SE BUSCA PROFESIONAL DE RECUROS HUMANOS

CON COMPETENCIAS DEMOSTRABLES

RESUMEN
La presente investigacion se realizé en junio 2011, como requisito para optar por el
grado de Maestria en Administracion de Recursos Humanos. PALABRAS CLAVES
El tema desarrollado en este estudio, tiene como objetivo general responder al
planteamiento del problema: ¢éCudles son las competencias necesarias para que un e Benchmarking.
profesional en Administracion de Recursos Humanos, en las empresas dedicadas a la e Habilidades.

comercializacion masiva de productos (Retail), pueda desemperiarse de manera . .
directivas.

exitosa?

Para ello se utilizé la metodologia de William Moulton Marston (1928),”Andlisis del * Competencias.
Perfil Personal DISC”. El cual se basa en analizar las competencias personales y conductuales.
laborales, desde cuatro dimensiones del comportamiento humano: dominancia, . Perfil DISC.
influencia, solidez y control (DISC).

Estas competencias permitirdn identificar las cualidades, habilidades, destrezas que * Fortalezas.
deberd poseer el profesional en el drea de Recursos Humanos, para que su

desempefio sea realmente exitoso, alineando el capital intelectual con la estrategia

de la empresa y asi potencializar al madximo el capital humano dentro de la

organizacion.
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INTRODUCCION

En el mundo cambiante y globalizado en que vivimos, recibimos gran cantidad de informacion y a
una velocidad tal, que apenas si nos permite procesarla y darnos cuenta de que, en el camino hay
que ir rompiendo paradigmas en nuestro ambito profesional. Es por esto que, cada vez debemos
estar mas claros, de cuales son las competencias de gestion que nos podran garantizar en gran
medida, el éxito en el mercado competitivo en el cual nos desenvolvemos.

Las competencias nos permiten identificar a nivel personal y en cada diferente organizacién (no un
patrén general para todas), las cualidades, habilidades, destrezas que debera poseer el capital
humano, para que el desempefio sea realizado de manera exitosa.

Por esta razon, la presente investigacion profundiza en el tema del “Perfil Profesional del
Administrador de Recursos Humanos”, en las empresas Retail, fundamentando Ia
investigacion, en el modelo de William Moulton Marston (1928), el cual se basa en analizar las
competencias personales y laborales desde cuatro dimensiones del comportamiento humano:
dominancia, influencia, solidez y control (Perfil DISC).

Este modelo utiliza dos diferentes instrumentos de apoyo: el Personal Competences Analysis (PCA)
y el Job Competences Analysis (JCA), segun sea la necesidad de analizar competencias en el
ambito personal o laboral. Buscando con esto, alinear el capital intelectual de las empresas, con la
estrategia de negocio.

Es entonces, que haciendo valedera la idea, de que analizar competencias laborales se ha
convertido en la forma mas util y eficiente de obtener un alto desempefio y rendimiento en las
organizaciones en la Ultima década, a continuacion se desarrolla la investigacion del Perfil
Profesional del Administrador de Recursos Humanos”, en las empresas Retail, mediante el
modelo Perfil DISC.
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CAPITULO I. DESCRIPCION DE LA INVESTIGACION

Planteamiento del problema

¢, Cuales son las competencias necesarias para que un profesional en Administracion de Recursos

Humanos, en las empresas dedicadas a la comercializacidon masiva de productos (Retail), pueda

desempeniarse de manera exitosa?

Objetivo General

Determinar cudles son las competencias que deben estar presentes en los profesionales de

recursos humanos del sector Retail, para que se puedan desempefarse de manera exitosa.

Objetivos especificos

1.

Investigar el perfil DISC de los profesionales en Administracion de Recursos humanos (ARH),
y analizar las competencias necesarias, mediante los datos obtenidos del instrumento
aplicado a la muestra seleccionada, obteniendo un solo perfil comin denominador.

Obtener por parte de la empresa TIMS Assessment Group (empresa de consultoria en
gestion humana, que brinda herramientas gerenciales objetivas) el perfil DISC Benchmarking
y las competencias de los profesionales en Administracion de Recursos Humanos en
empresas del sector Retail y compararlo con el perfil DISC comUn denominador y la sus
respectivas competencias, para poder analizar la brecha diferencial entre ambos perfiles y
competencias.

Proponer un perfil DISC y las competencias a seguir por los profesionales en Administracion

de Recursos humanos, basado en el andlisis de los objetivos uno y dos.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

Generalidades de los Retail

El término Retail es una expresion en inglés, que engloba al sector econémico de empresas
especializadas en la comercializacion masiva de productos, de manera tal que logren involucrar
tanto a mayoristas como a minoristas, en un mismo sector.

Estas empresas incluyen diferentes departamentos dentro de su misma linea de negocio, donde
pueda ofrecer a los consumidores la posibilidad de satisfacer sus necesidades de compras en un
solo lugar.

