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El administrador de recur sos humanos

como gestor del talento humano
Sus competenciasy larelacion con las practicas

de administracion de recur sos humanost

Ma. del Carmen Liquidano Rodriguez*

Resumen

El objetivo general de este estudio fue identificar si el actual administrador de recursos
humanos es un gestor del talento; asimismo, identificar las competencias y rasgos
personales de su perfi, asi como conocer si existe relacion entre sus competencias
cognitivas, conductual esy técnicas, y rasgos personales predominantes con las préacticas
gue aplica de la administracién de recursos humanos; para llevar a cabo lo anterior, se
analizan 28 précticas. Estetrabajo aporta al conocimiento laidentificacion de una mayor
correlacion significativa entre nueve competenciastécnicasy ocho competenciascognitivas
del perfil del administrador de recursos humanos, asi como la identificacion de empresas
en sus formas de administrar y en sus précticas de administracién de recursos humanos
desde la fase administrativa, de gestion, de desarrollo, estratégica, por competencias
hasta la gestion del conocimiento del talento humano, aunque esta Ultima en forma muy
incipiente. En los hallazgos que se encontraron se identifica el gestor administrativo, €l
gestor de recursos humanosy sdlo en sus formas de concebir al hombrey de percibir al
personal se observa como gestor del talento humano. El estudio serealizd con un analisis
descriptivo y correlacional que se aplic a 219 gecutivos o personas que realizan la
funcién de recursos humanos en empresas de Aguascalientes.

Palabras clave: gestor del talento, competencias del administrador de recursos humanos
y précticas de administracion de recursos humanos.

1 Basado en lainvestigacion que paraobtener €l grado de Doctor en Administracion realizé laautoracon titulo:
"El impacto del perfil del administrador de RH en laevolucion de lagestion de recursos humanosy surelacion
con el desempefio organizacional en empresas de Aguascalientes”.

* Profesorainvestigadoray presidentadel Consejo de Posgrado en Administracion del | nstituto Tecnolégico de
Aguascalientes. Correo electronico: meliquidano@yahoo.com.mx
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1. Introduccion

En afios recientes, en los dmbitos empresarial y académico se haanalizado el area
de administracion de recursos humanos debido alaimportancia de sus funciones
para atraer y retener a talento humano de la empresa como clave parala genera-
cion deventgjas competitivas en los negocios, atravésdel incrementoy mejorade
las précticas de recursos humanos. Autores como Garcia Pineda y Hernandez
Sanchez (2000) plantean que los esquemas de andlisis de competitividad de las
empresas como de mejora continuay control estadistico de procesos resultaron a
final de los afios noventa slo herramientas que podian ser imitadas, copiadas 'y
hasta mejoradas por el competidor mas cercano o el mas astuto; por €llo, surgela
gestion del conocimiento como unafuerza que determinalacompetitividad y pro-
ductividad de las empresas.

Debido alo anterior, el objetivo general de este estudio fueidentificar si el actual
administrador de recursos humanos es un gestor del talento; asimismo, identificar
las competencias y rasgos personales de su perfil y conocer si existe relacion
entre sus competencias cognitivas, conductuales y técnicas, asi como los rasgos
personales predominantes con las précticas que aplica de la administracion de
recursos humanos (RH) paralo cual se analizaron 28 précticas.

En laestructura de este trabaj o se presenta un andlisis breve del marco conceptual
de la gestion del conocimiento del talento humano, las competencias y rasgos
personales ddl perfil del administrador y las préacticas de administracién de recur-
so0s humanos. De igual forma, se plantea el problema incluyendo los objetivos,
preguntas de investigacion, hipotesisy justificacién. También seincluye el disefio
metodol 6gico, cobertura de la muestra, la operacionalizacion y medicion de las
variables, la validez de los instrumentos y los resultados que se obtuvieron de
donde se extraen las principales conclusiones del estudio.

2. Antecedentes e importancia de la administracién de recur sos humanos
como gestion del conocimiento

La denominacion de gestion del talento humano o gestion del conocimiento
del talento humano se empez6 a emplear en afios recientes por los autores
Chiavenato (2002), Garcia y Hernandez (2000), Salleh & Wee - Keat (2002),
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entre otros. Cuando se habla de gestion del conocimiento del talento humano, se
hace referencia a las funciones y actividades que realiza el area que hasta el
momento es conociday reconocida por 1os administradores de recursos humanos,
lo cual observamos a administrar el personal en laempresay se relaciona con el
area, sus funciones o roles, asi como a responsable de llevarlas a cabo; de este
ultimo, derivala denominacion de gestor del talento humano o gestor del cono-
cimiento del talento humano.

Sin embargo, este tipo de administracion ha evolucionado. Losey (1998) a anali-
zar la historia de la administracién de recursos humanosidentificay ladenomina
como "movimientos de la administracion de personal (1800 a1935) delasrela
ciones humanas (1920 a 1947) y de los recursos humanos (segunda mitad de la
centuriaa 1998)"; por su parte Plane (2003) sefidla ademas|os " movimientos del
desarrollo del potencial humano (a mitad de la década de los noventa) y dela
gestion de la competitividad y del empleo” (hasta nuestros dias).

