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RESUMEN

Dadas las condiciones en las que gira el mundo actual, marcado por la globalizacion y la
competitividad, rapidos cambios y transformaciones tecnologicas, se hace cada vez mas importante
buscar nuevas estrategias organizacionales para conseguir ventajas competitivas en el mercado global.
Una empresa que busca la excelencia, debe contar con gente que este en el ambito de sus
requerimientos y necesidades, es decir con un personal capaz de asumir roles y desarrollar
competencias ajustadas a la estrategia de la organizacion.

Partiendo de que en esta investigacion se entiende por Competencias, segin el Dr. Joseph S.
Johnson, como “una caracteristica personal que contribuye al desempefio sobresaliente en un
trabajo (Cargo/Rol) particular en un contexto organizacional especifico™; y por Roles al “grupo de
actividades que se pueden asociar a una persona”, segin la Society for Human Resources. FEl
presente trabajo de investigacion, se plantea como propésito fundamental determinar cuéles son los
perfiles de las Competencias y Roles del profesional de Recursos Humanos en Venezuela.

El estudio sigue la linea de mnvestigacion del trabajo realizado por la Profesora Ana Maria
Zampella (Coordinadora del Post - Grado de Recursos Humanos en la UCV), sobre competencias,
roles, mejores practicas y programas, y outsourcing de recursos humanos realizado en el marco del
Congreso Mundial de Gerencia de Recursos Humanos celebrado en Caracas en 1998, enfocandose
especificamente, en ahondar un poco més acerca de las competencias y roles en Venezuela siguiendo
un tipo de investigacion transeccional descriptiva.

La muestra de la presente investigacion, la cual es no probabilistica de sujetos — tipos, se
comt[tuyc por 45 Gerentes Venezolanos de Recursos Humanos pertenecientes a diferentes sectores
economicos distribuidos entre las empresas de origen Nacional y Transnacional, que asistieron al
Congreso Mundial de Gerencia de Recursos Humanos mencionado anteriormente.

A los individuos que conformaron la muestra, se les administrd el instrumento utilizado en
este estudio a través de E-mail, via fax y personalmente, buscando recoger opiniones calificadas con
respecto a las variables de interés. Con los datos recolectados se realizé un anilisis cualitativo -

._ estadistico de la informacion, basandonos en las distribuciones de frecuencias, buscando asf dar un
guia basica que sirva de insumo al gerente de recursos humanos venezolano en la tarea de evaluar las
tendencias actuales para, en consecuencia, establecer estrategias de avanzada consistentes y
coherentes para el escenario actual y futuro.

La investigacién se concentrd en la identificacion de los perfiles de las competencias ideales

requeridas por el profesional de recursos humanos y en determinar cual es su nivel de presencia

| actual, para luego establecer una comparacion entre ellas. Asi mismo, en este trabajo se quiso

identificar los roles actuales y su tendencia hacia el futuro, e igualmente se establecieron
comparaciones pertinentes.

| Al finalizar la presente investigacién se pudo constatar que, en la mayoria de los casos, el andlisis
| revelo similitudes importantes las cuales se mencionan en las conclusiones.
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CAPITULO I.- PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Planteamiento y Formulacién del Problema

"A puertas del nuevo milenio, el mundo vive cambios sin precedentes en los campos
econémico-politico, social y tecnolégico, y el impacto de los mismos deja interrogantes para los
denominados paises en desarrollo. La globalizacion es el fenémeno del siglo y afecta a todas las
dimensiones de la vida humana: en definitiva los hechos han dejado de tener solo relevancia local y

| han pasado a tener como referencia ¢l mundo. Los paises y las regiones colapsan cuando los

. esquemas de referencia se toman obsoletos y pierden validez ante las nuevas realidades,"(Indacochea,
pag.65, 1998) comprometiendo a las empresas en la actualidad a modificar y reflexionar sobre la
caracterizacion, el marco de busqueda y desarrollo de sus recursos humanos.

La competitividad no es nueva, ni como concepto ni como actitud. Ill hombre es competitivo
por naturaleza. En particular en nuestros dias, la competitividad ha tenido su gran momento, ya que
el mundo ha visto en ella una de sus fuerzas motrices, dandole un valor estratégico. El mundo,
marcado por la globalidad, se ha convertido en un gran centro de competencia.

El verdadero papel de la competitividad en este complejo mundo es tomar en cuenta las
diferencias entre los individuos, ya que nos encontramos frente a un sinnimero de opciones, donde
no todos los individuos estin disponibles para todo, no todos estan interesados en todo y no todos
tienen las competencias requeridas para desempefiarse en todos los roles de las diferentes areas. Es
por eso que, “la competitividad implica seleccion”(Rossen, pag.9, 1995); es decir, la escogencia del

' campo de accion y del terreno de la competencia, en funcién de las potencialidades de cada
| individuo u organizacion.

“La competitividad, la globalizacién y la velocidad del cambio obligan a las empresas a ser muy
creativas, flexibles y con gran capacidad de respuesta en el manejo del factor humano que forman
parte de las organizaciones”. (Olmedillo, pag.5, 1996).

"Cada empresa es un ente complejo... es un verdadero mundo con sus objetivos, su estructura,
sus departamentos, sus competidores y sus personas que son irrepetibles. Cada empresa es
definitivamente diferente y al hablar de empresas... ningin modelo de los existentes asegura una
formulacién correcta de la estrategia de negocio.”" (Elorduy, pag. 5, 1993).

Toda organizacion, tomando en cuenta el analisis de su entorno competitivo, definira un modelo
de negocio a seguir, el cual debe tener implicito, entre otras cosas, la definicién del tipo de empresa
que es o quiere ser, sus objetivos y metas, su plan de accién, y otros.

Dentro del entorno donde se desenvuelve, la definicion de la posicion competitiva de la empresa
es el resultado de un analisis de oportunidades y amenazas, es decir, los factores externos, y de
fortalezas y debilidades - factores internos- que la pueden afectar, previendo asi las fuerzas con las

: cuales habra de interactuar en el desarrollo de sus negocios, asi como la manera en que puede influir
sobre ellas y tratar de ejercer control a su favor.

En el ambito interno, toda organizacion estd integrada por una serie de procesos de negocio, los
cuales pueden definirse como "el conjunto de actividades internas que convierten los recursos
utilizados (inputs) en los resultados (outputs)." (Elorduy, pag.15, 1993). Estos procesos de negocio
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de la empresa, buscan generar valor a la organizacion apoyandose en las distintas areas funcionales
como son; finanzas, recursos humanos, mercadeo, desarrollo tecnolégico, etc. Es decir, la e¢jecucion
eficiente de las actividades que componen esas "cadenas de valor" determinan la posicion de la
empresa ante las fuerzas extemnas y por tanto también establecen su posicién competitiva.

Todo el valor que genere el negocio estd fundamentado en las capacidades medulares de la
empresa (competencias organizacionales), que no son mas que la suma de las competencias
individuales del personal que conforma sus diferentes dreas funcionales.

Partiendo de que “el recurso humano es la herramienta mas poderosa para el éxito, manejo y
supervivencia de las organizaciones (o para su fracaso)” (Olmedillo, pag.4, 1996), es evidente que la
| funcién del Departamento de Recursos Humanos, ha adquirido cada vez mayor importancia, ya que
el mismo también busca agregar valor al negocio dando el soporte apropiado a las actividades que
conforman la cadena de walor de la organizacién. Todo esto se traduce en una necesidad de las
organizaciones, que demandan talento muy bien formado para dedicarse a esta delicada labor, que es

formar parte de esta direcci6n o unidad de Recursos Humanos.

“Hl Sistema de Recursos Humanos, tiene como misién rectora, negociar y gerenciar, las
| complejas y multiples acciones producidas por las personas dentro de la organizacién para su
| ubicacién, mantenimiento y desarrollo de potencialidades, con el fin de obtener el maximo beneficio
dentro del marco de las metas estratégicas del negocio”(Alves, pag.4, 1997).

En el contexto del mundo actual se le esta exigiendo a la gerencia de recursos humanos, que
cambie su concepto o ideologia que ha orentado su prictica durante los dltimos 20 afios
aproximadamente, donde " la gerencia de Recursos Humanos era basicamente un récipe que todas
las organizaciones debian seguir, ya que todas enfrentaban los mismos retos y respondian de manera
posttiva al mismo tratamiento... El nuevo enfoque, de la gerencia de recursos humanos, debe reflejar
el mundo en el que vivimos,"(Rudman, 1998) el cual estd caracterizado por su dinamismo,
complejidad y competitividad.

Debido a los retos y roles que se le estin exigiendo actualmente, es necesario que la unidad de
recursos humanos esté conformada por un grupo de profesionales con un alto nivel de
. competencias, enfocadas a darle valor a su gestion dentro de la organizacion. Tomando en
consideracion que segun la Society for Human Resources un “rol es un grupo de actividades que se
pueden asociar a una persona’.

| “La organizacion del futuro se creard en tomo a las personas. Se dari mucho menos
importancia a los puestos de trabajo como elementos esenciales de las organizaciones." (Mitrani y
otros, pag.14, 1992). Esto quiere decir, que se empezari a poner un mayor interés en el
conocimiento, la inteligencia y el capital humano,” (Rudman, 1998} en otras palabras, en las
competencias de las personas. FEntendiéndose competencias, segun Joseph S. Johnson (1996),
como: “Una caracteristica personal que contribuye al desempefio sobresaliente en un trabajo
(Cargo/Rol) particular en un contexto organizacional especifico”.

La gestion por competencias se ha desarrollado en los Ultimos afios, con una gran importancia
: en el mercado, hasta convertirse en el modo habitual de trabajo de grandes empresas.
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Las competencias existen sélo cuando las personas transfieren a su Jugar de trabajo, de forma
efectiva y a su debido tiempo, los conocimientos, habilidades y actitudes innatos o adquiridos por
formacién, para asi desempefiar con éxito los roles esperados en el lugar de trabajo.

Ante el creciente interés en el estudio de los roles y las competencias en el dmbito mundial, se
han realizado una serie de investigaciones con el proposito de determinar cudles son los roles y las
competencias necesarios en las distintas dreas funcionales de la empresa. En evidencia de esta
realidad, el drea de Recursos Humanos no se ha quedado atrds en la determinaciéon de estos
elementos para el excelente desarrollo de su gestion.

Entre algunas investigactones realizadas podemos nombrar: El estudto realizado por la Society
| for Human Resource Management (SHRM) conjuntamente con la CCH INCORPORATED (1997),
. el cual determiné para Estados Unidos las competencias, roles, mejores programas y practicas y la
| aplicacién de outsourcing en el drea de recursos humanos; los estudios realizados en México ¢
Inglaterra sobre "Certificacidon de las Competencias" al nivel del personal de base; el estudio de
asesoria competencias realizado por el Dr. Joseph Jhonson, en PDVSA, 1996; y el estudio
exploratorio realizado por el Post - Grado de la UCV, en cooperacion con otros colaboradores,
durante el Congreso Mundial de Gerencia de Recursos Humanos celebrado en Caracas en 1998.

A pesar de que el tema tiene en Ja actualidad una gran relevancia, su estudio en Venezuela no se
ha realizado con detenimiento o profundidad. Ante este déficit de conocimiento en la materia, se
hace necesario desarrollar un trabajo investigativo que genere un aporte que sirva de nsumo al
gerente Venezolano en la tarea de evaluar las tendencias actuales a fin de establecer estrategias de
avanzada, consistentes y coherentes con el escenario actual.

La presente investigacion tiene entre sus propositos determinar a través de la aplicacién de
encuestas y de un andlisis cualitativo - estadistico, cudles son las competencias y los roles del personal
de recursos humanos en el escenario Venezolano. Fl analisis permitird desarrollar conclusiones
englobando la diversidad de actividades economicas desarrolladas por las empresas de origen
Nacional y Transnacional.

Fn forma explicita, el problema a tratar en esta investigacién serd determinar: Cudles son los
perfiles de las competencias y roles del profesional de Recursos Humanos en Venezuela?

Se espera que este trabajo represente una contribucion significativa para aquellas empresas

/ nteresadas en optimizar y actualizar su gestién de recursos humanos como actividad de importancia
‘ ‘ medular en su organizacion y también, para aquellos estudiosos o analistas en la materia quienes con
_ seguridad encontrarin en los resultados aportes de particular valor.
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CAPITULO II.- MARCO TEORICO
UNIDAD I.- RECURSOS HUMANOS
1.1. Recursos Humanos: Una organizacién vital

Una de las prioridades fundamentales de la gestién de recursos humanos durante gran parte del
siglo XX ha sido la reduccion y asignacién del trabajo del individuo a una unidad de trabajo pequefia,
rigtdamente estructurada, y con unos resultados claros en relacién con los costos. Esta estructura no
daba posibilidades al individuo para mostrar su iniciativa. Las personas que ocupaban los puestos de

| recursos humanos tenfan titulos como “asistente de personal” o “empleador de personal”, por lo

cual ocupaban cargos de segunda linea en las empresas u organizaciones. Sus deberes eran algo

limitados y generalmente eran destinados a tratar con cosas tales como manejo de documentos para

| contrataciones y liquidaciones, administracién de salarios, desarrollo organizacional y desarrollo de
personal, problemas médicos, recreacién y vivienda, entre otros. El Departamento de Personal,
como solia llamarse a Recursos Humanos, tenia hace algin tiempo muy poca estima en las
organizaciones, siendo considerado como un costo para la organizacion y no como un recurso o

| inversion, dando esto como resultado que su posicidn jerdrquica dentro de las organizaciones, por lo
regular, estuviese cerca del punto més bajo

| El departamento o la funcién de Recursos Humanos ha evolucionado en el rol que desempeiia;
| como consecuencia de entender con una mayor conciencia que los recursos humanos son la clave
para que una organizacion tenga éxito en su gestion.

| En la actualidad, debido a la existencia de una gran cantidad y variedad de problemas y desafios
que surgen continuamente en el contexto global, por la introduccién de nuevas tecnologias las cuales
son acompafiadas con nuevas formas de trabajo, se ha generado “uno de los mayores cambios
registrados en los negocios en afios recientes, que ha sido el creciente respeto y responsabilidad que
se brinda a los profesionales de recursos humanos” (Mondy y Noe, pag. 10, 1997).

Segin Michael E. Porter (1987) “la apertura de los paises a una economia global obliga a
nuestras empresas a realizar un salto cualitativo orientado a mejorar su competitividad. La
competitividad, a su vez, se explica a partir de los conceptos de prductividad y calidad. 1.a
productividad y la calidad se refieren a la calidad del producto y a la eficiencia con la que se
producen. En particular, la mayor o menor competitividad de un pais se explica, en gran medida, por
el nivel de formacion y educacion de sus recursos humanos: en el plano de las empresas, la

| competitividad es el resultado del aporte que los recursos humanos hacen en la gestién diaria. Por
esta razon, la necesidad de una adecuada gerencia de Recursos Humanos es crucial para incrementar
la competitividad de las empresas y del pais, y por ello se afirma que el <recurso humano es el factor
| mds importante de la empresa, es su principal capital>” (Paez y otros, pag:15, 1992).

“La tarea, mas o menos genérica, de la Gerencia de Recursos Humanos es: disefiar, establecer y
controlar las politicas, normas y procedimientos en materia de personal, facilitando las siguientes
funciones: reclutamiento, seleccidn, entrenamiento, clasificacién, remuneracién, promocion,
desarrollo, seguridad, relaciones y comunicacién”, entre otras. (Paez y otros, pag.26, 1992). Todas
estas funciones deben procurar ciertos objetivos: una estructura administrativa eficiente, satisfaccion
en el trabajo, oportunidades equitativas de progreso para los trabajadores, entre otras cosas.
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Teniendo en cuenta que dichas funciones y objetivos, deben estar alincados con las necesidades y
con la estrategia global de la organizacién.

Para cumplir los objetivos propuestos, una Gerencia de Recursos Humanos debera contar con
diferentes subsistemas, los cuales, aun teniendo funciones diferentes previamente establecidas, deben
ser interdependientes y orientados implementar las estrategias organizacionales.

Areas y Funciones de Recursos Humanos

El ser humano requiere satisfacer diversas necesidades individuales. Por ello, es importante
brindarle las oportunidades adecuadas dentro de la organizacion, que propicien el desempefio de sus
funciones en un clima motivador que provea como beneficio a la empresa el desarrollo exitoso de
sus estrategias y el cumplimiento de sus metas. Esta satisfaccion de necesidades es un objetivo de la
unidad de recursos humanos.

“Para la administracién de recursos humanos no hay leyes ni principios universales.”
(Chiavenato, pag.109, 1995). Es decir, su administracion depende de las caracteristicas, intemas y
externas, que presente cada empresa en particular, por lo cual podemos decir que ella posee reglas
altamente adaptables, flexibles y sujetas a un desarrollo dindmico dependiente de cada organtzacidn.

El sistema administrativo del area de Recursos Humanos tiene por objeto obtener, aplicar,
mantener, controlar y desarrollar el personal al servicio de la organizacion; de manera que contribuya
a alcanzar, y a satisfacer sus objetivos. No todas las organizaciones tienen la misma division de las
funciones de recursos humanos, por lo que la siguiente division no es Gnica ni taxativa.

Areas y funciones de la Administracion de Recursos Humanos: (Guia del Prof. ].C. Larrafiaga)

1. Area de Obtencién de los Recursos Humanos: esta conformada por las funciones de:
investigacion laboral; reclutamiento y seleccion de personal; y la integracion del personal a la
organizacion.

2. Area de Aplicacién de los Recursos Humanos: cumple con las funciones de analisis de
puestos, planificacion de personal, la evaluacion del desempefio y la estimacién de potencial
de los trabajadores para el futuro.

3. Area de Mantenimiento de los Recursos Humanos: esta compuesta por el desarrollo de
las relaciones laborales, la administracion de salarios, la funcidn de compensacion y
beneficios y la seguridad e higiene industrial del personal de la organizacion.

4. Area de Control de los Recursos Humanos: integra con funciones: banco de datos,
sistemas de informacion, auditoria de recursos humanos, medicion del clima organizacional.

5. Area de Desarrollo de los Recursos Humanos: la cual tiene como funciones; el
entrenamiento de los trabajadores (formacién y capacitacion), la planificacion de carrera, el
desarrollo del personal y a su vez del desarrollo organizacional.

1.2. Recursos Humanos como ventaja competitiva

St ser competitivo demanda de la organizacion aspectos como calidad, productividad,
ortentacton al cliente, flexibilidad, velocidad de respuesta, tecnologia de vanguardia, implantacion de
programas de mejoramiento continuo, entre otros, para sobrevivir en el contexto global actual y
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ascgurarse una gestion exitosa, resulta obvio que el recurso humano que conforma las
organizaciones es quien debe encargarse de hacer realidad estas premisas.

Cabe destacar que, de la variedad de factores que contribuyen a que una organizacién sea
competitiva en el largo plazo, los cuales incluyen pero no se limitan a elementos econdmicos,
soctales, culturales, humanos, tecnolégicos y financieros, el determinante fundamental para alcanzar
una ventaja competitiva es el capital humano, es decir, la gente; ya que ésta es la encargada de hacer
exitosa una organizacién asegurindose que los recursos sean utilizados en la forma apropiada para
lograr los objetivos planteados.

“n la actualidad, las empresas manejan sus recursos humanos como una  fuente estratégica
valiosa para lograr ventajas competitivas. El capital humano ha pasado a ser considerado el principal
activo de la organizacion y, como tal, las empresas se preocupan por su contratacion, retencion,
formacién, desarrollo continuo y utilizacién adecuada, ya que éste es el tnico recurso capaz de
impulsar una bisqueda creativa, permanente y sistematica para mejorar los procesos de la empresa.

En los dltimos afios, muchas funciones de Recursos Humanos han pasado a través de cambios
sin precedentes; se han formulado nuevas visiones, se han implementado estrategias innovadoras, se
han redisefiado las estructuras, se ha concretado reingenieria de los procesos y se han instalado
avanzados sistemas de informacién. Para sostener esta transformacion de las funciones del
departamento de Recursos Humanos, el profesional de esta drea debe demostrar y/o desarrollar un
nuevo conjunto de competencias para poder llevar a cabo sus cambiantes roles y responsabilidades.

A medida que aumenta la competencia entre empresas tanto nacionales como foraneas debido a
la globalizacién, éstas requieren eficientes equipos profesionales en el drea de recursos humanos,
debido a que un ambiente altamente dinimico precisa de nuevas competencias; es decir: cualidades y
conocimientos que permitan conducir a las empresas en un ambiente de continuo cambio.

Actualmente, la direccién de recursos humanos es una preocupacién primordial de cualquier
director en toda organizacién. De manera ideal los profesionales de recursos humanos y otros
profesionales de la organizacion mds que competir, se complementan unos a otros para lograr los
objetivos globales del negocio.

Los profesionales de recursos humanos deben combinar diversas habilidades: conocer la
especialidad de la organizacion, poseer pericia en los aspectos técnicos y tedricos de su area e
interactuar de manera productiva con los empleados de todos los niveles.

También es conveniente mencionar que existen multiples interesados en las decisiones que
toma recursos humanos, entre los cuales podemos destacar a los empleados, obreros, directores,
accionistas y sindicatos; ya que como consumidores (clientes internos y externos), todos resultan
afectados.

Farias D. / Villalba M.