El ejemplo mas comun de este tipo de negocio, lo constituyen los supermercados; también las
tiendas por departamentos, centros comerciales y en algunos casos hasta sucursales bancarias.

Se hace referencia al tema, porque la investigacion realizada esta enfocada a determinar las
competencias del perfil profesional del ARH de las empresas Retail. Para la cual se tomara en
cuenta la opinién de profesionales en el area, que puedan emitir juicios de valor sobre dicho perfil.
Las empresas que se tomaron en cuenta para dicho analisis son: Auto Mercado, Wal-Mart
principalmente y otras tiendas por departamentos como Carrion y Office Depot.

Generalidades de Competencias

La gestiébn por competencias y su concepto fue planteada por primera vez en 1973 por David
MacClelland, pero con el transcurrir del tiempo ha tomado mayor importancia, ya que integra las
fortalezas que promueven un mejor desempeifio de lo usual en cada personay por lo tanto en
general en las organizaciones.

Por lo citado en el péarrafo anterior, se aplica a la presente investigacién el tema de Gestién por
Competencias, el cual esta orientado a detectar las caracteristicas presentes en las personas, las
cuales podrian predecir el éxito del desempefio laboral.

El término competencia, se pueden encontrar definido de multiples formas, sin embargo segun el
tema de la investigacion realizado, la siguiente definicion de competencia es la mas compatible:

“‘Es un conjunto de destrezas, habilidades, conocimientos, caracteristicas conductuales y otros
atributos, los que, correctamente combinados frente a una situacién de trabajo, predicen un
desempeno superior. Es aquello que distingue los rendimientos excepcionales de los normales”.
(Dalziel, Cubeiro & Fernandez, 1996).
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Es entonces, cuando se puede entender que el éxito que puede tener la organizacion para alcanzar
sus objetivos y también al satisfacer sus obligaciones sociales depende, en gran medida, de su
personal y en el caso especifico del estudio realizado, depende del personal que desempefie
puestos Gerenciales y de la forma es que realicen su gestibn. Si los gerentes realizan
excepcionalmente su trabajo, es mas probable que la organizacion alcance sus metas.

El desempefio gerencial en general (cualquier area gerencial), se rige por la regla basica de la

realizacion del proceso administrativo, independientemente de las competencias a desarrollar.

Proceso administrativo
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Pero si al proceso administrativo se le suman comportamientos 0 competencias gerenciales
(habilidades directivas) adecuadas segun el area de gestion, se cumpliria la definicion de Dalziel,
Cubeiro & Fernadndez, que dice que al hacer una combinaciébn adecuada de conocimientos,
habilidades y conductas, se puede pronosticar un desempefio exitoso, con rendimientos
superiores a los normales.

Es por esto, que a pesar de que todos los gerentes, deben de desempefar y dominar las reglas
bésicas para administrar (proceso administrativo), también son necesarias otras habilidades
directivas (las competencias), para el éxito de su desarrollo profesional.

Las habilidades directivas, estan ligadas a un conocimiento mas complejo; los comportamientos o
conductas, ya que estan inherentemente conectadas a la interaccion con otros individuos

(frecuentemente impredecibles).

Caracteristicas de las habilidades directivas

Las habilidades directivas son conductas, no son atributos de la personalidad ni tendencias
estilisticas. Consisten en grupos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que
conducen a ciertos resultados. Las habilidades pueden ser observables por otros y presentar ciertas
caracteristicas, Wetten David y Cameron Kim (2005):

1. Las habilidades directivas son controlables, el desempefio de estas conductas se

encuentran bajo el control del individuo, ya que pueden demostrarse, practicarse, mejorarse o
frenarse conscientemente por los propios individuos.

2. Las habilidades directivas se pueden desarrollar y mejorar a través de la préactica y

retroalimentacion. Los individuos pueden progresar de menor a mayor competencia en sus

habilidades directivas.

3. Las habilidades directivas estan interrelacionadas y sobrepuestas, es dificil demostrar una

sola habilidad asilada de las demds, éstas no son conductas simplistas o0 repetitivas, son un
conjunto integrado de respuestas complejas. Los directivos eficaces deben depender de
combinaciones de las habilidades para lograr los resultados deseados.

4. Las habilidades directivas a veces son contradictorias y paraddjicas, esto porque no todas

las competencias estan orientadas hacia un mismo rumbo (impulsoras o directivas).
Las habilidades directivas tienen alta importancia, porque se enfocan a relacionarse de manera

eficaz en el trabajo, lo cual genera una reaccion en cadena, en donde al tener un agradable

6



ULACIT INVESTIGACION APLICADA,

DE CIENCIA Y TECNOLOGIA

COSTA RICA Perfil DISC y competencias del Administrador de Recursos Humanos

ambiente laboral se da como resultado comun, un factor de prediccidbn importante del éxito

organizativo.

