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CAPITULO |

MARCO INTRODUCTORIO
1.1 Resumen

La finalidad de esta investigacion fue conocer qué competencias de los
Psicdlogos Organizacionales requerian diez empresas de la ciudad de Quito y
compararlas con las que presentaban los estudiantes egresados en mayo del 2010 de

Psicologia Organizacional de la PUCE de Quito.

De todas las competencias que presentaron los egresados las que sobrepasaron

las expectativas fueron Comunicacion Verbal y Trabajo en Equipo.

Las competencias Andlisis de Datos y Pensamiento Sistémico se adecuaron al

promedio. Pero las competencias de Comunicacién Escrita y Formulacién de Objetivos
y Estrategias se encontraron muy por debajo de lo esperado.
Las competencias necesarias para las diez empresas del estudio fueron Comunicacion
Verbal, Analisis de Datos, Pensamiento Sistémico, Trabajo en Equipo y Comunicacién
Escrita. Estas son cinco de las competencias que se plantearon en la investigacion:
Comunicacion Verbal, Andlisis de Datos, Pensamiento Sistémico, Trabajo en Equipo,
Comunicacion Escrita y Formulacion de Objetivos y Estrategias.

Finalmente en las conclusiones se estableci6 que la mayoria de las
competencias: Comunicacion Verbal, Comunicacion Escrita, Analisis de Datos y
Trabajo en Equipo requerian tanto el Analista de RRHH como los egresados de

Psicologia Organizacional en mayo de 2010.

En cuanto al estudiante egresado se concluyo que cumplié con la premisa de la
hipdtesis, es decir con el 75% del resultado global de las competencias Comunicacion
Verbal, Comunicacion Escrita, Analisis de Datos, Formulacion de Obijetivos y
Estrategias, Pensamiento Sistémico y Trabajo en Equipo. Dichas competencias fueron

medidas en el Assesment Center.

Como una recomendacion substancial se dijo que se deberia continuar formando

a los estudiantes en las competencias de Comunicacién Verbal, Comunicacion Escrita,
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Analisis de Datos y Trabajo en Equipo para que se puedan desempefiar de manera

idénea en el cargo de Analista de Recursos Humanos.

En definitiva a traves de este estudio se logré alcanzar el objetivo de esta
disertacion ya que se conocieron qué competencias de los Psicologos Organizacionales
requerian las empresas estudiadas y se compar6 con las competencias que presentaron

los estudiantes egresados.



1.2 Introduccion

El aspecto central de esta disertacion fue saber ¢EI perfil del egresado de la
carrera de Psicologia Organizacional de la Facultad es el adecuado, en relacion a las
exigencias de las organizaciones parte de esta investigacion? Por esto, se pretendio
realizar una comparacion entre el perfil del Psicologo Organizacional de las distintas
empresas del estudio, con el del egresado en la Facultad de Psicologia Organizacional
de la PUCE de mayo 2010, basicamente se llegd a obtener el perfil ideal que requieren
las organizaciones del estudio, y en base a este perfil ideal, que la Facultad pueda
ofrecer al estudiante una preparacion académica adecuada para un mejor

desenvolvimiento dentro de un mundo tan competitivo.

La presente disertacion no pretendié investigar los perfiles de los Psicélogos
Organizacionales egresados de otros pensum, asi como tampoco se analizaron otros

cargos en las organizaciones investigadas.

La busqueda del autoconocimiento acerca de las competencias profesionales que
poseen las autoras de esta disertacion, es lo que condujo al planteamiento del tema:
“Comparacion del perfil por competencias del Psicologo Organizacional en empresas

con el perfil de los estudiantes egresados de la Universidad.”

A los profesionales sean de cualquier rama a la que pertenezcan, les interesa
desenvolverse adecuadamente en entornos laborales que estan en constante cambio.
El tema sobre el cambio en los entornos laborales en cuanto a perfiles profesionales, es
de principal interés para los estudiantes egresados de la mencion en Psicologia
Organizacional en mayo de 2010 de la PUCE. Por tal motivo surgio la necesidad de

emprender un trabajo investigativo que dio a luz el tema de esta disertacion:

Titulo: “Comparacion del perfil por competencias del Psicologo Organizacional

en empresas con el perfil de los estudiantes egresados de la Universidad.

Subtitulo: Estudio de casos comparativo realizado entre el perfil de 10 empresas
y el de los estudiantes egresados en mayo del 2010 de la Facultad de Psicologia

mencion Organizacional de la PUCE Quito.”



El objetivo general del trabajo fue determinar las brechas existentes entre el
perfil por competencias de diez empresas con el del estudiante egresado en mayo del
2010 de Psicologia Organizacional de la PUCE de Quito
Se determinaron dos objetivos especificos: identificar conocimientos, destrezas y
habilidades requeridas en los cargos de Analista y Asistente de Recursos humanos de
las empresas y comparar el perfil de salida de los estudiantes egresados en mayo del
2010 de la Facultad de Psicologia mencion Organizacional de la PUCE Quito con lo
solicitado por las empresas investigadas.

La hipdtesis planteada consistié en que el perfil del Psicologo Organizacional
egresado en mayo del 2010 de la PUCE se adecuaba a los requerimientos del perfil que
requerian las diez empresas del estudio
Los indicadores de las variables de la hipotesis establecieron que para la variable
independiente las diez empresas requerian las siguientes competencias en el perfil del
Psicélogo Organizacional: Comunicacion Verbal, Comunicacion Escrita, Analisis de
Datos, Pensamiento Sistémico, Trabajo en Equipo, Formulacion de Objetivos y
Estrategias.

Para el indicador de la variable dependiente se sefialé que los estudiantes egresados
cumplian en un grado de “Muy satisfactorio (75%)” con las competencias de
Comunicacion Verbal, Comunicacion Escrita, Andlisis de Datos, Pensamiento

Sistémico, Trabajo en Equipo, Formulacion de Objetivos y Estrategias.

El aspecto principal de esta disertacion, su objetivo general, los objetivos
especificos y la hipétesis sirvieron como guias o pautas fundamentales para no
desviarse del tema a investigar y también fueron elementos importantes para dar

cumplimiento a la investigacion.

La disertacion se desarroll6 en base al método de Recoleccion de Datos, pues se
buscd conocer la situacion actual sobre el perfil del Psiclogo Organizacional. Asi se
recopild informacion acerca de los perfiles que requerian las empresas con el fin de
hacer un analisis comparativo con el actual perfil del estudiante egresado de la Facultad

de Psicologia Organizacional de la PUCE. En funcion de dicho método y de las
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actividades realizadas por informacion obtenida, se pudo llegar al objetivo de la

disertacion.

Las técnicas que se utilizaron fueron la entrevista, ejercicio de simulacion

(Assesment Center), cuestionario e investigacion bibliogréafica.

Por medio de la entrevista y del cuestionario se identificaron conocimientos,
destrezas y habilidades requeridas en los cargos de Analistas y Asistentes de Recursos
Humanos, esto ayudo a establecer mayor especificidad a las preguntas formuladas, las
mismas que fueron planteadas de manera cerrada.

Por otro lado se utilizé el Assesment Center para identificar las competencias con las
que cuentan los estudiantes egresados en mayo del 2010 de Psicologia Organizacional
de la Facultad de Psicologia de la PUCE.

Haciendo uso de las técnicas mencionadas (entrevista, cuestionario y Assesment Center)
se comparo el perfil de salida del estudiante egresado de la Facultad de Psicologia de la
PUCE con el requerido por las empresas y asi se determinaron las brechas entre los dos
perfiles. Finalmente, la técnica de investigacion bibliografica contribuy6 esencialmente
en la fundamentacion de la disertacién en base a un Marco Tedrico, que aporté como

base y direccionamiento de la misma.

Esta disertacion consta de cuatro capitulos: Marco Introductorio, Marco Tedrico,
Marco de Aplicacién, Marco de Resultados y el apartado de Conclusiones y

Recomendaciones.

El Marco Introductorio es parte de este capitulo, en éste se ha detallado las
razones que motivaron el estudio, el planteamiento del problema, los objetivos y la
metodologia que se utilizo a lo largo de esta disertacion. EI Marco Teorico fue la base
bibliografica del estudio. Alli se abordaron los temas de Competencias, Enfoque

Socioformativo, Autoaprendizaje y Perfil.

En el Marco de Aplicacion se expuso la metodologia y técnicas que se utilizaron
y se detall6 la aplicacion de las herramientas de evaluacion.
En el Marco de Resultados se dio a conocer la informacion obtenida mediante la

aplicacion de las técnicas mencionadas.



Y en el apartado de Conclusiones y Recomendaciones se presentaron los argumentos y

los criterios basados en los resultados obtenidos en esta investigacion.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General

Determinar las brechas existentes entre el perfil por competencias de diez
empresas con el del estudiante egresado en mayo del 2010 de Psicologia Organizacional
de la PUCE de Quito.

1.3.2 Objetivos Especificos

Identificar conocimientos, destrezas y habilidades requeridas en los cargos de

Analista y Asistente de Recursos humanos de las empresas.

Comparar el perfil de salida del estudiante egresado de la Facultad de Psicologia

de la PUCE con el solicitado por las empresas.

1.4 Hipotesis

El perfil del Psicologo Organizacional egresado en mayo del 2010 de la PUCE

se adecua a los requerimientos del perfil que requieren las diez empresas del estudio.

1.4.1 Variables

Variable Independiente: Perfil del Psicélogo Organizacional en las diez
empresas.

Variable Dependiente: Perfil del estudiante de Psicologia Organizacional
egresado en mayo del 2010 de la PUCE.



Indicadores VI: Las diez empresas requieren las siguientes competencias en el
perfil del Psicdlogo organizacional: Comunicacion Verbal, Comunicacion Escrita,
Analisis de Datos, Pensamiento Sistémico, Trabajo en Equipo, Formulacion de
Obijetivos y Estrategias.

Indicadores VD: Los estudiantes egresados cumplen en un grado de “Muy
satisfactorio (75%)” con las competencias de Comunicacion Verbal, Comunicacion
Escrita, Analisis de Datos, Pensamiento Sistémico, Trabajo en Equipo, Formulacion de

Obijetivos y Estrategias.

El criterio “Muy satisfactorio (75%)” pertenece a los indicadores que se han

establecido a continuacion:
0 — 24%: No satisfactorio.
25 —50%: Poco satisfactorio.
50 — 74%: Satisfactorio.

75 — 100%: Muy satisfactorio.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1 Teoria de Competencias
2.1.1 Historia de las Competencias

Tobdn (2010) menciona que en la antigliedad conocian a las competencias como
la habilidad para conseguir algo. En los afios 70, David McClelland introdujo el término
competencias como una manera de determinar las caracteristicas que deben tener los
empleados para que las empresas puedan alcanzar altos niveles de productividad y
rentabilidad, por eso plante6 que tanto las caracteristicas como los comportamientos de
los trabajadores ante situaciones concretas de trabajo deben ser tomadas més en cuenta
que las puntuaciones obtenidas en las tradicionales pruebas de desempefio y que las
notas escolares no predicen el éxito en el desempefio ante situaciones concretas del
mundo laboral. Por lo tanto el concepto competencias corresponde a las caracteristicas
que son factores de éxito laboral y no a todas las caracteristicas relacionadas con el
trabajo como sucede en el modelo tradicional.

La definicion que da Tobdn (2010) de competencia corresponde una actuacion
de forma integral para resolver o contribuir a resolver determinados problemas del

contexto con flexibilidad, pericia y compromiso.

Tobdn (2010) expone que en diferentes partes del mundo, las organizaciones
empiezan a darse cuenta de la importancia de formar profesionales de acuerdo a las
demandas del entorno laboral, guiandose por dos indicadores esenciales que son la
flexibilidad y la capacidad para resolver los problemas cuando se presentan. Y por eso
las empresas ven la necesidad de capacitar constantemente a sus colaboradores. A través
de una capacitacion continua, los trabajadores adquieren habilidades y conocimientos.

Lo que conlleva a que cumplan satisfactoriamente con sus labores.

Tobdn (2010) explica el cambio de mentalidad de las empresas al seleccionar a

la gente, a éstas ya no les interesa tomar las conocidas pruebas de capacidad, se ocupan
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mas en poner casos, y entender cdmo la persona puede solucionar éstos, asi daran a

conocer las competencias que poseen en ese momento.

Las empresas se estan formando con estructuras horizontales y por ese motivo
necesitan personas que sepan decidir, que se adelanten a los hechos, que sean criticas
ante las cosas que estan pasando, que les importe seguir capacitandose y que sepan el

giro que da su empresa.

Dos importantes conceptos han sido desarrollados por la Psicologia
Organizacional para la gestion del talento humano en las organizaciones, de acuerdo a

Gallego (2000) y Goleman (1996), citados por Tobdn (2010) son las siguientes:

“Las Competencias Umbral: son aquellas que permiten un desempefio normal o
adecuado en una actividad. Podriamos definirlas también como las que necesita un

individuo para formar parte de una empresa” (Tobon, 2010:75).

Las Competencias Clave conciernen a las caracteristicas que posibilitan a las
personas desempefiar de manera sobresaliente una actividad, aportandole
ventajas competitivas a la organizacion en su conjunto. Estas serian
competencias distintivas que tienen determinadas personas y que producen
resultados organizacionales excelentes. Son de cada individuo, dan un valor

agregado a los profesionales dentro de lo laboral. (Tobén, 2010:75)

Se puede concluir que las Competencias Umbral se traducen en las competencias
genéricas o transversales que todo trabajador de una determinada organizacion debe
poseer. Las Competencias Clave son aquellas que dan un valor agregado a la persona en

el desempefio de su trabajo.

A parte de las Competencias Umbral y de la Competencias Clave, Tobon (2010)
detalla mas a fondo su estudio, pues menciona a las Competencias Laborales y a las
Competencias Profesionales. Las primeras son producto de los estudios técnicos y las

otras se desarrollan por los estudios profesionales.

Asimismo, Echeverria, Isus y Sarasola (1999), autores citados por Tobdn (2010)
van mas alld en su estudio sobre las competencias. Dichos autores dividen a las

competencias en cuatro grupos, a continuacion:



e Competencias Técnicas: abordan tareas profesionales.

e Competencias Metodoldgicas: se refieren al andlisis y resolucion de
problemas.

e Competencias Participativas: relacionado al trabajo en equipo.

e Competencias Personales: corresponden a la participacion activa en

toma de decisiones y adquisicion de responsabilidades.

Las competencias citadas anteriormente son las que un individuo debe tener para
desempefiarse idoneamente en su trabajo. Por ejemplo, si para ocupar un cargo se
requiere tener titulo de tercer nivel, entonces la persona que lo ocupe debe presentar
necesariamente una Competencia Tecnica (Titulo en Ingenieria). Sin embargo, para un
correcto desempeiio de su labor, el trabajador debe poseer las Competencias
Metodoldgicas (solucionar problemas en el dia a dia), Participativas (tener una buena
relacién con sus comparfieros y colaboradores) y Personales (ser responsable en el

trabajo que realiza).

Para evitar alguna confusion en los conceptos de Competencias Umbral,
Competencias Clave, Competencias Basicas — Genéricas y Competencias Especificas,
Tobdn (2010) da una amplia definicion de las Competencias Béasicas — Genéricas y de

las Competencias Especificas, que se explican a continuacion:

e Bésicas-Genéricas: son las que necesitan todas las personas para
alcanzar la realizacion personal, actuando con ética y adaptandose a
los diferentes entornos de la sociedad.

e Especificas: Son exclusivamente de una profesién u ocupacién, para
que la persona pueda desempefiarse de una buena manera dentro del

entorno laboral.

Dicho de otra manera las Competencias Umbrales no son sino las Competencias

Basicas — Genéricas que plantea Tobon y las Competencias Clave son las Especificas.

Tobdn (2010) concluye que los conocimientos académicos dejan de ser el centro
en la seleccion del talento humano, y en su lugar vienen las competencias, que enfatizan

en la actuacion como tal, con idoneidad y compromiso ético.

Es importante aclarar que en las organizaciones existen cargos, cuyos ocupantes

deben poseer titulos profesionales (conocimientos académicos). Sin embargo es
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necesario que el ocupante de dicho cargo presente otras competencias adicionales a sus

conocimientos como por ejemplo la Competencia Participativa (trabajar en equipo).