UCAB - RRIT 1999 18

UNIDAD II.- LAS COMPETENCIAS

2.1. Antecedentes.

El concepto de "competencias” nace por la necesidad de las organizaciones de hacerse mas
efectivas en cuanto a la seleccion, desarrollo y compensacién de las personas correctas. (Wood ,R. y
T. Payne, 1998).

Segun Spencer (1991) ha existido un movimiento real hacia las competencias desde finales de la
década de 1960 y principios de 1970 en la psicologia industrial y organizacional norteamericana.
Durante estos afios un creciente nimero de estudios fueron realizados indicando que las pruebas de
actitud académica tradicionales y las pruebas de conocimiento, asi como las calificaciones y
credenciales escolares:

1. No servian para predecir el desarrollo en el trabajo o el éxito en la vida. (McClelland, 1973)

2. La mayorfa de las veces estaban sesgados en contra de las minorfas, las mujeres y las

personas del estrato socioeconémico inferior (Fallows,1985).

Esos hallazgos llevaron a McClelland a realizar un estudio para determinar los principios e
investigar unas variables que sirviesen para predecir la actuacién en el trabajo. Los méas importantes
de estos principios son:

1. Utilizar una muestra representativa: para incluir personas con un desempefio exitoso y
personas con un desempefio promedio. Fsto con el fin de determinar cudles son las
caracteristicas personales asociadas con el éxito.

2. Identificar las ideas y conductas operativas causalmente relacionadas con el desempefio
ex1toso.

Ante este reto, McClelland busco establecer métodos que ayudaran a predecir las actuaciones en
el trabajo. Este estudio se llevado a cabo en las siguientes etapas:

En primer lugar, comenzé por determinar una muestra representativa, en la cual inclufa un
grupo con un rendimiento evidentemente superior y otro con un rendimiento mediano o adecuado.

Luego de esto, McClelland y Dayley desarrollaron lo que se conocié como "Entrevista de
Incidentes Criticos", en la cual se integraban las pruebas de Apercepcion Temitica (desarrolladas por
McClelland en sus estudios de motivacion, la cual se interesaba en las conductas de las personas que
hacian un trabajo con éxito), combinado con los métodos de Incidencia Critica de Flanagan, el cual
se interesaba en identificar los elementos de tareas de los puestos de trabajo.

La Entrevista de Incidentes Criticos busca identificar y describir situaciones importantes en el
trabajo, donde las cosas salieron bien o mal, enfocindose en determinar cuales fueron los aportes
del individuo en estas situaciones (rol que jugd, sentimientos, resultados, etc.).

En tercer lugar, se llevo a cabo un andlisis tematico de las entrevistas, a fin de determinar las
conductas que mostraron los encuestados de actuacién superior y que estaban ausentes en los de
actuaciéon media. (Mitrani y otros, pag. 22, 1992)
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2.2. Definiciones

Los diferentes autores que han tocado el tema de las competencias han generado diferentes
conceptos, entre los cuales encontramos:

* Segun Joseph S. Johnson, “Una competencia es una caracteristica personal que contribuye
al desempefio sobresaliente en un trabajo (Cargo/Rol) particular en un contexto
organizacional especifico”. (Comepto utilizado como base en esta investigacidn).

® Segin Boyatzis (1982), "las competencias son caracteristicas subyacentes en una persona
que estin causalmente relacionadas con una actuacién exitosa en el puesto de trabajo."
(Mitrani y otros, pag. 24, 1992).

® Por su parte Christian Burgazzi (1996), define competencias como “caracteristicas
personales que han demostrado tener una relacién con el desempefio sobresaliente en un
cargo / rol determinado, en una organizacién en particular”.

® Segun Swieringa y Wierdsma (1995), "¢l propésito de un cambio de conducta es el que
permite alcanzar o conviene mejor a las metas de aquel que aprende una conducta més
efectiva y esto es competencia: capacidades y conductas laborales mis efectivas” (Naranjo,
pag. 128, 1997).

® "Nordhaug y Gronhaug (1994), indican que los conocimientos relativos al trabajo,
destrezas y habilidades conforman la base de competencia como calificacion para un
trabajador independientemente del nivel ganados a través de educacién (general) y
experiencia (especializada) en el lugar de trabajo." (Naranjo, pag. 129, 1997).

® Spencer & Spencer (1993), definen a las competencias como “caracteristicas subyacentes
en un individuo que estin causalmente relacionadas con un criterio de referencia de
efectividad y/o una actuacién superior en el trabajo o en una situacién”.

2.3. Elementos de las Competencias

Segin Mitrani, Dalziel y Sudrez, las competencias estan ligadas a motivos, rasgos de caracter,
conceptos de uno mismo, actitudes o valores, contenido de conocimientos, o capacidades
cognoscitivas o de conducta: cualquier caracteristica individual que se pueda medir de un modo
fiable, y que se pueda demostrar que diferencia de manera significativa entre los trabajadores eficaces
e ineficaces.

® Motivo: una necesidad subyacente o una forma de pensar que impulsa, orienta y selecciona
la conducta de la persona.

® Rasgo de Cardcter: Una predisposicidn general a conducirse o reaccionar de un modo
determinado.

® Concepto de Uno Mismo (actitudes o valores): Se refiere a lo que la persona piensa, lo
que valora, y en lo que hace o estd interesado en hacer.

® Contenido de Conocimientos: informacién que tiene una persona de hechos o
procedimientos, tanto técnicos como interpersonales.
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® Capacidades Cognoscitivas y de Conducta: habilidades para realizar tareas fisicas o
mentales, ya sean ocultas (ejemplo: razonamiento deductivo o inductivo), u observables
(ejemplo: capacidad de escucha activa).

Todos estos conceptos o elementos pueden ser representados por la imagen de un "iceberg"
(Figura No.1), en donde las competencias al nivel de la motivacién y rasgos de personalidad tendran
mayor importancia a la hora de contratar personal que aquellas competencias al nivel de capacidades
y conocimientos, ya que estas ultimas pueden ser adquiridas o desarrolladas con relativa facilidad en
cualquier momento de la vida profesional del individuo.

Figura No.1

Habilidades

(visibles )

Conocimientos

Actitudes

Rol Social

( escondidas )

Imagen de si mismo

Rasgos del Carécter

Motivos

Modelo del Iceberg (Mitrani y otros, pig. 152, 1992).

Las competencias son observables a través de un comportamiento experto y se adquieren por
educacién y entrenamiento, o por la experiencia en el trabajo o bien por una combinacién de ambos,
es decir, las competencias integran los conocimientos (informacién relevante) con las habilidades y
experiencias que las personas aplican para la ejecucién diestra de las tareas a su cargo.

La adecuacién de las competencias a los puestos actuales y futuros, sigue siendo una de las
preocupaciones de los directores de Recursos Humanos. Se debe estar claro que de acuerdo a las
exigencias del puesto de trabajo, el empleado necesita desarrollar en mayor medida determinadas
competencias (conocimientos generales y profesionales), sin embargo, dichas competencias estin
relacionadas por motivaciones personales, rasgos de caricter y la imagen que la persona tiene de si
misma.

El observar e identificar las competencias necesarias para obtener buenos resultados en un
determinado puesto de trabajo permite la elaboracién de un modelo de competencias con el que se
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pueden establecer programas de formacion, asi como procedimientos para la seleccion y contratacion
de personal.

Spencer & Spencer, por su parte, afirman que las competencias incluyen una intencién, una
acctén y un resultado (Figura No.2). Asi, factores como motivos, rasgos y conceptos de uno mismo,
predicen una accién o conducta, Ja cual a su vez predice una actuacion o resultado en el trabajo; esto
es lo que los autores llaman "relacion causal". Por ejemplo, la motivacién al logro predecira
conductas emprendedoras: fijacion de objetivos, responsabilidad por los resultados, asuncién de
riesgos calculados.

Figura No.2
INTENCION ACCION RESULTADO
Caracteristicas =y Conducta - Actuacién en €l
personales Puesto de trabajo

Modelo de Flujo Causal de Competencias (Spencer & Spencer,pag. 13, 1993)

2.4. Tipos de Competencias

Actualmente existen varias formas de establecer y clasificar los tipos de competencias, las cuales
no necesariamente tienen que ser excluyentes, sino mds bien deben servir como punto de referencia
y guia en cada caso particular, segin la unidad de analisis. Entre otras clasificaciones tenemos:

® “Las competencias diferenciadoras son las que distinguen a un trabajador con actuacion
supetior de un trabajador con actuacién mediana”; y “las competencias umbrales o
esenciales son las que necesitan para lograr una actuacién media o minimamente
adecuada”. (Mitrani y otros, pag.24, 1992).

e Competencias Organizacionales: “al hablar de una compafifa también debemos
identificar competencias, es decir, aquellas habilidades bésicas organizacionales, claves que
hacen o mis bien explican la sobrevivencia ante las fuerzas del entomo y a los efectos
perversos de muchas acciones gerenciales” (Naranjo, pag.126, 1997).

¢ Competencias Técnicas: comprension y aplicacién de conocimientos, informacién
tecnologica y metodologia para la operacién de los equipos o la ejecucidon de las tareas
especificas del proceso — o segmento del proceso — bajo su responsabilidad.

e Competencias Actitudinales: son aquellas que se basan en aspectos centrales y profundos
del individuo.
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2.5. La Gestion por Competencias

Toda organizacion que asume el reto de competir en el actual mundo globalizado, debe ver que
la gestion basada en competencias es sin duda una herramienta estratégica.

Segun Hooghiemstra "... sera necesario una gestion de recursos humanos basada en el concepto
de competencias requeridas para el éxito en los "papeles o roles" (y no en los puestos de trabajo)
mas integrada que la que suelen tener hoy en dia las organizaciones". También expresa, que crear
sobre la base de las competencias "una gestion integrada de los recursos humanos, es uno de los
factores claves para el éxito" de las organizaciones. (Mitrani, pag. 15, 1992).

Actualmente, las compafiias estan usando los modelos de competencias, para combinar y
relacionar las necesidades del negocio con la consecucién del capital humano, con ciertas
habilidades, conocimientos o conductas que puedan llevar a cabo acciones en la bisqueda de
ciertos resultados concretos que hagan més competitiva a la organizacion.

El concepto de competencias crece de la presion que existe sobre las organizaciones de hacerse
a ellas mismas mas efectivas a través de la seleccién, desarrollo y mantenimiento de la gente
correcta.

Segiin Wood y Payne existen muchas razones por las cuales muchas organizaciones introducen
el concepto de competencias en sus gestiones, entre ellas podemos nombrar:

, * Desempefio.
* Cambio Cultural.
* Entrenamiento y Desarrollo.
* Reclutamiento y Seleccién.
* Analists.
* Objetivos del negocio / Competitividad.
* Claridad de Roles.
* Plan de sucesion.
* Flexibilidad.
* Integracion estratégica de Recursos Humanos.

En la figura No.3 estin representados los elementos de una Gestion Integrada de Recursos
Humanos en tomo al Modelo de Competencias. En ella nos podemos dar cuenta que las diferentes
areas de Recursos Humanos, como los son: seleccién y contratacién, evaluacién del desempeiio,
valoracion del potencial, remuneracién, formacién y desarrollo, planificacién de la sucesion, planes

_. de carrera, y, disefio y evaluacion del puesto de trabajo; logran una mejor interpelacién entre ellas al
basarse en el Modelo de Competencias, ya que al manejarse con los mismos pardmetros, obtienen
asi un desempefio exitoso de la Gestién Integrada de Recursos Humanos.
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Figura No.3

Seleccion y
contratacion
Disenio y evaluacion Evaluacion del

del puesto de trabajo & ﬂ desempeiio
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potencial
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carrera ( ’

MODELOS DE
COMPETENCIAS

[ ¢ Remuneracion

Planificacion de la
sucesion

Formacion y desarrollo

Gestién Integrada de Recursos Humanos en torno a una clara compresion de las competencias
fundamentales. (Mitrani, pag.32, 1992)
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UNIDAD III.- LOS ROLES

3.1. Conceptos

® Segin la Society for Human Resources un “rol es un grupo de actividades que se pueden
asociar a una persona’”. (Concepto ntilizado como base para esta investigacion).

e "Hl concepto de roles viene del teatro donde los actores representan distintos papeles o roles
para comunicar un mensaje o proposito. Los roles se han convertido en aspectos muy
relevantes para las organizaciones y para los empleados. Estos, como los actores, asumen su
papel de comunicar un mensaje o realizar algin proyecto o asignacién." (Ulrich, pag.
67.1997).

e "El papel (rol) es un patrén de conducta esperada de una persona al desarrollar actividades
relacionadas con otros. El papel (rol) refleja la posicién de una persona en el sistema social,
con todos sus derechos y obligaciones, su poder y su responsabilidad". "Una persona tiene
papeles (roles) en el trabajo y fuera de el...". "Cada papel o rol demanda diferentes tipos de
comportamiento. Dentro de un solo ambiente laboral un trabajador puede tener mis de un
papel."(Davis, pag. 61.1994).

o " Los diferentes y multiples roles tomados por los individuos en las organizaciones,
contribuyen al reto de gerenciar una fuerza de trabajo variada". "En un ambiente global, las
definiciones de roles y las expectativas asociadas a estos, varfan de una cultura a otra, de un
pais a otro, o en los mismos grupos de trabajo."(Gordon, pag. 90. 1993).

3.2. El Rol de la Gerencia de Recursos Humanos

Tomando en cuenta los diferentes cambios que se estin presentando en todo el mundo
organizacional, en cuanto a sus estructuras, areasfuncionales, practicas, procesos, ete., podemos ver
que el area de RRHH también se ha visto impactada por estos cambios y ha pasado de tareas
tradicionales como llevar la seleccién de personal, el entrenamiento y la compensacién (las cuales
fueron considerados las funciones basicas de lo que histéricamente habia sido llamada Gerencia de
Personal) a lo que actualmente llamamos la Gerencia de Recursos Humanos. "La Gerencia de
Recursos Humanos ahora es percibida como la extension de los requerimientos de la empresa para
que el personal sea efectivo. Busca una comprensién de las relaciones humanas y un conocimiento
de las habilidades que deben poseer los empleados para llevar a cabo sus actividades de una manera
cficiente. Ademas de esto, también se requiere que la Gerencia de Recursos Humanos tenga el
conocimiento y la comprension de las multiples funciones que se desarrollan en el 4rea, de manera
que desarrollen esas actividades en linea con los objetivos de la organizacién, tomando en
consideracién al entorno y las influencias que éste puede tener en la organizacién." (Sherman, 1998.)

Los profesionales que se desempefian en el campo de Recursos Humanos "deben asumir
muchos roles, incluyendo los de especialistas de personal, especialistas en relaciones laborales,
asesores para el desarrollo de la organizacién, asesores para las carreras, capacitadores y muchos
otros. Teniendo ante si un trabajo muy variado y altamente cambiante” (Goad, pag 1. 1992).
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El campo de los Recursos Humanos ha sido impactado de manera significativa por los cambios
tecnoldgicos y el rapido desarrollo, lo cual ha traido como consecuencia que los profesionales del
area, deban actualizarse continuamente, repasar sus acciones y verificar sus roles de forma periddica.

David Jamieson refiriéndose a las actividades del area de desarrollo de recursos humanos sefiala
cuatro tareas criticas que deben ser tomadas en consideracion para una eficiente labor. Estas son:

i

Definir los parametros del campo.

Identificar las tareas, roles y habilidades que necesitamos,

Desarrollar vehiculos efectivos para la educacion, tanto para profesionales nuevos como
para aquellos con experiencia.

Colocarse de un modo integrado dentro de la red de funciones para la administracién de
recursos humanos.

3.3. Clasificacién de los Roles

En la actualidad existen diferentes clasificaciones de los roles de recursos humanos, las
cuales varfan de un autor a otro. Entre otras podemos encontrar las siguientes:

Segun la Society for Human Resources y Ia CCH INCORPORATED, a través del estudio
realizado en el marco del 12vo Congreso de la asociacton, llegaron a determinar que actualmente los
profesionales de Recursos Humanos tienen 5 roles basicos en su gestion. Estos son:

(Clasificacion de Roles que usaremos de base en esta investigacion).

2)

9

Rol de Consultor: presta consejo o asesoria para asistir a los gerentes en la toma de
decisiones estratégicas relactonadas con el personal; e nvestiga problemas relacionados con
Recursos Humanos.

Rol de Planificador: crea y/o desarrolla nuevos programas, sistemas y aplicaciones. Este
rol debe buscar la innovacién en el area de recursos humanos.

Rol de Administrador: gerencia y suministra programas y setvicios de recursos humanos.
Visualiza a de recursos humanos como proveedor de servicios.

Rol de Auditor: asegura el cumplimiento de las politicas de recursos humanos, las leyes y
los acuerdos laborales. Este rol da una funcién a recursos humanos de guardian interno de la
organizacion.

Rol de Evaluador: realiza la evaluacion de programas de recursos humanos.

Ulrich en su libro "Tomorrows Human Resources Management”, presenta una clasificacion de
los roles y cuales seran las tendencias de los mismos:

a)

b)

Roles de Realizar: especifican que es lo que aporta el individuo a través de una serie de
acciones. Historicamente se le ha pedido a recursos humanos que realice acciones operativas.
Pero hay una tendencia a que se enfoque mas hacia el aspecto estratégico. Hn el futuro,
seguramente tendra que dedicarse a ambos roles. De igual forma tomara parte en aspectos
relacionados con el capital intelectual y humano, los cambios culturales entre otros.

Roles Metaiforas: estos proporcionan imagenes o identidades que determinan un rol. En
recursos humanaos se han utilizado mdltiples metaforas para llamar a los profesionales del
area. Tenemos entre otras: socios estratégicos, socios de negocios, agentes de cambio. Cada
metafora refleja como es percibida la unidad o el personal de recursos humanos.
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©)

Roles Acciones: Iisto es lo que se hace para traer el rol a la vida. Es como el patron de
acciones que realizan los profesionales del drea. Qué hablan?, Con quién se relacionan?,
Cémo responden a las preguntas?, etc.

Por otro lado, la American Society for Training and Developmentha determinado los once
(11) roles mas importantes para el profesional de recursos humanos, los cuales identificaremos a
continuacién: (Marquardt, pag 8. 1993).

a)
b)

9
d

£)

Analista de Necesidades (Needs Analyst): busca identificar la brecha existente entre la
actuacion ideal y la actual, determinando las causas de esta diferencia.

Disefiador de Programas (Program Designer): busca preparar los objetivos, definir los
contenidos y seleccionar las secuencias de tareas para una actividad especifica de desarrollo
de recursos humanos.

Investigador (Researcher): identifica, desarrolla y evalia la informacién para su utilizacion
en el desarrollo de recursos humanos.

Analista de Materiales (Materials Developer): produce y adapta de forma escrita o
electronica los instructivos de la organizacion.

Instructor / Facilitador (Instructor / Facilitator): presenta la informacién, dirige las
experiencias de aprendizaje estructurado y maneja los grupos de discusion y procesos.
Evaluador (Evaluator): identifica el impacto de la intervencién de recursos humanos en la
etectividad individual y organizacional.

Agente de Cambio Organizacional - Consultor (Organization Change Agent): influye
y soporta los cambios de la conducta organizacional.

Administrador (Administrator): coordina y da soporte a los programas y servicios de
desarrollo de recursos humanos.

Experto en Mercadotecnia (Marketer): analiza el mercado y realiza los contratos para
llevar a cabo los programas y servicios de recursos humanos.

Gerente de Recursos Humanos (HRD Manager): planifica, lideriza, realiza funciones
staff y da soporte a las de recursos humanos uniendo estas funciones con el resto de la
organizacion.

Guia de Desarrollo de Carreras (Carreer Development Adviser): ayuda a los individuos
a desarrollar sus competencias personales, valores y metas; asi como a identificar, planear y
implementar sus acciones para el desarrollo personal y de carrera.

3.4. El rol de la Gerencia de Recursos Humanos en Venezuela

Las tendencias en Venezuela en cuanto al Rol de la Gerencia de Recursos Humanos estin
presentes como "una serie de funciones y sistemas usualmente asociados a una unidad de naturaleza
mas operativa y reactiva que estratégica y proactiva. Pero en realidad la gestién de RRHH es mucho
mas extensa, compleja y variada e incluye los siguientes elementos” (Granel,1994).

El tipo de gente.

Importancia de la seleccion y del desarrollo del personal.

La cultura.

Los estilos gerenciales.

Politicas y pricticas con apoyo de la unidad de Recurso Humanos.
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Se suelen tener dos visiones sobre los objetivos de la unidad de recursos humanos. Por un lado,
la tendencia general sefiala como objetivo fundamental de recursos humanos cuidar y proteger a la
gente, mejorando su nivel de vida y estimulando su desarrollo personal y profesional y por el otro
lado miran a la gerencia con funciones administrativas y de control, buscando el beneficio para la
organizacion.

La profesora Granel sefiala que hay otras maneras de entender a la unidad de Recursos
Humanos de forma mds proactiva y mas involucrada con la estrategia y el cambio. Las empresas que
tienen esta vision esperan que la unidad de Recursos Humanos les agregue valor, orientando a la
gente a ser mas productivos y a satisfacer al cliente, aunque "esta es una visién menos frecuente
segin la opinién de los gerentes de las distintas areas funcionales de las empresas venezolanas "
(Granel. 1994). S embargo, la funcién creadora de valor de Recursos Humanos esta acorde con el
modelo de M. Porter adoptado por una gran mayoria de empresas exitosas en todo el mundo.