Conductas del Perfil DISC

Las conductas que resultaron mapeadas en el perfil profesional de los ARH, se realiz6 mediante el
meétodo de William Moulton Marston (1928), el cual mediante el comportamiento humano, mide en
cuatro dimensiones o conductas las competencias:

1. Dominancia: Caracteristica que acentla un espiritu emprendedor, capacidad de liderar, la
postura activa y positiva cuando se enfrenta con situaciones hostiles. Buscando conseguir
resultados y evitar fallas.

2. Influencia: Caracteristica que acentla una postura orientada hacia otras personas
buscando ser persuasivo. Busca el reconocimiento de las personas y evita el ser
rechazado.

3. Solidez: Caracteristica que acentla un comportamiento que al enfrentarse con un
ambiente hostil, muestra una reaccién pasiva, tiende a conservar el “Status Quo” dejando
que pase la hostilidad. Valora mucho su propia seguridad.

4. Control: Caracteristica que acentla una orientacion hacia las reglas y procedimientos. No

le gusta verse envuelto en conflictos y situaciones antagonicas.

Cada uno de los comportamientos o conductas DISC a su vez, contienen una serie de

competencias, que se detallaran a continuacion:

1. Dominancia: Orientado a resultados, directo, asertivo, objetivo:

a. Adaptabilidad al cambio: Amoldarse y adaptarse a los cambios. Modificar la propia conducta

para adaptarse a determinados objetivos, cuando surgen dificultades, nuevos datos o
cambios. Se asocia con la versatilidad del comportamiento para adaptarse a distintos
contextos, situaciones, medios y personas, rapida y adecuadamente.

b. Asumir riesgos: Implica soportar la incertidumbre y la ambigledad de las previsiones acerca

del desarrollo futuro de los acontecimientos y aun asi, tomar acciones que puedan implicar

una ganancia o una pérdida.
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c. Creatividad e innovacion: Generar ideas, desarrollarlas, enriquecerlas, someterlas a critica y

a juicio con criterios de realismo y viabilidad, implantarlas para construir con ellas soluciones
a problemas planteados u oportunidades de innovacion en cualquier campo profesional.
d. Habilidad de negociacién: ldentificar las posiciones propia y ajena de una negociacion,

intercambiando concesiones y alcanzando acuerdos satisfactorios, basados en una filosofia
ganar - ganar. Crear un ambiente propicio para la colaboracion y lograr compromisos
duraderos que fortalezcan la relacion.

e. Planeacion estratégica: Determinar eficazmente las metas y prioridades estipulando la

accion, los plazos y los recursos requeridos para alcanzarlas.

f. Toma de decisiones: Optar entre varias alternativas eligiendo una y rechazando aunque sea

por un momento otras de manera efectiva y rapida, para de esta manera solucionar las

diversas situaciones que se presenten.

2. Influencia: Orientado a personas, persuasivo, comunicativo:

a. Comunicacion: Expresar ideas y opiniones de forma clara y correcta a través del lenguaje

verbal y no verbal; de tal manera que se asegure que los mensajes sean entendidos por los
otros y a la vez demostrar escucha activa a las personas.

b. Empatia: Implica ser consciente con los demas y ponerse en el lugar de la otra persona en
las diferentes situaciones, para entender lo que puede estar sintiendo.

c. Impacto de influencia: Persuadir, negociar con influencia o impresionar a los demas para

lograr de ellos su apoyo o buscando un impacto concreto en los demas.

d. Motivacion: Provocar, dirigir y mantener la conducta hacia un objetivo, atendiendo a factores
relacionados con impulsos internos y/o fuerzas externas. Accion que realiza el jefe para
impulsar a sus colaboradores hacia la accion que estos deben llevar a cabo. Crear el
escenario para que la persona se motive.

e. Relaciones interpersonales: Muestra habilidades para la relacion y contacto personal,

creando vinculos sociales, manteniendo un ambiente de amistad y relaciones calidas, que
algun dia pueden ser Utiles para alcanzar los objetivos propuestos entre las personas, que
estén involucradas de forma directa o indirecta con la organizacion.

f. Sociabilidad: Interactuar sin realizar mayor esfuerzo con otras personas. Tener facilidad para

establecer contactos con otros y desarrollar actividades sociales.
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3. Solidez: Gentil, paciente, organizado y persistente:

a. Administracion de proyectos: Implica la culminacién de tareas tales como los procedimientos,

documentos, formatos, reportes y presupuestos, que son esenciales para las operaciones del
dia a dia de un grupo o de un proyecto.

b. Busqueda de informacién: Curiosidad, deseo de saber mas sobre las cosas, personas o

diversos aspectos para obtener resultados beneficiosos o solucionar los problemas que
vayan surgiendo en la organizacion.

c. Capacidad de escucha: Mostrar atencion de manera fehaciente al interlocutor de una

comunicacién interpersonal cara a cara, demostrar que se le estd escuchando y
comprendiendo con profundidad.

d. Dedicacidon y entrega: Sentir como propios los objetivos de la organizacion. Apoyar e

instrumentar decisiones, comprometido por completo con el logro de los objetivos comunes.

e. Trabajo en equipo: Implica cooperar, incluso de forma anénima en los objetivos comunes,

subordinando los propios intereses a los intereses comunes y considerando como mas
relevante el objetivo de todos que las circunstancias personales que se han de sacrificar o
posponer.

f. Perseverancia y persistencia: Mantener el punto de vista o plan de accién hasta conseguir el

objetivo perseguido o hasta que no resulte razonable insistir en él.