El término competencia no solamente se limita a lo laboral, sino que trasciende a
un contexto integral, asi, Bisquerra (2007), citado por Tobén ( 2010) dice que los
estudios de Inteligencia Emocional hacen énfasis en las Competencias Emocionales,
definidas como el conjunto de conocimientos, capacidades, habilidades y actitudes
necesarias para comprender, expresar y regular de forma apropiada fendmenos

emocionales.

Asi Tobdn (2010) habla de las competencias abordadas desde una perspectiva
integral, pues comenta que en la actualidad las competencias han sido conceptualizadas
como una postura reduccionista, es decir la de formar el capital humano de acuerdo a
los estandares que requieren los mercados locales y globales. Menciona también la
importancia de la integracion de los términos en cuanto a las competencias: saber ser,
saber conocer y saber hacer. Este ltimo, el saber hacer, se lo ha separado del saber ser
y del saber conocer. Tobon (2010) cita a Montenegro (2003) quien expresa que el
“hacer” es muy limitado y denota interaccion con objetos, dejando de lado acciones

humanas interpersonales e intrapersonales.

Los conceptos saber ser, saber conocer y saber hacer brindan integralidad a las
competencias. Estos tres saberes permiten que las competencias trasciendan sus ambitos
de aplicacion. Estas ya no se limitan sélo a interactuar con objetos sino que abordan a
las relaciones humanas. En base a dichos saberes, la actuacion de las competencias ya

no se reduce a un contexto (laboral) sino que se amplia al contexto social.

Asi Tobdn (2010) aborda el concepto de competencias desde una perspectiva
socioformativa y no reduccionista. Para fundamentarse en esta declaracion menciona a

Torrado (2000), quien dice lo siguiente:

Hablamos de competencias en términos de aquellas capacidades individuales
que son condicion necesaria para impulsar un desarrollo social en términos de
equidad y ejercicio de la ciudadania. Lo cual plantea la necesidad de trabajar
rigurosa y profundamente con el conocimiento y con el ser humano que se

encuentra alli inmerso (Torrado, 2000:32).
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Entonces, las competencias no solo se las aplica para un ambito, sino que va mas
alla. Las competencias no solo fomentan un desarrollo académico o laboral, sino que

promueven el desarrollo social.

2.1.2 Saber ser, Saber conocer y Saber hacer

Para la construccién del concepto competencias, Tobon (2010) se apoya en los
criterios: saber ser, saber conocer y saber hacer. Estos criterios abordan a las
competencias de manera integral.

Saber ser: consiste en la articulacion de diversos contenidos afectivo—
motivacionales enmarcados en las competencias y se caracteriza por la
construccion de la identidad personal y la conciencia y control del proceso
emocional-actitudinal en la realizacion de una actividad o resolucion de
problema (Tobdn, 2010: 222).

Si la competencia Trabajo en Equipo se encuentra construido bajo el criterio del
saber ser, se dira que la persona que posee esta competencia esta en un proceso de toma
de conciencia acerca de lo que significa trabajar en equipo, ademas se sentira motivada

y mostrard interés en aplicarla y en compartirla con otros.

Asi Tobdn (2010) habla de la movilizacion de saberes en la actuacién integral.
Entonces el saber ser implica: “motivacion, sentido de reto, interés en el trabajo bien

hecho, cooperacion con otros y busqueda de la idoneidad” (Tobdn, 2010:220)

Saber conocer: se define como la puesta en accion de un conjunto de
herramientas necesarias para procesar la informacion de manera significativa
acorde con las expectativas individuales, las propias capacidades y los
requerimientos de una situacion en particular. Este saber se clasifica dentro del
ambito de las competencias, se diferencia de los conocimientos especificos y de
la memorizacién de la informacién; se caracteriza por la toma de conciencia
respecto al proceso de conocimiento segin las demandas de una tarea por la
puesta en accion de estrategias para procesar el conocimiento mediante la

planeacion, monitoreo y evaluacién; finalmente, este saber se divide en tres
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componentes centrales: los procesos cognitivos, los instrumentos cognitivos y

las estrategias cognitivas y metacognitivas (Tobdn, 2010:223).

Partiendo del ejemplo anterior, la persona que posee la competencia Trabajo en
Equipo presentara una amplia comprension del contexto en que ésta competencia se

desarrolla, sus implicaciones y los beneficios que producira a largo plazo.

Segun Tobdn (2010), dentro de la movilizacion de saberes, el saber conocer trata

la “comprension del problema o de la actividad dentro del contexto” (Tobon, 2010:220)

Saber hacer: consiste en desempefiarse en la realizacién de una actividad o en
la resolucion de un problema comprendiendo el contexto y teniendo como base
la planeacion...Se caracteriza por la continua planeaciéon, monitoreo y

evaluacion de lo que se hace (Tobon, 2010: 224).

Siguiendo con el ejemplo de Trabajo en Equipo, la persona aplicaria la
competencia en base a un procedimiento (comunicar a sus colaboradores la competencia
que se quiere lograr y capacitarlos en ella) y planeacion (formulacién de objetivos y

estrategias).

Dentro de la movilizacion de saberes en la actuacion integral, el saber hacer “es
la ejecucion de procedimientos especificos para resolver el problema con planeacion,

regulacion y evaluacion” (Tobon, 2010: 220).

2.2 Modelo Tradicional vs Enfoque Socioformativo

El sistema educativo tradicional ha buscado formar académica y
profesionalmente al estudiante en competencias con el fin de que éste se desenvuelva
correctamente en el campo laboral.

Para lograr dicha formacion, el sistema educativo tradicional ha aplicado sus métodos
de ensefianza, de los cuales se ha obtenido buenos resultados; sin embargo dichos

métodos presentan sus propias limitaciones.
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De acuerdo con Tobon (2010) la ensefianza tradicional no esta llenando todos los
campos que los profesionales necesitan, es por esto que se deberia plantear mas horas de

préctica pre-profesional dentro de los curriculos que hay en las Universidades.

Es importante hacer hincapié en que Tobon (2010) en su texto hace una
propuesta que tan solo es mencionada en esta disertacion como parte del fundamento

teodrico de la misma. Mas este trabajo no busca hacer propuesta alguna.

De acuerdo con Tobon (2010) el Enfoque Socioformativo plantea ideas
diferentes al modelo tradicional. Para una mejor comprension se ha ejemplificado en el

siguiente recuadro:

Tabla 1. Enfoque Tradicional vs Enfoque Socioformativo

Criterios de Enfoque Tradicional Enfoque Socioformativo

Comparacion

Enfoque hacia el Mira al ser humano solo, sin | Mira al ser humano en su total integralidad, interacciona con el entorno

Ser Humano interaccion con su entorno y los problemas que le rodean.

La didactica es muy pobre ya o ) )
. La didéctica es méas estructurada, reconoce lo que necesita el estudiante
L que la enseflanza es muy .
Didactica . para su contexto. Ademas ayuda a que los estudiantes sean mas
operativa. .
explorativos.

Los profesores son una guia, un apoyo para las investigaciones del
Los  profesores son los ) . :
Rol del profesor _ . estudiante. Son los estudiantes los que buscan, desarrollan y evalGan
transmisores del conocimiento. . .
Sus propios conocimientos.

De acuerdo a esta tabla, el Enfoque Socioformativo pone como escenario a la
ensefianza cuyos principales actores son el profesor y el estudiante. Alli, la construccion
del conocimiento la realizan tanto el que imparte el conocimiento como el que lo
recibe. El maestro motiva al estudiante, brinda las herramientas para que se transforme

en un sujeto activo en el ejercicio del aprendizaje.

2.2.1 Las Competencias de acuerdo al Enfoque Socioformativo

En la seccion anterior se observo que la aplicacion del Enfoque Socioformativo
en la ensefianza cambia la experiencia de aprendizaje en el estudiante. Por lo tanto las
competencias que éste adquiere durante el proceso de aprendizaje son concebidas desde

una perspectiva diferente.
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Asi, Tobon (2010) propone conceptualizar las competencias como:

Procesos integrales de actuacion ante actividades y problemas de la vida
personal, la comunidad, la sociedad, el ambiente ecoldgico, el contexto laboral-
profesional, la ciencia, las organizaciones, el arte y la recreacion, aportando a la
construccidn y transformacion de la realidad, para lo cual se integra el saber ser
(automotivacién, iniciativa, valores y trabajo colaborativo con otros) con el
saber conocer (conceptualizar, interpretar y argumentar) y el saber hacer
(aplicar procedimientos y estrategias), teniendo en cuenta los retos especificos
del entorno, las necesidades personales de crecimiento y los procesos de
incertidumbre, con espiritu de reto, idoneidad y compromiso ético (Tobon,
2010:93).

En el apartado Saber ser, Saber conocer y Saber hacer, se vio como las
competencias son abordadas desde los tres criterios de saber. Dicho abordaje da

integralidad al significado y a la aplicacion de las competencias.

2.3 Autoaprendizaje

En el cuadro comparativo de Modelo Tradicional vs Enfoque Socioformativo se
menciond que la construccion del conocimiento se da por parte de propio estudiante.
Dicha accion implica un proceso diferente en el aprendizaje y una nueva manera de
abordar la experiencia en el aprendizaje.

La definicidn del término autoaprendizaje puede explicar mejor este nuevo fendmeno

que ocurre en el ejercicio del aprendizaje.

El autoaprendizaje es el proceso al que se somete un individuo, con el interés de
aprender alguna cuestion tedrica o técnica, con la conciencia de que debera
lograrlo poniendo su maximo empefio en ello y de que lo hara por sus propios
medios, en tiempos que él decida.

Podemos asumir que el autoaprendizaje, es el alcance de los conocimientos que
adquiere el hombre de forma consciente e individual, utilizando los variados
sistemas alternativos de informacion para conocer sobre los problemas que

rigen en la naturaleza, la sociedad y el pensamiento.
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El proceso del autoaprendizaje, vinculado con el método critico, donde el sujeto
aprende a tener criterios propios, a enjuiciar, a valorar a no aceptar todo por
definicion ajena, a tener un pensamiento mas flexible con los demés y consigo
mismo, garantiza la comprension de los fendbmenos que se presentan en su

desarrollo como persona. (Batista, 2008:1)

Se podria definir al autoaprendizaje como un proceso de construccion del
conocimiento. En esa construccion del conocimiento participa el individuo. Este
individuo presenta el interés y la motivacion por aprender. También se esfuerza por
alcanzar su objetivo de aprendizaje.

La autonomia es una caracteristica clave pues el sujeto hace uso de sus propios medios
para aprender. Su poder de decision, la autodisciplina y la responsabilidad propia lo
dirigen a establecer los tiempos u horarios para aprender.

La curiosidad y la flexibilidad conducen a la persona a buscar medios alternativos que le

aporten informacion para su aprendizaje.

En sintesis no se puede concebir el proceso de autoaprendizaje sin la
participacion del individuo. Este es el autor y actor en el escenario del aprendizaje.
Como producto de este proceso se da un desarrollo cognitivo (adquisicion de
conocimientos) en el sujeto pero a la par ocurre un desarrollo personal (automotivacion,

autonomia, responsabilidad, curiosidad y flexibilidad).

El individuo construye el conocimiento, su entorno y a si mismo.

2.4 Perfil

Al hablar de competencias, instantaneamente se piensa en perfiles por
competencias. Ya sea la educacion tradicional, el enfoque socioformativo o el
autoaprendizaje, todos éstos forman un perfil en los individuos.

De acuerdo al contexto o el entorno, existen diferentes tipos de perfiles:

Perfil Académico: conjunto de competencias, actitudes y valores que adquiere

una persona a lo largo de su proceso formativo.
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Perfil del Egresado: Inicial o Béasico: egresado calificado para desempefarse
en las competencias centrales de la profesion, con un grado de eficiencia
razonable, que se traducen en el cumplimiento de tareas propias y tipicas de la
profesion.

Perfil Profesional: experto: conjunto de rasgos y capacidades que certificados
apropiadamente por quien tiene la competencia, permiten que alguien sea
reconocido por la sociedad, como profesional, pudiéndosele encomendar tareas
para las que se le supone capacitado y competente (Solar R, 2011:11).

El Perfil Académico que presenta un estudiante se lo adquiere y desarrolla
durante el proceso de formacidn académica cuyo objetivo es la formacidn profesional.
El Perfil del egresado presenta las mismas competencias que el del profesional hasta
cierto nivel. Las competencias del Perfil Profesional se encuentran en un nivel mas alto
que las del Perfil del Egresado. El profesional presenta experiencia y conocimientos
mas profundos, esto se debe gracias al trabajo investigativo que ha realizado para la
obtencion de su titulo profesional. Ademas las competencias del Perfil Profesional son

certificadas y reconocidas por la sociedad.

En el entorno laboral surge otro tipo de perfil, como por ejemplo el Perfil
Organizacional.
Segin Martha Alles (2007) el Perfil Organizacional tiene dos partes: el perfil en si
mismo, es decir toda la informacién necesaria en relacion con el puesto a cubrir, y el
perfil organizacional. De la armonizacion de ambos surgira el verdadero perfil requerido

para la seleccion a realizar.

Cuando se habla de perfil, se refiere a un Perfil Duro o “Hard” que se va
adquiriendo a partir del conocimiento y a un Perfil Blando o “Soft” que son las
competencias que se buscan en un determinado puesto, pero normalmente se confunde
esta idea con la del antiperfil que se trata de fijar a una persona lo que se necesita, es
decir que se quiere alguien igual al Sr. “X” cuando en la realidad hay que fijarse en las
funciones, competencias, responsabilidades que se necesitan en un cargo y no de la

persona que esta ocupando ese cargo.
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Para comprender qué es un Perfil de Cargo es necesario conocer primeramente

acerca de la Descripcion de Cargo.

Descripcién de Cargo: es una enumeracion bastante exhaustiva a veces, en
donde se consigna el mayor nimero posible de funciones y tareas concretas que
debe cumplir la persona que ocupe un determinado cargo... Llega a ser el
instrumento que se utiliza para realizar el perfil del cargo. La descripcién de
cargo se obtiene por observacion (Praxis Consultores, 2007: Segundo parrafo).

Perfil de Cargo: el perfil es el conjunto de caracteristicas generales y
especificas que debe tener alguien para desempefiar de buena forma el cargo. El
perfil es producto de un trabajo de anélisis, en donde se examina qué requisitos,
caracteristicas, rasgos o competencias deben tener las personas para poder
desempefiar bien el cargo; es decir, qué rasgos subyacen detras de las funciones
propias de un cargo especifico. Por lo tanto el perfil es en definitiva el que
establece las caracteristicas que se buscard en los postulantes. Garantiza en
cierta medida la efectividad del proceso (Praxis Consultores, 2007: Segundo

parrafo).

Para mayor facilidad didactica, se ha realizado un cuadro que explique el

proceso:
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Descripcion del Cargo
Son las funciones y tareas que debe cumplir la persona que ocupe un cargo.

Instrumento
que se utiliza
para realizar el
perfil del

Perfil del Cargo

Son las caracteristicas generales y especificas que debe tener alguien para desempefiar un cargo.

Se evalla los requisitos, caracteristicas y competencias que debe tener una persona para desempefiar un

cargo.
Define las caracteristicas que se buscara en los candidatos.

Brinda efectividad al proceso.

Figura 1. Descriptivo de cargo como herramienta fundamental para la

elaboracion de un perfil da cargo

En sintesis la Descripcion de Cargo contiene todas las actividades que se realiza

en un determinado cargo.

En la elaboracion del Perfil de Cargo se toma la informacion de la descripcion
de cargo para hacer un andlisis sobre las funciones y tareas del cargo con respecto al
candidato que va a ocupar ese cargo. El Perfil de Cargo se fija en la experiencia, los
conocimientos y las competencias que presenta el candidato para poder adecuarse a un

determinado cargo.

Las organizaciones tienen definido el perfil que requieren para cada cargo. En un
proceso de seleccion de personal, el Perfil del Cargo es una herramienta de suma
importancia para la ejecucion de la seleccion, pues otorga objetividad al proceso.
Posteriormente el Perfil de Cargo pasa a ser un instrumento til para el entrenamiento y
la evaluacion de personal pues presenta los indicadores clave sobre en qué competencias

se va a entrenar y qué competencias se van a evaluar en los trabajadores.
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Este apartado se centrard en el Perfil de Cargo como herramienta para la

seleccion, evaluacion y entrenamiento del personal.