Es importante que la gerencia en Venezuela asimile el mensaje intemacional: "Las empresas que
obtienen mayores ventajas competitivas de su gente son aquellas que fomentan una estrecha relacion
entre la Gerencia de Recursos Humanos y las gerencias de linea e integran las capacidades de su
gente con las necesidades de la organizacion.” (IBM, pag. 63, 1992).
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CAPITULO IIL.- OBJETIVOS Y MARCO REFERENCIAL

3.1. Objetivos de la Investigacion.

3.1.1. Objetivo General:

Identificar las competencias y los roles presentes en los profesionales de Recursos Humanos en
Venezuela.

3.1.2. Objetivos Especificos:

1. Identificar los perfiles de competencias ideales requeridas por el profesional de recursos
humanos en Venezuela.

2. Identificar los perfiles de competencias actuales en el profesional de recursos humanos en
Venezuela.

3. Identificar la existencia de diferencias entre las empresas de origen Nacional y Transnacional
en cuanto a los perfiles de competencias ideales y presentes actuales en el profesional de recursos
humanos en Venezuela.

4. Tdentificar en el 4mbito venezolano la distribucién del tiempo dedicado al desempefio de
roles actualmente por el profesional de Recursos Humanos.

5. Identificar en el dmbito venezolano la distribucién del tiempo que deberia dedicar al
desempefio de roles en un mediano plazo (5 afios) el profesional de Recursos Humanos.

6. Identificar la existencia de diferencias en las empresas de origen Nacional y Transnacional
entre la distribucién del tiempo dedicado al desempefio de roles actualmente y la distribucion del

tiempo que deberia dedicar al desempefio de roles en un mediano plazo el profesional de Recursos
Humanos.
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3.2. Marco Referencial
3.2.1. La Globalizacién y La Competitividad

La internacionalizacién y la globalizacion de los mercados mundiales han modificado para
siempre la forma de actuar de las empresas. El término internacionalizacién se refiere a la expansién
de las relaciones entre paises. En el tema empresarial, indica el flujo de negocios productos o capital
entre un pais y otro. La globalizacién por el contrario, parte de la idea de un mundo sin naciones ni
fronteras. Los productos, el capital y las personas deben circular libremente. En el actual ambiente
empresarial, las fronteras nacionales tienen menos importancia y a la gente le preocupa cada vez
menos cudl es su nacionalidad. La globalizacion es una tendencia surgida de las actuales necesidades
mundiales.

La globalizacion trae consigo transformaciones bastante profundas en la civilizacién: "en la
vision del mundo y hasta en la cosmo visién, en los valores y en la normas, en las conductas y los
habitos, etc." (Sonntag, pag. 16, 1998).

Es importante resaltar que aunque el concepto de globalizacion es cada vez mas utilizado y
obtiene mayor influencia en la decisiones comerciales, también es importante considerar que dentro
del estudio de los mercados hay que seguir tomando en cuenta las diferencias que existen entre los
distintos paises y empleados de diferentes areas, para asi poder tener una verdadera visién del
mercado. Hay que sentirse sensible a los gustos y costumbres de las idiosincrasias locales, ya que,
siguen existiendo diferencias impottantes entre cada una de ellas.

La globalizacion, sin duda alguna, ha impuesto a los paises (y a las Empresas) una nueva forma
de hacer las cosas, obligindolos a responder de forma efectiva para obtener posiciones competitivas
dentro de este mercado global. Un mercado cuya rapidez de cambio ha alcanzado condiciones
realmente criticas demandando altisima velocidad de respuesta de todos los actores: "No estamos en

el proceso de cambio, el cambio ya pasd, estamos en el proceso de sobrevivir o morir" (Batista,
1996).

De igual forma estos cambios tienen una influencia vital en los seres humanos que se
desenvuelven dentro de este entomo cambiante. Personas que deben integrarse al mismo,
adquiriendo las competencias técnicas y actitudinales que le permitan integrarse al proceso, para
desempefiarse efectivamente en sus roles sin perder el control sobre su vida, su sistema emocional y
su sanidad interior, lo cual es tarea dificil ya que este entorno globalizado y competitivo esta cargado
de fuertes cuotas de presion.

El mundo contemporaneo, marcado por la globalizacién, es un gran centro de competitividad.
Por ésto, el concepto de competitividad ha tenido su gran momento en nuestros dias. Fl mundo
actual se mueve en tomo a la competitividad, "pasando de una simple actitud a ser un concepto
econdmico, social y cultural" (Rossen, pag.7, 1994).

Una empresa al buscar la excelencia para ser competitiva debe contar con gente que esté en el
ambito de sus requerimientos y necesidades, es decir, con un personal que sea capaz de enfrentar y
resolver los retos que se presentan en el entorno actual a toda empresa que quiera ser exitosa. "Las
organizaciones estin buscando un trabajador mas flexible, polivalente, con una formacién mas
amplia y actualizada y con habilidades y competencias ajustadas a la estrategia de la organizacion...
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Asi, los sistemas de definicién y organizacién del trabajo basados en métodos tradicionales de
descripcién de cargos, se estan reorientando en algunas organizaciones hacia la descripcién de
competencias y roles." (Granell, pag.69, 1994).

Como podemos ver, la globalizacién esta cambiando la manera de ver y hacer las cosas en las
organizaciones, introduciendo nuevos elementos en las estructuras organizacionales, y provocando
una nueva vision de como sera su futuro. Esta es una realidad que toca por igual a paises, empresas e
individuos forzandolos a instrumentar mecanismos acelerados de adaptacién que garanticen una
gestion exitosa o de supervivencia.

3.2.2. La globalizacién y la competitividad en Venezuela como parte de Latinoamérica.

El proceso de globalizacién en América Latina "ha generado una mayor fragmentacién y
polarizacion entre las sociedades del sistema histérico. La distancia entre los paises del norte y los
paises del sur se hace cada vez mds abismal, en términos de su participacién de riqueza socialmente
generada en el ambito mundial y por ende, en el proceso de acumulacién de capital. Esto hace que
las posibilidades de desarrollo de los paises en vias de desarrollo sean cada vez més lejanas".(Sonntag,

pag. 16, 1998.)

Ante esta situacion, se puede decir que el proceso de globalizacién para todos los paises de
América Latina incluyendo Venezuela, es un reto fuerte que se tiene por delante, para poder reducir
la brecha existente con respecto a los demas paises del mundo.

El caso venezolano puede ilustrar en parte algunas realidades del proceso en Latinoamérica.
Definitivamente, la época de Oro de la economia venezolana ha llegado a su fin. El Estado
empresario no puede subsistir y es al sector privado al cual le toca la tarea de determinar en gran
parte el futuro del pais. "El estado venezolano probablcmcn’cc tendrd que destinar sus recursos
escasos a los programas sociales y a fijar reglas de juego para el sector privado, ya que es poco
probable que sea éste el mcargado de liderizar la iniciativa de adoptar una mentalidad orientada
hacia el futuro y hacia fuera." (Enright y otros, pag. 618, 1994). Por esta razén, los empresarios
venezolanos no sélo deben liderar el proceso evolutivo hacia la competitividad y la maximizacion de
productividad de sus empresas para competir en los mercados locales, sino también deben pensar en
los mercados r(,gmnales y mundiales; y mostrar el rumbo a los demds sectores de la sociedad
venezolana, para asi consolidarse en el concierto de las naciones.

Entre las recomendaciones que aportan los autores en el libro "VENEZUELA: el reto de la
competitividad”, para alcanzar altos niveles de competitividad se tienen:

¢ lareevaluacion de la estructuras y estrategias de las empresas puiblicas y privadas.

® Nuevas estrategias para las unidades empresariales. Enfatizando en la satisfaccién a los
clientes y en superar a los competidores con ventajas competitivas y estrategias regionales o globales.

e  Dominar los elementos basicos del negocio.

¢ Dar a los Recursos Humanos la mas alta prioridad, tomando acciones como:
Profesionalizar la gerencia, invertir en los recursos humanos, forjar una nueva relacién entre los
trabajadores y la gerencia; todo esto ya que la calidad y productividad de los recursos humanos
resultan fundamentales para determinar la posicién competitiva y el éxito de las empresas.

¢ Aprender maneras mas productivas de hacer las cosas.
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No hay duda de que el pais tiene un gran potencial de crecimiento, que, como se ve, representa
un gran reto. Aceptar el reto de desarrollo, mejorar las condiciones de los factores mediante politicas
de recursos naturales transpatentes y coherentes, la reforma de los sistemas educativos y de
adiestramiento, mediante el desarrollo de programas cientificos y tecnoldgicos realistas, significa
asimismo mejorar las condiciones de la demanda de manera que los consumidores se vuelvan mas
exigentes y las empresas aprendan a servir a la demanda de avanzada que existe en el pafs y por
alimo implica desarrollar  estrategias y estructuras empresariales mis cénsonas con los
requerimientos de la competencia local e intemacional.

Es mnegable que muchos de los retos planteados por la globalizacion y la competitividad
representan oportunidades desde el punto de vista de la unidad de recursos humanos. La fuerza de
este cambio ' no puede pasarse por alto y alguien debe ocupatse de conducir el proceso. Recursos
Humanos tiene que ayudar a guiar los intentos de las organizaciones para ajustarse a las nuevas
fuerzas del mercado que estin dejando obsoletas a las viejas formas de dirigir a las empresas y a su

gente.

Por todo lo dicho anteriormente, es innegable que empresas en Venezuela nacionales y
transnacionales de diferentes ramas de actividad o sectores econémicos deben estar en sintonia con
los pardmetros que dicta el mundo globalizado, sin olvidarse de las diferencias existentes el zmbito
local, todo esto con la visién de responder de forma efectiva a las demandas del mercado y asi
obtener posiciones competitivas dentro del mercado global y nacional.
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3.2.3. Clasificacion de las empresas Venezolanas

Bajo la consideracion fundamental de establecer comparaciones entre las diferentes
observaciones y tendencias obtenidas en el muestreo realizado, se hizo necesario clasificar a los
sujetos de este estudio atendiendo a criterios que resultaran consistentes tanto con la diversidad de
actividades desarrolladas por las empresas, como por el origen de éstas. La primera clasificacion
focaliza la atencién de los diferentes tipos de actividad econémica, lo cual nos permite tener una
vision global incluyendo personas que pertenecen a cada uno de los diferentes sectores productivos
del pais. La segunda, permite visualizar tendencias o caracteristicas particulares asociadas con
elementos autctonos venezolanos en comparacién con elementos culturales y estilos particulares de
gerencia tipicos de empresas foraneas.

Con respecto a las ramas de actividad econdémica, se utiliz6 la clasificacién aplicada por la
Oficina Central de Estadistica e Informacién (OCEI) utilizada en ¢l Censo del afio 1990. Esta
clasificacién cumple con los lineamientos de la “Clasificaciéon Industrial Internacional Uniforme
(CIIU)”, la cual busca armonizar las categorias econémicas intemacionales.

Segin la OCEI las empresas pertenecen a nueve grandes grupos los cuales estin compuestos de
la siguiente manera:

1. Gran Division It Agricultura, Caza, Silvicultura y Pesca: la cual a su vez, estd compuesta
por las siguientes categorias:
e Agricultura y Caza
e Silvicultura y Extraccién de Madera
e DPesca
2, Gran Divisién IT: Hidrocarburos y explotacion de minas y canteras: compuesta por las
siguientes categorias:
® [Hxplotacién de minas de carbén
e Produccién de petroleo crudo y gas natural
e Extraccion de minerales metdlicos
e Extraccién de otros minerales
| 3 Gran Division 1113 Industrias Manufactureras: integrada por las siguientes categorias:
| ® Productos Alimenticios, bebidas y tabaco.
: e Textles, prendas de vestir e industrias del cuero.
e Industria de la madera y productos de la madera, incluido muebles.
® Fabricacion de papel y productos del papel, imprentas y editoriales.
® [Fabricacién de sustancias quimicas industriales y de productos quimicos derivados del
petroleo, del carbon, del plastico y del caucho.
® Fabricacién de productos minerales no metalicos, excepto los derivados del petréleo y el
carbon.
e Industrias bésicas.
e Fabricacién de productos metalicos, maquinarias y equipos.
4. Gran Division 1V: Electricidad, gas y Agua: conformada por las siguientes categorias:
Electricidad, gas y vapor.

Obras Hidraulicas y suministro de agua.
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5. Gran Division V: Construccion: la cual esta compuesta por la siguiente categoria:

e Construccion.

6. Gran Divisién VI: Comercio al por Mayor y al por Menor, Restaurantes y Hoteles: integrada
por las siguientes categorias:

e Comercio al por Mayor
° Comercio al por Menor.
e Restaurantes y Hoteles

7. Gran Division VII: Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones: compuesta por las
siguientes categorias:

e Transporte y Almacenamiento.

e Comunicaciones.

8. Gran Division VIII: Establecimientos Financieros, Seguros, Bienes Inmuebles y Servicios
prestados a las empresas: presenta las siguientes categorias:

© Establecimientos Financieros.

° Seguros.

° Bienes Inmuebles y Servicios prestados a las empresas.

9. Gran Division IX: Servicios comunales, sociales y personales: conformada por las siguientes
categorias:

e Administracion Publica y Defensa.

e Servicios de Saneamiento y similares

° Servicios sociales y otros setvicios comunales conexos.

° Servicios de diversion, esparcimiento y culturales.

e Servicios personales y del Hogar.

° Organizaciones Internacionales y otros organismos extraterritoriales.

Debemos destacar que al muestreo realizado en este estudio no concurrieron representantes de
la Gran Divisién 1: Agricultura, Caza, Silvicultura y Pesca ni de la Gran Divisién V: Construccion,
por lo que la muestra se basé en las restantes sicte (7) Grandes Divisiones.

La otra subdivision en la cual se basé este estudio esta relacionada con el origen de la Empresa.
El mismo estd determinado por el pais donde se iniciaron las operaciones de cada empresa y por el
tipo de capital mayormente utilizado al momento de su creacién. Esta division comprende las
empresas Nacionales y Transnacionales. Por un lado, se clasifican como empresas Nacionales
aquellas que comenzaron sus operaciones en el pais con un capital mayoritariamente venezolano, sin
importar las nacionalidades que participan en su estrategia accionaria actualmente o que realicen
operaciones a nivel intemacional. Por el otro lado, para efectos de este estudio, las empresas
Transnacionales son aquellas que comenzaron sus operaciones fuera de las fronteras venezolanas con
capital intemacional, y hoy en dfa realizan operaciones en el pais, sin importar su estructura
accionaria.

Farias D. / Villalba M.




UCAB - RRII 1999 34

CAPITULO IV.- MARCO METODOLOGICO

4.1. Actividades Preliminares
Al mnicio de esta investigacion se llevaron a cabo los siguientes pasos:

1. Arqueo bibliogrifico con relacién al tema de Competencias y Roles en distintas fuentes:
Libros, revistas, paginas Web, articulos, etc. En esta biisqueda se encontrd un estudio sobre
competencias y roles realizado por la profesora Ana Maria Zampella (Coordinadora del Post
Grado de Recursos Humanos en la UCV), el cual fue realizado en el marco del Congreso
Mundial de Gerencia de Recursos Humanos realizado en Caracas, Venezuela en el afio 1998.

2. Andlisis de la mvestigacion exploratoria de la Prof. Zampella y la estructuracion, con el
soporte téenico de la mencionada profesora, de una serie de lineas de investigacion abiertas a
desarrolladas. Una de estas: "Las Competencias y Roles requeridos por la gerencia de
Recursos Humanos en Venezuela", es el tema de investigacion de este proyecto.

3. Solicitar al Dr. Joseph S. johnson, quien en 1996 elabord un instrumento sobre
competencias para Petroleos de Venezuela, S.A y a la Sociedad Americana de Recursos
Humanos (American Society for Human Resources/ CCH INCORPORATED), la cual
realiz6 el estudio sobre los roles de Recursos Humanos en 1997, la aprobacion para la
utilizacion de los instrumentos en esta investigacion.

4.2. Tipo de Investigacién.

Debtdo a las caracteristicas particulares y al proposito del estudio planteado, el tipo de
nvestigacion mas idoneo es uno de caricter descriptivo. Segin Dankhe, "los estudios descriptivos
buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro
fenémeno que sea sometido a analisis." (Hemdindez Sampieri, pag. 60, 1994). Los estudios
descriptivos miden de manera independiente los conceptos o variables con los que trabaja, aunque,
desde luego, pueden integrar las mediciones de cada variable para decir cémo es y como se
manifiesta el fenémeno de interés. Tgualmente, segin Hemandez Sampieri, estos estudios ofrecen la
posibilidad de predicciones, aunque sean rudimentarias.

4.3. Disefio de Investigacién.

Una vez definido el tipo de investigacion, se procedié a fijar el disefio de investigacion o
estrategia metodologica a seguir, el cual permitié recabar la informacién necesaria para el logro de
los objetivos planteados. El disefio de investigacion se subdivide en dos partes o etapas:

4.3.1. Revision Bibliografica:

Diversas fuentes fueron consultadas para recolectar la informacién y conseguir una visioén
general acerca de las competencias y roles en el area de Recursos Humanos en Venezuela. Dichas
fuentes incluyeron fueron libros, revistas, Intemet, publicaciones, entre otros, la mayoria de las cuales
se destacan en la bibliografia.
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Igualmente fueron contactados diversos expertos e investigadores en el area de Competencias y
Roles de Recursos Humanos en Venezuela, lo cual nos permitié alcanzar una mayor profundidad de
conocimiento del tema, apoyados en experiencias individuales de dichos expertos y en su experticia
particular. Todo esto contribuyé en forma determinante a lograr una delimitacién apropiada de la
investigacion y a otientar el proyecto con mayor precision y claridad de objetivos.

4.3.2. Disenio de Campo:

La investigacion de campo permitié recolectar datos en forma directa de la realidad (datos
primarios), mediante el empleo de un cuestionario, el cual "consiste en un conjunto de preguntas
respecto a una o mas variables a medir." (Hemandez Sampieri, pag. 285, 1994). Asi mismo, este
estudio se considera de caracter transeccional, ya que se haso en la recoleccién de los datos en un
solo momento, siendo su propdsito describir las variables, y analizar su incidencia en el momento
actual.

Se considerd al cuestionario como método de recoleccién de datos mas idéneo, por la naturaleza
de la mformacién que necesitibamos abordar y porque puede ser administrado simultineamente a un
gran numero de personas por diferentes vias, en el caso de esta investigacién por correo electrénico,
via fax y personalmente. Por otra parte, tomamos en cuenta que al aplicar el cuestionario a las
personas seleccionadas, en este caso los Gerentes de Recursos Humanos, éstos necesitaban cierto
tiempo para reflexionar sobre el tema y precisar sus respucstas.

4.4. Unidad de Anilisis.

Stendo el objetivo de la investigacion: la identificacién de las competencias y roles requeridas
por las gerencias de Recursos Humanos en Venezuela, se considerd como unidad de andlisis a los
Gerentes venezolanos de Recursos Humanos que laboran en empresas nacionales y transnacionales
de diversos sectores economicos.

4.4.1. Poblacién:

Se definié como poblacion estadistica para propésitos de este estudio al conjunto de Gerentes
Venezolanos de Recursos Humanos pertenecientes a diferentes sectores econémicos de empresas
nactonales y transnacionales, que asistieron al Congreso Mundial de Gerencia de Recursos Humanos
celebrado en Caracas en 1998.

La poblacién definida de esta manera ofrecié diversas ventajas en el proceso investigativo, tales
como:

a) Constituye un universo representativo de la mayor parte de los sectores econdmicos donde
se requiere Gerencia del Recursos Humano.

b) Todos los individuos pueden considerarse elementos que poseen opiniones autorizadas en la
materia 0 son conocedores bésicos del tema, lo cual es una aditivo que permite maximizar la
calidad de las respuestas y la precision del analisis.

c) Facilidad de acceso a una porcién adecuada de individuos, previamente identificados y de
ubicacién conocida, mediante la obtencién del listado de asistentes Congreso Mundial de
Gerencia de Recursos Humanos, para lo cual se contacté a ANRI (Asociacion Nacional de
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Relaciones Industriales y Administracién de Personal), proporciondndonos ésta la lista de los
asistentes con sus direcciones electronicas, nimeros de fax y demas datos de interés.

Bl cuadro No.l muestra la distribucién de la poblacién por rama de actividad econémica y
origen de la empresa.

CUADRO No.1 Distribucién de la Poblacién.

4.4.2. Muestra:
A.- Tipo de Muestreo:

Una vez seleccionada la poblacién se procedi6 a determinar la fraccién de ésta que constituyd la
muestra.

Para los efectos de la investigacién se realiz6 un muestreo no probabilistico o muestreo dirigido
que permitié seleccionar de modo controlado y de forma cuidadosa un conjunto especifico de
sujetos (Gerentes) cuyas respuestas servirfan para establecer tendencias particulares de cardcter
cualitativo en tomo a las competencias y roles que se deseaba caracterizar. Il muestreo dirigido,
satisfizo de este modo los requerimientos del estudio, circunscribiéndose a las limitaciones impuestas
por el relativamente reducido nimero de sujetos a nuestro alcance.
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Tomando en consideracion los diferentes tipos de muestreo no probabilistico, se selecciond el
muestreo de “sujetos - tipos”, profundizando de este modo la riqueza y calidad de la informacién
que ofrece una investigacion de tipo cualitativa en comparacién con la estandarizacion y
cuantificacion de muestras mas numerosas.