4. Control: Preciso, detallista, cuidadoso y légico:

a. Atencion al cliente: Minuciosidad de andlisis y manejo de conjuntos complejos y amplios

de informacién de cualquier tipo con la que el sujeto ha de trabajar, procurando eliminar el

error y las duplicidades.

b. Control y calidad: Generar acciones planeadas que se toman para asegurar la
implementacion efectiva de los sistemas de control de calidad de una organizacion.

c. Manejo del tiempo: Implica la habilidad de tener control consistente de su tiempo en una

base de horas, dias, semanas u otro segun corresponda.

d. Pensamiento analitico: Implica examinar las situaciones de forma sistematica,

fragmentandolas en partes e identificando el razonamiento defectuoso o las suposiciones

incorrectas.
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e. Preocupacion por el orden calidad y precision: Implica un alto compromiso por

desempeiiar sus actividades de manera ordenada, con precision y siguiendo los
estandares de calidad establecidos
f. Tacto y diplomacia: Hablar u obrar con acierto en asuntos delicados, para tratar con

personas sensibles o de las que se pretenden conseguir algo.

DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO
Anédlisis Perfil DISC:

Es un concepto académico creado por el profesor William Moulton Marston, en el afio 1928, que

sirvié de base para crear lo que hoy se conoce como la herramienta DISC de la empresa TAFUR
INTERNATIONAL MANAGMENT SYSTEMS (TIMS) Assessement Group (1999) en Costa Rica,
empresa que se dedica a dar asesoria en el tema de Gestién de Recursos Humanos.
En Latinoamérica se implementd inicialmente en Argentina en 1995, luego en otros paises y en
1999 se inici6 a implementar en Costa Rica, hasta la fecha ha sido una valiosa herramienta
gerencial para todas las areas de la organizacion.
Esta herramienta analiza competencias, desde dos diferentes perspectivas:
1. Andlisis de competencias personales, (Personal Competences Analysis, PCA) el cual analiza
como las personas se ven a si mismos.
2. Analisis de competencias laborales (Job Competences Analysis, JCA), el cual analiza como
deberian ser las personas para ocupar “X” cargo en una empresa.
En la presente investigacion, se utilizo el instrumento JCA para analizar el perfil comportamental
del cargo, el cual consta de 24 afirmaciones. Ver Anexo 1
A cada afirmacion, se le debe atribuir un nivel de intensidad para que el trabajo sea desempefiado
con éxito, segun los siguientes niveles: TIMS Assessement Group (1999)
1. Nivel I. Intensidad minima (baja): dando un nivel de importancia baja a las competencias

situadas en este nivel, por lo cual su esfuerzo de realizacion debe ser minimo.

2. Nivel 2. Intensidad normal (normal): dando una importancia normal a las competencias

situadas en este nivel, por lo cual su esfuerzo de realizacion deber ser normal.

3. Nivel 3. Intensidad Alta (alta): dando una importancia alta a las competencias situadas en

este nivel, por lo cual su esfuerzo de realizacion debe ser alto.
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4.

Nivel 4. Intensidad Maxima (muy alta): dando una importancia muy alta a las competencias

situadas en este nivel, por lo cual su esfuerzo de realizacion debe muy alto.

CAPITULO Ill. PROCEDIMIENTO METODOLOGICO

Método

El método utilizado fue mixto, ya que se examinaron datos cualitativos y cuantitativos, y analitico

porque consisti6 fundamentalmente, en analizar competencias requeridas en el perfil de los

profesionales en ARH, analizar el Benchmarking de la misma poblacion y basado en ese analisis,

proponer un perfil profesional a utilizar.

Objetivo de la investigacion de campo

Obtener informacion que ayude a identificar, analizar y comprender el perfil requerido en los

profesionales del area de Recursos Humanos del sector Retail, de tal manera que contribuya a

responder el planteamiento del problema.

Técnicas

Se utilizaron diferentes técnicas para la recoleccion de datos:

1.

Revisiéon de diferente bibliografia en libros, paginas web, articulos y otros, que incluyeran
temas sobre competencias y como medirlas, habilidades directivas, perfiles profesionales,
entre otros temas.

Andlisis reflexivo sobre los temas investigados en la bibliografia, para extraer lo mas
importante, para desarrollar el modelo de competencias a analizar en la presente
investigacion.

Investigacion sobre el Perfil DISC Benchmarking del profesional de Recursos Humanos
para sector Retail y sus respectivas competencias generales. (facilitado por la empresa
TIMS Assessmet Group).