En laevolucion de la gestion de recursos humanos han influido diversas causas y
factores (Valle, 1995): una de esas causas es la concepcion de "hombre" que ha
tenido lahumanidad; uno delosfactoreshasido|os movimientosde evolucion de
lagestion, como aportacion de este estudio, estas causasy factores permiten iden-
tificar seis fases de evolucion de la gestion de recursos humanos. administrativa,
de gestion, de desarrollo, estratégica, gestion por competencias y gestion del co-
nocimiento (Liquidano, 2005). Con base en los movimientos historicos de evolu-
cion, seargumentaquelasfasesno tienen uninicio ni unaconclusion determinante,
sino gue se siguen manifestando aunque en menor cantidad en las précticas de
administracién de RH, pues se parte del supuesto de que actualmente en las em-
presas se pueden presentar |as seis fases de gestion. A continuacién se presentala
definicién de cada una de las fases de evolucion de la gestién de recursos huma-
nos, asi como laidentificacion del tipo de gestor o administrador que realiza pre-
dominantemente esa forma particular de administrar (ver tabla 1).
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Tabla 1
Definicién de las fases de evolucion de la gestion de recursos humanos
e identificacién del tipo de gestor o administrador

Fase de Defiricin decadauma de bas fases com hase en susprindpales foomas de Thpo de pesor o
evchudian adrrisrar losrenms os hamanos adrrdsr sl

Adm bktracian del peraoral enoma orgndmein davk el admidtda
cawcbe al hudiridie cono 1 T mcktal v ecordmico; diige alpersaal &
b empres hacia b prodace e mlan o perche alpersanal come 1m costo
q.1.esereql.ﬁ.u'emrmm;mrehﬂillubmlesntrwésdecu:mrolesu.’ewa_ Trimistraive
recompeteas ¥ castgps; ademds, las practicas Qe malim  aon
[redom ¥artemerde: rechiamierto, sleccin, cadrtacian ¥ despido,
wdiestamirdo, adnivddraciin & s1eldes v alarios, relaciorws labamles,
e drner rovirnles adm didrat T

Adm indtracin del persoral en e orgnimci® dode el adminktada
cawche al idirihe cano s social; dirize alpersoral hacia b atifaccin
& q1c recesidades cocivkes v psicoligicas; mlom o perche al persnral como
I oSt A I Kim JTAT, peTo com Aacciotes de cardoter proactimg {oom ki iatir,
requereatles de 91 wida) can e relacin bbaml bacia lee factores
retribitires ¥ pekobgicos v las practicas que realim, ademas de lac|Gestor o admindsrader 3¢
arterioTes, san Iredom artemerde : capactacin v desarmollo, famacian de [parsanal
[perecral, adnivddracis de axldos v sabrios, milice v desTipeifn de
[Maectos, Telcimes hbomes wreancicimes colectime, Tegidros ¥ cortroles
wdm rictratimos, grficas v estaditicns, motiracidn v commicacie, vaditori
Bhoml, wo de compandan como herramierta de comtroly sik principios v
I mlges persogiles
Afmbktacid de reoxses homaros en e agwimcin donde el
wdm ristrador copcibe 3l dudimidoo como persas que se wdoTealizug
dirize alpersonalbach la eficiencia de 1o empres; malom al persoral como)
] elemerto determ arde para el desorolls de la empresa 7 ik TeOXso i)
optimimr conrebcimes bbamles a tramis de la motimcidn v estimulos al) Gedtor o admindisrador de
frerudin ietto; asimisno, be practicas que realim adem ds de las anteriores sobirenmsos omanos
[predom bartemerite . plire arin de Tid v camern, aierios de pramocii,
higieve v seamidad, sraliaciin del desempefin, phrwacin de meomsos
hm avos, fudices de rotacifn yasardian o, resporeabilidad cocil.

Lrearrollo

Adm dracian edratégica de Teaxsos umaros enamn orgarizacin dande
el admivisrade cawibe al budiridio como persanas dindmicas v capaces &
wmoliciorar A tramés de memos covocimisttos ¥ experisncize pamdas; didge
al persaial bacia la edmtegia del regocio, b walom oy perche como 13y
rearso a optimimr v factor determiarte para o mejorn de b posiciin
Estratézica conpetitim d la empres, conrehcioes Khamles hacia el omplimisto &
bz chjetimos cabase en b estratesi el hegpcio; admime, ke practicas
qae realim ademdc de e arderiore s, sor predomireritem ere ; procedimiseo
& queps, phreackn estmtézica de reawsos humanos, controles
witratézicos, adm kitracian Fterracicalde RHy programas de calidad
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Defindiciin de cadauna de las fases com base en nus
Fase de evabrciém grincip des formas de admindsirar bs Tecurses Tipe de gester ¢
Tomnanos
Afm frdctraciin por competetcis del capial humana
e orZamnim s dnde o 1 adm wistrador concbe 2l
diridun como persanas que posest. catacteristicas
& & empetio aperdor; drim Al persanal hacia b
erdificacidyn, desipcimn v desamoll &
conpetercine ndiridiak s pam impukar el nimel &
axcekrciy hacia be resindos; walara o percibe alf
. personal cono el que G matenin into 2 b VAR Gegar por conpebendas 1e

Por ¢ anpetencins canpetitra de la empresa por las competerc e Qe capital mnane

poces cor Telaciores hbomalks lach el desamolls,
emliaciin v certficacion & e canpetencias en el
tabajo v @ el fabajp; admas, realim
e dminartemerte ke 28 practicas, pero 51 exfoqe
ec hacia el demmmollo, eralaciin v certificacion d
COnpetercize patn mavderer la wertnja competitm e
huremertar b prodoctiridad

Ajm rictracion del coocin kvto del takrto lumans
e orgnim ciin dade ¢ 1 adm wistrador corcbe
hdiridun como e l1alerdn clare para 1o om pres ; dirige
al persmal hacia el aprendimj, metercin
motirc in del cawocimierto del personal; percibe
mlom Al persoral en Omnbo a3 ;1 takrdo V) Gerbor del cooodmdedo del
cwocimirto; g e 1 capital oo ar v cocial de b talabo hoorname
empresy cob Tehcokmes labaorak: adopmnde las
mejaes practicas de b ARH para reterws v motirar ¢
cxwocimirto de los tmbajadares, por 1o gae realim
e dom Fartemerte he 28 practicas hacia sl exfoqe
meriotado.