B.- Muestra:

Siendo importante el proceso de eleccién de los sujetos - tipos, los cuales debian reunir ciertas
caracteristicas, la muestra quedé constituida por: un grupo seleccionado de Gerentes venezolanos
escogidos de la poblacion de asistentes al Congreso Mundial de Gerencia de Recursos Humanos
(Caracas, 1998).

El grupo gerencial que se selecciond como muestra posee tres caracteristicas relevantes que lo
hacen particularmente atractivo para esta investigacién:

a) Conocimiento del tema consultado.

b) Labora en empresas nacionales y transnacionales.

c¢) Personal activo, lo cual provee precision en cuanto a sus percepciones y vivencias
actualizadas en el campo laboral.

Estas caracteristicas se ajustan a los objetivos del proyecto y permiten una mejor documentacion
de las realidades y sus tendencias.

Por concertacidn de los investigadores, para conformar la muestra, se decidié tomar de cada una
de las diferentes ramas de actividad econémica cuatro (4) sujetos — tipos, tanto para las empresas de
origen nacional como transnacional, tomando en cuenta que cada uno de éstos sujetos - tipos
pertenece a diferentes empresas del mismo sector econémico y del mismo origen, esto con la idea de
hacer mis heterogénea la muestra y englobar asi distintas opiniones. Sin embargo, debemos sefialar
que se presentd aproximadamente un 14% de mortalidad en la muestra.

El cuadro No.2 presenta la distribucién de los sujetos-tipos que conformaron finalmente la
muestra luego de recoger los instrumentos de recoleccién de datos.

CUADRO No.2 Distribucién de la Muestra.
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4.5. Operacionalizacién de Variables

El cuestionario utilizado en este estudio estuvo compuesto por instrumentos previamente
existentes, por lo cual la siguiente operacionalizacion de variables es una inferencia del proceso que
llevaron a cabo anteriores investigadores para concretar las encuestas originales.

A.- En la presente investigacion el concepto utilizado de competencias, segin el Dr. Joseph S.
Johnson, fue el siguiente: “Una competencia es una caracteristica personal que contribuye al
desempefio sobresaliente de un trabajo (cargo / rol) particular en un contexto organizacional
especifico”. Bajo este criterio, las competencias utilizadas en este estudio fueron las siguientes:

1. Orientacién hacia el negocio: Usa las herramientas de RRHH y esti comprometido a
- mejorar la efectividad.

2. Enfoque hacia el cliente: Se anticipa y trabaja para atender las necesidades de los clientes
internos y externos.

3. Investigacién Sistematica: Busca informacién acerca de las situaciones y obtiene los
hechos y datos necesarios antes de tomar decisiones.

4. Sensibilidad Interpersonal: Entiende los sentimientos, actitudes, preocupaciones y
capacidades de los demas.

5. Influencia Estratégica: Elabora planes, usa relaciones clave y mejora procesos grupales

para atender los resultados esperados.

Iniciativa: Realiza acciones independientes, mis alla de lo que es requerido.

Persistencia: Persevera cuando confronta obsticulos o retos.

Pensamiento Analitico: Identifica los componentes criticos de situaciones complejas a

través de la investigacion y el anélisis.

9. Flexibilidad: Reacciona y se ajusta positivamente para adaptarse a nuevas formas de hacer
las cosas.

10. Confianza Profesional: Demuestra seguridad en sus propias ideas, decisiones y
capacidades.

11. Preocupacién por el Mejoramiento: Toma la iniciativa para mantenerse actualizado en su i
campo y es tutor del incremento de las responsabilidades de otros. |

Orientacién al Consenso: Coopera con otros para alcanzar una meta comdn. i

|
|

QoS e

&R

Enfoque Consultivo: Proporciona la perspectiva de "Valor Agregado” a los servicios de
RRHH.

14. Responsabilidad: Es duefio de sus acciones y compromisos. '
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15. Calidad: Se asegura que el trabajo sea realizado completa y correctamente con los mas altos

niveles.

Con este instrumento estadistico se aplicé la siguiente escala de medicién ordinal:

a) Nivel de Importancia de cada competencia para las gerencias de recursos humanos:

e Bajo: significa que dicha competencia no es un elemento indispensable para la
consecucion de los objetivos de la unidad de recursos humanos.

e Medio: significa que dicha competencia tiene cierta influencia en la consecucion de los
objetivos de la unidad de recursos humanos, pero no es considerada como una variable
tocal.

e Alto: significa que dicha competencia posee grandes implicaciones en la consecucién
exitosa de los objetivos de la unidad de recursos humanos.

b) Nivel percibido actualmente sobre la presencia de las competencias en las gerencias

B—-

de recursos humanos:

e Bajo: significa que dicha competencia no esta presente o tiene muy poca presencia
actualmente en la unidad de recursos humanos.

e Medio: significa que dicha competencia tiene una cierta presencia en la unidad de
recursos humanos, lo cual sugiere que contribuye de una manera reducida o controlada
en el éxito de su gestion.

e Alto: significa que dicha competencia esti presente actualmente en la unidad de
recursos humanos lo cual contribuye en gran medida con el éxito de su gestion.

En la presente investigacién el concepto utilizado de roles, segin la Society for Human

Resources, fue el siguiente: “ Rol es un grupo de actividades que se pueden asociar a una persona”.
Bajo este criterio, los roles utilizados en este estudio fueron los siguientes:

Consultor: Presta conscjo o asesoria para asistir a los gerentes en la toma de decisiones
estratégicas relacionadas con el personal; investiga problemas de RRHH: Recursos Humanos
como consultor.

Planificador: Crea y/o desarrolla nuevos programas, sistemas y aplicaciones: Recursos
Humanos como innovador.

Administrador: Gerencia y suministra programas y servicios de RRHH: Recursos Humanos
como proveedor de servicios.

Auditor: Asegura el cumplimiento de las politicas de RRHH, las leyes y los acuerdos
laborales: Recursos Humanos como guardian intemo.

Evaluador: Realiza la evaluacién de programas de RRHH: Recursos Humanos como
evaluador.

Para la medicion asociada a los roles, se utiliz6 la siguiente escala de medicién ordinal:

a) Distribucién de 100 puntos / escala porcentual del tiempo utilizado actualmente en
cada rol de recursos humanos.

b) Distribucién de 100 puntos / escala porcentual para indicar la tendencia del tiempo
que se deberfa utilizar en cada rol recursos humanos.
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El cuadro No.3 muestra de forma esquematizada la operacionalizacién de las variables
involucradas en este estudio.

CUADRO No.3 Operacionalizacién de Variables.

1. Competencias | " Una competencia es [*Orientacion hacia|l. Orientacidn hacia el negocio: usa las
de Recursos el negocio. herramientas de RRHH y  estd

Humanos una caracteristica comprometido a mejorar la efectividad.
personal  que *Hnfoque hacia el]2. Enfoque hacia el cliente: se anticipa
cliente. y trabaja para atender las necesidades de

contribuye al los clientes internos y externos.
desempefio *Investigacion 3. Investigacién Sistemdtica: busca
sistematica. informacién acerca de las situaciones y
sobresaliente en un obtiene los hechos y datos necesarios
antes de tomar decisiones.

trabajo (cargo / rol)

*Sensibilidad 4. Sensibilidad Interpersonal: Entiende
particularenun  |interpersonal. los sentimientos, actitudes,
preocupaciones vy capacidades de los
contexto demas.

*Influencia 5. Influencia Estratégica: IHlabora
organizacional estratégica. planes, usa relaciones clave y mejora
procesos grupales para atender los

especifico.” resultados esperados.

Joseph S, Johnson |[*Iniciativa. 6.  Iniciativa:  Realiza  acciones
independientes, mas alli de lo que es
requerido.

*Persistencia, 7. Persistencia: Persevera cuando
confronta obstaculos o retos.

*Pensamiento 8. Pensamiento Analitico: Identifica los

analitico. componentes  criticos de  situaciones
complejas a través de la mvestigacion y el
andlisis.

*Flexibilidad. 9. Flexibilidad: Reacciona y se ajusta
positivamente para adaptarse a nuevas
formas de hacer las cosas.
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*Confianza
profesional.

10. Confianza Profesional: Demuestra
seguridad en sus propias ideas, decisiones
y capacidades.

YPreocupacion por
el mejoramiento.

11. Preocupacién por el
Mejoramiento: Toma la iniciativa para
mantenerse actualizado en su campo y es
tutor  del  incremento  de  las
responsabilidades de otros.

*Ornentacion al

12. Orientacion al Consenso: Coopera

consenso. con otros para alcanzar una meta comiin.

*Enfoque 13. Enfoque Consultivo: Proporciona la

consultivo. perspectiva de "Valor Agregado" a los
servicios de RH.

“Responsabilidad. |14. Responsabilidad: 1is duefio de sus
ACCIONES § COMPIOMIsos.

*Calidad. 15. Calidad: Se asegura que el trabajo sea
realizado completa y correctamente con
los mas altos niveles.

*Otros. 16. Owros, especifique:

2. Roles de “Es un grupo de  [*Consultor. 1. Consultor: Presta consejo o asesoria
Recursos para asistir a los gerentes en la toma de
Humanos actividades que se decisiones estratégicas relacionadas con el
personal; investiga problemas de RRHH:
pueden asociar a Recursos Humanos como consultor.

una persona”. *Planificador. 2. Planificador: Crea y/o desarrolla
nuevos  programas,  sistemas  y
Society for Human aplicaciones: Recursos Humanos como

innovador.

Resources.

*Administrador.  |3. Administrador: Gerencia y suministra

programas vy servicios de RRHH:
Recursos Humanos como proveedor de
SCLVICIOs.
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*Auditor. 4. Auditor: Asegura el cumplimiento de
las politicas de RRHH, las leyes y los
acuerdos laborales: Recursos Humanos
como guardiin interno.

*Hyaluador. 5. Evaluador: Realiza la evaluacion de
programas de  RRHH:  Recursos
Humanos como evaluador.

*Otro. 6. Otro, especifique:

4.6. Procedimiento de Investigacién
4.6.1. Instrumentos de Medicién

Los mstrumentos empleados en esta investigacion, fueron utilizados anteriormente en varias
oportunidades entre las cuales podemos nombrar: Fl Congreso Mundial de Gerencia de Recursos
Humanos en 1998 (Caracas), liderizado por la Prof. Ana Maria Zampella de la UCV, el Prof. Elionel
Bowen de PDVSA y por la Asociacién Nacional de Relaciones Industriales y Administracién de
Personal (ANRI); fue utilizado también por PDVSA en relacién con la parte de competencias de
Recursos Humanos dentro de un estudio de asesoria que realiz6 el Dr. Joseph S. Johnson en 1996; y
por ultimo podemos acotar que fue utilizado por la Society for Human Resources / CCIH
INCORPORATED en lo correspondiente a los roles de recursos humanos.

El nstrumento es la unién de dos (2) cuestionarios. El primero, elaborado por el Dr. Joseph S.
Johnson' en 1996, sobre las competencias requeridas por recursos humanos, estudio que fue
realizado para Petréleos de Venezuela, S.A. (PDVSA), y por tanto, adaptado al contexto venezolano.
El segundo, referente a los roles desempefiados por recursos humanos, fue realizado por la Society
for Human Resources en el marco de su 12vo Congreso. (Ver Anexo No. 1)

El cuestionario utilizado para la recoleccién de los datos consta de tres (3) partes:

1. La primera parte, con un nivel de medicién nominal, se refiere a los datos personales o
demograticos y algunos datos sobre las empresas en donde trabaja el encuestado. Incluye los
siguientes datos: Apellidos y nombres, empresa, sector econémico de la empresa, tipo de
capital de la empresa, sexo edad, afios de experiencia en recursos humanos, nivel de
educacion, principal area de estudio y tipo de actividad que realizan.

2. la segunda parte del cuestionario, con un nivel de medicién nominal, contiene las
instrucciones y los 16 items referentes a las competencias requeridas por recursos humanos,
los cuales exhiben a su vez dos (2) categorias de respuestas: a) Nivel de importancia de la
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competencia definida para recursos humanos y b) el Nivel de percepcién actual de la
presencia de las competencias en el area de recursos humanos de su organizacién.

La tercera parte del cuestionario, con un nivel de medicion nominal, consté de las
instrucciones y los 6 items referentes a los roles requeridos por recursos humanos, los cuales
presentaron a su vez dos (2) categorias de respuestas: a) La distribucion de 100 puntos / por
ciento del tiempo utilizado actualmente en cada rol de recursos humanos; y, b) la
distribucién de 100 puntos / por ciento indicando la tendencia del tiempo que deberia
utilizarse en cada rol de recursos humanos en el mediano plazo (5 afios).

4.6.2. Validacién del Instrumento

Para asegurar la validez del instrumento podemos alegar lo siguiente:

2)
b)

d)

Fue elaborado por expertos en el drea de competencias y roles de recursos humanos, lo cual
le da una validez previa a la herramienta desde el punto de vista conceptual.

Al haber sido utilizado en el Congreso Mundial de Gerencia de Recursos Humanos,
celebrado en Caracas en 1998, puede sobreentenderse que el instrumento fue aceptado por
el contexto venezolano y mundial sin ningin problema.

Es importante resaltar que los resultados obtenidos en esta investigacién exploratoria fueron
en ese momento los siguientes: en términos generales, las quince (15) competencias medidas
se situaron en un nivel de importancia alto; por otro lado en relacién con los roles se
encontrd que el mds desempefiado actualmente es el de Administrador y la tendencia dentro
de 5 afios serfa hacia el de Consultor.

Realizamos una prueba piloto con un nimero de cinco (5) encuestas aplicadas a expertos en
el area, pertenecientes a la muestra, para corroborar que el instrumento fuese total y
claramente comprendido. Como producto de esta prueba, se reajustaron detalles de disefio y
redaccion del instrumento, conforméandose asi el cuestionario final que se aplicé en esta
investigacion.

Célculo del coeficiente alfa de Cronbach, el cual determina el grado de confiabilidad del
instrumento, lo que implica que la aplicacién repetida del instrumento al mismo sujeto u
objeto, producira iguales resultados. El resultado obtenido de calcular este coeficiente de
confrabilidad en el instrumento fue 0,78. Dicho valor ubicado en la escala de interpretacion
del coeficiente demuestra una confiabilidad entre aceptable y elevada del instrumento
utthzado. (Ver Anexo No. 2).

4.6.3. Administracion del Cuestionario

Para el proceso de aplicacion del cuestionario, éstos fueron enviados a cada uno de los sujetos —
tipos, integrantes de la muestra, es decir, a cada uno de los gerentes venezolanos de diferentes
sectores econémicos de empresas de origen nacional y transnacional que asistieron al Congreso
Mundial de Gerencia de Recursos Humanos, celebrado en Caracas en 1998, via correo electrnico,
via fax y, en los casos que fue necesario, personalmente.

4.6.4. Proceso de aplicacién del instrumento y procesamiento de los datos.

Luego de aplicar el instrumento de recoleccién de informacion, antes mencionado, se procedi6 a
la tabulacién y al consiguiente procesamiento de los datos para esto se utilizé un codigo numérico
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para las categorias y subcategorias de los items o preguntas. Esta codificacion fue imprescindible para
poder realizar posteriormente el andlisis (cualitativo — estadistico) de los datos recolectados.

La codificacion de las respuestas implic el cumplimiento de tres pasos bésicos:

Codificar las categorias de items, preguntas y categorias de contenido u observacién no
precodificadas.

Elaborar el libro de codigos, el cual es un documento que describe la localizacién de las
variables y los codigos asignados a los atributos que las componen. (Ver anexo No. 3)
Efectuar fisicamente la codificacion (Matriz de Datos — Ver anexo No. 4).

Para el procesamiento de los datos se utilizaron las siguientes herramientas:

Excel 7.0 para la carga de data proveniente del instrumento aplicado, asi como también para
la construccién de la matriz de datos, graficos y para la tabulacién de datos de identificacién
de los participantes.

Para el andlisis estadistico se utiliz6 tnicamente la distribucion de frecuencias para cada
variable como estadisticos descriptivos, la cual agrupa ordenadamente el conjunto de
puntuaciones en sus respectivas categorias permitiendo asi describir la relacién entre las
mismas. Hste tipo de analisis se llevé a cabo de esta manera, ya que resultd ser el mis
adecuado para dar cumplimiento a los objetivos propuestos y el més recomendable para el
ntvel de medicidn de las variables.

Se utilizé igualmente, el programa estadistico SPSS para calcular el coeficiente alfa de
Cronbach, y asi determinar el grado de confiabilidad del instrumento, es decir, para constatar
en que medida la aplicacién repetida del instrumento al mismo sujeto u objeto, producira
iguales resultados.
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CAPITULO V.- ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
5.1.  Estructura de la muestra Nacional y Transnacional:

La informacién obtenida en la primera parte del cuestionario, especificamente la referente a los
datos demograficos y a la rama de actividad econdémica de las empresas, reflejaron las principales
caracteristicas de los encuestados o gerentes de Recursos Humanos integrantes de la muestra (sujetos
— tipos), permitiendo asi, conocer cémo estd compuesta la muestra, base de nuestro estudio.

Los principales indicadores analizados fueron:

- Sexo.

- Fdad.

- Afios de Experiencia en Recursos Humanos.

- Educacion.

- Principal Area de Estudios.

- Tipo de Actividad.

- Rama de Actividad o Sector Econémico de la Empresa.

a) Caracterizacién Muestra Nacional:
Composicion de la muestra de los Gerentes de Recursos Humanos de las empresas Nacionales
segun el sexo, edad, afios de experiencia en recursos humanos, educacién, principal drea de estudios,

tipo de actividad que realizan los gerentes y rama de actividad o sector econémico de la empresa:

Tabla No. 1.- Distribucién por Sexo de los Gerentes Nacionales

""" ST R e ey
Femenino 11
Masculino 13

Figura No. 1
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Tabla No. 2.- Distribucién por Edad de los Gerentes Nacionales

20 - 29 afios 5

30 — 39 afios 13

40 — 49 afios 6
Figura No.2

Tabla No. 3.- Distribucién por Afios de Experiencia en Recursos Humanos
de los Gerentes Nacionales

5 -9 anos
10 — 14 afios
15 — 19 afios

20 afios o mas

(SN R IE SN e o RN

Figura No.3
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Tabla No. 4.- Distribucién por Educacién de los Gerentes Nacionales

Educacién . De Gerentes |
Licenciatura 9
Maestria 12
Doctorado 2
Otros 1
(Iispecializacion)
Figura No.4

Tabla No. 5.- Distribucién por la Principal Area de Estudios de los Gerentes Nacionales

Relaciones Industriales 6

Administracion 5

Ingenieria 1

Gerencia 4

FEducacion 2

Psicologia 6
Figura No.5
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Tabla No. 6.- Distribucién por el Tipo de Actividad que realizan los Gerentes
Nacionales

“Tipo de Actividad
Investigacion
Consultoria

Administracion

Gerencia Internacional 3

Figura No.6

Tabla No. 7.- Distribucién por el Sector Econémico de las empresas donde trabajan los
Gerentes Nacionales

___ Sector Econémic |
Hidrocarburo y Explotacién 4
de Minas y Canteras
Insdustrias Manufactureras 4
Electricidad, Gas y Agua 4
Comercio al Por Mayor y al 2
Por Menor, Restaurantes y
Hoteles
Transporte, 2
Almacenamiento y
Comunicaciones
Establecimientos 4
Financieros, Seguros, Bienes
Inmuebles y Servicios
prestados a las Empresas
Servicios Comunales, 4
Sociales y Personales
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Figura No.7

Como se puede observar en los graficos anteriores, las principales caracteristicas de los Gerentes
de Recursos Humanos de las Empresas Nacionales son:

® Mis de la mitad de la muestra de los gerentes de Recursos Humanos de las empresas
nacionales esti conformado por hombres, mientras que las mujeres representan un
porcentaje menor al 50%.

e Mias del 50% de los gerentes de Recursos humanos de las empresas nacionales esti
comprendido entre las edades de 30 a 39 afios, una cuarta parte se encuentra entre los 40 y
los 49 afios y la quinta parte restante estin comprendidos entre las edades de 20 a 29 afios.

® Mis de la tercera parte de la muestra de gerentes de recursos humanos de las empresas
nacionales poseen entre 5 y 9 afios de experiencia en el 4rea. Un tercio posee de 10 a 14 afios
de experiencia. Una sexta parte de los gerentes poseen una experiencia de 15 a 19 afios y la
octava parte restante tiene 20 afios o mas de experiencia.