2.4.1Perfil de Cargo como herramienta de seleccion de personal

Idalberto Chiavenato menciona sobre el Perfil del Cargo:

El punto de partida de todo proceso (seleccion) fundamenta en los datos y la
informacién que se tengan respecto del cargo que va a ser ocupado. Los
criterios de seleccion se basan en lo que exigen las especificaciones del cargo,
cuya finalidad es dar mayor objetividad y precision a la seleccion del personal
para ese cargo (Chiavenato, 2000:239).

A través de esta cita se puede observar que los datos e informacion que se tengan
respecto del cargo (lo que se denominaria como Perfil del Cargo) son la base
fundamental para dar inicio a un proceso de seleccion, ya que de ellos se podran
establecer indicadores de medicion y evaluacion en el proceso de seleccion.

Cuando Chiavenato (2000) se refiere a datos e informacion del cargo, se traduce en
Perfil del Cargo. El objetivo de un proceso de seleccién de personal es encontrar a la
persona que cumpla con los requisitos del cargo (que vienen a ser parte del Perfil del
Cargo), es decir que su Perfil Profesional (como conocimientos y experiencia) se adecue

al Perfil del Cargo de la empresa.

“Si por un lado estan el analisis y las especificaciones del cargo que se proveera
que dan cuenta de los requisitos indispensables exigidos al aspirante, por el otro,
tenemos candidatos profundamente diferenciados entre si, que compiten por empleo”
(Chiavenato, 2000:239).

Mediante esta cita, se resume brevemente que el proceso de seleccion se guia
bajo dos criterios: el Perfil del cargo (analisis, especificaciones y requisitos) y el Perfil
del Ocupante (el candidato). A partir de estos indicadores se realiza una comparacion de

si el candidato cumple con los requisitos (Perfil del Cargo) exigidos por el cargo.
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La seleccion debe mirarse como un proceso real de comparacion entre dos
variables: los requisitos del cargo (exigencias que debe cumplir el ocupante del
cargo) y el perfil de las caracteristicas de los candidatos que se presentan. La
primera variable la suministran el analisis y la descripcion del cargo; la segunda
se obtiene mediante la aplicacion de técnicas de seleccion. Sea por X la primera
variable y Y la segunda como ilustra la siguiente figura (Chiavenato, 2000:240):

X Y
Especificaciones del Caracteristicas del
cargo candidato
y Versus 4
Requisitos exigidos para Lo que el candidato ofrece
el cargo
Andlisis y descripcién del Técnicas de seleccion
cargo para saber cuales para saber cuales son las
son los requisitos que el condiciones personales
cargo exige a su ocupante para ocupar el cargo

Figura 2. Seleccién de personal como proceso de comparacion
Tomado de: (Chiavenato, 2000:241)

2.4.2 Perfil de Cargo como herramienta de evaluacion de desempefio

Segun Chiavenato (2002) cita a Gomez — Mejia (1995) quien define a la
evaluacion de desempefio:
Evaluacion de desempefio es la identificacion, medicion y administracion del
desempefio humano en las organizaciones. La identificacion se apoya en el
andlisis de cargos y busca determinar las areas de trabajo que se deben
examinar cuando se mide el desempefio. La medicion es el elemento central del
sistema de evaluacion y busca determinar como se puede comparar el
desempefio con ciertos estdndares objetivos. La administracion es el punto

clave de todo sistema de evaluacion. Mas que una actividad orientada hacia el
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pasado, la evaluacion se debe orientar hacia el futuro para disponer de todo el

potencial humano de la organizacion (Chiavenato, 2002: 198).

Mediante esta cita se logra ver que el Perfil de Cargo es una pieza clave para dar
inicio a la evaluacion de personal. Gracias al Perfil de Cargo se logra identificar las
areas (funciones, responsabilidades y competencias) que se van medir para examinar el
desempefio.

Uno de los propositos de la evaluacion de desempefio es la deteccion de necesidades de
entrenamiento que presentan los empleados para emprender mejoras en pos del futuro

de toda la organizacion.

2.4.3 Perfil de Cargo como herramienta de entrenamiento al personal

Ivancevich (1995) citado por Chiavenato (2002) explica lo que es
entrenamiento:

Entrenamiento es el proceso sistematico de modificar el comportamiento de los
empleados para alcanzar los objetivos organizacionales. El entrenamiento se
relaciona con las habilidades y capacidades exigidas por el cargo, y esta
dirigido a ayudar a que los empleados utilicen sus principales habilidades y

capacidades para tener éxito (Chiavenato, 2002: 306).

Al igual que la evaluacion del desempefio, el entrenamiento determina las
habilidades y capacidades que se encuentran en el Perfil de Cargo del empleado. Una
vez sefialadas esas habilidades y capacidades, se busca desarrollarlas en cada trabajador

para que éste pueda desempefiarse idoneamente dentro de su cargo.

En este capitulo se ha estudiado la historia de las competencias, su definicion y
su diferenciacion del modelo tradicional.
Se las ha definido como factores clave de éxito laboral y como una actuacion integral
para resolver problemas con flexibilidad. Por eso ante esta nueva perspectiva de
competencias, las empresas se han interesado mas en conocer como se desenvuelven los

candidatos a ocupar cargos en la resolucién de problemas.
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Se partio de las diferentes definiciones de competencias, desde las mas generales
(Umbrales y Baésicas - Genéricas) a las més especificas (Clave y Especificas). Se
profundizo en los distintos conceptos de las competencias de acuerdo a los contextos en
los que éstas se aplican, como las Competencias Laborales, Competencias
Profesionales, Competencias Técnicas, Competencias Metodoldgicas, Competencias

Participativas, Competencias Personales y Competencias Emocionales.

Asimismo se habld de los tres saberes: Saber Ser, Saber Conocer y Saber Hacer.
Estos son conceptos que dan integralidad a las competencias, pues les permiten
trascender del ambito de su aplicacion. Pues ya no se reducen al contexto laboral sino

que se amplian al contexto social.

Se introdujo el tema del Enfoque Socioformativo, el cual ha evolucionado del
modelo tradicional de ensefianza. Dicho enfoque aborda a las competencias desde una
perspectiva integral. El estudiante pasa a ser el actor mas importante en el escenario de
la ensefianza. Pues se convierte en el constructor del conocimiento mediante el

autoaprendizaje e integra los tres saberes en el desarrollo de sus competencias.

Finalmente se expuso el tema de Perfil y los diferentes tipos que existen segun el
entorno en donde se desarrollan, como el Perfil Académico, el Perfil del Egresado, el
Perfil Profesional, el Perfil Organizacional. Se abordd al Perfil de Cargo como
herramienta de suma importancia para la ejecucién de la seleccion, evaluacion y

entrenamiento del personal, pues otorga objetividad a los procesos.

En conclusion, la comprension de las Competencias, de los Saberes que la
sustentan, del Enfoque Socioformativo y de los Perfiles; brindan un gran sustento
tedrico a esta disertacion. Pues la misma trabaja a lo largo de esta investigacién con

dichos conceptos aplicados a la realidad practica.
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CAPITULO I11

MARCO DE APLICACION

3.1. Metodologia

La disertacion se desarrollo en base al método de recoleccidn de datos, pues se
busco conocer la situacion actual sobre el perfil del Psicélogo Organizacional. Asi, se
recopil6 informacidn acerca de los perfiles que requerian las empresas participantes en
el estudio con el fin de hacer un analisis comparativo con el perfil del estudiante
egresado en mayo del 2010 de Psicologia Organizacional de la PUCE de Quito. En
funcion de dicho método y de las actividades realizadas para conseguir la informacién

obtenida, se pudo llegar al objetivo de la disertacion.

Las herramientas que se utilizaron para la recoleccion de datos fueron las

siguientes:

Entrevista: Segun Leiva (2001) la entrevista es una técnica en la que se obtiene

respuestas mediante una conversacion que tienen dos personas.

Encuesta: De acuerdo con Leiva (2001) la encuesta es una técnica en la que se
obtiene respuestas de manera mas impersonal, son un grupo de preguntas que va

dirigido de forma escrita a un grupo de personas.
Assesment Center:

El Assesment Center (AC) consiste en una evaluacion estandarizada del
comportamiento, es decir, una valoracion de las competencias que se espera la
persona evaluada tenga para estar dentro de los parametros que el perfil del
cargo exige; estd basada en mdltiples estimulos de entrada. Varios
observadores, consultores y técnicos, especialmente entrenados, participan de
esta evaluacion y son los encargados de efectuar la observacion y de registrar
los comportamientos de los participantes. (Camila Kupelian, 2003: “Disefio de un
Assesment Center”)
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3.2 Identificar el Perfil del Psicdlogo Organizacional en las empresas
participantes de la investigacion.

En este estudio de caso se ha tomado a diez empresas de la ciudad de Quito, que

se detallan a continuacion:

Empresas Privadas

Tabla 2. Identificacion y actividad de las empresas privadas.

Empresa Actividad
Pontificia Universidad Catdlica del La PUCE, se encarga de formar profesionales para distintos ambitos de la actividad

Ecuador humana.

Consulting & Tax Servicios de Consultoria y Asesoria en Recursos Humanos y Desarrollo Organizacional.

Ernst & Young Auditoria, Impuestos, Transacciones, Asesoramiento.
Merck Sharp & Dohme Empresa Farmacéutica.

Grupo Metro S.A Empresa dedica a comercializar servicios de telecomunicaciones.

Impakto Consultora gerencial en Recursos Humanos y Capacitacion Corporativa.

Empresas Publicas

Tabla 3. Identificacion y actividad de las empresas publicas

Empresa Actividad

. Recaudar los tributos internos establecidos por ley mediante la aplicacion de la
Servicios de Rentas Internas (SRI) -
normativa vigente.

Consejo Nacional de Control de Sustancias . . .
. . Control de sustancias psicotrdpicas y estupefacientes.
Estupefacientes y Psicotropicas (Consep)

Ministerio de Agricultura Ganaderia _ _ » .
Encargado de coordinar, disefar y evaluar las politicas del sector agropecuario.
Acuacultura y Pesca del Ecuador

Banco Nacional de Fomento Brindar productos y servicios financieros competitivos.

Se eligio las diez empresas porque presentaban perfiles por competencias para

los cargos, ademas proporcionaron facilidad para realizar la investigacion.
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Gracias a la informacion brindada, se pudo analizar los perfiles de Analistas y

Asistentes del departamento de RRHH de cada una de las distintas Organizaciones.

Para poder analizar los perfiles de las personas que trabajan en cada empresa
estudiada se disefiaron encuestas y entrevistas, de esta manera se contactd a cada
Gerente de RRHH y se acordo una cita para comenzar a aplicarlas. En el transcurso de
dos semanas se aplicaron las encuestas y entrevistas a todas las Organizaciones

participantes.

Se hizo una entrevista a cada Gerente de RRHH, quien dio informacién de las
funciones de su equipo de trabajo y comentd lo qué necesitaban en el presente los
Psicologos Organizacionales. Por otro lado se realizé una encuesta a todos los Analistas
y Asistentes de RRHH, para entender qué funciones, responsabilidades y competencias
tenia cada uno de ellos y asi poder analizarlas con la informacion que el Gerente de

RRHH proporciond.

Con toda la informacidn descrita anteriormente se analizaron los resultados en el

siguiente punto.

3.3 Andlisis de los Perfiles requeridos por las Empresas

Se disefiaron dos tipos de herramientas para la investigacion:

e Una entrevista realizada a los Gerentes de RRHH, en la cual se indicé el perfil
de un Analista y el de un Asistente de RRHH. (Anexo 1)

Tabla 4. Gerentes de Empresas Publicas y Privadas

Empresa Privada Empresa Publica

Cinco Gerentes Cinco Gerentes

e Una encuesta que se realizé a los Asistentes y Analistas del Departamento de
RRHH. (Anexo 2)

26




Tabla 5. Analistas y Asistentes de Empresas Publicas y Privadas.

Empresa Privada

Empresa Publica

12 Analistas

18 Analistas

11 Asistentes

6 Asistentes

e El nimero de las personas que fueron entrevistadas y encuestadas se expone en

la siguiente tabla:

Tabla 6. NUumero de Gerentes, Analistas, y Asistentes

Empresas Gerentes Analistas Asistentes

Merck Sharp & Dohme 1 1
SRI 1 6 3

CONSEP 1 4
Ministerio de Agricultura 1 4 1
Metrocel 1 1
Impakto 1 5 1
Ernst & Young 1 1
Consulting & Tax 1 4 7

Banco Nacional de Fomento

PUCE

En Merck Sharp & Dohme y CONSEP no existe un Asistente de RRHH, ya que

no lo ven necesario.

En Metrocel y Ernst & Young no existen Analistas ya que creen que la empresa debe

crecer para poder contratar una persona mas en el equipo de RRHH.
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3.4 Entrevista a los Gerentes de RRHH de cada Empresa

Tabla 7. Entrevista a los Gerentes de RRHH de cada Empresa

Preguntas

¢ Qué informacién se obtiene de las preguntas?

. Pregunta #1 y 8.
Para desempefiar el cargo de Analista/Asistente de Recursos
Humanos, sefiale si se requieren estas funciones

. Pregunta #2 y 9.
De acuerdo al manual de funciones de su Organizacion, por
favor indique las funciones (que no consten en la lista anterior de
la pregunta 1) que debe cumplir el Analista/Asistente de
Recursos Humanos.

Con estas preguntas se desea conocer si las funciones que se
mencionaron en la entrevista son necesarias en los perfiles de
un Analista/Asistente de RRHH segin el Gerente de RRHH,
basandose en el manual de funciones que existe en cada
empresa y cuales funciones adicionales requieren estos perfiles.

. Pregunta #3 y 10.
Para desempefar el cargo de Analista/Asistente de Recursos
Humanos, sefiale si se requieren estas responsabilidades.

. Pregunta #4 y 11.
De acuerdo al manual de funciones de su Organizacion, por
favor indique las responsabilidades (que no consten en la lista
anterior de la pregunta 3) que debe cumplir el Analista/Asistente
de Recursos Humanos.

Con estas preguntas desea conocer si las responsabilidades que
se mencionaron en la entrevista son necesarias en los perfiles de
un Analista/Asistente de RRHH segun el Gerente de RRHH,
basadndose en el manual de funciones que existe en cada
empresa y cuales responsabilidades adicionales requieren estos
perfiles.

. Pregunta #5 y 12
De acuerdo al manual de funciones de su Organizacion, por
favor indique los requisitos necesarios para desempefiar el cargo
de Analista/Asistente de Recursos Humanos.

Con estas preguntas se desea conocer qué requisitos son
necesarios en los perfiles de un Analista/Asistente de RRHH
segin el Gerente de RRHH, basandose en el manual de
funciones que existe en cada empresa.

. Pregunta #6 y 13
Para desempefiar el cargo de Analista/Asistente de Recursos
Humanos, sefiale si se requiere estas competencias.

. Pregunta #7 y 14
De acuerdo al manual de funciones de su Organizacion, por
favor indique las competencias (que no consten en la lista
anterior de la pregunta 6) necesarias para desempefiar el cargo de
Analista/Asistente de Recursos Humanos.

Con estas preguntas se desea conocer si las competencias que
se mencionaron en la entrevista son necesarias en los perfiles de
un Analista/Asistente de RRHH segln el Gerente de RRHH,
basadndose en el manual de funciones que existe en cada
empresa y cuales competencias adicionales requieren estos
perfiles.

. Pregunta #15
¢ Cual considera usted es el valor agregado con el que cuentan
los estudiantes graduados en la PUCE de la Facultad de
Psicologia Organizacional?

Esta pregunta consiste en conocer el criterio de los Gerentes de
RRHH de las empresas sobre los estudiantes graduados de la
Carrera de Psicologia Organizacional.
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3.5 Encuesta realizada a los Analistas y Asistentes del Departamento

de RRHH

Tabla 8. Encuesta aplicada a los Analistas y Asistentes del Departamento de

RRHH

Preguntas

¢ Qué informacion se obtiene de las preguntas?

. Pregunta #1.
¢De qué Universidad proviene?

. Pregunta #2.
¢ Qué carrera estudio?

. Pregunta #3.
¢Indique su condicion actual de estudios?

. Pregunta #5.
¢Dentro de su ambito profesional, indique el tiempo de
experiencia laboral que usted posee?

Estas preguntas brindan informacién importante para saber la mayor
tendencia en las empresas, tanto en Universidad, carrera, nivel de
estudios y experiencia para la contratacion de personal en RRHH.