Drel c uocim e xto

Nota: se abreviaron las précticas solo mencionando las que se van incluyendo en lamedida
en gque evolucionalagestion de recursos humanos. Los criterios definidos paraidentificar
las variables fueron: concepcion del hombre, orientacion del personal, percepciéon o
valoracion del personal, relaciones laborales y practicas de administracion de recursos
humanos que aplican (Liquidano, 2005). La continuacion de latabla 1 es aportacion de la
autora

2.1. Competenciasy rasgos per sonales del perfil del administrador de
recur sos humanos (RH)

Sehaestudiado el perfil del administrador con relacion alas caracteristicas demo-
gréficas: nivel y tipo de educacion, experiencia en nimero de afios en el negocio
y ocupacion previa; los resultados muestran que las empresas con alta perspectiva
de crecimiento fueron administradas por personas con un alto nivel educativo
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(Wasilczuk, 2000); sinembargo, el perfil no sélo se conformacon sus caracteristi-
cas demograficas, también es necesario conocer las competencias que lo integran
en virtud de que se detecta la necesidad de un nuevo perfil del administrador de
RH hacia la integracion de gerentes con competencias globales (Adler &
Bartholomew, 1992); asimismo, que puedan tener las capacidades para ser las
solucionesy tengan unaorientacion hacialavision de negocios que permitaatraer,
retener y medir la competenciay el capital intelectual del personal (Lugo, 1999)
con unavision holistica de laorganizacion, capaces de definir metas estratégicas,
cooperativos con los empleados, familiarizados en las finalidades del negocio;
Lugo plantea que las habilidades y competencias requeridas a los gerentes de
recursos humanos son: administracion del cambio, el trabajo en equipo, las herra
mientas clasicas de administracion de RH, administracion general, consultoriay
comunicacion, negocios, administracion internacional y multicultural, conceptos
y teorias de ARH, entre otros aspectos.

Ademés, en anos recientes, varios autores han realizado estudios tedricos sobrela
clasificacion y descripcion de las competencias que puede tener el duefio, gerente
y el gestor de recursos humanos, como es el caso de Valle (1995), que identifica
como perfil profesional; por su parte Alles (2000) integra varios tipos de compe-
tencias: técnicas, las derivadas de la gestion, las mentales o cognitivas, las univer-
sales para cuadros superiores y las competencias clave de éxito, asi, una de las
propuestas del estudio fue laintegracion del perfil del administrador de RH, con
las dimensiones. competencias cognitivas, conductual es, técnicasy rasgos perso-
nales, ademés de | as caracteristicas demogréficas. Pararealizar esta propuesta se
retoman principalmente los criterios de Alles (2000), asi como de Lugo (1999),
quien laintegracomo constructo dela variable"perfil del administrador o gestor
de RH", lo cud se detallaen latabla 2.

150 ontaduria y

dministracion
pote et )



El administrador de recursos humanos como gestor del talento humano...

Tabla 2

Constructo delavariable perfil del administrador de RH y sus
dimensiones: competencias cognitivas, conductuales, técnicas, rasgos
personalesy car acteristicas demogr éficas

Caraderetin: . . . Catn petanicis Compatamchs
e Comp mchs ogn kive A A Eoasgos parzona b
*Boluma: radery v il
* Ceieae *Fo 1w aquene anwhition * Racintiva g s *Flmibhilad
el
. - Cachac 32 Juwc dn 1 -
Blad sl AEH Capacilal de spasaden satiefiosion del clionk Haldhlele: pas ke emeies | "% adapta
: . 'Phacknds fockie o+ | T omecmuk e 1 Lo *Totwn Tmeams
Eoohalad o el mialinzes o Lax o plases Tk 14l il 13001
. : *Halahdsle: poas solnc i Cenmacssion hwdsel 3 .
O T 0 1 e v bk - T oociu e ds iudbimstics | *Disice
*Prisio *Haldhidales dimctive ‘Habdhlades nokapsasonale | T ozociui e del mypks s i
* Eatgredal enls |*Comociukade de v el : oz eI 1o e .
c2ugase s o1 s o 1l Tbage oo qmge slimo tmekn sl Tiszs am s aiazs
* Patpiedsl snsl |*Tie de nfenmmmcisnyanidhioy de | *Aankaerde de sadve i v Halahlale: & o .
= e o ‘Congukuk
PR iLato: G0 L0 Tk O o tratiic & e smLATeA
‘Creadords cadoruo: de ‘Lallex — guia s coaugudiezes | - 1
o anbahlal ke alizwnlo s AomlEsciin b gk
Loz cukads ds I s imbpa del VU tionc sl peaseanl ‘Haldhlsle: juos Eac e LaTy Eaciak
1 o e alaybinse o dos cazubass
"Halahidale: ds o1 parsacionds Tuve et mukads ds I fovden P
o waes y proceios de ubacanbie | ‘Thlkimule e AEH aln eotratepin del e 'I.n-cr;rms
ile Godad & Tt 1a gl
U oz e xde e
*Coo paamlo alndk 1 ol T 11k T o L 1y
Wik Gt
"ok
‘B otugsar aale <l
il & ugdio
*Edte pade de 1ealEaciin

Fuente: Aportacion de la autora
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Sin embargo, para este estudio, sdlo se incluyeron las competenciasy |os rasgos
del perfil del administrador de RH.