¢ Lamitad de la muestra de los gerentes de recursos humanos de las empresas nacionales han
realizado maestrias. Mas de la tercera parte son licenciados. Un poco menos de la décima
parte tienen doctorados y el minimo porcentaje restante han realizado especializaciones.

e Lamitad de la muestra de los gerentes de recursos humanos de las empresas nacionales esta
constituida por igual nimero de Industridlogos y de Psicologos. Una quinta parte ha
estudiado Administracion, mientras una sexta parte, tiene como érea de estudio principal
Gerencia. Y una octava parte de la muestra esta distribuida entre Educadores e Ingenieros.

e Cinco octavas partes de la muestra de los gerentes de recursos humanos de las empresas
nacionales realizan actividades administrativas, mientras que las tres octavas partes restantes
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de la muestra estan conformada por igual nimero de gerentes que se desempefian en las
actividades de investigacion, consultoria y gerencia intemnacional de recursos humanos.

e Tomando en consideracion el sector econdémico de las empresas donde trabajan los gerentes
nacionales, encontramos que cinco sextas partes de la muestra estin distribuidas
equivalentemente entre los sectores: hidrocarburos, explotacién de minas y canteras;
manufactura; eléctrico, gas y agua; establecimientos financieros, seguros bienes inmuebles y
servicios prestados a las empresas; y por tltimo servicios comunales, sociales y personales.
Mientras que la sexta parte restante de la muestra se distribuye en igual nimero entre los
sectores: comercio al por mayor y al por menor, restaurantes y hoteles; transporte,
almacenamiento y comunicaciones.
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b) Caracterizacién Muestra Transnacional:

Composicion de la muestra de los Gerentes de Recursos Humanos de las empresas
Transnacionales seglin el sexo, edad, afios de experiencia en recursos humanos, educacién, principal
area de estudios, tipo de actividad que realizan los gerentes y rama de actividad o sector econémico
de la empresa:

Tabla No. 8.- Distribucion por Sexo de los Gerentes Transnacionales

Femenino 12
Masculino 9

Figura No.8

20-29

30 — 39 afios 13

40 — 49 afios 5
Figura No.9
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Tabla No. 10.- Distribucién por Afios de Experiencia en Recursos Humanos de los
Gerentes Transnacionales

10 — 14 afios
15— 19 afos
20 afios o mas

el EP B R e =]

Figura No.10

Educacién | .
Licenciatura 10
Maestria 10
Daoctorado 1
Figura No.11
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Tabla No. 12.- Distribucién por la Principal Area de Estudios de los Gerentes

Transnacionales
A 0. De Gerentes
Relaciones 10
Administracion 3
Ingenieria 1
Gerencia 2
Psicologia 3
Otros 2
Figura No.12

Tabla No. 13.- Distribucién por el Tipo de Actividad que realizan los Gerentes

Transnacionales
Invesﬁéﬁéion | BE
Consultoria 5
Administracion 12
Gerencia Intemacional 3
Figura No.13
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Tabla No. 14.- Distribucién por Sector Econémico de las empresas donde trabajan los
Gerentes Transnacionales

4
de Minas y Canteras
Insdustrias Manufactureras 4
Electricidad, Gas y Agua 0
Comercio al Por Mayor y al 3
Por Menor, Restaurantes y
Hoteles
Transporte, 4

Almacenamiento y
Comunicaciones
Hstablecimientos 2

Financieros, Seguros, Bienes
Inmuebles y Servicios
prestados a las Empresas

Servicios Comunales, 4
Sociales y Personales

Figura No.14
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h

Como se puede observar en los grificos anteriores, las principales caracteristicas de los Gerentes
de Recursos Humanos de las Empresas Transnacionales son:

Mas de la mitad de la muestra de los gerentes de Recursos Humanos de las empresas
transnacionales estid conformado por mujeres, mientras que los hombres representan un
poco mas de las dos quintas partes de la misma.

Aproximadamente tres quintas partes de la muestra de los gerentes de Recursos humanos de
las empresas transnacionales tienen edades comprendidas entre 30 y 39 afios, por otro lado,
casi la cuarta parte se encuentra entre los 40 y 49 afios, y la séptima parte restante de la
muestra esta ubicada entre las edades de 20 a 29 afios.

Alrededor de las dos quintas partes de la muestra de gerentes de recursos humanos de las
empresas transnacionales poseen entre 5 y 9 afios de experiencia, una tercera parte de la
misma posee de 10 a 14 afios de experiencia, casi la cuarta parte de los gerentes poseen una
experiencia de 15 a 19 afios y el minimo porcentaje restante tienen una experiencia de 20
afios o mas en el area.

La enorme mayoria de la muestra de gerentes de recursos humanos de las empresas
transnacionales con respecto al nivel de educacion se dividen en igual nimero en licenciatura
y maestria; mientras que la minorfa restante de la muestra tiene un nivel de educacién de
doctorado.

Casi la mitad de la muestra de gerentes de recursos humanos de las empresas
transnacionales son Industriélogos. Alrededor de una tercera parte se divide el igual nimero
de Administradores y Psicélogos. Por otro lado, la quinta parte de la muestra se divide en
gerencia y otras dreas de estudios; y por tiltimo el minimo porcentaje restante son ingenieros.
Mis de la mitad de la muestra de gerentes de recursos humanos de las empresas
transnacionales realizan actividades administrativas, mientras que un poco mas de un quinta
parte se desarrollan en el 4rea de consultorfa; un séptima parte realizan actividades en tomo a
la gerencia intemnacional de recursos humanos; y por tltimo un minimo porcentaje de la
muestra se dedica a la parte de investigacion.

Tomando en consideracion el sector econémico de las empresas donde trabajan los gerentes
nacionales, encontramos que alrededor de lastres cuartas partes de la muestra estin
distribuidas equivalentemente entre los sectores: hidrocarburos, explotacién de minas y
canteras; manufactura; transporte, almacenamiento y comunicaciones; y por Gltimo servicios
comunales, sociales y personales. Mientras que una séptima parte de la muestra se desarrolla
en el sector comercio al por mayor y al por menor, restaurantes y hoteles; casi la décima
parte labora en el sector establecimientos financieros, seguros bienes inmuebles y servicios
prestados a las empresas. Y, por dltimo, por no asistir al congreso empresas del sector
electricidad, gas y agua, no se pudo obtener una muestra de este sector.
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5.2. Andlisis y Discusién de los Resultados en relacién con las Competencias de
Recursos Humanos

I. Muestra Completa
a) Competencias ideales requeridas por el profesional de recursos humanos:

Grafico No. 1

Frecuencia Relativa de las Competencias 1deales del Total de 1a Mucstra

Cisa =

Cl4A

C13A

C12A

Cl1A

CI10A

Oalto Porantaje
i Medio Porentaje
Mg Foment e |

CoA m

Competencias
0
2

e

0% 2004 4% 60%0 B0% 100%%

L Porcentaje
= i

(Ver tabla de Estudios de Frecuencias Muestra Completa — Anexo No. 5)

Las frecuencias relativas en el grifico No. 1 indican que en términos generales las quince (15)
competencias definidas para el profesional de recursos humanos, deberfan tener un alto nivel de
importancia para que la gestion del area sea exitosa.

Creemos que es necesario reconocer que el resultado obtenido probablemente estuvo
influenciado por el hecho de que el instrumento de medicién no impuso restricciones en cuanto al
nimero de competencias que podtian sefialarse como de importancia primordial (nivel alto). Sin esta
limitacion, la tendencia natural del sujeto probablemente fue la de indicar un elevado nimero de
competencias como deseadas o “ideales”.

Mas en detalle se puede decir que, en relacidn con las competencias: Orientacién hacta el
negocio (C1A) y de enfoque hacia el cliente (C2A), la opinién unanime es que su presencia es
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indispensable para lograr una excelente gestién del 4rea. Desarrollando estas dos competencias, el
area de recursos humanos estard propiciando el cumplimiento de su funcién primordial de satisfacer
las demandas de clientes internos y extemnos, lo cual agrega valor estratégico a la empresa, y le
permite un adecuado posicionamiento organizacional.

Por otro lado, hay que tomar en cuenta que los gerentes consultados consideran como muy
importante el desarrollo de las competencias: Pensamiento analitico (C8A), flexibilidad (C9A),
confianza profesional(C10A), preocupacién por el mejoramiento (C11A), enfoque consultivo
(C13A), responsabilidad (C14A) y calidad (C15A). Se puede observar que es preciso que ¢l personal
de recursos humanos tenga una disposicién positiva hacia el trabajo y un alto concepto de si mismo
para asi obtener buenos resultados en las actividades que ejecuta.

Asi mismo podemos mencionar, que los gerentes de recursos humanos opinan que las
competencias: investigacion sistematica (C3A), sensibilidad interpersonal (C4A), influencia
estratégica (C5A), iniciativa (C6A), persistencia (C7A) y orientacion al consenso (C12A) son
importantes. Esto quiere decir que para una buena gestién, es importante que se tenga presente la
interaccion del personal, los objetivos y metas, tanto individuales, grupales como organizacionales,
asi como también el propiciar su capacidad de actualizacién para tomar decisiones de acuerdo a la
estrategia de la organizacion.
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b) Competencias que se presentan actualmente en el profesional de recursos

humanos:

Grafico No. 2

Competencias

Frecuencia Relativa de las Competencias Actuales del Total de la Muestra

OAlo Porentaje
EMedio Poraentaje

EDBajo Poientaje

T

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

Porcentaje

(Ver tabla de Estudios de Frecuencias Muestra Completa — Anexo No. 5)

De un modo general, se puede observar que la opinién de la muestra con respecto a la presencia
actual de las competencias en el profesional de recursos humanos tiene una marcada tendencia hacia
su visualizacién en un nivel medio dentro del drea de recursos humanos.

En este caso, el hecho de que el mstrumento de medicién permitiese total libertad de opinién
luce como un elemento favorable a los objetivos planteados puesto que permitié que los sujetos
manifestasen con la mayor flexibilidad su percepcién sobre cada competencia bajo observacién.

Asi pues, se pueden hacer los siguientes comentarios en tomo al grafico No. 2:

Alrededor de un tercio de la muestra de los gerentes de recursos humanos percibe que las
competencias referidas a: Investigacion sistematica (C3B), influencia estratégica (C5B),
iniciativa (C6B), pensamiento analitico (C8B), preocupacién por el mejoramiento (C11B) y
enfoque consultivo (C13B); se encuentran en un nivel relativamente bajo en las empresas
nvolucradas. Este resultado aparece en una relacién media 1 : 3 vs quienes observan un
nivel alto, lo cual hace pensar que no existe un criterio definitivo entomo a este conjunto de
competencias y que los resultados mostrados podrian estar influenciados por algunas
variables particulares o caractetisticas de la muestra.
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® Otro caso a considerar como resaltante, es que las competencias referidas a: Orientacién al
negocio (C1B), enfoque hacia el cliente (C2B), flexibilidad (C9B), confianza profesional
(C10B), responsabilidad (C14B) y calidad (C15B) aparecen percibidos con niveles relevantes
(medio — alto) por la mayor parte de los encuestados.
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c) Comparacién de competencias ideales vs actuales en el profesional de recursos
humanos:

Grifico No. 3

Frecuencia Relativa de las Competencias Ideales vs Actuales de la Muestra
Completa

cis8 |
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C14B8 ]
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c1an e
cizs
C1ZA

Ci1ip
Cl11A
C108 |
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C1A
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(Ver tabla de Estudios de Frecuencias Muestra Completa — Anexo No. 6)

Orientandonos hacia la comparacién entre las competencias ideales que requiere el profesional
de recursos humanos y las que presentan en la actualidad, se puede afirmar que tienen, sin duda, una
relacion gradual diferente. Es decir, las competencias que se observan actualmente tienden a un nivel
medio de presencia y las competencias ideales requenidas por el profesional de recursos humanos
tienden a un nivel de requerimiento alto.
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Liste resultado es sumamente importante, aun considerando que la encuesta no IMpPuso
limitacion alguna al analisis ideal, por cuanto la percepcion en torno a las competencias existentes
muestra caracteristicas dignas de destacar:

Las competencias: Orientacion hacia el negocio (C1A — C1B), enfoque hacta el cliente (C2A
— C2B), mvestigacion sistematica (C3A — C3B), sensibilidad interpersonal (C4A — C4B),
iniciativa (C6A — C6B), persistencia (C7TA — C7B), pensamiento analitico (C8A — C8B),
flexibilidad (C9A — C9B), confianza profesional (C10A — C10B), preocupacion por el
mejoramiento (C11A — C11B), orientacién al consenso (C12A — C12B), responsabilidad
(C14A — C14B) y calidad (C15A — C15B) son percibidas a niveles medio — alto por la
mayoria de los gerentes consultados, concluyéndose que ellas se encuentran o tienden a
aproximarse a los niveles deseados o ideales. Particular interés tienen los casos de
orientacion hacia el negocio y de enfoque hacia el cliente por cuanto la totalidad de la
muestra coincide en que ellas son indispensables en el profesional de recursos humanos.

En los casos de las competencias: Influencia estratégica (C5A — C5B) y de enfoque
consultivo (C13A y C13B) este comportamiento se invierte, ya que la tendencia actual se
inclina hacia los niveles bajo - medio presentandose una brecha amplia con respecto a lo
descado o ideal. Observandose asi Ja necesidad de desarrollo de estas competencias en el
profesional de recursos humanos.
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II. Muestra Nacional.

a) Competencias ideales requeridas por el profesional de recursos humanos de
las empresas nacionales:
Grafico No. 4

Frecuencia Relativa de las Competencias Ideales
en las Empresas Nacionales
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(Ver tabla de Estudios de Frecuencias Muestra Nacional — Anexo No. 7)

En general, integrando la opinion de los gerentes de recursos humanos de las empresas
nacionales con respecto a las quince (15) competencias definidas para el profesional de recursos
humanos, se encontré que todas deberian tener un alto nivel de importancia para que la gestién del
area sea exitosa y logre cumplir con las metas propuestas.

En relacién con las competencias: Orientacion hacia el negocio (C1A), de enfoque hacia el
cliente (C2A) y de calidad (C15A) la opinién de los gerentes de recursos humanos de las empresas
nacionales, es que serdn indispensables para lograr una excelente gestion del area, es decir, que estas
competencias, en especifico, deberfan estar siempre presentes en el personal. Desarrollando estas
tres competencias, el drea de recursos humanos estaria cumpliendo con su funcién principal de
satisfacer las demandas de clientes interos y externos, teniendo siempre presente el orientar todas

sus politicas, pricticas y acciones al desarrollo y crecimiento del negocio, con altos estandares de
calidad.

Por otro lado, hay que tomar en cuenta que la muestra considera como muy importante el
desarrollo de las competencias: Investigacién sistematica (C3A), sensibilidad interpersonal (C4A),
iniciativa (C6A), pensamiento analitico (C8A), flexibilidad (C9A), confianza profesional (C10A),
preocupacion por el mejoramiento (C11A), orientacién al consenso (C12A), enfoque consultivo
(C13A) y responsabilidad (C14A). Este hecho denota la necesidad que el personal de recursos
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humanos tenga una disposicién positiva hacia el trabajo, ser individuos que busquen e indagen sobre
los distintos acontecimientos que se lleven a cabo en la organizacién, con un alto concepto de si
mismo y de sus compafieros de trabajo para asi obtener buenos resultados en las actividades que
ejecutan, cumpliendo con sus responsabilidades para con el negocio.

Asi mismo se puede mencionar, que los gerentes de recursos humanos de las empresas
nacionales opinan que las competencias: Influencia estratégica (C5A) y persistencia (C7A) tienen los
niveles de requerimiento ideal mas bajos con respecto al resto de las competencias, sin embargo no
dejan de considerarse como importantes. Esto sefiala el interés porque estos profesionales sean
perseverantes a la hora de enfrentar retos y obsticulos, logrando un engranaje con el personal de la
organizacion.
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b) Competencias que se presentan actualmente en el profesional de recursos

humanos de las empresas nacionales:

Grafico No. 5

Competencias

Frecuencias Relativas de las Competencias Actuales de las Empresas Nacionales
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(Ver tabla de Estudios de Frecuencias Muestra Nacional — Anexa No. 7)

Integrando la opinién de los gerentes de recursos humanos de las empresas nacionales, se
observa que la visién de éstos con respecto a la presencia actual de las competencias en el personal
de recursos humanos tiende a ubicarse en un nivel medio.

Partiendo del grafico No.5 se puede apreciar que:

Para el momento actual, entre un 45% y un 70% de los gerentes de recursos humanos
perciben que todas las competencias estudiadas tienen una presencia media en el profesional
de recursos humanos; lo cual sugiere que dichas competencias tienen un nivel de desarrollo
apreciable en la actualidad.  Sin embargo, se puede resaltar que las competencias:
orientacién hacia el negocio (C1B), enfoque hacia el cliente (C2B), sensibilidad interpersonal
(C4B), orientacién al consenso (C12B) y calidad (C15B) presentan las frecuencias relativas
mas altas en el nivel medio.

Alrededor de cuatro quintas partes de los sujetos percibe que las competencias referidas a:
Investigacion sistematica (C3B), influencia estratégica (C5B) y preocupacion por el
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mejoramiento  (C11B), tienen un nivel de presencia baja — media en el profesional de
recursos humanos, lo cual debe tomarse en cuenta para su futuro desarrollo.

e Otros casos a considerar como resaltantes, segin la percepciéon de alrededor de una tercera
parte de los gerentes encuestados, es que las competencias: Orientacién hacia el negocio
(C1B), enfoque hacia el cliente (C2B), sensibilidad interpersonal (C4B), iniciativa (C6B),
persistencia (C7B), pensamiento analitico (C8B), flexibilidad (C9B), confianza profesional
(C10B), orientacion al consenso (C12B), enfoque consultivo (C13B), responsabilidad (C14B)
y calidad (C15B) tienen un grado de presencia actual predominantemente medio - alto en el
profesional de recursos humanos de las empresas nacionales. Sin embargo, se puede resaltar
que la competencia: Confianza profesional (C10B) es visualizada por el total de los sujetos
en los niveles medio y alto, sin encontrarse casos en bajo nivel.
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c) Comparacién de competencias ideales vs actuales en el profesional de recursos
humanos de las empresas nacionales:

Grifico No. 6

Frecuencia Relativa de las Competencias Reales vs Ideales de las
Empresas Nacionales
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(Ver tabla de Estudios de Frecuencias Muestra Nacional — Anexo No. 8)

Ubicandonos en la comparacién entre las competencias ideales que requiere el profesional de
recursos humanos y las que estin presentes actualmente segiin la opinién de los encuestados en las
empresas nacionales, se puede afirmar que ellas difieren gradualmente entre si, contindose como
casos mas resaltantes, a partir del grafico No. 6 los siguientes:
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La competencia:  Confianza profesional (C10A — C10B) es la que presenta un
comportamiento mas parejo, tendiendo a ubicarse en un nivel de importancia medio y alto
para las dos visiones (ideal —actual), ya que en ninguno de los dos casos existen opiniones
hacia el nivel bajo, lo cual nos da a entender que el profesional de recursos humanos de las
empresas nacionales se han enfocado al desarrollo de esta competencia en el drea como una
herramienta muy importante en ¢l desenvolvimiento de sus funciones

Las competencias: Otientacién hacia el negocio (C1A — C1B), enfoque hacia ¢l cliente (C2A
— C2B), sensibilidad interpersonal (C4A — C4B), iniciativa (C6A — C6B), persistencia (CTA —
C7B), pensamiento analitico (C8A — C8B), flexibilidad (C9A — C9IB), orientacién al consenso
(C12A — C12B), de enfoque consultivo (C13A y C13B), responsabilidad (C14A — C14B) y
calidad (C15A — C15B) son percibidas a niveles medio — alto por la mayoria de la muestra,
dandose una tendencia hacia los niveles ideales que deben ser alcanzados. Se debe hacer
hincapié en los casos de orientacion hacia el negocio, enfoque hacia el cliente y calidad por
cuanto la totalidad de la muestra coincide en que ellas son indispensables en el profesional
de recursos humanos.

En las competencias: investigacion sistematica (C3A — C3B), Influencia estratégica (C5A —
C5B) y preocupacion por el mejoramiento (C11A — C11B) este comportamiento toma una
direccion inversa entre la tendencia actual que se inclina hacia los niveles bajo - medio en
contraposicion a lo deseado o ideal que tiende hacia el nivel alto, lo cual demuestra la
necesidad de desarrollo de estas competencias en el profesional de recursos humanos.
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III. Muestra Transnacional.

a) Competencias ideales requeridas por el profesional de recursos humanos de

las empresas transnacionales:
Grifico No. 7

Frecuencia Relativa de las Competencias Ideales de las Empresas
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(Ver tabla de Estudios de Frecuencias Muestra Transnacional — Anexo No. 9)

Las frecuencias relativas en el grafico No. 7 presentan que, en términos generales, las quince (15)
competencias definidas para el profesional de recursos humanos, deberfan tener un alto nivel de
importancia para que la gestion del drea sea exitosa.

Especificamente se puede decir que, en relacion con las competencias: Orientacion hacia el
negocio (C1A), de enfoque hacia el cliente (C2A) y de flexibilidad (C9A), la opinién global es que su
presencia serfa indispensable para lograr una excelente gestiéon. Hs decir, que estas competencias, en
especifico, deberfan estar siempre presentes en el personal de recursos humanos. Desarrollando
estas tres competencias, el drea de recursos humanos estarfa cumpliendo con la funcién de satisfacer
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las demandas de los clientes intemos y extemos, teniendo siempre presente el orientar todas sus
politicas, pricticas y acciones al desarrollo y crecimiento del negocio, de forma flexible para asi estar
alineados con el mundo actual globalizado adaptindose a los continuos cambios que se presentan en
el entorno.

Debe tomarse en cuenta que para efectos de este estudio los gerentes de recursos humanos de
las empresas transnacionales consideraron como muy importante el desarrollo de las competencias:
Influencia estratégica (C5A), persistencia (C7A), confianza profesional (C10A), preocupacién por el
mejoramiento (C11A), enfoque consultivo (C13A), responsabilidad (C14A) y calidad (C15A). Aqui
se refleja que serfa preciso que el personal de recursos humanos de las empresas transnacionales sea
apto para la elaboracion de planes que cumplan con las estrategias y lineamientos globales de la
organizacion para obtener asi los resultados esperados por el negocio, afrontando los retos que esto
requicre, a través de decisiones asertivas que le proporcionen al negocio ventajas competitivas bajo
los mas altos estindares de calidad.