. Pregunta #4.
¢Cudl considera usted es el valor agregado que ha
aportado su Universidad para el ejercicio de su
profesion?

Es una pregunta clave ya que los estudiantes de cada Universidad
mencionan cual es el valor agregado que brinda cada Facultad a sus
estudios o preparacion.

. Pregunta #6.
De la lista que consta a continuacion, marque aquellas
funciones que se deben desempefiar en su puesto de
trabajo, de acuerdo a la descripcion de funciones de la
organizacion.

. Pregunta #7.
De acuerdo al perfil del cargo de su Organizacion, ;Qué
funciones requiere para desempefiar el cargo que
ocupa? (Que no consten en la lista anterior de la
pregunta 6).

Con estas preguntas se desea conocer si las funciones que se
mencionaron en la encuesta se encuentran en los perfiles de un
Analista/Asistente de RRHH segun las personas encuestadas, basandose
en el manual de funciones que existe en cada empresa y cudles funciones
adicionales requieren estos perfiles.

. Pregunta #8.
De acuerdo a la lista que consta a continuacion, marque
aquellas responsabilidades que se deben desempefiar en
su puesto de trabajo, de acuerdo a la descripcion de
funciones de su Organizacion.

. Pregunta #9.
De acuerdo al perfil del cargo de su Organizacion, ;Que
responsabilidades requiere para desempefiar el cargo
que ocupa? (Que no consten en la lista anterior de la
pregunta 8).

Con estas preguntas se desea conocer si las responsabilidades que se
mencionaron en la encuesta se encuentran en los perfiles de un
Analista/Asistente de RRHH segln las personas encuestadas, basandose
en el manual de funciones que existe en cada empresa y cuales
responsabilidades adicionales requieren estos perfiles.

. Pregunta #10.
De la lista que consta a continuacién, marque aquellos
requisitos que se necesitan para desempefiar su cargo,
de acuerdo a la descripcion de funciones de su
Organizacion.

Con estas preguntas se desea conocer qué requisitos son necesarios en
los perfiles de un Analista/Asistente de RRHH segln las personas
encuestadas, basandose en el manual de funciones que existe en cada
empresa.

. Pregunta #11.
De la lista que consta a continuacién, marque aquellas
competencias que se necesitan para desempefiar su
cargo, de acuerdo a la descripcion de funciones de su
Organizacion.

. Pregunta #12.
De acuerdo al perfil del cargo de su Organizacion, ;Qué
competencias requiere para desempefiar el cargo que
ocupa? (Que no consten en la lista anterior de la
pregunta 11).

Con estas preguntas se desea conocer si las competencias que se
mencionaron en la encuesta son requeridas en los perfiles de un
Analista/Asistente de RRHH segun las personas encuestadas, basandose
en el manual de funciones que existe en cada empresa y cuéles
competencias adicionales requieren estos perfiles.

29




3.6 Identificar el Perfil de Salida del Egresado de la Facultad de
Psicologia de la PUCE

Se eligio a los estudiantes egresados en mayo 2010 del Pensum 3002 de la
Facultad de Psicologia de la PUCE, pues el objetivo de la disertacion fue comparar el
perfil por competencias del Psic6logo Organizacional en empresas con el perfil de los

estudiantes egresados de la PUCE.

Para analizar el perfil de este grupo, se opt6 por realizar un Assesment Center,
con tres actividades, por medio de las cuales se pudo medir las competencias que los
estudiantes han desarrollado. Se decidio hacerlo un dia sadbado a fin de no interrumpir

las actividades personales o laborales del grupo a analizar.

Se lo llevo a cabo en la mafiana, se definid la cantidad de grupos a formar para
poder realizar las actividades, y también se determinaron los observadores para cada

evaluado.

Se realizaron tres actividades, ya que con una sola actividad no se podia medir
todas las competencias que se necesitaba, ademas la aplicacion de varias actividades dio

objetividad a la evaluacion.

Las actividades y procedimientos que se realizaron se encuentran descritas en el

siguiente apartado.

3.6.1 Assesment Center realizado con los Estudiantes Egresados del afio 2010
de la Facultad de Psicologia de la PUCE

Introduccion

El objetivo de esta actividad fue determinar las competencias que presentaban
los estudiantes egresados de Psicologia Organizacional de la Puce. En comparacion con

las planteadas en el pensum de la Facultad de Psicologia, mencion Organizacional.

Las competencias planteadas son:
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e Comunicacion Verbal.
e Comunicacion Escrita.
e Andlisis de Datos.

e Pensamiento Sistémico.

e Trabajo en Equipo.

e Formulacion de Objetivos y Estrategias.

Para alcanzar dicho objetivo se optd por realizar tres ejercicios, a traves de los

cuales se midieron las competencias de cada persona en base al perfil establecido por el

pensum. Se delegd a un moderador quien fue una de las estudiantes que realizd esta

disertacion y dos observadores quienes fueron Analistas de RRHH con experiencia

laboral. (Anexo 3)

Preparacion

Determinacion de Objetivos, Grupos y Perfil Deseado

Tabla 9. Numero de Egresados, Numero de Asistentes al Assesment Center y

NUmero de Personas que no asistieron al Assesment Center

Egresados

Numero de asistentes al Assesment

NUmero de personas que no asistieron

15

10

5

De las 5 personas que no asistieron:

e 2 egresadas estuvieron desarrollando la disertacion mencionada.

e 1 egresada estuvo fuera del pais.

e 2 egresadas por motivos de trabajo no pudieron asistir.

De acuerdo al numero de asistentes se organizaron a diez personas de la

promocion de egresados de la Facultad de Psicologia en mayo del 2010 de la
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PUCE de manera homogénea por grupos, para poder analizar las competencias

con las que se deberia contar luego de egresar de la carrera.

Rol y Seleccion de Observadores-Evaluadores. Rol del Moderador

Se eligié un moderador, quien dio las indicaciones a las personas involucradas
en el Assesment Center; tales como la presentacion de los observadores y de los
participantes, el objetivo del Assesment Center, la duracion del proceso, qué ejercicios
se iban a realizar y el tiempo de duracién, las reglas de cada ejercicio y las

competencias a medir.

Ademas se determind a un observador por cada tres participantes, el cual evalu6
las competencias de acuerdo a los parametros establecidos previamente y dio
retroalimentacion mediante sus comentarios y recomendaciones al término de la

evaluacion.

Desarrollo

Se realizd el Assesment Center en dos sdbados, en éstos se contd con dos

observadores, quienes evaluaron a 5 personas divididas en 2 grupos.

Cronograma de Actividades:

e 9:30 am. Presentacién, Introduccion y Motivacion.
e 10:00 am. Actividad 1: Caso Naranja.

e 10:45am. Actividad 2: La Carrera de carros.

e 11:20 am. Actividad 3: El puente de lego.

e 12:10 pm. Almuerzo y discusion con participantes.
e 13:15 pm. Despedida.

e 13:15 pm. Reunio6n de observadores y redaccién de informes.

Presentacion

Motivacion: “Frutas y Animales”

Obijetivo: Romper el hielo e integrar a los participantes para realizar las actividades:
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e El moderador indicd que cada persona debe presentarse y decir con qué animal o
fruta se identifica y por que.

e Asi los otros participantes continuaron.

Actividades a Realizar
Actividad 1: Debate (Anexo 4)

Esquema: Participaron grupos de 2 y 3 personas.

Objetivos:

Determinar mediante la realizacion del ejercicio, la presencia de las siguientes

competencias:

e Comunicacion Verbal.
e Comunicacion Escrita.
e Andlisis de Datos.

e Pensamiento Sistémico.
e Trabajo en Equipo.

e Formulacién de Objetivos y Estrategias.

Materiales:

e Hoja de las instrucciones para cada grupo.
e Hoja para realizar la estrategia.

e Lépices.

Tiempo:

40 MINUTOS

Proceso:

e Lasala fue dividida en dos grupos de 2 y 3 participantes.
1 Grupo - 3 Candidatos (Empresa Farmacon).
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2 Grupo - 2 Candidatos (Empresa Profarma).

e Se entregaron los materiales a los grupos.

e El moderador dio el ejercicio a cada grupo.

e Tuvieron diez minutos para crear estrategias y poder resolver el problema
planteado. Debieron anotar las conclusiones en el papel que se les proporciono,
asi como también los roles de cada persona del grupo.

e Después de este punto comenzo el debate con un tiempo de 20 minutos.

e Al final se presentaron las conclusiones planteadas y la solucidn en un tiempo de

diez minutos.

Actividad 2: La carrera de carros “Dinamica impartida en la catedra
de Desarrollo Organizacional II” (Anexo 5)

Esquema: Participaron grupos de 2 y 3 personas.

Objetivos:
Determinar mediante la realizacion del ejercicio, la presencia de las siguientes

competencias:

e Comunicacion Verbal.
e Comunicacion Escrita.
e Andlisis de Datos.

e Pensamiento Sistémico.
e Trabajo en Equipo.

e Formulacion de Objetivos y Estrategias.

Materiales:

e CronOmetro para el Coordinador de la actividad.

e Solucion del ejercicio para cada evaluador.

Tiempo:

30 minutos.
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Proceso:

1.

2.

El moderador dividio en dos grupos de 2 y 3 participantes.
El moderador les inform6 que deben trabajar solos.

El moderador comunicdé a los participantes que cada uno recibird una

informacion escrita que no pueden mostrar a sus companeros.

Las personas que terminaron antes del tiempo acordado llamaron al moderador
para revisar si la solucién es correcta; si no es correcta debieron continuar.

(Anexo 6)

Actividad 3: EL PUENTE DE LEGO “Dinamica y material grafico

compartidos por la sefiora Ana Maldonado” (Anexo 7)

Objetivo:

Determinar mediante la realizacion del ejercicio las siguientes competencias:

Comunicacion Verbal.
Comunicacion Escrita.
Anélisis de Datos.
Pensamiento Sistémico.
Trabajo en Equipo.

Formulacion de Objetivos y Estrategias.

Materiales:

Hoja de instrucciones del Puente de Lego para cada grupo.

100 piezas de lego para cada grupo.

Un juego completo de piezas con dimensiones especificas para cada grupo. Las
longitudes de las seis piezas son las siguientes: 45, 46, 47, 48, 49 y 50 cm.
Papelografos, marcadores, cinta adhesiva, tabla de 30 cm. para hacer el puente.
Reglas para cada grupo.

Papel y lapices para cada grupo.
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Tiempo:

45 minutos.

Proceso (anexo 8)

La sala fue dividida en dos grupos de 2 y 3 participantes.
Se proporciono la hoja de informacién a cada grupo.
Se distribuy6 los materiales, fichas de lego, tabla, regla, papeldgrafo y lapices.

El grupo debio predecir la rentabilidad de la construccion de su puente.

o B w D P

Después de los 20 minutos cada grupo entreg6 los papeldgrafos, los mismos que
debieron contener la rentabilidad calculada, las piezas escogidas y los minutos
invertidos.

6. EIl moderador reparti6 las fichas seleccionadas por el grupo y recogio las que no

fueron compradas.

7. El moderador inici6 la fase de construccion, en un tiempo de 15 minutos.

8. Al momento de terminar esta fase se invitd al grupo a expresar sus ideas sobre
como lo hubieran hecho mejor y también que compartan su parecer acerca del

ejercicio trabajado.

Cierre y devolucion

Al finalizar los tres ejercicios, se procedio con el cierre del Assesment Center.
Se comunico al grupo que una vez concluida la investigacion, se le devolveria la
informacion a cada participante de los resultados de forma confidencial con el objetivo

de entregar datos particulares y globales y asi obtener un mejor analisis.

Al final de ésto, los observadores se reunieron para comentar sus opiniones e
hicieron un informe de cada participante, con esto se determind si los estudiantes
cumplian o no el perfil de competencias que en el pensum de estudios de la Facultad

define, y se analizé los resultados en el siguiente punto.
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CAPITULO IV

MARCO DE RESULTADOS

En este apartado se exponen los resultados obtenidos de las entrevistas,
encuestas y Assesment center. Para una mejor comprension se dividio los resultados en

el cargo de Analista como en el cargo de Asistentes y se los expuso a través de gréaficos.

4.1 Perfil del Analista de acuerdo a la informacién proporcionada en

las entrevistas por los Gerentes de RRHH de las empresas

participantes en el estudio

Los graficos se definieron de acuerdo a los resultados altos y bajos de la
entrevista. No existio un parametro global que indique cual resultado es bajo o alto, ésto
se dio por la variedad de respuestas que se presentaron en cada pregunta, por este

motivo de acuerdo a la respuesta de cada pregunta se definié su propio parametro.
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¢Para desempeiiar el cargo de Generalista/Analista de Recursos Humanos, sefale si se requieren
estas funciones?

0 A A y
, | A A -
8 |
7 |—| e
6 |—|
5 |—| e
. A
3 |—| |— [S—
2 || | [S—
l |—| |—
0
Describiry Modelar Disenary Formular Disenar Conducir Planificary Realizar el Participaren
analizar perfiles de manejar estrategias sistemas de procesos de organizar seguimiento las reuniones
puestos de competencia tecnicas de parala comunicacion  reclutamiento  programasde respectivopara de Analisis de
trabajo laboral mediciony modificacion organizacional  yseleccionde  capacitaciony quese Siniestralidad y
evaluacion de actitudes y personal desarrollo atorguen los controlar los
conductas beneficios a los datos de los
individuales o empleados brokers
grupales nuevos
Respuestas
Gréfico 1. Funciones requeridas para el cargo de Analista / Generalista de
Recursos Humanos
Resultados Altos (De 9 a 10 puntos)
e Modelar perfiles de competencia laboral.
e Conducir procesos de reclutamiento y seleccion de personal.
e Realizar el seguimiento respectivo para que se otorguen los beneficios a los
empleados nuevos.
e Describir y analizar puestos de trabajo.
e Disefiar y manejar técnicas de medicion y evaluacion como entrevistas, test
psicoldgicos, grupo focal y encuestas organizacionales.
e Planificar y organizar programas de capacitacion y desarrollo.
Resultados Bajos (De 4 a 6 puntos)
e Participar en las reuniones de analisis de siniestralidad y llevar el control de los
datos que registran los seguros.
e Disefiar sistemas de comunicacién organizacional.
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e Formular estrategias para la modificacion de actitudes y conductas individuales

0 grupales.

Se maneja una mayor tendencia a todo lo que se refiere el subsistema de
seleccion y desarrollo de personal, por este motivo los Analistas de RRHH requieren
conocimientos para realizar un manual de funcion o de perfiles de cargo. Ademas
necesitaran aplicar técnicas de seleccion para realizar el reclutamiento de personal de
forma idonea. Igualmente para los procesos de desarrollo al personal tales como plan de
carrera y plan de sucesion entre otros. Por otro lado los Gerentes de RRHH de las
empresas participantes, creen que los temas de siniestralidad y estrategias para
modificacion de conducta deben ser llevados por ellos mismos, mas que por los

Analistas, sin embargo éstos deben poseer conocimientos basicos de dichos temas.

De acuerdo al perfil de cargo de su organizacion, ¢Qué funciones se requieren para
desempeiiar el cargo de Generalista/Analista de Recursos Humanos? (Que no
consten en la lista anterior de la pregunta 1)

Resultados: en esta pregunta no existen resultados altos o bajos, ya que se
presentaron todas las respuestas emitidas por los entrevistados.

e Manejo de modelos de competencias.

e Conocimiento de los clientes y del mercado (saber donde estdn los mejores
talentos).

e Valoracion y clasificacion de puestos.

e Planificacion en Subsistemas de RRHH (rotacion).

e Planificacion de la rotacion y distribucion del personal.

e Control de horarios.

e Realizar auditorias de los procesos.

e Administrar los proyectos.

e Reestructura Organizacional.

e Evaluacion de Clima Laboral.

e Contratacion de personal.
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Las empresas indicaron que existen otras funciones que se puede tomar en
cuenta en el perfil de cargo que ocupa el personal que trabaja en RRHH. Los Analistas
que ocupan este cargo deben dar el valor agregado a la Organizacion en cada funcion
que realicen, analizar el clima laboral e incluir estrategias para mejorarlo, auditar los
procesos para realizarlos mas rapido, entre otras funciones mas. Los Gerentes de RRHH
comentan que se debe crear estrategias y planes de accidon para cada una de las
funciones mencionadas y éstas deben estar a cargo del Analista.