Utilizacion del instrumento Job Competences Analysis (JCA), aplicable a la muestra definida,
como herramienta para obtener informacion del perfil DISC laboral a analizar.

Validaciéon del perfil laboral DISC analizado (comun denominador) vrs el perfil laboral DISC

Benchmarking.

11
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6. Andlisis detallado de todo lo citado en los puntos anteriores, para dar respuesta al problema

y objetivos de investigacion planteados en este documento.

Instrumento utilizado
Para realizar la investigacion se utilizé un instrumento JCA, para analizar el perfil comportamental
del cargo, el cual consta de 24 afirmaciones, el cual se detallo en el marco teérico y se puede

verificar en el anexo 1.

Determinacion de la poblacion
La poblacion muestreada consta de 63 profesionales (33 hombres y 30 mujeres) en el area de
Recursos Humanos, segmentadas en colaboradores que trabajan en labores administrativas, otros

gue se desarrollan como jefes y algunos que desempefian puestos de gerencia.

12
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CAPITULO IV. ANALISIS DE RESULTADOS

Resultados poblacion y demografia
Segun el andlisis realizado, se utiliz6 de muestra una poblacién de 63 profesionales en el Area de
Recursos Humanos. De las cuales segun el grafico, 28 personas son profesionales que trabajaban
en el area de administracion, 22 personas desarrollan su trabajo como jefes y 13 personas de
desempefiaban como gerentes.

GRAFICO 1

POBLACION ENCUESTADA =63
(hombres33 y mujeres 30)

Administrativos
28

Jefes

Gerentes
13

yd e

Esta misma poblacion, se segmento en tres rangos de edades, segin se muestra en el grafico 2, el
cual denota que la mayor cantidad de personas encuestadas (28 personas, para un 44%) oscila
entre un rango de edad de los 40 y 50 afios o mas, un poblacion del 40% (25 personas), tiene
edades entre los 30 y 40, y la menor cantidad de profesional, tan solo 10 encuestados (16%)

muestra edades entre los 20 y los 30 afios.
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GRAFICO 2

POBLACION ENCUESTADA =63
(hombres33 y mujeres 30)

Edad 20 a 30 =
10
personas, 16% Edad40a 50y

mas= 28
ersonas, 44%
Edad 30 a 4
personas,

Noétese que el mayor porcentaje de encuestados (84%), tiene edades entre los 30 y 50 afios 0 mas,
lo cual hace pensar que las respuestas son mas veraces, por el grado de madurez que pueden
presentar las personas entre estos rangos de edad.

Esta poblacion muestreada y analizada, arrojo los resultados que se describirdn a continuacion:

Resultados Perfil DISC analizado (comun denominador)

El perfil DISC comun denominador, resultante del analisis, se detalla en el siguiente grafico:

GRAFICO 3
DOMINANCIA INFLUENCIA
g% 62%
CONTROL
50%
SOLIDEZ
453

PERFIL DISC COMUMN
DEMNOMINADOR
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En el cual se demuestra, que segun el analisis realizado a las respuestas obtenidas de los
cuestionarios aplicados, estos profesionales apuntan a que el “perfil comin denominador” que
deberia tener un profesional en Administracién de recursos humanos deberia basarse su conducta
mas fuerte en la influencia (I) 62%, lo cual es un perfil orientado a trabajar con y para las
personas, interactuando con otros de manera persuasiva y con una alta facilidad de comunicacion a
cualquier nivel de la organizacion.

Por otro lado centra su conducta mas débil en la solidez (S) 45%, la cual hace referencia a que
debe guiar sus conductas, a actuar sin precedentes ante situaciones variadas.

Este perfil conductual general, se domina “I/S” (alta influencia, baja solidez) y requiere de gran
motivacion e influencia activa sobre una gran variedad de personas en situaciones cambiantes.

Su nivel de dominancia (D) 58%, describe el nivel de competitividad o exigencia que pueda tener
consigo mismo y los demas. Y se encuentra como la segunda competencia mas alta.

Por otro lado, el y control (C) 50%, esta asociado con la precision, la disciplina, la exactitud y el
buen criterio. El cual se encuentra como la segunda competencias mas baja.

En este mismo perfii comin denominador, las conductas dominancia y el control, estan
significativamente con porcentajes muy préximos en cuanto a porcentaje (58% y 50%
respectivamente), lo cual puede ser desfavorable, pues para un puesto de rango alto (direccion,
gerencia, jefatura), se necesita de un nivel de dominancia mas marcado, que pueda hacer la

diferencia entre dar o controlar la pauta a seguir.
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Resultados Competencias Perfil DISC analizado (comun denominador)
Se desprende del perfil DISC comun denominador, una lista de competencias, ligadas a las
diferentes conductas (dominancia, influencia, solidez y control):

GRAFICO 4

COMPETENCIAS LABORALES PERFIL DISC
(Analizado, comiin denominador)