2.2. Préacticas de administracion de recur sos humanos

En relacion con las précticas de la administracion de recursos humanos (PARH)
se puede afirmar que han variado con € tiempo, cada vez se han tornado més
complejasy sofisticadas en su aplicacion; es decir, han evolucionado y se funda-
mentan en el avance que ha tenido la gestion de recursos humanos (EGRH). En
este estudio se argumenta que las funciones o PARH permiten identificar lafase
de gestién predominante como administrativa, de gestion, de desarrollo, estraté-
gica, por competenciasy gestion del conocimiento. Entre los estudios empiricos
gue han analizado €l perfil del administrador de RH y su relacion con las précticas
de administracién se puede mencionar a Sirianni (1992), quien reconoce lanece-
sidad de orientar la administracion de recursos humanos hacia una vision més
estratégica, tanto en las grandes y pequefias empresas italianas; de igual forma
afirma que se debe incrementar € nivel de formalizacion de lafuncion de perso-
nal, grado de sofisticacion y uso de précticas, de técnicas y metodologias de la
ARH; también que debe existir un rol estratégico de recursos humanosy un rela-
tivo involucramiento de la funcién del personal; destaca que los procesos de
admini stracion deben ser determinados de acuerdo con las caracteristicas del per-
sonal de la empresa (cultura, educacion y habilidades, entre otros aspectos).
Welbourne & CYR (1999) exploraron €l efecto de contar con un €jecutivo supe-
rior en el areade RH en compariias emprendedoras orientadas a crecimiento.

3. Planteamiento del problema

Por lo anterior, se puede afirmar que la administracidn de recursos humanos ha
pasado por varias fases de evolucion; para Liquidano (2005) existen seis fases:
administrativa, gestion, desarrollo, estratégica, por competencias y gestion del
conocimiento; sin embargo, se requiere conocer si €l administrador de recursos
humanos es actualmente un gestor del conocimiento del talento humano, si sus
précticas y sus formas predominantes de administrar o ubican en otro tipo de
gestion, ¢qué rasgos personales y competencias predominan en él?, sexiste rela
cion entre las competencias del gestor de RH y las précticas de su funcién?
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3.1. Objetivos y preguntas de investigacion

El objetivo genera de este estudio fue identificar si € actual administrador de
recursos humanos es un gestor del talento; identificar las competencias y rasgos
personales de su perfil; asimismo, conocer si existe relacion entre sus competen-
cias cognitivas, conductuales y técnicas con sus rasgos personal es predominantes
en las précticas que aplica de la administracién de RH, para ello se analizaron 28
précticas.

L os objetivos especificos que se pretenden alcanzar son los siguientes:

® |dentificar si e administrador de recursos humanos es un gestor del talento a
través de sus principal es formas de administrar, asi como por las préacticas que
aplicaa personal de su empresa.

® Describir las competenciasy rasgos personales del administrador de RH.

* |dentificar larelacion entre las competencias y rasgos del administrador de re-
cursos humanos con las practicas de gestion de RH en empresas de
Aguascalientes?

En consecuencia, se trataran responder |as preguntas: ¢cuéles son las competen-
ciasy rasgos personales del perfil del administrador que esta dirigiendo las em-
presas?, ¢el administrador actual es un gestor del talento humano?, ¢cud es la
relacién de las competencias del perfil del administrador de RH con las précticas
delaadministracion de RH?, ¢gl administrador de RH estarealizando préacticasde
administracion o gestion del conocimiento?, ¢esté realizando précticas en otras
fases de evolucion?

3.2. Hip6tesis de estudio

Con base en € planteamiento del problema, los objetivos y preguntas de investi-
gacion lahipdtesis de este estudio es:

2 Basado en lainvestigacion que paraobtener el grado de Doctor en Administracion realizo laautoracon el titulo:
"El impacto del perfil del administrador de RH en laevolucion de lagestion de recursos humanosy su relacion
con el desempefio organizaciona en empresas de Aguascalientes.”
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H1: Existe unarelacién estadisticamente significativa entre las competencias cognitivas,
conductuales, técnicas y los rasgos personales del perfil del administrador de recursos
humanos (RH) con sus practicas de administracién de RH.

Planteando como Ho: No existe una relacion estadisticamente significativa entre las
competencias cognitivas, conductualesy losrasgos personalesdel perfil del administrador
de recursos humanos (RH) con sus précticas de administracion de RH.

3.3. Justificacion

Este trabajo se planted con lafinalidad de analizar todas las fases de gestion de
recursos humanos a la vez; asimismo, se identifican las que predominan en las
empresas de Aguascalientes; deigual manera, se trata de aportar al conocimiento
de los recursos humanos que los rasgos y competencias de los individuos que
administran a personal tienen relacion con las préacticas que realizan. También se
pretende que las aportaciones del estudio generen unareflexion en el lector sobre
su forma de gestion actual, asi como los desafios que se le presentan para ser un
gestor del talento humano; finalmente, se identificaran las necesidades de capaci-
tacion, lo que podra ser un punto de partida para otras investigaciones.

4. Disefio metodol 6gico

Se disefi6 un estudio con caracteristicas no experimental es, transversal, descripti-
vo-correlacional, tomando como sujeto de estudio y fuente de informacién alos
administradores o responsables del &rea de recursos humanos (o de aquellos que
gercieran lafuncion deadministrar al personal) en las empresas de Aguascalientes.
Se considera como objeto de estudio las competencias y rasgos personales del
perfil del administrador de RH, asi como las précticas de ARH con base enlafase
de evolucién; asimismo, como unidades de andlisis se consideran las empresas de
Aguascalientes que cuentan con &rea de administracion de RH (&rea o persona
gue gierzadicha funcion y que tenga por o menos un empleado).

Para identificar las competencias del administrador o gestor de RH se disefi6 un
cuestionario con base en la propuesta descritaen latabla 2 de este documento. Por
otra parte, con la finalidad de reconocer y describir las préacticas de administra-
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cion de RH, se disefié una entrevista semiestructurada con formato de matriz de
seis columnas por fases de evolucién de lagestion de RH: administrativa, de ges-
tién, desarrollo, estratégica, por competencias y gestion del conocimiento; y en
28 renglones, |as practicas de administracion de recursos humanos que incluyen
funciones y actividades que van de lo méas simple, en lafase administrativa, alo
mas complejo en la fase de gestion del conocimiento, obteniendo asi un instru-
mento de nueve paginas. En la tabla 4 se detalla su operacionalizacion y en la
tabla 5 se presenta un gjemplo del disefio del instrumento.