De la lista que consta a continuacién, marque aquellas responsabilidades que
se deben desempefiar en el cargo de Generalista/Analista de Recursos
Humanos, de acuerdo a la descripcion de funciones de la organizacidn

9 —

Reaizar todo el Llevar a cabo Llevar a cabo Establecer Realizar la Velar por el Realizar el
proceso de programas de programas de politicas de evaluacion de cumplimiento proceso de
Selecciony capacitacion Desarrollo Remuneracion desempeno de las politicas Induccion al

Contratacion de para el Organizacional. y Beneficios. para toda la de Seguridad e personal.

personal. personal. Organizacion. Higiene del
trabajo.
11 12 13 14 16 18 19

Respuestas

Gréfico 2. Responsabilidades requeridas en el cargo de Generalista /
Analista de Recursos Humanos

Resultados Altos (9 Puntos)
» Realizar todo el proceso de Seleccion y Contratacion de personal.
o Llevar a cabo programas de capacitacion para el personal.
o Realizar la evaluacion de desempefio para toda la Organizacion.
o Realizar el proceso de induccion al personal.
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Resultados Bajos (De 5 a 7 puntos)
e Establecer politicas de Remuneracién y Beneficios.
e Velar por el cumplimiento de las politicas de Seguridad e Higiene del trabajo.

e Llevar a cabo programas de Desarrollo Organizacional.

El perfil de cargo de un Analista es responsable de todo el proceso de seleccién,
debe estar preparado para iniciar con el proceso de seleccion y seguir con los demas
pasos (induccion, evaluacion y capacitacion) para el personal que ingresa y para el
que ya esta en la compafiia.

Los items bajos son los realizados por los Gerentes de RRHH, pero cabe recalcar que
los Analistas deben tener conocimiento de éstos y ser un respaldo en el momento que se

lo necesite.

De acuerdo al perfil del cargo de su Organizacién, (Qué responsabilidades se
requieren para desempefiar el cargo de Generalista/Analista de Recursos
Humanos? (Que no consten en la lista anterior de la pregunta 3)

Resultados: en esta pregunta no existen resultados altos o bajos, ya que se
presentaron todas las respuestas emitidas por los entrevistados.

e Colaborar en los proyectos de investigacion con presupuesto de personal.

e Asesorar al cliente sobre el estudio de mercado del cargo que requiere la
organizacion.

e Conocer a los clientes - mercado y saber donde estan los mejores talentos.

e Manejar los modelos de competencias.

e Realizar roles de pago para el personal.

e Encargarse sobre los tramites del IESS.

e Registrar y controlar la asistencia del personal.

e Levantar los procesos institucionales y proponer mejoras.

o Elaborar y registrar los contratos de todo el personal.

Esta pregunta indica otras responsabilidades que realiza el personal que trabaja
en RRHH, por ejemplo los Analistas deben conocer acerca del mercado laboral y
colaborar con los proyectos que se llevan a cabo en la empresa siendo asesores, para
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poder implementar un plan de carrera y asi retener a los mejores talentos que hay en
cada empresa, sin embargo otros empleados que trabajan en el departamento de RRHH
también estan muy involucrados con la némina del personal, cabe mencionar que es un

porcentaje menor dentro de la encuesta realizada.

De la lista que consta a continuacion, marque aquellos requisitos que se necesitan
para desempefiar el cargo de Generalista/Analista de Recursos Humanos, de
acuerdo a la descripcion de funciones de su Organizacion.

Resultados: en esta pregunta no existen resultados altos o bajos, ya que se

presenta todas las respuestas emitidas por los entrevistados.

o Formacion académica.

o Edad.

« Disponibilidad para viajar.
o Estado civil.

e Lugar domiciliario.

Existen requisitos que los empleados de RRHH deben cumplir para poder llegar
a desempeniar el cargo de Analista.
La formacién académica tiene mucho peso dentro de este perfil, deben tener estudios de
tercer nivel en Psicologia Organizacional o afines, sin embargo en tres empresas se
pudo analizar que no manejan este requisito, ya que tienen individuos que todavia se
encuentran estudiando en la Universidad. Otros requisitos importantes son la edad
(entre 25 y 30 afios), el estado civil (prefieren individuos solteros) y la disponibilidad de

viajar.
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De la lista que consta a continuacién, marque aquellas competencias que se
necesitan para desempenar el cargo de Generalista/Analista de Recursos
Humanos, de acuerdo a la descripcion de funciones de su Organizacion
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Respuestas
Graéfico 3. Competencias que se necesitan para desempefiar el cargo de
Generalista / Analista de Recursos Humanos
Resultados Altos (10 puntos):
e Comunicacioén Verbal.
e Andlisis de Datos.
e Pensamiento Sistémico.
e Trabajo en Equipo.
e Escucha Activa.
e Aprendizaje Activo.
e Pensamiento Critico.
e Solucién de Problemas.
e Organizacion de la Informacion.
e Generacion de Ideas.
e Planificacion.
e Iniciativa.
e Orientacion al Cliente Interno y Externo.
e Proactividad.
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e Responsabilidad.
e Comunicacion Escrita (Se encuentra en un resultado medio, es decir que para los

Gerentes de RRHH esta competencia no es indispensable).

Resultados Bajos (7 puntos)

e Formulacion de Objetivos y Estrategias.

La mayoria de competencias que se han definido en esta pregunta resultan de
gran importancia para los Gerentes de las empresas ya que segun sus respuestas el perfil
de cargo de un Analista debe incluir una buena formacién en cada una de las
competencias mencionadas anteriormente. EI Gerente de la empresa Pablica menciona
que un individuo necesita comunicarse verbalmente de manera asertiva con las demas
personas creando empatia para asi poder dar solucion a los problemas. Por otro lado el
Gerente de la empresa privada menciona que la Proactividad, junto a la Responsabilidad
son las competencias que mas se necesitan dentro del cargo de un Analista, ya que asi €l
podra dar un valor agregado cuando realiza alguna funcién y de esa manera se puede

convertir en el reemplazo que ellos necesitan.

Algo importante que se debe mencionar es que las competencias se miden por
niveles, si bien es cierto unas deben estar desarrolladas en un nivel alto, mientras que

otras en un nivel medio.

Como resultado bajo se tiene a la Formulacion de Objetivos y Estrategias, este
resultado se distancia del pensum estudiado en la PUCE, sin embargo algunos Gerentes

creen que otras competencias pueden remplazar a ésta.
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De acuerdo al perfil de cargo de su Organizacion, ¢ Qué competencias se requieren
para desempefar el cargo de Generalista/Analista de Recursos Humanos? (Que no

consten en la lista anterior de la pregunta 6)

Resultados: en esta pregunta no existen resultados altos o bajos, ya que se

presenta todas las respuestas emitidas por los entrevistados.

Pensamiento Analitico.

Orientacién a Resultados.

Perspicacia.

Negociacion.

Se mencionan cuatro competencias adicionales, las cuales destacan a un
profesional del departamento de RRHH, sin embargo es importante mencionar que éstas
se las puede ir desarrollando con el transcurso de la carrera y vida profesional. La
técnica de negociacién se puede aprender o desarrollar en un seminario o en una materia

optativa dentro de la preparacion académica.
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4.2 Perfil de un Asistente de acuerdo a la informacion proporcionada
en las entrevistas por los Gerentes de RRHH de las empresas
participantes en el estudio

[ T N T T - N

De la lista que consta a continuacién, marque aquellas funciones que se
deben desempeiiar en el cargo de Auxiliar/ Asistente de Recursos Humanos,
de acuerdo a la descripcion de funciones de la organizaciéon

informativos.

facturar a los proveedores.
unidad.

candidato seleccionado

aspirantes a cargos.
Realizar ordenes de compras para

Redactar comunicacion y/o oficios
Verificary analizar las referencias de los
Ejecutar el proceso de induccién al
Registrar y enviar Is novedades del
personal para el envio correspondiente
al departamento de ndmina.
Procesar documentacion e informacion
relacionada con las actividades de
gestion del talento humano.
Mantener actualizado el archivo de la
Obteneractualizaciones de la
normativa relacionada con la
administracion del talento humano
Institucional
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Respuestas

Graéfico 4. Funciones requeridas para el cargo de Auxiliar / Asistente de
Recursos Humanos
Resultados Altos (7 puntos)
Redactar comunicacion y/o oficios informativos.
Verificar y analizar las referencias de los aspirantes a cargos.
Registrar y enviar las novedades del personal para el envio correspondiente al
departamento de némina.
Procesar documentacion e informacion relacionada con las actividades de
gestion del talento humano.

Mantener actualizado el archivo de la unidad.
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Resultados Bajos (De 3 a 5)

e Obtener actualizaciones de la normativa relacionada con la administracién del
talento humano Institucional.

e Realizar 6rdenes de compras para facturar a los proveedores.

e Ejecutar el proceso de induccién al candidato seleccionado.

Los Asistentes tienen funciones mas operativas dentro del mundo laboral. En un
proceso de seleccion participan més en el reclutamiento (mediante bases de datos,
busquedas en paginas web y confirmacion de referencias), actualizan la base de datos de
aspirantes que llegan a la empresa para participar en los procesos de seleccion, también
se encargan de actualizar el registro de capacitacion que se mantiene en la empresa. Por
otro lado hay funciones en las que solo pueden ayudar en la logistica, como la
organizacion de la induccidn del personal, cursos de capacitacion, eventos de la empresa
entre otras cosas, pero junto con este proceso de apoyo van adquiriendo conocimientos

y experiencia en el tema.

De acuerdo al perfil de cargo de su Organizacién, ¢Qué funciones se requieren
para desempefar el cargo de Auxiliar/Asistente de Recursos Humanos? (Que no
consten en la lista anterior de la pregunta 8)

Resultados: en esta pregunta no existen resultados altos o bajos, ya que se presenta

todas las respuestas emitidas por los entrevistados.

e Recepcion de llamadas telefénicas de la unidad.
e Llevar la agenda del director.

e Realizar logistica de los eventos.

e Atender al cliente interno.

e Colaborar en programas de capacitacion.

En algunos casos los Gerentes de las empresas publicas hablan de funciones mas
operativas para los Asistentes ya que creen que ellos deben ir aprendiendo desde ese
campo, opinan que mientras van aprendiendo se les puede ir dando oportunidades para

crecer en el aspecto laboral.
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Pero los Gerentes de las empresas Privadas tienen otro concepto, creen que si el
individuo tiene potencial hay que explotarlo, asi van a ir aprendiendo o desarrollando la

responsabilidad.

De la lista que consta a continuacion, marque aquellas responsabilidades que
se deben desempeiiar en el cargo de Auxiliar/ Asistente de Recursos
Humanos, de acuerdo a la descripcidon de funciones de la organizacién
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Realizar todo el Levar a cabo programas | Controlar el Archivo del Llevara cabo estudios Velarpor el

proceso de Selecciony de Desarrollo personal. de Medicion de Cultura cumplimientode las
Contratacion de Organizacional. Organizacional. politicas de Seguridad e
personal. Higiene del Trabajo.

11 13 15 17 18
Respuestas

Graéfico 5. Responsabilidades requeridas para desempefiar el cargo de

Auxiliar / Asistente de Recursos Humanos

Resultados Altos (7 puntos)

e Controlar el Archivo del personal.

Resultados Bajos (de 1 a 2 puntos)
e Llevar a cabo estudios de Medicién de Cultura Organizacional.
e Realizar todo el proceso de Seleccion y Contratacion.
e Llevar a cabo programas de Desarrollo Organizacional.

e Velar por el cumplimiento de las politicas de Seguridad e Higienes del trabajo.

La responsabilidad adicional mas importante que le dan a un Asistente dentro de
la empresa, es el control y manejo del archivo (documentos, hojas de vida, archivos del
personal, memos, entre otras cosas que se tiene en RRHH), sin embargo los Gerentes de
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RRHH de las empresas Publicas consideran que se le puede dar esta responsabilidad a
un cargo definido como Asistente de Archivo, no es necesario tener a un Psicdlogo
Organizacional inmerso en esto.

Las responsabilidades que no maneja un Asistente de RRHH es el estudio de medicion
de cultura organizacional, realizar programas de Desarrollo Organizacional,
cumplimiento de las politicas de Seguridad e Higiene del Trabajo coinciden todos los
Gerentes de las empresas Publicas y Privadas, ya que ellos mismos en conjunto con los

Analistas se encargan de estos temas.

En el caso del proceso de Seleccion y Contratacion realizan la parte operativa, lo

demas del proceso esta en manos de los Analistas de RRHH.

De acuerdo al perfil del cargo de su Organizacién, (Qué responsabilidades se
requiere para desempefar el cargo de Auxiliar/Asistente de Recursos Humanos?
(Que no consten en la lista anterior de la pregunta 10)

Resultados: en esta pregunta no existen resultados altos o bajos, ya que se presenta

todas las respuestas emitidas por los entrevistados.

e Encargarse de la documentacion y archivo.
e Realizar comunicados al personal.

e Encargarse de la logistica de la unidad.

De las tres responsabilidades mencionadas en esta pregunta dos ya fueron
analizadas en el punto anterior, por este motivo solo se va a analizar la segunda,
frecuentemente en los departamentos de RRHH se realizan formatos para los
comunicados al personal, para esto es necesario desarrollar Creatividad y Comunicacion
Escrita dentro del perfil de cargo de un Asistente, ya que ellos son los encargados de
realizar este tipo de cosas. Este analisis se lo noté con mayor incidencia en las Empresas

Privadas.
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De la lista que consta a continuacion, marque aquellos requisitos que se necesitan
para desempefar el cargo de Auxiliar/Asistente de Recursos Humanos, de acuerdo

a la descripcion de funciones de su Organizacion.

Resultados: en esta pregunta no existen resultados altos o bajos, ya que se presenta

todas las respuestas emitidas por los entrevistados.

e Formacion académica.
e Edad.
e Disponibilidad para viajar.

e Genero.

La formacion académica dentro del perfil de cargo de un Asistente es muy
necesaria, tanto los Gerentes de las empresas Publicas como de las Privadas comentan
que deben ser estudiantes de quinto nivel en adelante en carreras afines a la Psicologia
Organizacional, para que puedan resolver problemas y aplicar los conocimientos en las
actividades laborales del dia a dia. A pesar que la edad también es mencionada es este
perfil de cargo, se lo hace en muy bajo porcentaje, por este motivo no hay una edad

determinada.

50



o = N W B O o N

De la lista que consta a continuaciéon, marque aquellas competencias que se
necesitan para desempefdiar el cargo de Auxiliar/ Asistente de Recursos
Humanos, de acuerdo a la descripciéon de funciones de su Organizacién
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Grafico 6. Competencias que se necesitan para desempeniar el cargo de

Auxiliar / Asistente de Recursos Humanos

Resultados Altos (7 puntos)
Comunicacion Escrita.

Trabajo en Equipo.

Escucha Activa.

Aprendizaje Activo.
Organizacién de la Informacién.

Iniciativa.

Orientacion al Cliente Interno y Externo.

Responsabilidad.
Resultados Bajos (1 punto)

Formulacion de Objetivos y Estrategias.

Liderazgo.
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Las competencias que se ven marcadas en esta pregunta son las mismas que las
de un Analista, sin embargo los Gerentes de RRHH explican que todos los profesionales
de esta area deben tener las mismas competencias, lo importante es desarrollarlas dentro
del nivel que corresponda su cargo. Por este motivo las competencias de un Asistente se
encuentran en un nivel bajo o medio, ya que en este cargo se va moldeando la
competencia y haciendo que se desarrolle de forma efectiva para lograr ese valor
agregado que un individuo brinda dentro de cada funcion o responsabilidad que realiza.
Por otro lado se tiene las competencias que se encuentran en el item bajo, como el
liderazgo y la formulacién de objetivos y estrategias, ésta Ultima se repite también en el
cargo de Analista, los Gerentes explican que hay otras competencias con las que se la

puede reemplazar de mejor manera y en el dia a dia.

De acuerdo al perfil de cargo de su organizacion ¢Qué competencias se requieren
para desempefiar el cargo de Auxiliar/Asistente de Recursos Humanos? (Que no

consten en la lista anterior de la pregunta 13)

Resultados: en esta pregunta no existen resultados altos o bajos, ya que se
presenta todas las respuestas emitidas por los entrevistados.

e Calidez en las Relaciones Interpersonales.