Asi mismo se puede mencionar, que las competencias: Investigacién sistemética (C3A),
sensibilidad interpersonal (C4A), iniciativa (C6A), pensamiento analitico (C8A) y orientacién al
consenso (C12A) tienen los niveles de requerimiento ideal mas bajos dentro del conjunto de
resultados aqui analizados, sin embargo, no dejan de considerarse como importantes. Esto quiere
decir, que para una buena gestién del drea de recursos humanos, contribuye el hecho de que los
profesionales realicen acciones independientes y grupales buscando la  informacién necesaria
teniendo en cuenta los componentes criticos de la organizacién y asi basar sus decisiones en hechos y
datos reales e importantes para la supervivencia de la empresa.
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b)Competencias que se presentan actualmente en el profesional de recursos
humanos de las empresas Transnacionales:

Grafico No. 8

Frecuencia Relativa de las Competencias Reales de las Empresas
Transnacionales ]
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(Ver tabla de Estudios de Frecuencias Muestra Transnacional — Anexo No. 9)

En tomo a Ja opinién de los gerentes de recursos humanos de las empresas transnacionales, se
observa que la percepcion de éstos con respecto a la presencia actual de las competencias en el
personal de recursos humanos tiende a ubicarse hacia el nivel medio.

Partiendo lo datos del grifico No. 8, se puede expresar que:

e las competencias: Investigacion sistematica (C3B), influencia estratégica (C5B), persistencia
(C7B) y enfoque consultivo (C13B) presentan la mayor concentracion de opiniones en ¢l
nivel medio.

e Alrededor de cuatro quintas partes de la muestra percibe que las competencias referidas a:°
influencia estratégica (C5B), pensamiento analitico (C8B), orientacion al consenso (C12B) y
enfoque consultivo (C13B), tienen un nivel de presencia medio - baja en la actualidad, lo cual
debe tomarse en cuenta como oportunidades o dreas de mejoras futuras. .\
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Otros casos a considerar como importantes, segin la percepcién de un poco mas de las dos
terceras partes de los sujetos consultados, es que las competencias referidas a: Orientacion
hacia el negocio (C1A — C1B), de enfoque hacia el cliente (C2A), investigacién sistemdtica
(C3A), miciativa (C6A), flexibilidad (CIB), Confianza profesional (C10B), preocupacién por
el mejoramiento (C11B), responsabilidad (C14B) y calidad (C15B) aparecen con un nivel de
presencia medio - alto.

Con respecto a la sensibilidad interpersonal (C4B) y persistencia (C7B) se encontrd que,
aunque su percepcion actual tiende hacia el nivel medio, la muestra restante se divide entre
los niveles alto y bajo en igual proporcién, lo cual sugiere cierto grado de dispersion en las
opiniones reflejadas por los sujetos - tipos.
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c) Comparacién de competencias ideales vs actuales en el profesional de recursos
humanos de las empresas transnacionales:

Grafico No. 9

Frecuencia Relativa de las Competencias Ideales vs Reales de las
Empresas Transnacionales
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(Ver tabla de Estudios de Frecuencias Muestra Transnacional — Anexo No. 10)
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La comparacién de competencias ideales vs. actuales en el caso de empresas transnacionales,
pone de manifiesto que los gerentes consultados consideran que la casi totalidad de las competencias
actuales presentes en su personal se aproximan consistentemente (nivel medio - alto) a los niveles
percibidos como ideales.

Como casos mas resaltantes, se observa en el grafico No. 9 que:

e las competencias: Influencia estratégica (C5B), pensamiento analitico (C8B), orientacion al
consenso (C12B) y enfoque consultivo (C13B) presentan una diferencia entre su nivel de
requerimiento ideal que tiende a ser alto y su nivel de presencia actual que tiende a ser medio
- bajo, presentandose las mayores brechas con respecto a las otras competencias observadas.
Especialmente la competencia enfoque consultivo que se ubica actualmente casi en su

 totalidad en los niveles medio y bajo.

® Se observa también, que alrededor de dos terceras partes de los gerentes de recursos
humanos perciben que las competencias: Orientacién hacia el negocio (C1A — C1B), de
enfoque hacia el cliente (C2A), investigacion sistematica (C3A), iniciativa (C6A), flexibilidad
(C9B), Confianza profesional (C10B), preocupacion por el mejoramiento (C11B),
responsabilidad (C14B) y calidad (C15B) tiene un nivel de presencia medio - alto que
concuerda con los requerimientos ideales del area.
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IV.

Muestra Nacional vs Muestra Transnacional.

a) Comparacién de las competencias ideales que requiere el profesional de

74

recursos humanos de las empresas Nacionales vs. las empresas Transnacionales:

Griafico No. 10

Competencias

Comparaci6n de las Frecuencias Relativas de las Competencias Ideales
de las Empresas Nacionales vs las Empresas Transnacionales
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{(Ver tabla de Estudios de Frecuencias Muestra Transnacional — Anexo No. 11)
Leyenda de Competencias para la interpretacién del gréfico:

e “AN": Competencias ideales segin la muestra Nacional,

s AT Competencias Tdeales segiin la muestea Transaacional,
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Basandonos en los datos representados en el grafico No. 10, se puede afirmar que no se
aprecian diferencias significativas entre el nivel considerado ideal para cada competencia en empresas
nacionales y transnacionales, ya que los encuestados perciben las mismas tendencias en cuanto a las
necesidades de los profesionales de recursos humanos en esta materia.

Como se menciond anteriormente, este resultado probablemente estuvo influenciado por el
hecho de que el instrumento de medicién no impuso restricciones en cuanto al nimero de
competencias que podrian considerarse de importancia primordial (nivel alto) para el profesional de
recursos humanos. Sin esta limitacion, la tendencia natural del gerente consultado, tanto de las

empresas nacionales como de las transnacionales, fue la de indicar un elevado nimero de
competencias como deseadas o “ideales”.
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b) Comparacién de las competencias actuales que presenta el profesional de
recursos humanos de las empresas Nacionales vs. las empresas Transnacionales:

Grifico No. 11

Comparacion de las Frecuencias Relativas de las Competencias
Actuales de las Empresas Nacionales vs las Empresas Transnacionales
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(Ver tabla de Estudios de Frecuencias Muestra Transnacional — Anexo No. 12)
Leyenda de Competencias para la interpretacién del grifico:
e  “BN": Competencias actuales segiin la muestea Nacional,

e “BT": Competencias actuales sepiin la muestra Transnacional,
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Constderandose las frecuencias relativas que se expresan en el grifico No. 11, no se visualizan
diferencias representativas en el nivel de presencia actual para cada competencia en empresas
nacionales y transnacionales, ya que los gerentes consultados perciben los mismos niveles de
presencia en los profesionales de recursos humanos en esta materia, lo cual es una situacién que se
asemeja al caso de las competencias ideales.

Como se expres6 anteriormente, en este caso, el hecho de que el instrumento de medicién
permitiese total libertad de opinién luce como un elemento favorable puesto que permitié que los
sujetos, tanto de las empresas nacionales como transnacionales, manifestasen con la mayor libertad
su percepcion sobre cada competencia bajo observacién, dindose la posibilidad de observar que
tienen una vision bastante pareja con respecto al nivel de presencia de las competencias en la
actualidad.
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_ 5.3. Andlisis y Discusién de los Resultados en relacién con los Roles de Recursos
Humanos
I. Muestra Completa
a) Roles actuales que desarrolla el profesional de recursos humanos:

Grifico No. 12

Frecuencia Relativa de los Roles Actuales del Total de 1a Muestra
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(Ver tabla de Estudio de Frecuencias de Roles - Muestra Completa — Anexo No. 13)

De manera general, integrando la opinién de los gerentes de recursos humanos con respecto a
los cinco (5) roles definidos, sefialan que en cada uno de los roles existe una distribucién del tiempo
empleado distinta.

Puede observarse que al rol al cual se le dedica mayor cantidad de tiempo actualmente es el Rol
de Administrador (R3A), es decir, que el profesional de Recursos Humanos se ocupa principalmente
de prestar servicio al resto de la organizacién, como unidad staff, la cual gerencia todos los
programas y servicios al personal de la empresa.

Por otro lado, los gerentes opinan que a los roles que se les dedica menor cantidad de tiempo
actualmente son los Roles de Auditor (R4A) y Evaluador (R5A), es decir, que el area de recursos
humanos no dedica tanto tiempo a la revisién de los procesos, politicas y normas implementadas en
la organizacion ni a la evaluacién de las mismas.

Con respecto a los roles de Consultor (R1A) y Planificador (R2A), alrededor de tres cuartas
partes de los gerentes de recursos humanos opinan que a estos roles se les dedica poco tiempo (0 —
20%) en su labor. Y una cuarta parte de la muestra opina que a estos dos roles se les dedica un
porcentaje mayor de su tiempo.
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b) Tendencia de los roles que deberd desarroliar el profesional de recursos

humanos:
Grafico No. 13
Frecuencia Relativa de las Tendencias de los Roles del Total de Ia
Muestra
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(Ver tabla de Estudio de Frecuencias de Roles - Muestra Completa — Anexo No. 13)

Al 1gual que en el caso previo, los cinco (5) roles definidos para el profesional de recursos
humanos, sefialan tendencias variadas con respecto a la distribucion del iempo empleado.

Seguin la percepcion de los gerentes el rol al cual se le dedicarda mayor cantidad de tiempo sera el
Rol de Consultor (R1B), es decir, que la gerenc1a de Recursos Humanos se ocupara principalmente,
en un mediano plazo (5 afios), de la asesoria en la toma de decisiones estratégicas en trelacion con los
recursos humanos de la empresa, de acuerdo a la opinién reflejada por la muestra.

Igualmente, se aprecia una tendencia a que los roles que demandaran menor cantidad de tiempo
en el mediano plazo seran los Roles de Auditor (R4B) y Evaluador (R5B), es decir, que la gerencia
de Recursos Humanos no dedicara tanto tiempo a la revision de los procesos, politicas y normas
implementadas en la organizacion ni a la evaluacion de las mismas.

Con respecto a los roles de Planificador (R2B) y Administrador (R3B) se puede observar que un
poco mas de la mitad de los gerentes de recursos humanos opinan que a estos roles se les dedicara
hasta un 30% del tiempo en su labor.. Es decir, que la gerencia de recursos humanos incrementaria el
tiempo dedicado a la innovacién y creacion de nuevos programas y aplicaciones, en comparacion con
el grado de dedicacion actual.

Farias . / Villalba M.



UCAB - RRII 1999 80

c) Roles actuales en el profesional de recursos humanos y su tendencia en un
mediano plazo (5 afios):

Grafico No. 14

F Frecuencia Relativa de los Roles Actuales vs su Tendencia en el Total de la
Muestra
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(Ver tabla de Estudio de Frecuencias de Roles - Muestra Completa — Anexo No. 14)

Orientindonos hacia la comparacion entre los roles actuales que desempefia la gerencia de
recursos humanos y la tendencia de los mismos en el mediano plazo (5 afios), segin la opinién de los
encuestados de las empresas nacionales y transnacionales, podemos observar que tienen, sin duda,
una relacion diversa. Es decir, en algunos casos los roles a los cuales se les dedica mayor cantidad de
tiempo actualmente en el mediano plazo cambiaran a ser los roles con menor dedicacion del tiempo
por la gerencia de recursos humanos y viceversa.

Como casos mas resaltantes, podemos observar que:

e Con respecto al rol de Administrador (R3A —R3B) se puede observar que en la actualidad
es al rol al que mayor cantidad de tiempo se le dedica, sin embargo su tendencia a futuro es
la de dedicar menor cantidad de tiempo por la gerencia de recursos humanos, pasando a
ser en el mediano plazo el rol prioritario el de Consultor (R1A — R1B); que actualmente
presenta un tiempo de dedicacidon medio.

e Los roles de Auditor (R4A — R4B) y Evaluador (R5A — R5B) seguiran teniendo la misma
tendencia que presentan actualmente, donde la dedicacién del tiempo utilizado en los
mismos es bafa, lo cual es una muestra que segtin la opinion de los gerentes consultados
estos roles no ocupan la prioridad del tlempo de la gerencia.

e (Con respecto al rol de Planificador (R2A — R2B) se ve una tendencia al incremento del
tiempo utilizado en el mismo con relacién a la actualidad, lo cual resulta consono con la
predominancia del rol consultor.
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II. Muestra Nacional

a) Roles actuales que desarrolla el profesional de recursos humanos en las
Empresas Nacionales:

Grafico No. 15

Frecuencia Relativa de los Roles Actuales en las Empresas
Nacionales
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(Ver tabla de Estudio de Frecuencias de Roles - Muestra Nacional — Anexo No. 15)

Integrando la opinién de los gerentes de recursos humanos de las empresas nacionales con
respecto a los cinco (5) roles definidos para el profesional de recursos humanos, sefialan que a cada
uno de los roles se les dedica una distribucion de ttempo diferente.

Se puede observar que segun la opinién de los sujetos al rol que se le dedica mayor cantidad de
tiempo actualmente es el Rol de Administrador (R3A), es decir, que el profesional de Recursos
Humanos de las empresas nacionales se ocupa principalmente de prestar servicio al resto de la
otganizacién, como unidad staff, la cual gerencia todos los programas y servicios al personal de la
empresa.

Segiin la opinidén de los encuestados, los roles a los cuales se les dedica menor cantidad de
tiempo actualmente son los Roles de Auditor (R4A) y Evaluador (R5A) ; es decir, que el profesional
de recursos humanos no dedican tanto tiempo a la creacion y revision de los procesos, politicas y
normas implementadas en la organizacién ni a la evaluacion de las mismas.

Con respecto a los roles de Consultor (R1A) y Planificador (R2A), se puede observar que
alrededor de la mitad de los gerentes de recursos humanos opinan que a estos roles se les dedica muy
poco tiempo (0 — 10%) en su labor. Sin embargo, el resto de la muestra sefiala que se emplea mayor
cantidad de tiempo en el desempefio de estos.
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b) Tendencia de los roles que debera desarrollar el profesional de recursos humanos en
las Empresas Nacionales:

Grafico No. 16

Frecuencia Relativa de la Tendencia de los Roles en las Empresas
Nacionales
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(Ver tabla de Estudio de Frecuencias de Roles - Muestra Nacional — Anexo No. 15)

Observando el grafico No. 16, se aprecian tendencias variadas con respecto a la distribucion del
tiempo empleado.

Segin la percepcion de los gerentes al rol cual se le dedicard mayor cantidad de tiempo sera el
Rol de Consultor (R1B), es decir, que la gerencia de Recursos Humanos se ocupara principalmente,
en un mediano plazo (5 afios), de la asesorfa en la toma de decisiones estratégicas en relacién con los
recursos humanos de la empresa, de acuerdo a la opinidén reflejada por la muestra.

Igualmente, se denota una tendencia a que los roles que demandaran menor cantidad de tiempo
en el mediano plazo seran los Roles de Auditor (R4B) y Evaluador (R5B), es decir, que la gerencia
de Recursos Humanos no dedicara tanto tiempo a la revision de los procesos, politicas y normas
implementadas en la organizacion ni a la evaluacién de Jas mismas.

Con respecto a los roles de Planificador (R2B) y Administrador (R3B) se puede observar que un
poco mias de la mitad de la muestra opina que a estos roles se les dedicara escaso tiempo (Menos del
30%) en su labor.
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c) Roles actuales en el profesional de recursos humanos y su tendencia en un

0 plazo (5 afios) en las Empresas Nacionales:

Grafico No. 17

Frecuencia Realtiva de los Roles Actuales vs su Tendencia en las
Empresas Nacionales
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(Ver tabla de Estudlo de Frecuencias de Roles - Muestra Nacional — Anexo No. 16)

Comparando entre los roles actuales que desempefia el profesional de recursos humanos y la
encia de los mismos en el mediano plazo (5 afios), segin la opinién de los encuestados de las
nacionales, se puede observar que tienen, sin duda, relaciones que difieren en su {
icion. Es decir, algunos de los roles a los cuales se les dedica mayor cantidad de tiempo en el
cambiaran en el mediano plazo a ser los roles con menor dedicacién del tiempo por la
de recursos humanos y viceversa y otros mantendran su tendencia. i

Segiin el grifico No 17, se puede particularizar como sigue: |.
® [in relacion con el rol de Administrador (R3A —R3B) se puede ver que actualmente es al
rol al que mayor cantidad de tiempo se le dedica, sin embargo su tendencia a futuro es la de
dedicar menor cantidad de tiempo por el profesional de recursos humanos, pasando a ser
en el mediano plazo el rol prioritario el de Consultor (R1IA — R1B), que actualmente |
presenta un tiempo de dedicacion media. |
Los roles de Auditor (R4A — R4B) y Evaluador (R5A — R5B) seguirdn teniendo la misma

tendencia que presentan actualmente, donde la dedicacién del tiempo utilizado en los !
mismos es baja, lo cual es una muestra que segin la opinién de los gerentes de recursos I
humanos estos roles no ocupan la prioridad del tiempo de la gerencia.

Con respecto al rol de Planificador (R2A — R2B) se ve una tendencia al incremento del
tiempo utilizado en el mismo con relacién a la actualidad, no significando esto que se
convertira en un rol prioritario.
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ITI. Muestra Transnacional

a) Roles actuales que desarrolla el profesional de recursos humanos en las
Empresas Transnacionales:

Grafico No. 18

Frecuencia Relativa de los Roles Actuales de las Empresas
Transnacionales
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(Ver tabla de Estudio de Frecuencias de Roles - Muestra Transnacional — Anexo No. 17)

Tomando en consideracién la opinién de los individuos consultados de las empresas
transnacionales con respecto a los cinco (5) roles definidos para el profesional de recursos humanos,
sefialan que en cada uno de los roles se presenta una distribucién de tiempo distinta.

Segin la vision de los gerentes al rol que se le dedica mayor cantidad de tiempo actualmente es
el Rol de Administrador (R3A), es decir, que el profesional de recursos humanos de las empresas
transnacionales se ocupa principalmente de prestar servicio al resto de la organizacién, como unidad
staff la cual gerencia todos los programas y servicios al personal de la empresa.

Asi mismo la muestra opina que, a los roles de Planificador (R2A), Auditor (R4A) y Evaluador
(R5A) se les dedica menor cantidad de tiempo actualmente; ya que, el profesional de recursos
humanos no dedica tanto tiempo a la creacidén y revisién de los procesos, politicas y normas
implementadas en la organizacion ni a la evaluacién de las mismas. Es importante resaltar que
aproximadamente tres cuartas partes de la muestra considera que al rol de Evaluador se le adjudica la
menor cantidad de tiempo (0-10%).

Con respecto a los roles de Consultor (R1A) se puede observar que alrededor de tres cuartas
partes de los gerentes de recursos humanos opinan que a este rol se le dedica entre (0 — 20%) en su
trabajo. Sin embargo, el resto de la muestra sefiala que le dedica mayor cantidad de tiempo al
desarrollo del mismo por parte de los profesionales de recursos humanos.
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b) Tendencia de los roles que deberd desarrollar el profesional de recursos
humanos de las Empresas Transnacionales:

Grifico No. 19

Frecuencia Relativa de las Tendencia de los Roles en las
Empresas Transnacionales

60% |
50% ERIB

F 40% HR2B

g 30% OR3B

o 20% O R4B
10% ER5B
0%

Poreentaje  Pomentaje  Porentaje  Porcentaje  Poroemtaje  Porcentaje
0-10% 11-20% 21 - 30% 31 - 40% 41 - 500 51 - 6%

Distribucién de Tiempo

(Ver tabla de Estudio de Frecuencias de Roles - Muestra Transnacional — Anexo No. 17)

Mediante el andlisis del grafico No. 19 se puede apreciar que la tendencia en las empresas
transnacionales con relacién a los cinco (5) roles definidos para el profesional de recursos humanos,
muestra la siguiente tendencia:

Con respecto al rol Consultor (R1B), los sujetos consultados piensan que en el mediano plazo (5
afios) se le dedicard mayor cantidad de tiempo, por lo tanto, el personal de recursos humanos se

ocupara en mayor medida, de la asesorfa para la toma de decisiones estratégicas en relacién con el
personal de la empresa.

A los Roles de Auditor (R4B) y Evaluador (R5B), se les dedicard entre un 0 y 20% del tiempo
en el mediano plazo por lo cual, el profesional de recursos humanos realizard en menor medida
tareas relacionadas con la revision de los procesos, politicas y normas implementadas en la
organizacion y con la evaluacion de las mismas.

Con respecto al rol de Administrador (R2B) se puede constatar que aproximadamente tres
quintas partes de los encuestados ven como una tendencia que a este rol se le dedicara entre un 0y
un 20% en su gestidon. Pero, por otra parte, el resto de la muestra opina que este rol necesitara un
porcentaje mayor de tiempo por parte del profesional de recursos humanos.