COMPETENCIAS NIVELES DE INTENSIDAD
~]
CONTRODE CALIDAD | & ) 1
PREOCUPACION PORELORDEN Y LA CALIDAD | ) 1!
PENSAMIENTO ANALITICO COMCEPTUAL | ) i
MANEIO DELTIEMPO )

EMPATIA

HABILIDAD DE NEGOCIACION
CREATIVIDAD EINNOVACION
ASUMIRRIESGOS CALCULADOS

ATENCION ALDETALLE ' 2

ADAPTABILIDAD ALCAMBIO
MOTIVACION 2
IMPACTO EINFLUENCIA

TOMA DE DECISIONES

RELACIONES INTEPERSONALES 3
CONDUCTAS ANALIZADAS
B INFLUENCIA B DOMINANCIA CONTROL

En este gréfico se observan las competencias resultantes, asociadas a cada conducta DISC y su
respectivo nivel de intensidad, de tal forma que:

4+ Nivel “3” (intensidad alta): segun el andlisis, a este nivel alto, se asocia una competencia,
relaciones interpersonales, correspondiente a la conducta influencia.

+ Nivel “2” (intensidad normal): en este caso, a este nivel se le asocian cinco competencias,
toma de decisiones, impacto de influencia, motivacion, asociadas a la conducta influencia y
adaptabilidad al cambio, relacionada a la conducta dominanciay atencion al detalle ligada a
la conducta control.
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+ Nivel “1” (intensidad minima): en este nivel de intensidad, para este perfil se asocian siete
competencias, asumir riesgos calculados, creatividad e innovacion, habilidad de negociacion,
ligadas a la conducta dominancia, la competencia empatia asociado a la a la conducta
influencia y manejo del tiempo, pensamiento analitico conceptual y preocupacion por el orden

y la calidad sujetas a la conducta control.

Entre las competencias del perfil comin denominador, despunta como la més trascendental las
relaciones interpersonales, con un nivel 3 (implica intensidad alta), el cual marca la importancia
de crear vinculos sociales y establecer relaciones calidas que favorezcan el logro de los objetivos

planteados.
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Resultados Perfil DISC Benchmarking (investigado)
El perfil Benchmarking, facilitado por la empresa TIMS Assessment Group, el cual se utilizara como

punto de comparacion con el perfil coman denominador, se detalla en el siguiente grafico:

GRAFICO 5
DOMINANCIA INFLUENCIA
75% 79%

COMNTROL

PERFIL DISC 8%

EENCHMARKING

SOUDEZ
25%

Este “perfil conductual Benchmarking” se caracteriza por “I/S” (alta influencia, baja solidez), y
al igual que el perfil comin denominador, denota entre su conducta mas alta la influencia (1), con
un 79% y una baja solidez (S), con un 25%, lo cual quiere decir que este perfil muestra una
tendencia a ganarse a las personas con entusiasmo y vivacidad.

Sin embargo, la diferencia entre el perfil comin denominador y el Benchmarking, radica en los
porcentajes, ya que la influencia en este caso presenta 17% mas alto y la solidez 20% mas bajo.
La dominancia (D) de este perfil es de 75%, un 17% mayor al perfil coman denominador, logrando
con esto, una mayor tendencia a la competitividad, a la orientacidon a resultados, a la habilidad
estratégica y a la asertividad.

Por otro lado, el y control (C), en este perfil es de 58%, presenta 8% mayor nivel, al perfil comun
denominador, lo cual denota mayor grado de disciplina, precision, exactitud y buen criterio.

En este mismo perfil Benchmarking las conductas dominancia y el control, estan significativamente

con muy lejanos en cuanto a porcentaje (75% y 58% respectivamente), lo cual puede ser muy
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favorable, pues para un puesto de rango alto (direccion, gerencia, jefatura), se necesita de un nivel

de dominancia muy marcado, que pueda hacer la diferencia entre dar o controlar la pauta a seguir.

Resultados Competencias Perfil DISC Benchmarking (investigado)
Se desprende del perfil DISC Benchmarking, una lista de competencias, ligadas a las diferentes
conductas (dominancia, influencia, solidez y control):

GRAFICO 6

COMPETENCIASLABORALES PERFIL DISC
(Benchmarking, investigado)

COMPETENCIAS NIVELES DE INTENSIDAD
1
PREOCUPACION PORORDENYLACALIDAD | | 2
PENSAMIENTO ANALITICOCONCEPTUAL | < I 2
MANEIODELTIEVRO |- J 2
CONTROLDE CALIDAD | J 2
ATENCION AL DETALLE | 2
HABILIDAD DE NEGOCIACION 2
CREATIVIDADEINNOVACION 2
ASUMIRRIESGOS CALCULADOS 2
ADAPATABILIDADALCAMRIO 2
SOCIABILIDAD 3
MOTIVACION 3
IMPACTO DEINFLUENCIA 3
EMPATIA 3
COMUNICACION 3
TOMA DE DECISIONES 3
PLANEACION ESTRATEGICA 3
RELACIONES INTERPERSONALES 4

CONDUCTAS ANALIZADAS
m INFLUENCIA EDOMINANCIA CONTROL
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En este gréafico se observan las competencias resultantes, asociadas a cada conducta DISC vy su
respectivo nivel de intensidad, de tal forma que:

+ Nivel “4” (intensidad maxima): en este nivel de intensidad se encuentra la competencia
relaciones interpersonales, la cual esta asociada a la conducta influencia.