Los Gerentes de RRHH tanto de las empresas Publicas como Privadas
estudiadas en el caso coinciden en que una competencia necesaria para el desarrollo de
un Psicologo Organizacional dentro del cargo de Analista y Asistente es la calidez, esa
empatia que se necesita para ponerse en el lugar de la otra persona, para que los

individuos que trabajan en la empresa puedan confiar en RRHH.
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¢Cual considera usted es el valor agregado con el que cuentan los estudiantes

graduados en la PUCE de la Facultad de Psicologia Organizacional?

Los Gerentes de RRHH de las empresas Privadas y Publicas comentan el valor

agregado que la PUCE da a sus estudiantes de la carrera de Psicologia Organizacional.

Entre los puntos principales que se afirma son los siguientes:

Todos los Psicdlogos vienen con ganas de aprender y a poner en préactica lo

aprendido en clase.
Dan el valor agregado a lo que hacen, un plus en cada actividad que realizan.
Buscan perfeccionar los procesos.

La técnica de estudio, pues cuentan con buenos profesores que comparten el dia
a dia de sus puestos de trabajo y de su experiencia. Tienen apertura para

aprender, son adaptables y presentan actitud.
Manejan muy bien los tests psicolégicos.
Expresan con facilidad sus ideas.

Son muy practicos, no muy tedricos. Estdn mas en el dia a dia en el

conocimiento que necesita en del departamento de RRHH.

Presentan una corriente humanista. Poseen conocimientos en los procesos

laborales y administrativos. Su fuerte es Desarrollo Organizacional.

Tienen mucha iniciativa y criterio profesional. Son seguros del conocimiento
que poseen y defienden su punto de vista. Sus conocimientos actuales les

permiten diferenciarse como buenos funcionarios.

Tienen una vision global - sistémica. Son cuestionadores. Les gusta la

investigacion. Sus profesores no imponen sino que ensefian.

Son proactivos.
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4.3 Perfil del Analista de acuerdo a la informacion proporcionada en
las encuestas por los ocupantes de cargo de cada empresa participante

en el estudio

¢De que Universidad proviene?

e Universidad Central del Ecuador.

e Pontificia Universidad Catolica del Ecuador.

¢ Qué carrera estudio?

e Psicologia Industrial.

De las personas encuestadas quince son de la Universidad Central del Ecuador.
Existe una mayor tendencia por parte de las empresas Publicas en contratar personal de
la Universidad Central por ende éstas tienen mayor cantidad de personal en el
departamento de RRHH.

La carrera que mas se apega al perfil de los individuos que trabajan en el
departamento de RRHH es la Psicologia Organizacional, ya que se relacionan mas con

la gente, las funciones y responsabilidades que requieren en los puestos de trabajo.

¢Indique su condicidén actual de estudios?

e Estudios de Tercer nivel.

El nivel requerido y 6ptimo que deben tener los Analistas del departamento de
RRHH es el superior, es decir, estudios en tercer nivel, sin excluir posibilidades de

postgrados o maestrias.

¢ Cual considera usted es el valor agregado que ha aportado su Universidad para el

ejercicio de su profesion?

e Practicas Pre profesionales.

e Conocimiento.
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Consideran que la practica debe ir de la mano con el conocimiento. Es necesario
para las Empresas estudiadas que las personas que llegan a este cargo tengan la
experiencia adecuada que les brindan las précticas pre profesionales.

¢Dentro de su @mbito profesional, indique el tiempo de experiencia laboral que
usted posee?

e De cinco afos en adelante.

Los Analistas piensan que se debe tener 5 afios de experiencia laborando en el
area pues el aprendizaje a través de la practica es de gran peso para desempefarse

adecuadamente como Analista de RRHH.

éDe la lista que consta a continuacién, marque aquellas funciones que se deben desempeiiaren
su puesto de trabajo, de acuerdo a la descripcién de funciones de la organizacion?

20

18

16

14

12

Qo N OB oo

Respuestas

Gréfico 7. Funciones requeridas por los encuestados para desempefiarse en

sus puestos de trabajo
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Resultados altos (De 16 a 20 puntos)

Describir y analizar puestos de trabajo.

Modelar perfiles de competencia laboral.

Disefiar y manejar técnicas de medicion y evaluacion.
Conducir procesos de reclutamiento y seleccion de personal.
Asesorar a directivos en materia de politicas.

Procesar documentacion e informacion.

Obtener actualizaciones de la normativa.

Verificar y analizar las referencias de los aspirantes a cargos.

Administrar y corregir pruebas para la seleccion de personal.

Resultados Bajos (De 4 a 6 puntos)

consisten en realizar una planificacion rigurosa de cada subsistema, pues ellos son los
asesores de cada area de la empresa. Deben dar sus puntos de vista o planes de accion
para cada necesidad que el cliente interno tenga, sea de seleccidn, capacitacion, manual

de funciones, plan de carrera entre otras. Sin embargo a estas funciones se les debe

Apoyar a la planificacion de programas de seguridad.
Participar en las reuniones de andlisis de siniestralidad.
Realizar 6rdenes de compras para facturar a los proveedores.

Realizar los tramites para el otorgamiento de permisos.

Los Analistas de las diferentes empresas comentan que sus principales funciones

incluir las tareas cotidianas que se van presentando.

De acuerdo al perfil de cargo de su Organizacion, ¢Qué funciones requiere para

desempefiar el cargo que ocupa? (Qué no consten en la lista anterior de la

pregunta 6)

Resultados: en esta pregunta no existen resultados altos o bajos, ya que se

presentan todas las respuestas emitidas por los entrevistados.

Beneficios de la Empresa, Manejo de eventos de cumplearios, Coordinar

entrevistas, Realizar entrevistas.

Técnicas del Head Hunting.
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e Assesment Center, Politicas de Insercion Laboral.

e Gestion de procesos.

e Induccion y re induccion al personal.

e Las funciones que se estan marcando dentro del departamento de RRHH
para cumplir con el proceso de seleccion de personal son manejarse de forma
adecuada en la técnica del Head Hunting y del Assesment Center. La
primera se utiliza con mayor incidencia en las consultoras. EI Assesment
Center estéa siendo utilizado en todas las empresas investigadas, dicha técnica
también se la practica en los procesos de promocion de personal y plan de

carrera.

¢De acuerdo a la lista que consta a continuacién, marque aquellas
responsabilidades que se deben desempeiiar en su puesto de trabajo, de acuerdo
a la descripcion de funciones de su Organizacién?

16
14
12
10
s VW
6
4
2
0
Realizar todo el Llevara cabo Llevara cabo Establecer Controlar el Velar por el Realizar el
proceso de programas de programas de politicas de Archivodel cumplimiento proceso de
Selecciony Capacitacién Desarrollo Remuneracion personal. de las politicas Induccion al
Contratacion de parael Organizacional. y Beneficios. de Seguridad e personal.
personal. personal. Higiene del

trabajo.
Respuestas

Gréfico 8. Responsabilidades que deben desempefiar los encuestados en sus
puestos de trabajo

Resultados altos (De 12 a 16 puntos)
e Realizar todo el proceso de Seleccion y Contratacion de personal.
e Llevar a cabo programas de Capacitacion para el personal.

e Llevar a cabo programas de Desarrollo Organizacional.
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o Realizar el proceso de Induccion al personal.

Resultados bajos (De 6 a 7 puntos)
e Establecer politicas de Remuneracion y Beneficios.
e Controlar el Archivo del personal.

e Velar por el cumplimiento de las politicas de Seguridad e Higiene del trabajo.

Dentro de las empresas de la investigacion se analizd que la principal
responsabilidad que tienen los profesionales de RRHH es encargarse de todo el proceso
de seleccion y contratacion. Este proceso es medido con tiempos, se lo prioriza de
acuerdo a las necesidades de cada area. Una vez que ingresa el personal contratado, se
le entrega toda la informacion pertinente en la induccién para que los nuevos

colaboradores puedan adaptarse de una manera exitosa a su trabajo.

De acuerdo al perfil de cargo de su Organizacion, ¢ Qué responsabilidades requiere
para desempefiar el cargo que ocupa? (Que no consten en la lista anterior de la

pregunta 8)

Resultados: en esta pregunta no existen resultados altos o bajos, ya que se

presenta todas las respuestas emitidas por los entrevistados.

e Medicion y control de gestion.
e Elaboracién Manual de Clasificacion de Puestos; Elaboracion de politicas de
RRHH.

Dentro de las funciones adicionales que realizan los Analistas de RRHH esta el

elaborar el manual de cargos, ya que es necesario tener una clasificacion de puestos

dentro de cada area de la empresa.
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De la lista que consta a continuacion, marque aquellos requisitos que se necesitan
para desempefiar su cargo, de acuerdo a la descripcion de funciones de su

Organizacion
Requisitos:

e Formacion académica.
Tercer nivel de estudios en Psicologia Industrial o afines.

e Disponibilidad para viajar.

El requisito indispensable para formar parte del departamento de RRHH es la
formacion académica. En el caso de los Analistas, éstos deben poseer estudios
terminados de tercer nivel. Otro requisito importante consiste en la disponibilidad para
hacer viajes dentro del pais o hasta incluso afuera de éste, ya que lo necesitan por temas

de capacitacion o seleccion.

¢éDe la lista que consta a continuacién, marque aquellas competencias que se necesitan para
desempeifiar su cargo, de acuerdo a la descripcion de funciones de su Organizacion?

Respuestas

Grafico 9. Competencias que necesitan los encuestados para desempefiarse

en el cargo que ocupan
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Resultados altos (De 19 a 22 puntos)

Comunicacion Verbal.
Comunicacion Escrita.
Trabajo en Equipo.
Solucion de Problemas.
Planificacion.
Iniciativa.

Responsabilidad.

Resultados bajos (De 12 a 13 puntos)

mutuamente. Es necesario la Comunicacion Verbal y la Escrita para comunicarse de
manera eficaz y contribuir a la resolucion de problemas. La Iniciativa es una

competencia muy importante para el desempefio de las tareas diarias.

no son indispensables para ocupar el cargo de Analista dentro de las empresas

investigadas, ya que a se las pueden ir formando en el dia a dia.

De acuerdo al perfil de cargo de su Organizacion, ¢(Qué competencias requiere

para desempefar el cargo que ocupa? (Que no consten en la lista anterior de la

Pensamiento Sistémico.
Sintesis.

Colaboracion.
Adaptabilidad al Cambio.
Capacidad para Aprender.

Las competencias que requiere el Analista van de la mano y se apoyan

Acerca de los resultados bajos, los Analistas encuestados comentan que

pregunta 11)

Resultados: en esta pregunta no existen resultados altos o bajos, ya que se
presentan todas las respuestas emitidas por los entrevistados.
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e Tolerancia a la frustracion.
e Orientacion al logro, Manejo del tiempo.
e Negociacion.

e Orientacion a resultados, Flexibilidad.

Las personas del Departamento de RRHH nombran otras competencias
necesarias para el perfil, por ejemplo deben aprender a Tolerar la Frustracion, ya que
esto le sirve al individuo para no desmotivarse si algin proyecto no resulta como se ha
planificado. También deben presentar Recursividad, esto quiere decir que deben tener
Dinamismo para realizar las cosas, acabar con una actividad y buscar otra con la cual
seguir. Mencionan también el manejo del tiempo, indicando que el empleado debe ser

organizado para el trabajo diario.

4.4 Perfil del Asistente de acuerdo a la informacidn proporcionada en
las encuestas por los ocupantes de cargo de cada empresa participante
en el estudio

¢De qué Universidad proviene?

e Universidad Central del Ecuador.

e Pontificia Universidad Catolica del Ecuador.

¢ Qué carrera estudio?
e Psicologia Industrial.

e Psicologia Organizacional.

De las personas encuestadas la mayoria son de la Universidad Central del
Ecuador, se not6 que el motivo de esto es porque en las empresas Publicas existe una
mayor tendencia a contratar personal de esta Universidad, en cambio las empresas
Privadas investigadas contratan personal de la PUCE. También se analizd que las
empresas Publicas tienen mayor cantidad de personal dentro del departamento de
RRHH mientras que en las empresas Privadas existe menor cantidad de personal de
RRHH.
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La carrera que mas se apega al perfil de los individuos que trabajan en el
departamento de RRHH es la Psicologia Organizacional, ya que se relacionan mas con
la gente, las funciones y responsabilidades que requieren en los puestos de trabajo.

¢Indique su condicién actual de estudios?
e 4to - 10mo nivel.

e Estudios de Tercer nivel.

El nivel de los Asistentes estd en un rango de 4to a 10mo nivel de estudios ya
que deben ir desarrollando en conjunto sus conocimientos y la préctica que utilizan en

SuUS cargos.

¢ Cual considera usted es el valor agregado que ha aportado su Universidad para el

ejercicio de su profesion?

e Experiencia y conocimiento.

e Précticas y teoria.

De acuerdo al analisis de las personas encuestadas se pudo ver que el aporte mas
grande que tienen los encuestados por parte de la Universidad es el conocimiento y
teoria, ya que con esto pueden defenderse en el dia a dia laboral. Esta fue una respuesta
tanto de los Psicélogos de la Universidad Central como de la PUCE, sin embargo los
individuos de la PUCE creen que la practica va de la mano con los conocimientos, pero

es necesario que ésta se pueda dar desde niveles tempranos de la carrera.

El valor agregado con el que cuentan los profesionales de la PUCE es el
conocimiento, no obstante los encuestados responden que éste debe ir integrado con la

practica.
¢Dentro de su ambito profesional, indique el tiempo de experiencia laboral que

usted posee?

e De0Oa1lafio.
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Los Asistentes de RRHH requieren que la teoria que van adquiriendo en el
estudio diario vaya de la mano con la practica para asi tener la experiencia que requiere

las empresas investigadas.

éDe la lista que consta a continuaciéon, marque aquellas funciones que se
deben desempeniar en su puesto de trabajo, de acuerdo a la descripcién de
funciones de la organizacién?

Respuestas

Grafico 10. Funciones requeridas por los encuestados para desempefiarse

en sus puestos de trabajo

Resultados altos (De 9 a 13 puntos)

e Describir y analizar puestos de trabajo.

e Disefar y manejar técnicas de medicion y evaluacion.

e Conducir procesos de reclutamiento y seleccion de personal.

e Procesar documentacion e informacion relacionada con las actividades.
e Receptar documentacion para los diversos tramites.

e Mantener actualizado el archivo de la unidad.

e Verificar y analizar las referencias de los aspirantes a cargos.

e Administrar y corregir pruebas para la seleccion de personal.

e Redactar comunicaciones y/o oficios informativos.
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Resultados Bajos (De 1 a 3 puntos)

Formular estrategias.

Apoyar a la planificacion de programas de seguridad.
Participar en las reuniones de andlisis de siniestralidad.
Realizar 6rdenes de compras para facturar a los proveedores.

Analizar solicitudes de aumento de sueldos y salarios.

Los Asistentes comentan que sus funciones son mas operativas dentro del campo

laboral. En la encuesta se describen como individuos que estan aprendiendo dentro del

trabajo diario de la Organizacion, y que deben dar apoyo en todas las funciones

operativas que tiene el Analista, como el archivo del personal, redactar comunicaciones,

logistica de cursos o eventos entre otras.

De acuerdo al perfil de cargo de su Organizacion, ¢Qué funciones requiere para

desempefiar el cargo que ocupa? (Qué no consten en la lista anterior de la

pregunta 6)

Resultados: en esta pregunta no existen resultados altos o bajos, ya que se

presenta todas las respuestas emitidas por los entrevistados.

e Beneficios de la Empresa, Manejo de eventos de cumplearios.
e Coordinar entrevistas, Realizar entrevistas.
e Controlar y manejar los suministros de oficina, Manejar caja chica,

Controlar la mensajeria.

Entre las principales funciones que realiza en Asistente de RRHH es la logistica

de todos los eventos para el personal, ademas en el proceso de Seleccion y Contratacion

realiza la parte operativa de planificar y de aplicar entrevistas, hacer referencias, etc.
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é¢De acuerdo a la lista que consta a continuacidn, marque aquellas responsabilidades que se
deben desempefiar en su puesto de trabajo, de acuerdo a la descripcion de funciones de su
Organizacion?