La tendencia del rol de Planificador (R2B) en las empresas transnacionales serd la de dedicar
entre un 10 y 30% de tiempo, segiin la percepcion de los individuos encuestados. Lo cual significa
que el profesional de recursos humanos no dejara de lado la innovacion y creaciéon de nuevos
programas y sus aplicaciones en el area.
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c) Roles actuales en el profesional de recursos humanos y su tendencia en un

mediano plazo (5 afios) en las Empresas Transnacionales:

Grafico No. 20

Porcentaje

Frecuencia Relativa de los Roles Actuales vs Tendencia en las
Empresas Transnacionales

|0 - 10% Porcentaje

|11 - 20% Forcentaje
021 - 30% Porcentaje
131 - 40% Forcentaje
m41 - 50% Porcentaje
E51 - 60% Porcentaje

R1A R1IB R2A R2B R3A R3B R4A R4B R5A RSB
Distribucién de Tiempo

(Ver tabla de Estudio de Frecuencias de Roles - Muestra Transnacional — Anexo No. 18)

Al establecer comparaciones entre los roles actuales que desarrolla el personal de recursos
humanos y la tendencia de los mismos en el mediano plazo (5 afios), segin la opmién de la muestra
de las empresas transnacionales, se puede observar que:

Fn relacién con el rol de Administrados (R3A —R3B) se puede ver que hoy en dia es al rol
que se le dedica mayor porcentaje de tiempo, sin embargo su tendencia en el mediano
plazo es la de ocupar menor cantidad de tiempo por el protesional de recursos humanos,
pasando a ser el rol prioritario en el futuro inmediato el rol de Consultor (R1A —R1B); que
actualmente presenta un tiempo de dedicacion media.

Los roles de Auditor (R4A — R4B) y Hvaluador (R5A — R5B) seguiran teniendo la misma
tendencia que tienen en el presente, donde el tiempo utilizado en los mismos es entre un 0
y un 20%, lo cual es una muestra que segiin la vision de los gerentes de recursos humanos
estos roles no ocupan la prioridad del tiempao de la gerencia.

La tendencia que se visualiza con respecto al rol de Planificador (R2A — R2B) es al
incremento del tiempo utilizado en el mismo con relacién a la actualidad, no significando
esto que se convertird en el rol principal a desempefiar por el profesional de recursos
humanos de las empresas transnacionales.
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IV.  Muestra Nacional vs. Muestra Transnacional.

a) Comparacién de los roles actuales que desarrolla el profesional de recursos
humanos de las empresas Nacionales vs. las empresas Transnacionales:

Griafico No. 21

Frecuencia Relativa de los Roles Actuales de las Empresas
Nacionales vs Transnacionales

80%
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Distribucién del Tiempo

(Ver tabla de Estudio de Frecuencias de Roles - Anexo No. 19)

Basandonos en los datos representados en el grifico No. 21, se puede afirmar que no se
aprecian diferencias significativas en la distribucion del tiempo para el desarrollo actual de cada rol
entre empresas nacionales y transnacionales, ya que los encuestados tienen parecidas percepciones
en cuanto al desempefio de los profesionales de recursos humanos en esta materia.
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b) Comparacién de las tendencias de los roles que debera desarrollar el
profesional de recursos humanos de las empresas Nacionales vs. las empresas
Transnacionales:

Grifico No. 22

Frecuencia Relativa de Ja Tendencia de los Roles en las Empresas
Nacionales vs Transnacionales
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(Ve tabla de Estudio de Frecuencias de Roles - Anexo No. 19)

Tomandose en cuenta las frecuencias relativas que se expresan en el grafico No. 22, no se
visualiza diferencias representativas en la tendencia de los roles a desarrollar en el mediano plazo (5
afios) entres empresas nacionales y transnacionales, ya que los gerentes consultados perciben de
forma similar los roles que deberin desempefiarse prioritariamente por los profesionales de recursos
humanos en el futuro. Lo cual es una situacién que se asemeja al caso de los roles actuales.

Debido a Ia naturaleza del instrumento de medicién, éste permitié total libertad de opinién, lo
cual, fue un elemento favorable puesto que permitié que los sujetos, tanto de las empresas nacionales
como transnacionales, se manifestasen abiertamente sobre la tendencia a futuro de cada rol bajo
observacion, dindose asi la posibilidad de observar que tienen una vision bastante pareja con
respecto a la distribucién del tiempo en los roles para el futuro.
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Cuadro Esquemitico
PERFIL DE COMPETENCIAS DEL PROFESIONAL DE RECURSOS HUMANOS

Competencias Ideales

Alto Nivel de Importancia
Muestra 100% Mis de 80% 60% - 80%
Completa Odentucidn hacia el Nepocio Pensamiento Analitico Investigneifn sstemitica
Enfoque hacia el Cliente Flexibilidad Sensibilidad Interperonal
Confienza Profesional Influericia Estratégica
Preocupacién por el mejommiento | Iniciat
Enfoque Consultive Pemistencia
Responsabilidad Onentacion al consenso
Calidad
Nacional Orentacion hacia ¢l Negocio Investipacion sisterndtica Influencia Pstratégica
| Enfoque hacia el Cliente Sensibilidad Tnterpersonal Persistencia
Calidad | Inicintiva
Pensamento Analitico
Flexibilidad
Confianza Profesianal
Preocupacion por el mejommiento
Onentacidn al consenso
Enfoque Consultivo
Res ponsabilidad
Transnacional  |Orientacién hacia e Negoci Influencia s teatégica Investigacidn sistemitica
Enfoque hacia ] Cliente Pesistencia Sensibilidad Interpersonal
Flesabilidad Confumza Profesional Iniciativa
P ipacion por el mejormients | Pensamiento Anali
Enfoque Consultiva Oaentacidn al consenso
Calidad
Competencias Actuales
Nivel de presencia Actual
Muestra Medio - Alto Medio - Bajo Bajo - Alto
Completa Onentacion hacia ¢l Negocio |Influencia Estratépica Investigacidn stemitica
Enfoque hacia cl Cliente Enfoque Consultive Iniciativa
Flexabilidad Pensamiento Analitico
Confianza Profesional Preocupaciin por el
Responsabilidad
| Calidad
Nacional Orientacién hacia el Negoei Tnves tip; iti
Enfoque hacia el Cliente Influencia Esteatégicn
Calidad P pacion por el mej ienlo
|sensibilidad Intempersanal
Orientacion al consenso
Pemsis tencia
Flexibilidad
Ceonfinza Profesional
Responsabilidad
Iniciativa
Enfoque Consultivo
Tensamiento Anslitico
Transnacional  |Onentacidn hacia el Negoci Influencia Estratép;
Enfoque hacia ol Cliente Onentacidn al consenso
| Flesabilidad Pensamiento Analitico
Investigacion sistemitica Enfoque Consultive
Flexdbilidad
Confianza Profesional
Responsabilidad
Preocupacion por el mej
Calidad
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Cuadro Esquemitico
PERFIL DE ROLES DEL PROFESIONAL DE RECURSOS HUMANOS

Roles Actuales
Tiempo de Dedicacién
Muestra Alto Medio Bajo
Completa Administrador Consultor Auditor
Planificador Evaluador
Nacional Administrador Consultor Auditor
Planificador Evaluador
Transnacional | Administrador Consultor Auditor
Fyvaluador
Planificador
Tendencia de los Roles
Tiempo de Dedicacion
Muestra Alto Medio Bajo
Completa Consultor Administrador Auditor
Planificador Evaluador
Nacional Consultor Administrador Auditor
Planificador Fwaluador
Transnacional Consultor Admimstrador Auditor
Planificador Evaluador
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CAPITULO VI.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Luego de haber realizado todos los pasos necesarios para dar cumphmiento a los objetivos
planteados en esta investigacion, se pueden destacar las siguientes conclusiones:

e En relacion con la identificacion de los perfiles de las competencias ideales requeridas por el
profesional de Recursos Humanos, se encontré que existe una tendencia entre los gerentes
consultados de las Empresas Nacionales y de las Empresas Transnacionales en Venezuela,
que considera a todas las competencias estudiadas con un alto grado de importancia para el
éxito de su gestion.

e Al identificar los perfiles de competencias presentes actualmente en el profesional de
Recursos Humanos los gerentes consultados de las Empresas Nacionales y de las Empresas
Transnacionales en Venezuela, perciben que las quince (15) competencias estudiadas en esta
investigacion se manifiesta en un nivel medio en el personal del drea.

e Al considerar la muestra de gerentes de las empresas Nacionales y Transnacionales se
observa una marcada similitud entre los perfiles de competencias actuales y aquellos
percibidos como ideales.

e La opinién de los gerentes encuestados de las Empresas Nacionales y Transnacionales
concuerda con que actualmente el rol que ocupa principalmente el tiempo del profesional de
Recursos Humanos es el de Administrador, seguidamente se desempefian los roles de
Planificador y de Consultor y, por Gltimo a los roles que se le dedica menor porcentaje del
tiempo son los de Auditor y Evaluador.

e Segun la percepcion comun de los sujetos — tipos consultados de las Empresas Nacionales y
Transnacionales, el profesional de Recursos Humanos tendra en el mediano plazo (5 afios)
como rol prioritario el de Consultor, igualmente dedicara un porcentaje significativo de su
tiempo a los roles de Planificador y de Administrador, dedicindose en menor proporcion a
los roles de Auditor y Evaluador. Este resultado indica un fortalecimiento del rol de
consultor en las organizaciones de recursos humanos quedando en segundo plano la
actividad admunistrativa. Este comportamiento se puede visualizar asociado ala corriente
existente en muchas empresas de contratar los servicios administrativos del irea con entes
extemos (Outsourcing).

e Con respecto al objetivo No. 6, se concluye que no existen diferencias relevantes entre las
Empresas Nacionales y las Transnacionales con respecto a la distribucion del tiempo
dedicado por el profesional de Recursos Humanos al desempenio de los roles actualmente ni
en cuanto a la tendencia de los roles en el mediano plazo (5 afios).
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6.2. Recomendaciones:

Entre las recomendaciones que surgen luego de haber realizado este estudio, se pueden sefialar:

Luego de la aplicacion del instrumento se recomienda que el mismo:

®

Se enfoque en la limitacién de las competencias determinando un nivel maximo por nivel de
importancia, lo cual permitira la determinacién mds precisa de los grados en que son
requeridas las competencias.

Asegurarse de utilizar un medio efectivo para la distribucién y recoleccién del cuestionario.

Basandose en la muestra seleccionada se puede recomendar que:

La cantidad de personas sea incrementada para asi agrupar un mayor nimero de opiniones y
poder establecer diferencias por sectores econémicos.

Aprovechar eventos internacionales, congresos, ponencias, para distribuir el instrumento, ya
que, en este tipo de eventos se concentran sujetos - tipos que son valiosos para este tipo de
estudios.

Aplicar el instrumento de forma continua, para asi observar las tendencias en el tiempo.

Que ademas se incluyan en la muestra: profesionales de diferentes niveles en el 4rea de
recursos humanos, de los clientes del 4rea, y sujetos de otros paises para obtener un espectro
mas amplio de opiniones.
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Anexo No. 1

MODELO DEL INSTRUMENTO APLICADO

ENCUESTA - RECURSOS HUMANOS

INFORMACION DEL PARTICIPANTE
Apelido Nombre
Empresa
Teléfono No, FaxNo.
Direccion E-mail

INFORMACION DEMOGRAFICA E INFORMACION DE LA EVPRESA
Por favor, complete la siguiente informacion que se le presenta a confinuadion (estos datos nos permitird caracterizer

la informacién demogréfica de los encuestados y dgunos datos especificos de la empresa).

seo | | ]
F Femenino
M Mascuino

Blad | | |

Afios de Experiencia
en Recursos Humanos

1]
Educscien || |

01 Secundania
02 Técnico Superior
e

04 Meestna

05 Doctorado

Principal Area de Estudio D]
01 Relaciones Industrides

02 Administracion

03 Ingenieria

04 Gerendia

05 Educacion

06 Psicologia

07 Sociologia

08 Ofro, espedifique:

Tipo de Actividad ED
01 Investigacion

02 Constitoria

03 Administracion

04 Gerendalnternacond de RRHH
05 Oira, especiique:

SsciorEconomicosl || |

que pertenece la Empresa

01 Hidrocarburos y Explotacion de
minas y canteras

02 Industrias Manufactureras

03 Bectricidad, ges y agua

04 Comercio d Por Mayor y d Por
menor, Restaurantes y Hotsles

05 Transporls, Amacenamiento y
Comunicaciones

06 Establecimientos Finanderes,
Seguros, Blenes Inmuebles y
Servicios prestados alas empresas

07 Senvicios comundes, socides y
persondes

L]

Origendela




ENCUESTA - RECURSOS HUMANOS

COMPETENCIAS DE RECURSOS HUMANQOS (RH)
Instrucciones: Enelsumemamadro,ma-queqonmmmmhmmm,mnmmwmo,pnimdm

"BAKY', "MEDIO" 0 "ALTO" de cadaCompetencia.

Las columnas: "Nivel de Importancia” se

refieren @ gredo en el cudl cada Competencia
deberia existir en el Profesiond de RRHH.

Las columnas:"Nivel Percibido Actualmente”
se refiere d grado en el cud usted piensa que
cada Competencia estd presente en el
Profesional de RRHH,

COMPETENCIAS NIVEL DE IMPORTANCIA NIVEL PERCIBIDO ACTUALMENTE
DE RH BAJO MEDIO ALTO BAJO MEDIO ALTO
1. Drientacion hacia & negodo; usales heramentas de RH y estd
comprametic & mejorar la efectvidad,

2. Enfoque hacia el cliente: se arficipa y tebga pam stender las|
necesidades de los dientes internos y externoes,

3. Investigacion Sistamalica: busca infommecion acerca de |
siluationes y coliens Yos hechos y daos necesanos anles de
decisiones.

4, Sensiilidad Interpersonal: Eniende los senbmenios, ecitudes,
prencupaciones y capatidades dalos demas.

5. Influencio Estratégica: Debora planes, usa relaciones dave y mejora
procasos grupdes pera alender los resutados esperados.

6. Iniciativa: Rediza acciones independientes, més ela de lo qua
| requerido.

7. Persigtencia: Persevera cuando confronta obstacuios o retos.

8. Pensamiento Andlitico: |denlifica los componentss crilicos
situaciones complejes & aveés da|ainvestigeciony d andisis.

9. Flexbilided: Reacciona y se austa posilivamente perg adaplarse
nuevas formas de hacer |as cosas.

10. Confiarza Profesional; Demuestra seguridad en sus propias idees
decisiones y cepacidadss,

mentgnerse atludizado en su campo v es lulor dd incremento de

11. Preocupacion por e Mejoramiento: Toma la inicigiive
|
responsatilidades de ofros, ?%

12 Orientacion al Consenso: Cocpera Gon olros para eleazar una
comn.

13, Enfoque Consultivo: Proporcione (@ perspectiva de "Velor Agregady’
alos servicios de RH.

14, Responsabilidad: Es dusfio de sus acciones y compromisos.

15. Calidad: Se ssegura de que & trabeio sea redizado completa ¥
comectamente conlos més dlas niveles.

16. Otros, especifique:




ENCUESTA - RECURSOS HUVIANOS

ROLESDE RH

Instrucciones: Distribuya 100 puntos/ por dientaentre los roles de RH. Use la primera colunna paraindicar su opinion acerca del poreentse
de tierpo uiiizado actuaimente en cada ol por el Profesional de RRHH en'su orgenizacion. Use lasegunda columna para indear la
tendendiaen tmincs de poroente de fiempo que sted cree serausado en cada ol e bos prédimos cinco aios par el Profesiondl de RRHH.

ESCALA 100 puntos! porcentzie

Roles de RH

Actual

Tendencia

1. Consltor: Presta consejo 0 asesoria para asisiir ales gerentes en latoma de
dacisiones estratégicas relacionadas con ¢l persona; investiga problemas de RH:
Recursos Hurmanos como consultor,

2 Planificador: Crea ylo desarollanuevos programes, sistemas y aplicaciones;
Reaursos Humenos como innovador.

3. Administrador: Gerenciay suministra programas y senicios de RH: Recursos
Hurranos como proveedor de senvicics.

4. Auditor: Asequra el cumpimiento de ks poliicas de RH, ks leyes y los acuerdos
laborales; Reqursos Humanos como guardén intemo,

3. Evaluador; Reslizala evauacion de programes de RH: Recursos Humenos aomo
evauedy.

6. Otro, especifique:

Totd:

100%

100%




R'ELITABILITY ANALYISTS ~ S CALTE (AR L PHBA)

Mean Std Dev Cases
L, clon 2,9111 , 3582 45,0
| C10B ; 2,3333 » 6396 45,0 )
E clia 2,8667 ,3438 45,0 =
Cl1B 2,0000 , 7385 45,0
ol clza o 29556 , 4841 45,0
E C12B 50655 , 6567 45,0
: C1l3Aa 2,8889 ;3178 45,0
| Cl3B 1,88889 , 6475 RS
| Cl4a ! 2,8222 ;4415 45,0
Cl4B 2,3333 , 6396 45,0
18 Cl5Aa 2,9333 ;2523 45,0
' C15B 2,2889 , 5886 45,0
ClAa 33,0000 , 0000 45,0
ClB 2,2222 ;5988 45,0
| cz2a - 3,0000 , 0000 45,0 .
C2B 2,1556 , 6380 45,0
C3A : 2,7778 C o ,4204 45,0
C3B 2,0000 , 6396 45,0
c4n 2,7556 , 4346 45,0
C4B 2,0444 , 6380 45,0
csa 92,7778 , 4204 45,0
CS5B 1,9333 , 6537 45,0
C6Rn 20, 7778 , 4204 45,0
C6B 2,0889 , 7014 45,0
C7A 2B a , 4841 45,0
C7B ) 2,1333 , 6606 45,0
c8n 2,8222 , 3866 45,0
C8B 2,0222 ;1226 45,0
CSA = 1259333 2D 23 45,0
CSE il , 6839 45,0 .
. ;
llability Coefficients
of Cases = 45,0 N of Items = 30
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AHCXO NO. 3 I:I'
LIBRO DE CODIGOS l

:l.l
Variable Item Categorias Subcategorias | Codigos | !‘
Informacién {{Sexa Femeniaa 1 i
Demogrifica [[(Sexo) Masculing 2
Fdad 20 - 29 anos 1 !
H(Edad) 30 - 39 afios 2 l
40 - 49 afios B I
Afios de Experiencia |5 - 9 afios 1 |
en Recursos Humanos 10 - 14 afios 2 |
(AERH) 15 - 19 afios 3 '
20 afios o mas 4 ‘
Educacion Secundaria 1
[(Educ) Técnico Superior 2
|Licenciatura 3 '
'Maestn'a 4 I?
Doctorado 5 |‘
Postdoctorado 6
Otros 7 I
Principal Area de Relactones Industriales 1
Hstudios Administracion 2 , J
(PAE) Ingenieria 3
Gerencia 4 '
Educacién 5 |
Psicologia 6 |
Saciologia 7 '
Otros § I
Tipo de Actividad Investigacion 1
H(TA) Consultoria 2 ' |
Administracion 3 I
i |I
Gerencia Internacional de RRHI 4 _‘ ||

Otras | 5 |"

Hidrocarburos y Explotacion de |

Informacion  [|Sector Econdmico minas y canteras 1 |

dela al que pertenece [ndustrias Manufactureras 2 |

Empresa la Empresa Lilectricidad, gas y agua 3 \
lsEE)

Comercio al Por Mayor y al Por ‘

Menor, Restaurantes y Hoteles 4 |

Transporte, Almacenamiento y .

Comunicaciones 5 ‘

|

Establecimientos Financieros. |‘

Seguros, Bienes Inmuebles y '.