4.1. Poblacion y cobertura dela muestra

El estudio se llevd a cabo en empresas industriales, comerciales y de servicios de
Aguascalientes, tomando en cuenta micro, pequefias, medianas y grandes empresss.
Lapoblacién seidentificod con fundamento en laclasificacion del D.O.F. por acuerdo
delaSecretariade Comercio y Fomento Industria publicado € 30 de marzo de 1999.

Con base en e Censo econémico 1999, realizado por € Instituto Naciona de
Estadistica, Geografiae Informética(INEGI, 2001), en el estado de Aguascalientes
predomina la microempresa en un 94.54%, el 3.91% es pequefia, € 1.22% es
medianay el 0.32% es gran empresa, de las cuales el 12.34% pertenece a sector
industrial, €l 50.85% a comercial y el 36.81% al de servicios.

El muestreo fue no probabilistico (también llamado deterministico), por ello se
selecciond la muestra por convenienciadel investigador, dirigida por criterios de
algunos especialistas (Lockwood, 1966 en Hernandez, Fernandez y Baptista,
2003:330). Setomaron en cuenta empresas que tuvieran por |0 menos un emplea-
do y que realizaran funciones de administracion de recursos humanos, asi como
seconsiderd € lugar geogréfico donde hubieraun mayor nimero de empresas. En
este tipo de muestreo no hay unaférmula previamente estructurada para determi-
nar el tamafio de la muestra, por lo que se llevo a cabo un andlisis de laliteratura
de estudios empiricos relacionados con €l tema con la finalidad de conocer €l
tamafio delamuestra utilizada, €l tipo de andlisis empleado, lafuente deinforma-
cion de los datos; se obtuvo un promedio de 159 unidades de andlisis. Sin embar-
go, seguin €l autor Hair et al. (1999) recomiendan tamafios que vayan de 100y 200
pararedlizar andisis multivariados. Para este estudio se obtuvo una muestra de
219 empresas de Aguascalientes: € 25.11% fueron de manufactura, e 51.14%
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comerciales, € 20.55% de serviciosy 3.20% de otro tipo de empresas. De las
cuaes el 56.2% fueron microempresas, € 14.2% pequefias, €l 13.7% medianasy
el 16.0% fueron grandes empresas. Se pudo observar que las empresas de
Aguascalientes atienden mercados local es (51.60%), regionales (11.42%), nacio-
nales (19.63%), internacionales (10.50%) y globales (6.85%). Predomina €l ori-
gen del capital nacional en 87.21%, aungue también sereflgjael origen de capital
extranjero (5.48%) y solo el 7.31% de las empresastienen origen de capital mixto
(nacional y extranjero).

Entre las caracteristicas demogréficas delos 219 administradores o gestores de RH,
quedieron respuestaa cuestionarioy entrevistasemiestructurada, predominan: gje-
cutivosdel género femenino con 63.0% contra 37.0% del masculino. Laedad oscila
con el 44.3% entre 18 a30 afiosy con 29.7%, de 31 a40 afios; con nivel delicencia-
turaen un 49.8%, pero delas carreras de licenciatura solo el 22.8% con carreras de
administracion, € 23.3% con otros estudios profesionales y técnicos diferentes a
administracion, y € 33.3% gecutivossin carrera, ni estudios profesionales ni técni-
Cos; con ocupacion previa de empleado en un 34.3% y una antigiiedad de cinco
afos o menos en un 65.8% y 22.8% de seis a 10 afios preponderantemente.

La coberturadel estudio se circunscribe a muestreo no probabilistico empleado,
por convenienciadel investigador, que no permitelageneralizacion delosdatosy
sus resultados circundan Unicamente la muestra representada.

4.2. Operacionalizacion y medicion de las variables
a) Variable perfil del administrador

Se definio la variable perfil del administrador como € conjunto o0 combinacion de
competencias o caracteristicas generaes, rasgos personaes y demogréficos que dis
tinguen d administrador de RH para tener un desempefio exitoso y le faciliten la
solucion de situacionesy problemas del &reaque dirige, relacionadas con € persond.
Las dimensiones queintegran esta variable son: competencias cognitivas, competen-
cias conductuales y competencias técnicas, rasgos personalesy caracteristicas demo-
gréficas, sin embargo, en este estudio s6lo se analizan las competencias y rasgos del
perfil del administrador de RH, mismas que se detallan en latabla 3.
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con ind

Tabla 3
Variable: perfil del administrador de RH y sus dimensiones
icadores, preguntas, valores y tipos de variables
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b) Identificacion de fase de gestién y tipo de gestor

Paraidentificar lafase deevoluciony laprincipa formade administrar del gestor,
setomd como base latabla 1y se disefio un instrumento tipo test de frasesincom-
pletas, donde se ofrece unafrasey variosfinales posibles, y el encuestado (admi-
nistrador) ha de elegir el que més se acerque a su manera de pensar (Navarro
Susana, 2004). En este instrumento el administrador tenia que asignar una califi-
cacion, donde el "1" es la frase que menos describe su forma de administrar y el
"6" lafrase que mejor lo describe. La escala definida para cada frase descrita fue
de"la6" dondeel nimerouno serefierealafase administrativay €l seisalafase
de gestion del conocimiento. Con este instrumento Gnicamente se identifico la
concepcidn del hombre, la orientacion del personal, la percepcidn del personal y
larelacion laboral predominante (véase tabla 1).

c) Variable practicas de administracion o gestion de recur sos humanos

Se definieron como précticas de la administracion de recursos humanos alas funcio-
nesy précticas que realizan los responsables 0 encargados de la gestion de recursos
humanos, y que para este estudio se integraron en 28, tomando en cuenta Gnicamente
cuando & administrador o gestor de recursos humanos manifesté su aplicacion.