Ny

12

10

| iﬂl | 1 B

Realizar todo el Llevar a cabo Establecer Controlar el Realizar la Llevar a cabo Velar por el
procesode programas de politicas de Archivodel evaluacion de estudios de cumplimiento de
Selecciony Desarrollo Remuneraciony personal. desempeiio para Medicion de las politicas de

Contratacion de Organizacional. Beneficios. toda la Cultura Seguridade

personal. Organizacion. Organizacional. Higiene del
trabajo.
Respuestas

Gréfico 11. Responsabilidades que deben desempefar los encuestados en
sus puestos de trabajo

Resultados altos (De 10 a 13 puntos)

e Realizar todo el proceso de Seleccion y Contratacion de personal.

e Controlar el Archivo del personal.

Resultados bajos (De 1 a 4 puntos)

e Realizar la evaluacion de desempefio para toda la Organizacion.

e Llevar a cabo estudios de Medicién de Cultura Organizacional.

e Velar por el cumplimiento de las politicas de Seguridad e Higiene del
trabajo.

e Llevar a cabo programas de Desarrollo Organizacional.

e Establecer politicas de Remuneracion y Beneficios.

Los Asistentes dan su apoyo con la logistica de los eventos y en los procesos

operativos de seleccion y desarrollo.
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De acuerdo al perfil de cargo de su Organizacion, ¢ Qué responsabilidades requiere
para desempefar el cargo que ocupa? (Que no consten en la lista anterior de la
pregunta 8)

Resultados: en esta pregunta no existen resultados altos o bajos, ya que se
presenta todas las respuestas emitidas por los entrevistados.

e Revisar perfiles para el cargo solicitado, realizar entrevistas.

e Controlar la asistencia del personal.

Las funciones de los Asistentes son mayoritariamente operativas, ya que deben
controlar la asistencia del personal en especial en las empresas Publicas. También deben
actualizar la base de datos de aspirantes, mantener el registro de capacitacion llevado en

la empresa.

De la lista que consta a continuacion, marque aquellos requisitos que se necesitan
para desempefiar su cargo, de acuerdo a la descripcion de funciones de su

Organizacion.
Requisitos:
e Formacion académica.

e Ultimos niveles de Psicologia Industrial o afines.

En el caso de un Asistente, la persona puede seguir estudiando y estar desde 4to

semestre en adelante en carreras afines a la Psicologia Organizacional.
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¢éDe la lista que consta a continuacién, marque aquellas competencias que se
necesitan para desempefiar su cargo, de acuerdo a la descripcion de funciones de
su Organizaciéon?

Respuestas

Gréfico 12. Competencias que necesitan los encuestados para desempefar

en el cargo que ocupan

Resultados altos (De 12 a 14 puntos)

e Comunicacion Verbal.
e Escucha Activa.
e Solucién de Problemas.

e Responsabilidad.

Resultados bajos (De 5 a 7 puntos)
e Pensamiento Sistémico.
e Sintesis.

e Liderazgo.

Dentro de las encuestas realizadas se van marcando competencias con mayor
incidencia o importancia que otras. Se puede analizar que éstas se complementan
mutuamente. El Asistente debe presentar una correcta Comunicacion verbal y Escucha
Activa, ya que son el vinculo entre los empleados y los Gerentes de una empresa.
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Las dos competencias antes mencionadas vienen a ser necesarias para la
solucion de problemas, ésta competencia es de mucho peso para un correcto
desenvolvimiento laboral.

Por otro lado los items bajos, se relacionan mas a las competencias que presentan los
Asistentes de las empresas. Los Gerentes consideran que son competencias que se

pueden ir desarrollando con la experiencia que se vive en el dia a dia.

De acuerdo al perfil de cargo de su Organizacién, ;Qué competencias requiere
para desempefar el cargo que ocupa? (Que no consten en la lista anterior de la
pregunta 11)

Resultados: en esta pregunta no existen resultados altos o bajos, ya que se

presenta todas las respuestas emitidas por los entrevistados.

e Creatividad.
e Tolerancia a la Frustracién.
e Asertividad.

e Compafierismo.

Los Asistentes del Departamento de RRHH nombran otras competencias
necesarias para el perfil. Ponen gran énfasis en la Creatividad. Deben aprender a tolerar
la frustracion, ya que esto les sirve para no desmotivarse si algin proyecto no resulta
como lo han planificado. También deben tener Asertividad para obtener los resultados

con esfuerzo y perseverancia.

45 Andlisis del perfil de salida del egresado de la Facultad de
Psicologia de la PUCE

4.5.1 Resultados Assesment center

Se midieron 6 competencias mediante un Assesment Center (Anexo 3) a los
estudiantes egresados en mayo 2010 de la PUCE, los resultados fueron los siguientes:
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La escala de evaluacion fue sobre 4 puntos.

COMPETENCIAS QUE SE MIDIERON EN EL ASSESMENT CENTER

350 _A
_A
ANYe A
300 A
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00 7
Comunicacion Comunicacion Analisis de Pensamiento Trabajo en Formulacion de
Verbal Escrita datos Sistemico equipo objetivos y

estrategias

Respuestas

Grafico 13. Competencias medidas en el Assesment center

Comunicacion Verbal: Los observadores analizaron que esta competencia se
encuentra muy bien desarrollada, los participantes logran mantener una conversacion
sin problemas, expresandose de la manera adecuada, para que las otras personas los
puedan entender. Dentro de cada grupo establecieron ideas y defendieron éstas para
ganar, sin embargo cuando tuvieron que entrar en conflicto supieron escuchar la mejor

opcion.

Trabajo en Equipo: Esta competencia se encuentra muy bien desarrollada, los
observadores comentaron que los evaluados presentaron esta competencia en los tres
gjercicios, ya que trabajaron muy bien, apoyandose mutuamente para solucionar los
casos que se les dio. Durante la conversacion mantenida con los participantes, éstos
manifestaron que en el transcurso de la carrera aprendieron a trabajar en equipo, y asi

lograban metas conjuntas.

Andlisis de Datos: Esta competencia se encuentra dentro del promedio. Sin
embargo el anélisis de los observadores explica que a los participantes les falté un poco
analizar y comprender bien los datos que se les proporcion6. Los evaluados realizaron
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los ejercicios de manera rapida y tuvieron que recurrir nuevamente a las instrucciones
para proceder con el trabajo. Este analisis se lo vio especialmente en el tercer ejercicio,
ya que no lo completaron dentro del tiempo que tenian para cada instruccion.

Pensamiento Sistémico: Al igual que el analisis de datos esta competencia se
encuentra dentro del promedio, pero a pesar de ello, los observadores comentaron que a
los participantes les falto ordenar de mejor manera las ideas. Esto impidio que
visualicen las ideas de forma global. También limito el andlisis en partes, pues no
lograron representar el contexto, o bien lo vieron sdélo en sus partes o de manera
integral.

Tuvieron dificultad en relacionar lo global y lo particular de manera objetiva. Por este
motivo en los ejercicios se vio que a algunas personas les costdé un poco mas realizar el
segundo ejercicio. Los participantes opinan que esta competencia debe ser ensefiada de

mejor manera dentro de la Facultad.

Comunicacion Escrita: Los observadores analizaron que esta competencia falta
desarrollarla un poco maés, ya que los participantes tienen la idea y la saben expresar
verbalmente, pero les cuesta plasmarla dentro de un papel para seguir con las
instrucciones. Esto se analizo en el primer y tercer ejercicio, en donde tenian que hacer
un reporte o informe de sus ideas y lo hicieron de una manera muy desorganizada.
Sorprendi6 el bajo promedio (2,77/5) de esta competencia ya que a lo largo de la carrera
se realizan informes para cada una de las materias, lo cual deberia ser un refuerzo para

esta competencia.

Formulacion de Objetivos y Estrategias: Esta competencia es la que se
encuentra menos desarrollada segun los observadores. Los participantes llegaron a su
meta pero se tardaron en hacerlo pues no hicieron planes o estrategias para alcanzarla

eficientemente.

Seria importante lograr una estrategia en la cual se puedan se establezcan plazos,
metas y métodos. Esto se analizo en el tercer ejercicio, los participantes no realizaron un
plan de accion para lograr construir el puente. De manera apresurada escogieron legos,
ocuparon mucho tiempo y lograron su objetivo, sin embargo en el caso que hubieran
tenido una estrategia habrian llegado a su meta de forma rapida, ahorrando el

presupuesto.

70



4.6 Presentacion de resultados obtenidos del anélisis de perfil
requerido por las Organizaciones participantes en el estudio

4.6.1 Resumen entre entrevista y encuesta
En todas las preguntas que se analizan a continuacion se presentan las respuestas

tanto de la entrevista como de la encuesta, mediante esto se hara un resumen definiendo

semejanzas y diferencias.
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4.6.1.2 Perfil Analista
Tabla 10. Resumen de las respuestas obtenidas de las entrevistas y de las encuestas

para el Perfil de Analista

Pregunta: De la lista que consta a continuacion, marque aquellas funciones que se deben desempefiar en el
cargo de Analista de Recursos Humanos, de acuerdo a la descripcion de funciones de la
organizacion.

Semejanzas: Los Gerentes de las empresas y el equipo de RRHH opinan que las principales funciones que

maneja un Analista son:

o Modelar un manual de perfiles de cargo.

e Conducir procesos de reclutamiento y seleccién de personal.

o Disefiar y manejar técnicas de medicion y evaluacion como entrevistas, test psicoldgicos, grupo
focal y encuestas organizacionales.

e Planificar y organizar programas de capacitacion y desarrollo.

Diferencias de acuerdo a lo
que dice el Gerente:

Los Gerentes de las empresas y el equipo de RRHH se encuentran en desacuerdo con las funciones

que no deben ser manejadas por un Analista:

e Participar en las reuniones de analisis de siniestralidad y llevar el control de los datos que
registran los brokers de seguros.

o Disefar sistemas de comunicacion organizacional.

o Asesorar a directivos en materias de RRHH.

e Apoyar a la planificacién de programas de seguridad e higiene Industrial.

Pregunta: De acuerdo al perfil del cargo de su Organizacion, ;Qué funciones se requieren para desempefiar el
cargo de Analista de Recursos Humanos? (Que no consten en la lista anterior de la pregunta 1).
Manejo de técnicas para reclutar y seleccionar al personal.

Pregunta: De la lista que consta a continuacién, marque aquellas responsabilidades que se deben desempefiar
en el cargo de Analista de Recursos Humanos, de acuerdo a la descripcion de funciones de la
organizacion

Semejanzas: Los Gerentes de las empresas y el equipo de RRHH opinan que las principales responsabilidades

que maneja un Analista son:
o Realizar todo el proceso de Seleccion y Contratacion de personal.
e Llevar a cabo programas de capacitacién para el personal.

o Realizar el proceso de Induccién al personal.

Diferencias de acuerdo a lo
que dice el Gerente:

Los Gerentes de las empresas y el equipo de RRHH se encuentran en desacuerdo con las
responsabilidades que no deben ser manejadas por un Analista:

e Establecer politicas de Remuneracion y Beneficios.
® Realizar la evaluacion de desempefio para toda la Organizacion de acuerdo a la entrevista.

® L levar a cabo los estudios de medicion de Cultura Organizacional de acuerdo a la entrevista.

Pregunta:

De acuerdo al perfil del cargo de su Organizacién, ;Qué responsabilidades se requieren para
desempeniar el cargo de Analista de Recursos Humanos? (Que no consten en la lista anterior de la
pregunta 3).

Registrar y controlar la asistencia del personal.

Pregunta:

De la lista que consta a continuacion, marque aquellos requisitos que se necesitan para
desempenar el cargo de Analista de Recursos Humanos, de acuerdo a la descripcion de funciones de

su Organizacion:

Semejanzas:

Los Gerentes de las empresas y el equipo de RRHH opinan que los principales requisitos que

necesita un Analista son:
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® Formacion académica (tercer nivel en carreras a fines de la Psicologia).

® Disponibilidad para viajar.

Diferencias de acuerdo a lo
que dice el Gerente:

Los Gerentes de las empresas y el equipo de RRHH se encuentran en desacuerdo con los requisitos
que no necesita un Analista:

® Edad.

Pregunta: De la lista que consta a continuacién, marque aquellas competencias que se necesitan para
desempefiar el cargo de Analista de Recursos Humanos, de acuerdo a la descripcion de funciones de
su Organizacion:

Semejanzas: Los Gerentes de las empresas y el equipo de RRHH opinan que las principales competencias que

necesita un Analista son:

e Comunicacion verbal.
e Comunicacion escrita.
e Anélisis de Datos.

e Trabajo en equipo.

e Solucion de problemas.
e Iniciativa.

e Tolerancia a la presion.

o Responsabilidad.

Diferencias de acuerdo a lo
que dice el Gerente:

Los Gerentes de las empresas y el equipo de RRHH se encuentran en desacuerdo con las
competencias que no necesita un Analista:
e Formulacién de objetivos y estrategias.
e Anadlisis de datos.

e Pensamiento sistémico.

e Generacion de ideas.

e Planificacion.

o Orientacion al cliente interno y externo.
o Responsabilidad.

e Organizacion de la informacion.

e Pensamiento critico.

o Aprendizaje activo.

e Escucha activa.

Pregunta: De acuerdo al perfil del cargo de su Organizacion, ;Qué competencias se requieren para
desempefiar el cargo de Analista de Recursos Humanos? (Que no consten en la lista anterior de la
pregunta 6).

Semejanzas: Los Gerentes de las empresas y el equipo de RRHH opinan que las principales competencias que

necesita un Analista son:
e Pensamiento analitico.
e Orientacion a resultados.

o Negociacion.

Diferencias de acuerdo a lo
que dice el Gerente:

Sin embargo no concuerdan con algunas competencias, las cuales el Analista de RRHH asegura son
muy importantes, y el Gerente de RRHH no piensa lo mismo.

o Creatividad.

o Recursividad.

o Tolerancia a la frustracion.

o Asertividad.

o Orientacion al logro.

e Empatia.

e Compromiso Organizacional.
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e Integridad.

e Manejo del tiempo.

Pregunta:

¢Cudl considera usted es el valor agregado con el que cuentan los estudiantes graduados en la
PUCE de la Facultad de Psicologia Organizacional?
o El conocimiento, pero poniéndolo en préctica a través de las practicas pre-profesionales.

4.6.1.3Perfil Asistente

Tabla 11. Resumen de las respuestas obtenidas de las entrevistas y de las encuestas

para el perfil de Asistente

Pregunta: De la lista que consta a continuacion, marque aquellas funciones que se deben desempefiar en el cargo de
Asistente de Recursos Humanos, de acuerdo a la descripcion de funciones de la organizacion:
Semejanzas: Los Gerentes de las empresas y el equipo de RRHH opinan que las principales funciones que necesita un

Asistente son:
e  Verificar y analizar las referencias de los aspirantes a cargos.
. Redactar comunicacion y/o oficios informativos.
. Procesar documentacion e informacion relacionada con las actividades de gestion del talento
humano.
. Mantener actualizado el archivo de la unidad.

Diferencias de
acuerdo a lo que
dice el Gerente:

Los Gerentes de las empresas y el equipo de RRHH se encuentran en desacuerdo con las funciones que no
deben ser manejadas por un Asistente:
e  Realizar 6rdenes de compras para facturar a los proveedores.
. Registrar y enviar las novedades del personal para el envié correspondiente al departamento de
nomina.

Pregunta: De acuerdo al perfil del cargo de su Organizacion, ;Qué funciones se requieren para desempefiar el cargo de
Asistente de Recursos Humanos? (Que no consten en la lista anterior de la pregunta 8).
. Dar apoyo en la logistica de la capacitacion.
Pregunta: De la lista que consta a continuacion, marque aquellas responsabilidades que se deben desempefiar en el
cargo de Asistente de Recursos Humanos, de acuerdo a la descripcion de funciones de la organizacion.
Semejanzas: Los Gerentes de las empresas y el equipo de RRHH opinan que las principales responsabilidades que maneja

un Asistente son:
e  Controlar el Archivo del personal.
. Realizar el proceso de induccion al personal en cuestion logistica.

Diferencias de
acuerdo a lo que
dice el Gerente:

Los Gerentes de las empresas y el equipo de RRHH se encuentran en desacuerdo con las responsabilidades
que no deben ser manejadas por un Asistente:

e  Establecer politicas de Remuneracién y Beneficios.

e  Realizar proceso de Seleccion y reclutamiento.

. Llevar a cabo programas de capacitacion para el personal.

. Llevar a cabo programas de desarrollo.

e  Realizar laevaluacion de desempefio.