Servicios prestados a las empresas 6 II




Servicios comunales, sociales y
personales

-
Ongen dela Empresa  [Nacional 1

(OE) ‘Transnacional 2

Competencias |Competencias de Nivel de Bajo 1
de Recursos Humanos Importancia (A) Medio 2
Recursos (CIA ... Cl6A) Alto 3
Humanos (Cl... C16) Nivel Percibido Bajo 1
Delitem1al16  |Actualmente (B) Medio 2

(CIB ... C16B) Alto 3

Roles Roles de Tiempo utilizado 0-10% 1
de Recursos Humanos actualmente en 11-20% 2
Recursos el Rol (A) 21 -30% 3
(RIA ... RGA) 31 - 40% 4

41 -50% 5

Humanos (R1...R6) 51 - 60% 6
Del item 1 al 6 Tendencia del 0-10% 1

tiempo a utilizar 11-20% 2

en el Rol (B) 21-30% 3

(RIB ... R6B) 31 - 40% 4

41 -50% 5

51 -60% 6




Anexo No. 4

MATRIZ DE DATOS

MATRIZ DE DATOS
Datos Demograficos y de la Empresa




MATRIZ DE DATOS




MATRIZ DE DATOS

Competencias de Recursos Humanos

Sujeto | C1B | C2B | C3B | c4B | C5B | c6B | C7B | ©8B | C9B JC10B JC11B JC12B [C13B |C14B [C15B
2
1
1
1
3
3
1
1
3
3
1
2
2
2
3
2
2
2
1
2
2
1
3
2
2
2
1
3
2
3
2
2
2
3
2
3
2
3
2
2
2
2
3
1
1




MATRIZ DE DATOS
Roles de Recursos Humanos




| Angxo No. 5

Estudio de Frecuencias Muestra Completa

COMPETENCIAS
ltems de Escala
Competencias Bajo Medio Alto

de RRHH |Frecuencia |Porcentaje |Frecuencia |Porcentaje |Frecuencia |Porcentaje

C1A 45 100%

A 45 100%
C3A 10 22,20% 35 77,80%
: C4A 1 24,40% 34 75,60%
| C5A 10 22.20% 35 77,.80%
COA 10 22 20% 35 77.80%
C7A 1 2,20% 9 20% 35 77,80%
C8A 8 17,80% 37 82,20%
C9A 3 6,70% 42 93,30%
C10A 1 2.20% 2 4,40% 42 93,30%
C11A 6 13,30% 39 86,70%
C12A 1 2,20% 9 20% 35 77,80%
CI13A 5 11,10% 40 88,90%
C14A 1 2.20% 6 13,30% 38 84,40%
C15A 3 6,70% 42 93,30%
; e 4 8,90% 27 60% 14 31,10%
| 6 13,30% 26 57,80% 13 28,90%

9 20% 27 60% 9 20%
8 17.80% 27 60% 10 22 20%
11 24,40% 26 57.8% 8 17,80%
g 20% 23 51,10% 13 28,90%
7 15,60% 25 55.6% 13 28,30%
11 24,40% 22 48.90% 12 26,70%
7 15,60% 23 51,10% 15 33,30%
' 4 8,90% 22 48,90% 19 42,20%
12 26,70% 21 46,70% 12 26,70%
9 20% 2 57 80% 10 22.20%
12 26,70% 26 57,80% 7 15,60%
| 4 8,90% 22 48,90% 19 42,20%
3 6,70% 26 57 80% 16 35,60%

Leyenda para el cuadro:
e “A” Competencias ideales,
e “B”: Competencias actuales,




Anexo No. 6

Estudio de Frecuencias Muestra Completa
COMPETENCIAS IDEALES vs ACTUALES

Items de Escala
Competencias jo Medio Alto
de RRHH |Frecuencia |Porcentaje |Frecuencia |Porcentaje |Frecuencia |Porcentaje
CI1A ' 45 100%
4 8,90% 27 60% 14 31,10%
45 100%
6 13,30% 26 57,80% 13 28,90%
10 22,20% 35 77,80%
9 20% 27 60% 9 20%

11 24 40% 34 75,60%

8 17,80% 27 60% 10 22.20%

10 22,20% 35 77,80%

11 24.,40% 26 57.8% 8 17,80%

10 22.20% 35 77,80%

9 20% 23 51,10% 13 28,90%

1 2,20% 9 20% 35 77,80%

7 15,60% 25 55.6% 13 28,80%

8 17,80% 37 82,20%

11 24,40% 22 48,90% 12 26,70%

3 6,70% 42 93,30%

7 15,60% 23 51,10% 15 33,30%

1 2,20% 2 4,40% 42 93,30%

4 8,80% 22 48.90% 19 42,20%

6 13,30% 39 86,70%

12 26,70% 21 46,70% 12 26,70%

1 2,20% 9 20% 35 77.80%

9 20% 26 57,80% 10 22,20%

5 11,10% 40 88,90%

12 26,70% 26 57,80% 7 15,60%

1 2.20% 6 13,30% 38 84 A0%

4 8,90% 22 48,90% 19 42 20%

3 6,70% 42 93,30%

3 6,70% 26 57,80% 16 35,60%

Leyenda para el cuadro:

“A” Competencias ideales.
“B”: Competencias actuales.




Anexo No. 7

Estudio de Frecuencias Muestra Nacional

COMPETENCIAS
Itemns de Escala
Competencias Bajo Nedio Alto
deRRHH | Frecuencia| Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
CIA 24 100%
C2A 24 100%
C3A 4 16,70% 20 83,30%
CAA 5 20,80% 19 79,20%
CHA 6 25% 18 75%
CO6A 4 16,70% 20 83,30%
CTA 6 25% 18 75%
CBA 3 12,50% 21 87,50%
C9A 3 12,50% 21 87.50%
C10A 1 4,20% 23 95,80%
Cl1A 4 16,70% 20 83,30%
CI12A 5 20,80% 19 79,20%
C13A 4 16,70% 20 83,30%
CIl4A 3 12,50% 21 87,50%
C15A 24 100%
1 4,20% 15 _ 62,50% 8 33,30%
2 8,30% 16 66,70% 6 25%
8 25% 13 54,20% 5 2080
3 12,50% 16 66,70% 5 20,80%
7 28,20% 12 50% 5 20,80%
5 20,80% 11 45,80% 8 33,30%
3 12,50% 12 50% 9 37,50%
5 20,80% 11 45,80% 8 33,30%
4 16,70% 11 45,80% 9 37,50%
12 50% 12 50%
7 29,20% 12 50% 5 20,80%
3 12,50% 15 62,50% 6 25%
5 20,80% 13 B20% | 6 25%
1 4.20% 13 54,20% 10 | 41.70%
2 8,30% 17 70,80% 5 20,80%
Leyenda para el cuadro;

e “A” Competencias ideales.
e “B” Competencias actuales,




Estudio de Frecuencias Muestra Nacional

Anexo No. 8

CQOMPETENCIAS IDEAILES vs ACTUALES

Escala
Bajo Medio Alto
Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
24 100%
4.20% 15 62,50% 8 33,30%
24 100%
8,30% 16 66,70% 6 25%
4 16,70% 20 83,30%
25% 13 54,20% 5 20,80%
5 20,80% 19 79,20%
12,50% 16 66,70% 5 20,80%
6 25% 18 75%
29,20% 12 50% 5 20,80%
4 16,70% 20 83,30%
20,80% 1 45,80% 8 33,30%
6 25% 18 75%
3 12,50% 12 50% 9 37,50%
3 12,50% 21 87,50%
5 20,80% 1 45,80% 8 33,30%
3 12,50% 21 87,50%
4 16,70% 11 45,80% 9 37,50%
1 4,20% 23 95,80%
12 50% 12 50%
4 16,70% 20 83,30%
7 29,20% 12 50% 5 20,80%
5 20,80% 19 79,20%
3 12,50% 15 62,50% 6 25%
4 16,70% 20 83,30%
5 20,80% 13 54,20% 6 25%
3 12,50% 21 87,50%
1 4,20% 13 54,20% 10 41,70%
24 100%
2 8,30% 17 70,80% 5 20,80%
Leyenda para el cuadro:

“A”: Competencias ideales.
“B”: Competencias actuales.




Anexo No. 9

Estudio de Frecuencias Muestra Transnacional

COMPETENCIAS
items de Escala
Competencias Bajo Medio Alto
I de RRHH Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
CI1A 21 100%
C2A 21 100%
C3A 6 28,60% 15 71,40%
CAA 6 28,60% 15 71,40%
C5A 4 19% 17 81%
C6A 6 28,60% 15 71,40%
C7A 1 4,80% 3 14% 17 81%
: C8A 5 23,80% 16 76,20%
| CI9A 21 100,00%
C10A 1 4,80% 4 4,80% 19 90,50%
. C11A 2 9,50% 19 90,50%
: CI2A 1 4,80% 4 19,00% 16 76,20%
| CI3A 1 4.80% 20 95,20%
C14A 1 4,80% 3 14,30% 17 81,00%
3 14,30% 18 86%
3 14,30% 12 57,10% 6 28,60%
' 4 19,00% 10 47,60% 7 33%
3 14% 14 66,70% 4 19,00%
5 23,80% 1 52,40% 5 23,80%
4 19,00% 14 87% 3 14,30%
4 19,00% 12 57,10% 5 23,80%
4 19,00% 13 62% 4 19,00%
6 28,60% 11 52,40% 4 19,00%
3 14,30% 12 57,10% 6 28,60%
4 18,00% 10 47,60% 7 33,30%
5 23,80% 9 43% 7 33,30%
6 28,60% 11 52,40% 4 19%
7 33,30% 13 61,90% 1 5%
3 14,30% 9 42,90% 9 42,90%
1 4,80% 9 42,90% 11 52,40%

Leyenda para el cuadro:
e “A” Competencias ideales.
i e “B”: Competencias actuales,




Anexo No. 10

Estudio de Frecuencias Muestra Transnacional
COMPETENCIAS IDEALES vs ACTUALES

Items de Escala
Competencias Bajo Medio Alto
de RRHH Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
21 100%
3 14.30% 12 57.10% 6 28.60%
21 100%
4 18,00% 10 47,60% 74 33%
6 28,60% 15 71,40%
3 14% 14 66,70% 4 19,00%
6 28,60% 15 71,40%
5] 23,80% 11 52,40% 5 23,80%
4 19% 17 81%
4 19,00% 14 67% 3 14,30%
6 28,60% 15 71,40%
4 19,00% 12 57,10% 5 23,80%
1 4.80% 3 14% 17 81%
4 19,00% 13 62% 4 19,00%
) 23,80% 16 76,20%
6 28,60% 11 52,40% 4 19,00%
21 100,00%
3 14,30% 12 57,10% 6 28,60%
1 4,80% 1 4,80% 19 90,50%
4 19,00% 10 47,60% 7 33,30%
2 9,50% 19 90,50% |
5 23,80% 9 43% 7 33,30%
1 4,80% 4 19,00% 16 76,20%
6 28,60% 11 52,40% 4 19%
1 4,80% 20 95,20%
7 33,30% 13 61,80% 1 5%
1 4,80% 3 14,30% 17 81,00%
3 14,30% 9 42 90% 9 42.90%
3 14,30% 18 86%
1 4,80% 9 42,90% 11 52,40% |

Leyenda para el cuadro:
e “A” Competencias ideales.
e “B”: Competencias actuales.




Anexo No. 11

| Estudio de Frecuencias Muestra Nacional vs Tansnacional

. COMPETENCIAS IDEAI ES
| Escala
Bajo Medio Alto
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
' 24 100%
21 100%
24 100%
21 100%
4 16,70% 20 83,30%
. 8 28,60% 15 71,40%
5 20,80% 19 79,20%
6 2860% | 15 71,40%
6 | 25% 18 75%
4 19% 17 81%
4 | 1670% 20 83,30%
6 28,60% 15 71,40%
| 6 25% 18 75%
1 4,80% 3 14% 17 81%
3 12,50% 21 87,50%
5 23,80% 16 76,20%
3 12,50% 21 87,50%
21 100,00%
1 4,20% 23 95,80%
1 4,80% 1 4.80% 19 90,50%
4 16,70% 20 83,30%
2 9,50% 19 90,50%
. 5 20,80% 19 79,20%
1 4.80% 4 19,00% 16 . 76,20%
4 16,70% 20 83,30%
1 4,80% 20 95,20%
3 12,50% 21 87,50%
1 4,80% 3 14,30% 17 81,00%
24 100%
3 14,30% 18 86%

Leyenda para el cuadro:
e “A” Competencias ideales de las empresas Nacionales.
e “AT” Competencias ideales de las empresas Transnacionales.




Anexo No. 12

Estudio de Frecuencias Muestra Nacional vs Tansnacional
COMPETENCIAS ACTUALES
ltems de Escala
Competencias Bajo Medio Alto
de RRHH | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
1 4,20% 15 62,50% 8 33,30%
3 14,30% 12 57,10% 6 28,60%
2 8,30% 16 66,70% 6 25%
4 19,00% 10 47.60% 7 33%
6 25% 13 54,20% 5 20,80%
3 14% 14 66,70% 4 19,00%
3 12,50% 16 66,70% 5 20,80%
5 23,80% 11 52,40% 5 23,80%
7 29,20% 12 50% 5 20,80%
4 19,00% 14 67% 3 14,30%
5 20,80% 11 45,80% 8 33,30%
4 19,00% 12 57,10% 5 23,80%
3 12,50% 12 50% 9 37,50%
4 19,00% 13 62% 4 19,00%
5 20,80% 11 45,80% 8 33,30%
6 28,60% 11 52,40% 4 19,00%
4 16,70% 11 45,80% 9 37,50%
3 14,30% 12 57,10% 6 28,60%
12 50% 12 50%
4 19,00% 10 47,60% 7 33,30%
7 29,20% 12 50% 5 20,80%
5} 23,80% 9 43% 7 33,30%
3 12,50% 15 62,50% 6 25%
6 28,60% 1 52,40% 4 19%
5 20,80% 13 54,20% 6 25%
7 33,30% 13 61,90% 1 5%
1 4.20% 13 54,20% 10 41,70%
3 14,30% 9 42,90% 9 42,90%
2 8,30% 17 70,80% 5 20,80%
1 4,80% 9 42 90% 11 52,40%
Leyenda para el cuadro:

e “B”: Competencias actuales de las empresas Nacionales.
e “BT”: Competencias actuales de las empresas Transnacionales.




| Anexo No. 13

Estudio de Frecuencias Muestra Completa

ROLES
Items de Distribucion de Tiempo
Roles 0-10% 11 - 20% 21 - 30% 31-40% 41 - 50% 51-60%

deRRHH [Frec.| % |[Frec.| % |Frec.| % |Frec.| % |Frec.] % | Frec. | %
RIA | 22 |4890%| 10 |2220%| 5 [11,10%| 4 |890%| 4 | 890%
53,30%| 14 |31,00%| 5 |11,0%| 2 | 4,40%
220% | 7 [1560%| 9 | 20% | 12 |26,70%| 10 |2220%| 6 |13.30%
4
2

44.40%| 19 |4220% 890% | 2 | 440%
68.80%| 11 |24,40% 440% | 1 | 220%
890% | 8 |17,80%| 19 |4220%| 3 |670%| 8 |17.80%| 3 |6,70%
13,30%| 24 |53,30%| 12 |26,70%| 3 | 6,70%
3560%| 13 |28.90%| 8 |[17.80%| ¢ |13,30%
51,10%| 16 [3560%| 5 |11,10%| 1 | 2,20%
51,10%| 19 [4220%| 3 | 6,70%

b2

4.40%

Leyenda para el cuadro:
e  “A’ Roles actuales.
e  “B Tendencia de los roles.




Anexo No. 14

Estudio de Frecuencias Muestra Completa

ROLES ACTUALES vs TENDENCIA
ltems de Distribucion de Tiempo
Roles | 0-10% | M-20% | 21-30% | 31-40% | 41-50% | 51-60%
% |Frec| % |Frec| % |Frec| % |Frec| % |Frec| %
4850% 10 |220% 5 |11,10%| 4 | 890%| 4 | 890%
890%| 8 [weow| 19 [4200%] 3 |e7on| 8 [wews] 3 |e70%
5330%| 14 |3110%| 5 |11,10% 2 | 440%
| 6 [1330%] 24 |5330%] 12 |2870%| 3 | 670%
1 [220%] 7 [1580%] 9 | 20% | 12 [2670%] 10 [220%] 6 [1330%
16 |3560% 13 |2890%| 8 |17.80%] 6 |1330%| 2 | 440%
20 [4440%| 19 |4220%] 4 |890%| 2 | 440%
4B | 28 |51,10%) 16 [3560%] 5 |1110% 1 | 220%
R5A | 31 |esgow] 11 [2440%] 2 [440%[ 1 [220%
| 28 [5110% 19 [4220%] 3 |e70%
Leyenda para el cuadro;

e “A"™ Roles actuales.
o  “B” Tendencia de los roles.




Anexo No. 15

Estudio de Frecuencias Muestra Nacional

ROLES
ttems de Distribucién def Tiempo |
| Roles 0-10% 11 -20% 21 - 30% 31-40%% 41 -50° 51-60°%
deRRHH |Frec.| % |Frec.] % |Frec.| % |Frec. % Frec.| % |Frec.| %
RI1A 12 | 50% | 4 |1667%| 4 [1667%| 3 | 1250% | 1 | 417%
R2A 12 | 50% 7T |2917%| 4 |[1667%| 1 4.17%
R3A 4 |1667%| 6 25% 6 25% 5 |12083%| 3 |1250%
R4A | 12 | 0% | 7 |2917%| 3 |1250%| 2 8,33%
8667%| 5 |2083%| 2 |833% | 1 417%
417%( 5 [2083%( 10 {4167% | 4.17% 7 | 2917%
1250%| 15 |6250%| 6 25%
2917%| 8 |3333%| 6 25% 2 8,33% 1 | 417%
4583%| 8 |3333%| 4 |[1667%| |1 417%
4583%| 10 |4167%| 3 |[1250% e
Leyenda para el cuadro:
e “A” Roles actuales.

e  “P": Tendencia de los roles.




Anexo No. 16
: Estudio de Frecuencias Muestra Nacional
ROLES ACTUALES vs TENDENCIA
: ltems de Distribucién del Tiempo
Roles 0-10% 11-20% 21 - 30% 31-40% 41 -50% 51 - 60%
: deRRHH |Frec.| % |Frec.| % |Frec.| % |Frec.] % |Frec.| % |Frec.| %
R1A 12 | 50% | 4 [1667%| 4 [1667%| 3 |1250%| 1 | 4,17%
RIB | 1 | 417%]| 5 |2083%| 10 [4167%| 1 | 417%| 7 [2917%
12 | 50% | 7 |2917%| 4 [1667%| 1 | 4,17%
| 3 [1250%| 15 |6250%| 6 25%
4 |1667%| 6 | 25% | 6 | 25% | 5 |2083%| 3 |1250%
[ 7 |2917%| 8 [3333%| 6 | 25% | 2 |833%| 1 | 417%
L 12 | 50% | 7 |2917%| 3 [1250%| 2 | 8,33%
11 |4583%| B |3333%| 4 [1667%| 1 | 4,17%
16 |6667%| 5 |2083%| 2 |833%| 1 | 417%
11 |4583%)| 10 |4167%| 3 |12,50%]

Leyenda para el cuadro:
o “A’ Roles actuales.
o “B Tendencia de los roles.




Anexo No. 17

FEstudio de Frecuendias Muestra Transnacional

ROLES
i items de Distribucion del Tiempo
Roles 0-10% 11 -20% 21-30% 31-40°% 41 -50% 51 - 60%
deRRHH |Frec.| % |Frec.| % |Frec.| % |Frec.| % |Frec.| % |Frec.| %
RIA 10 |4760%| 6 |2860%| 1 |480% | 1 |480%( 3 |1430%
R2A 12 157,10%] 7 |3330%] 1 | 480% | 1 | 480%
R3A 1 [480%| 3 [1430%| 3 |1430%| 6 |2860%| 5 |2380%| 3 |14,30%
R4A 8 [3810%| 12 |57,10%| 1 | 4,80%
7143%| 6 |2860%
1430%| 3 [1430%| 9 |4290%| 2 |950% | 1 |480%| 3 [1430%
1430%| 9 |4290%| 6 [2860%| 3 |14,30%
4290%| 5 |2380%| 2 | 950% | 4 19% 1 | 480%
5710%| 8 |3810%| 1 | 480%
| 5710%| 9 |4290%
Leyenda para el cuadro:
e “A” Roles actuales.

e “P: Tendencia de los roles.




Anexo No. 18

Estudio de Frecuencias Muestra Transnacional

e  “A’ Roles actuales.
e  “B Tendencia de los roles.

ROLES ACTUALES vs TENDENCIA
ltems de Distribucidn de Tiempo
Roles 0-10% 11-20% 21 -30% 31-40°% 41 -50°%% 51 - 60%
de RRHH | Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %
RIA | 10 [4760%| 6 |2860%| 1 |480% | 1 |480%| 3 |1430%
RIB | 3 [1430%| 3 [1430%| 9 |4290%| 2 |950%| 1 |480%| 3 [1430%
R2A | 12 |5710%| 7 [3330%| 1 |480%| 1 | 480%
 R2B | 3 [1430%| 9 |4290%| 6 [2860%| 3 [1430%
R3A 1 | 480%| 3 |1430%| 3 |1430%| 6 |2860%| 5 |2380%| 3 |[14,30%
i 290%| 5 |2380%| 2 |950%| 4 | 19% | 1 | 480%
3810%| 12 [57,10%| 1 | 4.80%
57,10%| 8 |3810%| 1 | 4,80%
7143%| 6 |2860%
57,10%| 9 |[42,90%
Leyenda para el cuadro:




Anexo No. 19

Estudio de Frecuencias Muestra Nacional vs Transnacional
ROLES ACTUALES (A) Y TENDENCIA DELOS ROLES (B)
ltems de Distribucion de Tiempo
Roles 0-10% 11-20% 21 -30% 31-40°/ 41-50% 51-60%
deRRHH |Frec.| % |Frec.| % |Frec.| % |Frec.| % |Frec.| % |Frec.| %

12 | 50% | 4 |1667%| 4 |1667%| 3 [1250%| 1 | 417%
10 |4760%| 6 |2860%| 1 | 480%| 1 |480%| 3 [1430%
12| 80% | 7 |2917%| 4 |1667%| 1 | 417%
12 |57,10%| 7 |3330%| 1 | 480%| 1 | 480%

4 |1667%| 6 | 25% | 6 | 25% | 5 |2083%| 3 |1250%
480%| 3 |1430%| 3 [1430%| 6 [2880%| 5 [2380%| 3 |14,30%
5% | 7 |217%| 3 |1250%| 2 | 833%
3810%| 12 |57,10%| 1 | 480%
8667%| 5 [2083%| 2 | 833%| 1 | 417%

7143%| 6 |2860%

417%| 5 |2083%| 10 |4167%| 1 | 417%| 7 |2917%
1430%| 3 |1430%| 9 |4290%| 2 | 950%| 1 |480%| 3 |1430%
1250%| 15 |6250%| 6 | 25%
1430%| 9 |4290%| 6 |2860%| 3 |14,30%
2917%| 8 |3B83B%| 6 | 25% | 2 |833%| 1 |417%
D% 5 |2380%| 2 | 950%| 4 | 19% | 1 | 480%
4583%| 8 |3333%| 4 |1667%| 1 | 417%
- 57,10%| 8 [3810%| 1 | 480%
4583%| 10 |4167%| 3 |12,50%

57,10%| 9 |42.90%

Leyenda para el cuadro:

e “AN": Roles actuales de las Empresas Nacionales.

e “AT” Roles actuales de las Empresas Transnacionales.

e “BN: Tendencia de los roles en las Empresas Nacionales.

e “BT": Tendenciadelos roles en las Empresas Transnacionales.