Para medir las précticas de la gestién o administracion de recursos humanos se
desarroll6 el instrumento de entrevista-semiestructurada, quedando la
operacionalizacion como se muestraen latabla 4.
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Tabla4
Variable: préacticasde ARH, preguntas, valoresy tipos de variables
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Fuente: Aportacion de la autora

Conlaoperacionalizacion delatabla4, el disefio dela" entrevista semiestructurada’
fue con formato de matriz de seis columnas por veintiocho renglones, contenien-
do como titulo de las columnas las seis fases de evolucion: administrativa (A),
gestion (G), desarrollo (D), estratégica (E), por competencias (C) y del conoci-
miento (K) y como renglones, las 28 précticas de administracion o gestion de RH.
Con lafinaidad de identificar las fases de evolucién con base en las practicas y
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actividades que manifestaron los administradores o gestores de RH, se definieron
criterios de identificacion por fase de evolucion. Estos criterios fueron Gtiles para
realizar la capturay € andlisis de la entrevistay fueron los siguientes:

160

Labase de sel eccién eidentificacién delafase de evolucion es pondera-
da, el valor de cadafase es acumulado a nimero delaeleccion, quedan-
do como sigue:

Fase Denominaciéon delafase PesodelaFase  Valor acumulado

OOk WDN P

Administrativa (A) 1 1
Gestion (G) 2 3
Desarrollo (D) 3 6
Estratégica (E) 4 10
Por Competencias (C) 5 15
Del Conocimiento (K) 6 21

Las practicas por fase son acumuladas, no son excluyentes porque re-
presentan el grado de sofisticacion que se vaincrementando a medida
gue evoluciona la gestién de recursos humanos (véase tabla 1).
Setomaen cuentala précticaen cuanto alafase que reline mayor nime-
ro de practicas, tomando como principal indicador € enfoquey las acti-
vidades que realizan.

En las précticas en la que se haya sefidl ado en la siguiente fase solamen-
teun criterio y ése sea caracteristico de lafase como: enfoque u orienta-
cion especifica, se tomard en cuenta como predominio.

El "no aplica" se considera en lafase 1 (administrativa) cuando asi o
manifiesta el administrador o gestor de recursos humanos.

El "en proceso” se consideraen lafase 2 (gestion) cuando lo manifiesta
€l administrador o gestor de recursos humanos.

Para las respuestas adicionales, no contempladas en la entrevista, se
tomo e enfoque en quelo dijo e entrevistado y lafase en quelo explicd
y se fue agregando.

Si las practicas sefidl adas en la siguiente fase son las mismas que en la
anterior, se considera la anterior. Si sefialan una, dos 0 mas de la fase
siguiente se toma la siguiente fase debido a que son acumuladas.
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* Si esunaprécticalnica, setomaen cuentala sefialada cuidando que no
se encuentre en unafase previa o posterior. De ser el caso, se considera
donde lafase aparece en primera ocasion.

* Paraandlisis de datos se establecio €l siguiente rango por fase:

Fase Rango
Administrativa 1-1.83
Gestion 1.84-2.67
Desarrollo 2.68-3.51
Estratégica 3.52- 4.35
Competencias 4.36-5.19
Conocimiento 5.20a6

Se utilizaron las siguientes férmulas:
R=U-L R=6-1=5

Dondee R=Rango U = Medidamayor L = Medida menor o minima.
W:B w= Y =.83 Amplitud de cada clase.
C
Donde: w = amplitud declase R = Rango ¢ = Numero de clases.

A continuacion se ggemplificaen latabla5 lapréacticadereclutamiento del esque-
ma de lamatriz utilizada, se presenta Uinicamente como gjemplo en virtud de que
la entrevista semiestructurada consta de nueve paginas.
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Tabla 5
Ejemplo de la practica de reclutamiento del instrumento
de entrevista semiestructurada en formato de matriz
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Nota: El instrumento consta de 28 précticas de administraci on o gestion de recursos huma-
nos que se definieron enlatabla4 y que sigue € mismo esquemaque €l presentado en esta
tabla. En € recuadro sombreado, se anota el nombre del &reaqueredizalafuncion s es
distinta al érea de RH. Este gjemplo esta adoptado al tamafio de la hoja vertical, pero €
esquema original esen formato horizontal.

Fuente: Aportacion de laautora

4.3. Validez de losinstrumentos de medicion
Por ser una propuesta tedrica fundamentada en clasificaciones de autores de otras

culturas, fue necesario realizar € procedimiento de validacion del instrumento.
Para calcular lavalidez del instrumento relacionado con las competenciasy ras-
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gos del administrador de RH, se utilizé el analisis factorial exploratorio— que es
util para la busqueda de una estructura entre una serie de variables (Hair et al.,
1999) y es una "técnica de reduccion de datos que sirve para encontrar grupos
homogéneos de variables a partir de un conjunto numeroso” (Pardo Merino y
Ruiz Diaz, 2002)— debido a que este andlisis busca identificar que cada factor
represente un valor tedrico especifico (Hintze, J. 2001), aplicando € método de
rotacion ortogonal varimax, que respeta laindependencia entre factores de la so-
lucion inicial y minimiza el nimero de variables que tienen saturaciones altas en
cada factor y simplificalainterpretacion de los factores optimizando la solucion
por columna. (Pardo y Ruiz, 2002) y que redistribuye la varianza de |os primeraos
factoresalos Ultimos paralograr un patrén de factores mas simple y tedricamente
maés significativo (Hair et al., 1999). Se utilizd en la seleccion de factores €
"criterio a priori", que resulta de utilidad cuando se prueba unateoria o hipotesis
acercadel nimero defactores paraser extraido asi como el "criterio de porcentaje
delavarianza', que se basa en obtener un porcentaje acumulado especificado de
lavarianzatotal extraida, donde los factores extraidos cuenten por o menos con
un 95% de lavarianza. (Hair et al., 1999).