Pregunta: De acuerdo al perfil del cargo de su Organizacion, ;Qué responsabilidades se requieren para desempefiar el
cargo de Asistente de Recursos Humanos? (Que no consten en la lista anterior de la pregunta 10).
e  Archivo de documentos o control de asistencia al personal.
Pregunta: De la lista que consta a continuacion, marque aquellos requisitos que se necesitan para desempefiar el cargo
de Asistente de Recursos Humanos, de acuerdo a la descripcion de funciones de su Organizacion:
Semejanzas: Los Gerentes de las empresas y el equipo de RRHH opinan que los principales requisitos que necesita un
Asistente son:
e  Formacion académica de quinto semestre en adelante en carreras afines a la Psicologia
Organizacional.
Pregunta: De la lista que constaa continuacién, marque aquellas competencias que se necesitan para desempefiar el
cargo de Asistente de Recursos Humanos, de acuerdo a la descripcién de funciones de su Organizacion.
Semejanzas: Los Gerentes de las empresas y el equipo de RRHH opinan que las principales competencias que necesita un

Asistente son:
. Comunicacién verbal.
e  Trabajo en equipo.
. Iniciativa.
. Responsabilidad.

Diferencias de
acuerdo a lo que
dice el Gerente:

Los Gerentes de las empresas y el equipo de RRHH se encuentran en desacuerdo con las competencias que
no necesita un Asistente:

e Pensamiento Sistémico.

. Escucha activa.
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e Aprendizaje activo.
e Solucion de problemas.
e  Orientacion al cliente interno y externo.

Pregunta: De acuerdo al perfil del cargo de su Organizacion, ;Qué competencias se requieren para desempefiar el
cargo de Asistente de Recursos Humanos? (Que no consten en la lista anterior de la pregunta 6).
Semejanzas: Los Gerentes de las empresas y el equipo de RRHH opinan que las principales competencias que necesita un

Asistente son:
. Pensamiento analitico.
. Orientacion a resultados.
. Negociacion.

Observacion :

Es necesario mencionar que las competencias se marcan segun niveles, para los Asistentes de RRHH las
competencias son las mismas que para un Analista pero en un nivel bajo-medio, ya que la competencia
principal que necesita es el aprendizaje activo para que pueda desarrollar la comunicacion verbal, el trabajo
en equipo, el analisis de datos y pensamiento sistémico en donde se desliga lo particular de lo general de
manera eficiente y eficaz.

Diferencias de
acuerdo a lo que
dice el Gerente:

Sin embargo no concuerdan con algunas competencias, las cuales el Asistente de RRHH asegura son muy

importantes, y el Gerente de RRHH no piensa lo mismo.
e  Creatividad.

Recursividad.

Tolerancia a la frustracion.

Asertividad.

Orientacion al logro.

Empatia.

Compromiso Organizacional.

Integridad.

Comparierismo.

Manejo del tiempo.

e  Flexibilidad.

Preguntas: De acuerdo al perfil del cargo de su Organizacion, ;Qué competencias se requieren para desempefiar el
cargo de Asistente de Recursos Humanos? (Que no consten en la lista anterior de la pregunta 13).
e Lacalidez.
e  Creatividad.
Pregunta: ¢Cual considera usted es el valor agregado con el que cuentan los estudiantes graduados en la PUCE de la

Facultad de Psicologia Organizacional?
e El conocimiento, pero éste debe ir de la mano con la practica.

4.6.1.4 Relacion entre las Respuestas obtenidas de las Encuestas con el Marco

Tedrico

Las funciones y responsabilidades que debe poseer un Asistente de RRHH

tienen que ver con las Competencias Técnicas mencionadas en el marco tedrico. Las

Competencias Técnicas abordan tareas profesionales.

El requisito que deberia tener un Asistente de RRHH es la formacion académica

de quinto semestre en delante de la Carrera de Psicologia Organizacional o afines, dicho

requisito tiene relacion con el Perfil Académico, expuesto en el Marco Tedrico. El Perfil

Académico contiene las competencias, actitudes y valores que adquiere una persona a

lo largo de su proceso formativo.

Las competencias Comunicacion Verbal, y Trabajo en Equipo son parte del

perfil de los estudiantes egresados en mayo del 2010 de la Facultad de Psicologia

mencion Organizacional de la PUCE Quito. La Comunicacion Verbal entra en el
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conjunto de las Competencias Personales mencionadas por Echeverria, Isus y Sarasola
(1999), éstas tienen que ver con la participacion activa en la toma de decisiones y
adquisicion de responsabilidades. La competencia Trabajo en Equipo entra en las
Competencias Participativas (mencionadas por Echeverria, Isus y Sarasola (1999)) que
estan relacionadas con el trabajo en equipo. La competencia Iniciativa es mencionada
por Tobon. La Iniciativa es un rasgo fundamental que debe presentar un individuo para
poder ejercer el Autoaprendizaje, postura importante en el Enfoque Socioformativo.

El valor agregado con el que cuentan los profesionales de la PUCE es el
conocimiento, no obstante los encuestados responden que éste debe ir integrado con la
préactica. Dicho pensamiento es comun al planteamiento del Enfoque Socioformativo, el
cual dice que se deberian aumentar las horas de préacticas pre-profesionales en los

estudiantes y asi conjugar el aprendizaje tedrico con el practico.

4.7 Presentacion de resultados de acuerdo al Assesment Center del
analisis del perfil del estudiante egresado en mayo del 2010 de
Psicologia Organizacional de la PUCE

El siguiente cuadro resume las competencias con sus respectivos porcentajes.

Tabla 12. Resumen de las competencias con sus respectivos porcentajes de los
estudiantes egresados en mayo del 2010 de la Facultad de Psicologia de la PUCE de

acuerdo a los datos obtenidos del Assesment center

Competencia Valor sobre 100%
Comunicacién Verbal 85,75%
Trabajo en Equipo 80,75%
Anélisis de Datos 75%
Pensamiento Sistémico 75%
Comunicacion Escrita 69,25%
Formulaciéon de Objetivos y Estrategias 66,75%
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4.8 Andlisis de brechas entre el perfil de salida del egresado de
Psicologia Organizacional de mayo del 2010 de la PUCE con el
solicitado por la empresas investigadas

En base a que las funciones, requisitos, responsabilidades y competencias del
perfil del Asistente estan dentro del perfil del Analista de RRHH, se realizd una
comparacion entre el perfil de salida del egresado de Psicologia Organizacional de
mayo del 2010 de la PUCE con el perfil del Analista de acuerdo a las empresas
investigadas.

Dentro de las investigaciones que se realizaron mediante la encuesta y entrevista, se
pudo analizar que el perfil de salida del Psic6logo Organizacional si se adecua al perfil
que requieren las empresas participantes, de esta manera se inicia con el andlisis

respectivo.

Son necesarias para las diez empresas las siguientes competencias:

e Comunicacion Verbal.
e Anadlisis de Datos.

e Pensamiento Sistémico.
e Trabajo en Equipo.

e Comunicacién Escrita.

Estas competencias fueron medidas en el Assesment Center y el indicador fue si
los egresados en mayo del 2010 de Psicologia Organizacional cumplen con el 75% de
las caracteristicas que conllevan estas competencias. El resultado fue muy claro en los

ejercicios que se realizaron y es el siguiente:

e La competencia que tiene mayor puntaje es la “Comunicaciéon Verbal” con un
85,75% de cumplimiento. Esto significa que sobrepasa el nivel requerido
(75%). Se encuentra con 10 puntos arriba de la premisa propuesta la variable, la
competencia cumple con la premisa ya que los egresados en mayo del 2010 de la
Facultad de Psicologia logran mantener una conversacion sin problemas,

expresandose de manera adecuada.
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“El Trabajo en Equipo” se encuentra con el 80,75% sobrepasando nuevamente la
premisa por 5 puntos, de esta manera cumple con lo propuesto en la variable.
Una de las conclusiones del ejercicio y de la conversacion con los egresados es
que si bien durante la carrera se desarrolla esta competencia, también se la va

desarrollando en el trabajo diario.

“El Analisis de Datos” se encuentra en el porcentaje que se requiere que es el
75%, cumpliendo con la premisa propuesta en la variable sin embargo en el
transcurso de la disertacion, se analiz6 que es necesario desarrollarla. Es
indispensable que los estudiantes aprendan a analizar y comprender los datos,
resumirlos para ubicar los requerimientos de acuerdo a prioridades y resolverlos.
Se trata de realizar las funciones de manera rapida y eficiente sin perder tiempo

en revisar nuevamente los datos o instrucciones.

Otra competencia que se ubica en el 75% (premisa propuesta en la variable) es el
“Pensamiento Sistémico”. Sin embargo se necesita trabajar en ella. Los
egresados de la Facultad de Psicologia mencion Organizacional en mayo 2010
presentan dificultad para analizar el todo y las partes, pues durante el Assesment
Center, algunos participantes se limitaron a s6lo ver las partes de un problema,

mientras que otros se fijaron en el todo y no analizaron las partes.

“La Comunicacion Escrita” se encuentra en un 69,25% por debajo de la premisa
con 6 puntos, no cumple con la variable propuesta en la disertacion. Es una de
las competencias que se deberia trabajar para desarrollarla adecuadamente. En
los ejercicios que realizaron los egresados pudieron expresarse de manera
verbal, pero no lograron plasmar la idea en una hoja u olvidaron hacerlo y
cuando estuvieron al limite del tiempo o de las instrucciones lo hicieron de

manera apresurada y desorganizada.

Por ultimo la competencia “Formulaciéon de Objetivos y Estrategias” se

encuentra en un 66,75% con respecto a la premisa planteada. Esta 9 puntos por
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debajo. Se debe poner mas énfasis en el desarrollo de esta competencia, el saber
planificar, hacer estrategias con tiempo limite, acciones y metas, influye mucho
en el trabajo diario, y es algo que valoran como pro actividad del profesional de
RRHH.

Cabe recalcar que la premisa es que los estudiantes cumplan con el 75% de cada

competencia. Estos lo cumplen dentro del promedio.

La Unica competencia que se encuentra en el pensum de la Facultad de
Psicologia de la PUCE que no requieren las diez empresas es “la Formulacion de
Objetivos y Estrategias”, los Gerentes de RRHH y su equipo piensan que esta

competencia se la puede ir desarrollando con el pasar del tiempo.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Analistas

e Se concluye que detras de las funciones y responsabilidades de un Analista de
RRHH deben existir amplios conocimientos en Seleccion y Desarrollo
Organizacional. Dichos conocimientos van mas alld de procedimientos
operativos pues entra en juego el analisis y la resolucion de problemas que debe

ejercer el Analista.

e Se concluye que un Analista de RRHH deberia tener el titulo de tercer nivel en
la carrera de Psicologia Organizacional o afines. Esta conclusion tiene relacion
con el Perfil Profesional, tema que se menciond en el apartado de Perfil. El nivel
de manejo de las competencias que presenta un profesional es mas alto que las

de un egresado.

e Se concluye que la mayoria de las competencias (Comunicacion Verbal,
Comunicacion Escrita, Andlisis de Datos y Trabajo en Equipo) que maneja el
Analista de RRHH son las mismas que tienen desarrolladas los egresados de
Psicologia Organizacional en mayo de 2010. Sin embargo los Analistas las

tienen desarrolladas en niveles mas altos que los egresados.

Asistentes:

e Se concluye que un Asistente de RRHH deberia tener conocimientos basicos en
Seleccion y Desarrollo Organizacional. Un Asistente se ocupa de la parte
operativa y logistica de dichos procesos.

e Se concluye que para ocupar el cargo de Asistente de RRHH se requiere una
formacion universitaria de niveles basicos de la carrera de Psicologia

Organizacional o afines. Este requisito resulta ser ventajoso para los estudiantes
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que se encuentran cursando los niveles béasicos de la carrera de Psicologia
Organizacional o afines porque pueden conseguir trabajo en puestos de
asistencia de RRHH e ir complementando los conocimientos tedricos con la

practica.

Se concluye que las competencias que deberia tener desarrolladas el Asistente de
RRHH son la Comunicacion Verbal y el Trabajo en Equipo. Estas son dos de las
seis competencias (Comunicacion Verbal, Comunicacion Escrita, Analisis de
Datos, Formulacion de Objetivos y Estrategias, Pensamiento Sistémico y
Trabajo en Equipo) que el egresado de Psicologia Organizacional en mayo de

2010 presenta en su perfil.

Egresados

Se concluye que los estudiantes egresados en mayo de 2010 de la Facultad de
Psicologia mencion Organizacional de la PUCE cumplen con la premisa de la
hipétesis, es decir con el 75% del resultado global de las competencias medidas

en el Assesment Center.

Se concluye que los estudiantes egresados en mayo de 2010 de la Facultad de
Psicologia mencién Organizacional de la PUCE sobrepasan el nivel requerido en
Comunicacion Verbal y Trabajo en Equipo. Se ajustan en el mismo nivel en
Andlisis de Datos y Pensamiento Sistémico y estan  por debajo en

Comunicacion Escrita y la Formulacion de Objetivos y Estrategias.

Se concluye de acuerdo a la opinion de los Gerentes de RRHH de las empresas
del estudio que los egresados de Psicologia Organizacional de la Facultad de
Psicologia de la PUCE poseen un gran potencial y los identifican como tal en el
mercado laboral. Presentando como valor agregado la motivacion y el sentido
de reto (saber ser) hacia su trabajo. Poseen amplia comprension del contexto
(saber conocer) y cuentan con la experticia técnica (saber hacer).
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Recomendaciones

Facultad de Psicologia de la PUCE

e Se recomienda continuar formando a los estudiantes, haciendo énfasis en
conocimientos de Seleccidn y Desarrollo Organizacional ya que son parte de las
funciones y responsabilidades de los Analistas y Asistentes de RRHH de las

empresas del estudio.

e Se recomienda continuar formando a los estudiantes en las competencias de
Comunicacion Verbal, Comunicacion Escrita, Analisis de Datos y Trabajo en
Equipo para que se puedan desempefiar de manera idonea en el cargo de

Analista de Recursos Humanos.

e Se recomienda que se inicien las practicas pre-profesionales desde niveles
tempranos de estudio y que se programen horarios de clase mas adaptados a la
jornada laboral de ocho horas que exige cualquier empresa, para que el

estudiante pueda tener una armonia entre horarios de estudio y de trabajo.

e Se recomienda que se trabaje de manera especial en el desarrollo de las
competencias (Formulacion de Objetivos y Estrategias y Comunicacion Escrita)
que se encuentran en bajo nivel con respecto a la premisa. Que para el desarrollo
de dichas competencias se organicen seminarios, materias obligatorias/

optativas, ayudantias de catedra y talleres.

Egresados

e Se recomienda a los estudiantes egresados en mayo del 2010 de la Facultad de
Psicologia mencién Organizacional realizar prontamente su disertacion para la
obtencion del titulo en Psicologia Organizacional, con el objetivo de conseguir

mejores oportunidades de puestos de trabajo en el area de RRHH.

e Se recomienda a los estudiantes egresados en mayo de 2010 de la Facultad de
Psicologia de la PUCE que sean mas explorativos, es decir que busquen,
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desarrollen y evalten el nivel de sus competencias. ES necesario que tengan la
motivacion y el interés por aprender. Deben involucrarse en el proceso de
aprendizaje como autores principales de la construccion del conocimiento, esto

significa que deben emprender la bdsqueda hacia el autoaprendizaje.

Empresas del Estudio

Se recomienda asignar funciones que den valor agregado al conocimiento de los
Asistentes de RRHH, permitiéndoles apoyar en proyectos de investigacion de la
empresa tales como: analisis de clima laboral, deteccion de necesidades de
capacitacion del personal, analisis y evaluacion de desempefio, etc. Que en el
desarrollo de sus funciones y responsabilidades vayan més alla de la parte
operativa, llegando también a la parte analitica de éstas.

Se recomienda empoderar a los Analistas de RRHH en responsabilidades tales
como la toma de decisiones sobre asuntos de area y planteamiento y manejo de
proyectos relacionados con el talento humano. Se les deberia tomar en cuenta
como asesores, pues éstos presentan experticia técnica en el manejo de los
subsistemas de RRHH y son reconocidos por su innovacion y resolucion de
problemas frente al trabajo que desempefian. Por lo tanto pueden cumplir

satisfactoriamente con el rol de asesores de la gerencia.
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