+ Nivel “3” (intensidad alta): ligadas al nivel alto se encuentran las competencias planeacién
estratégica, toma de decisiones, comunicacion, empatia, impacto de influencia, motivacion y
sociabilidad, asociadas a la conducta.

+ Nivel “2” (intensidad normal): a este nivel, se le asocian, las competencias adaptabilidad al
cambio, asumir riesgos calculados, creatividad e innovacion, habilidad de negociaciéon todas
ligadas a la conducta dominancia y las competencias atencion al detalle, control de la
calidad, manejo del tiempo, pensamiento analitico conceptual y preocupacién por el orden y
la calidad, ligadas a la conducta control.
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COMPARACION DE LOS PERFILES DISC

Las conductas DISC presentan menores

porcentajes.

Mantiene la misma tendencia del perfil opuesto

(I/S), aunque en diferentes porcentajes.

Presenta amplias brechas negativas (porcentajes

menores) con respecto al perfil opuesto.

COMPARACION DE LAS COMPETENCIAS DISC

Presenta solo 14 competencias.
Las competencias presentan menores niveles de
intensidad menores, oscilan entre 3y 1.

No presenta tres competencias: sociabilidad

comunicacion y planeacion estratégica.

Este perfil tiene un menor nivel de exigencia.

1. Los perfiles DISC, presentan diferencia de porcentajes,

INVESTIGACION APLICADA,

Las conductas DISC se presentan en mayores
porcentajes.

Mantiene la misma tendencia del perfil opuesto
(I/S), aungque en diferentes porcentajes.
Presenta amplias brechas positivas (porcentajes
mayores) con el perfil opuesto.

Presente 17 competencias.

Las competencias presentan mayores niveles de
niveles de intensidad (entre 4 y 2).

Presenta las tres competencias mas: sociabilidad
comunicacion y planeacion estratégica.

Este perfil tiene un mayor nivel de exigencia.

embargo, resalta su brecha diferencial en cuanto a:

Perfil DISC y competencias del Administrador de Recursos Humanos

En resumen, ambos perfiles presentan la misma tendencia “I/S” (alta influencia, baja solidez), sin

puesto que el perfil comun

denominador presentan en general, menores porcentajes que el perfil Benchmarking,

lo cual demuestra una menor exigencia de un perfil a otro, aunque se base en misma

tendencia “I/S”.

2. En cuanto a las competencias de ambos perfiles existe una ausencia de tres

competencias laborales de un perfil a otro, pues notese que en el perfil de

competencias comun denominador solo resultan mapeadas, 14 competencias y el
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perfil de competencias Benchmarking se mapean 17 competencias, 3 competencias
mas que en el perfil comun. Dichas competencias faltantes el perfil comin son
sociabilidad, comunicacion y planeacion estratégica, lo cual crea una brecha
sustancial de exigencia entre ambos perfiles.

3. En cuanto a los niveles de intensidad de ambos perfiles, existe una brecha de un
punto o nivel, pues en el perfil de competencias comun denominador se presentan
menores niveles de intensidad (entre 1 y 3), mientras que en las competencias del
perfil de Benchmarking se muestran mayores niveles de intensidad (entre 2y 4), lo
cual hace del perfil Benchmarking un perfil mas competitivo.

4. En ninguno de los perfiles se presenta la conducta “Solidez” y sus respectivas
competencias, lo cual refuerza la tendencia “I/S” de ambos perfiles, en donde la

solidez debe estar en un nivel bajo, practicamente nulo.

PERFILCOMPETENCIAS DISC PROPUESTO

Segun lo analizado, en los perfiles anteriores (comun denominador y benchmarking), el perfil de
competencias necesarias en un profesional de recursos humanos para el sector Retail, debe estar
equilibrado entre tres de las conductas DISC, las cuales son influencia, dominancia y control,
para reforzar la tendencia “l/S”. Por lo cual se propone un perfil que contenga las 17
competencias del perfil DISC Benchmarking, pero con diferentes niveles de intensidad en las
competencias planeacion estratégica, comunicacion y sociabilidad, para mantener el equilibrio entre
las competencias ausentes en el perfil comun denominador y presentes el perfil benchmarking.

En esta propuesta contiene:

» Las 17 competencias del perfil Benchmarking, entre las cuales resalta como
competencia mas importante las relaciones interpersonales, puesto que fue una
competencia reiterativamente importante en ambos perfiles (comun denominador y
benchmarking). Lo cual marca la importancia de crear vinculos sociales y establecer
relaciones célidas que favorezcan el logro de los objetivos planteados, para contribuir
a reforzar la tendencia “I/S.