Se aplico el software "NCSS 2001 and PASS" (Hintze, J. 2001), estableciendo el
criterio de considerar solo cargas superiores o iguales a 0.40 como significativas
con base en las directrices para identificacion de cargas (Hair et al., 1999:99); es
necesario aclarar que se requiere un tamafio muestral necesario paralasignifica
cion de 200, y en este caso, fue de 219. El andlisis factorial se realizo con las
competenciasy rasgos personales propuestos en latabla 2, y definidos en latabla
3. Lasconstruccionestedricas que se midieron fueron: 1 Rasgos personales (Rasg),
2. Competencias cognitivas (Cog), 3. Competencias conductuales (Cond) y 4.
Competencias técnicas (Tec), como a continuacion se detallan en latabla 6:
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Tabla 6
Construcciones tedricas sometidas a validacion con analisis

1) Raszos personales 21 Corgetencias 31 Corpetencias 4 Corvpetenoias
coZnitivas corduchiles técrinas
Rasgl Flendhilidal enla | Cogl-Persaniienio Cord 1-Indctatira Tecl- Adminirirador y
tomade deciziones analitieo Cord 2-Orentariin harta | viiin de candis
Rasgl Se adapia alas Cog2 Caparilad de b saticfrciindedchenie | Tecd- Hohildadespara koe
cicunstancias aprender Cond 3 Planeacion de Tegpcias
Rasg3-Tomia huenas Cogd-Perraniiento cxitico | funriones a mediano y Tecd Conpcinmenio de
decizines CogtHahlidadespara brgpplams yee bhoraks
Rasgd Dinanico cuando | sohurkomar p o lanas Cond4-Conmmicariin Tecd Comoc inmianin de
RasgF Visionario al directhras Cond 5 Hah did ades Tecs- Conocimienio del
Rasgh-Tiene cublhura organizar ional Cond6-Trahajo enequipo | Tecs- Conocimienin de
andoconbanzm CogT-Uso de informaciin. | Cond T-Anbiende de adminictraciin general
Rasg]-Competende y anaksis de datos enhwiasno ycompronkso | TecT-Hahilidades térmicas
Rl Valores hamamos CopB Creador de Cordf Lider — mua de yestratégiras de su drea
Rasg® Paciende entornos de sociahilidad conpaieTs ¥ Tect Achabizacion
Rasgll-Precico y fimaen | Cop¥-Conocinieniodeh | subordinados Tect- il adecpara
sus der Fiomnes esiralgia dol regpeio Cond9-Mothar in al Tear clonar ¥ al aptarse a
Col0-Hahikd ades de perzonal Iz candvios
organzarinde aendor ¥y | Cond 10-Didegando Tecll-Incoharamieno de
procesos de intercamhin Cond 11- Cooperands b funrionde ARHa la
de conociniendos. Cond 12- T olevanie esiradegia del negpcio
Cond 13- Reconpereando | Tecll- Conociniendo de
&l desenypeetio alnimistrackin
Cond 14 Atin prado de ierrarional yvarias

Fuente: Aportacion de la autora

Despuésderealizar el andlisisfactorial con rotacion varimax delas 45 dimensio-
nes de |as cuatro construcciones tedricas de las variables, se obtuvo la estructura
de cuatro factores que se presenta en la tabla 7, que integra las variables que
tuvieron cargas> 0.40 y que ademés sus autovalores fueron mayoresque 1"y la
varianza explicadafue del 98.82% de |os datos.
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Tabla 7
Resultados finales de la estructura factorial encontrada después
de la rotacion varimax indicando las cargas por variable
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Por centajes de varianza explicada del andlisis factorial

N Agviaes | Fiatge Ricate
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1 37RID B0 306
2 5150740 AR 5153
3 130 RX 2P
4 267 16(B R

Fuente: Aportacion de laautora
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5. Resultados

En relacion con el objetivo deidentificar si el administrador de recursos humanos
es un gestor del talento a través de sus principales formas de administrar y las
précticas que aplicay en respuesta a la pregunta ¢el administrador actual es un
gestor del talento humano?, serealiz6 un andlisis previo identificando por cada
administrador cuél eralamayor ponderacion (6), y asignando €l nimero defasea
su respuesta: 1 alafase administrativa, 2 ala de gestion, 3 alade desarrollo, 4 a
la estratégica, 5 ala gestion por competenciasy 6 alagestion del conocimiento,
obteniendo posteriormente un andlisis de frecuencias; |os resultados obtenidos se
presentan en latabla 8.

Tabla 8
I dentificacion de fase de gestion de las principales formas
predominantes de administrar los recur sos humanos

Farmoede | WFae | % Fae | % Fasr wFae % Fampar % Fase | Moda

aldnd b | admin [ e gy cangeicwns | gk del
raten | geden | deccoolle rome TS

Comeegaomes F] v} 53 M| 146 i k] 3

el horshm

Cinsriscidn a4 ¥ ] £ 24T 65 0 3

chl proneml

Femaqram 132 s T | 2% al 7 f

el el 1

Frdarwns 33 >0 33T 441 21 123 4

b

Nota: andlisisdefrecuenciasreflgjado en porcentajes con indicacion delamedidade tenden-
ciacentral "moda’. Los porcentajes sombreados son |0s predominantes.
Fuente: Aportacion de la autora

Con los resultados que preceden en latabla 8, se puede argumentar con base en la
informacion delafasede evoluciony €l tipo de gestor definidasen latabla 1, qued
administrador actual de recursos humanos es gestor del talento en su formade con-
cebir al hombre, pues considera a persona como € talento clave parala empresa
(39.3%); en cuanto a la percepcion de que € talento y conocimiento del personal
integrael capital humano de laempresa (34.7%); sin embargo, es administrador de
recursoshumanos porque orientaal persond hacialaeficienciadelaempresa(42.9%);
y esgestor estratégico de recursos humanos porque enfoca su relacién laboral hacia
el cumplimiento delos objetivos, con base en laestrategiadel negocio.
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Cuando serelacionan losresultados en un andlisis de tablas cruzadasy con prueba
X2, enlatablall dondeseidentificalaformadeadministrar y el tipo de gestor con
€l porcentaje de lafase predominante; y las practicas de administracién y tipo de
gestor, con €l porcentaje por préacticas.