» Se incluyen en este perfil propuesto, las tres competencias ausentes en el peffil
comun denominador y presentes en el perfil benchmarking, las cuales son

sociabilidad, comunicacion y planeacion estratégica, pero con niveles de
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intensidad menores a los del perfil benchmarking, para crear una exigencia normal y
no alta como lo presenta dicho perfil.
» La intensidad de las otras 14 competencias se mantiene entre los niveles de
intensidad normal y alto.
Segun se muestra en el siguiente gréfico:
GRAFICO 7

PROPUESTADE COMPETENCIAS LABORALES PERFIL DISC
(Administrador de Recursos Humanos)

COMPETENCIAS MIVELES DE INTENSIDAD

PREOCUPACION POR ORDEN Y LA CALIDAD 1 ) 2
PENSAMIENTO ANALITICO CONCEPTUAL |« ) 2
MANEIO DELTIEMPO | ) 2
CONTROL DE CALIDAD |4 ) 2
ATENCION AL DETALLE |2
HABILIDAD DE NEGOCIACION 2
CREATIVIDAD E INNOVACION 2
ASUMIR RIESGOS CALCULADOS 2
ADAPATABILIDAD AL CAMBIO 2
SOCIABILIDAD 2

MOTIVACION 3

IMPACTO DE INFLUENCIA 3

EMPATIA 3
COMUNICACION 2

TOMA DE DECISIONES 3
PLANEACION ESTRATEGICA 2

RELACIONES INTERPERSONALES 3

CONDUCTAS ANALIZADAS
m INFLUENCIA m DOMINANCIA CONTROL
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CONCLUSIONES

1. Segun los datos analizados en el instrumento Andlisis del perfil DISC y las competencias
laborales del profesional de Recursos Humanos (JCA), aplicado a 63 profesionales, se
obtiene como perfil comun denominador “I/S” (alta influencia, baja solidez), lo cual
demuestra que los profesionales encuestados, opinan que es muy importante que
sobresalga entre las conductas del profesional en Recursos Humanos la influencia y que la
competencia solidez sea mantenga en un nivel bajo. Esto quiere decir, que la poblacion
muestreada esta orientada a buscar un  perfil conductual en el profesional de Recursos
Humanos, que este totalmente orientado a las personas, que sea muy comunicativo,
altamente persuasivo y con un bajo nivel de estatus Q.

2. Los perfiles conductuales comun denominador y el Benchmarking, presentan la misma
tendencia “I/S” (alta influencia, baja solidez), sin embargo, resaltan una brecha diferencial
en cuanto a:

» La exigencia de un perfil a otro, puesto que existe una gran diferencia entre los
porcentajes resultantes, siendo mas estricto el perfil benchmarking.

» La cantidad de competencias resultantes de un perfil a otro, pues en el perfil comun
denominador solo se mapean 14 y el perfil Bechmarking 17.

> Los niveles de intensidad medibles de un perfil a otro, puesto que existe una diferencia
de un punto o nivel, entre las diferentes competencias.

3. El perfil de competencias necesarias en un profesional de recursos humanos para el sector
Retail, segun lo analizado en la presente investigacion, debe estar equilibrado entre tres de
las cuatro conductas DISC, las cuales son influencia, dominancia y control, para reforzar la
tendencia “I/S” analizada en ambos perfiles, por lo cual se propone un perfil equilibrado en el
gréfico 7,

4. Segun la teoria de William Mouton (2008), la cual concuerda con la de David Wetten David y
Kim Cameron (2005), las competencias pueden ser modificadas en cada persona, pues son

comportamientos que pueden ser transformados a través de diferentes técnicas.
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RECOMENDACIONES

1. Utilizar el instrumento Personal Competences Analysis (PCA), para analizar el Perfil DISC
Personal con sus respectivas competencias, compararlas con el Perfil DISC Propuesto y
verificar la brecha existente.

2. Analizar la brecha existente resultante del PCA, identificar las competencias a mejorar y
realizarlo con ayuda de diferentes técnicas, como talleres dirigidos, practicas profesionales,
capacitaciones, Assessment Center, leer libros o ver peliculas que refuercen la conducta, o
con ayuda de un coach, entre otros.

3. Si se quiere tener éxito en un mercado tan versatil como el actual, se debe contar con la
formacién académica y competencias necesarias para enfrentarlo y esto se puede lograr
desde las aulas, por lo cual recomendaria implementar un analisis de competencias por
cada area académica impartida en ULACIT y hacerla parte de su formacion profesional,
logrando con esto desarrollar a los estudiantes en “todo” como el ser integral que es.

4. La presente investigacion, puede presentar cierto tipo de sesgo, por la cantidad de muestra
utilizada, por lo cual se considera conveniente ampliar el andlisis, con una muestra mayor de

personas y revalidar el estudio aqui planteado.
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