Tabla9
Andlisis de tablas cruzadas con prueba X2 de la fase predominante,
tipo de gestor y las précticas querealiza de administracion
derecur sos humanos

Fanmm oy Fie | Tipode | Prbotios deln solminsivedas | Tipo P
ks | pednn | gesbor il HHL o et de b Bve il B o
e

e
Inwile-
|':i3-i-1- A thawica

| (- L0 k. Tkt | 324 | 116 | 354 5 a7 Sadmares- | <2 50d i P |

| dalbrdre leakzir cdal I | | iraire | |

| e ] ] ] ] ] ] ]

i “narisoacn A | = 1 | 11 1¥ L Ll ST L ID | Bebam |

| dedparacr Seka 21 e Ferzm | I fouire I

| | IommE | |

il-r-|-.| [ + T e | 32F | 10T i 13 | Feame Sk (hs f

| il perscreal | Fertiin el | | e

: | cronts ||| |

il---.-.-l. i Wy Estrabdgem | 1 174 i ST [ 0 | Rebar
| 4

Nota: Andlisis de tablas cruzadas, con prueba X2 de independencia donde Ho: Indepen-
dencia, en todos los casos €l nivel de significacion p < 0.05, por lo que se rechaza la
hipétesis nula de independenciay se concluye que las variables estén relacionadas. Los
valores indicados en |as précticas son: 1 = Préacticas en fase administrativa, 2 = Practicas
en la fase de gestion, 3 = Précticas en la fase de desarrollo, 4 = Précticas en la fase
estratégica, 5 = Practicas en lafase de gestion por competenciasy 6 = Précticasen lafase
degestion del conocimiento. Los porcentajes delas practicasdelaadministraciénindican
¢l valor de cada fase Unicamente relacionado con el porcentajey fase predominante de la
"formade administrar"
Fuente: Aportacion de la autora

Losresultados obtenidos en latabla9 permiten argumentar que aunque el adminis-
trador concibe al hombre y percibe a personal como el talento clave y que ese
talento y conocimiento integra el capital humano de la empresa, cuando redliza
las practicas de administracién predomina su rol de gestor administrativo, y sélo
en lapercepcion del personal, como gestor de recursos humanos; sin embargo, en
este Ultimo se detecta un porcentaje alto como gestor administrativo (32.9%). Lo
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anterior se puede interpretar que aunque su pensamiento ha evolucionado a la
gestion del conocimiento del talento humano en las préacticas de administracion
predomina su rol como gestor administrativo.

En cumplimiento a los objetivos de identificar y describir las competencias y
rasgos persona es del perfil del administrador de recursos humanosy dar respues-
ta ala pregunta ¢cudles son las competencias y rasgos del administrador de RH
que esta dirigiendo las empresas?, serealizé un andlisis de frecuencias obtenien-
do los siguientes resultados que se reflgjan en latabla 10.

Tabla 10
Competenciasy rasgos personales del administrador de RH

Cliwe B e povicialis 7 i eriedendid dd perfl dell pilsamiamador e Mobida Fowy et i e
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Nota: Clave de los valores de resultados de la"moda" 5 = siempre, 4 = lamayoria de las
veces, 3 = regularmente. Solo se sefidlaron losresultados > 50%
Fuente: Aportacion de la autora

En los resultados previos de la tabla 10 se sefiala que destacan las competencias
cognitivas, conductualesy |os rasgos personal es de que es competente, ademés es
paciente, firmey preciso en sus decisiones. Sin embargo se observa que las com-
petencias técnicas, que son relacionadas con su funcidn de administrar al perso-
nal, tienen menor porcentaje en que las aplica.

Para cumplir con el objetivo de conocer si existe relacion entre las competencias
cognitivas, conductuales, técnicasy los rasgos personal es predominantes del ges-
tor de recursos humanos con las précticas que aplica de la administracion de RH,
se dara respuesta a la pregunta ¢cual eslarelacion de las competencias del perfil
del administrador de RH con las préacticas de la administracién de RH?, y probar
las siguientes hipotesis estadisticas:

Ho:p=0yHar>0

Donde Ha es la hipGtesis alternativa:

Ha. Existe unarelacion estadisticamente significativa entrelas competencias cognitivas,
conductuales, técnicas y los rasgos personales del perfil del administrador de recursos
humanos (RH) con sus précticas de administracion de RH.

Planteando como Ho. No existe una relacion estadisticamente significativa entre las
competencias cognitivas, conductualesy losrasgos personalesdel perfil del administrador
de recursos humanos (RH) con sus practicas de administracion de RH.

Se realiz6 un andlisis no paramétrico de correlacion de Spearman con prueba de

significacion unilateral, donde lahipétesisnulaesHo: p=0y ladternaesHa: r >
0. (Gardner, Robert C, 2003), los resultados se detallan en latabla 11
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Tabla 11
Resultados de la matriz de correlacion entre las competencias y rasgos
del perfil del administrador de RH vy las 28 practicas de administracion
de RH
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Nota: Muestra de 219 administradores de RHCorrelacidn bivariada no paramétrica con
coeficiente de correlacion Rho de Spearman** Correl acion significativa< 0.01 (unil ateral)
*Correlacién significativa<0.05 (unilateral)

Fuente: Aportacion de laautora
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Con baseenlosresultadosobtenidosen latabla1l, seargumentaque como lahipitesis
plantea la existencia de una "relacion estadisticamente significativa' y ésta relacion
tomavaloresde- 1y 1, dondeunvaor Oindicarelacionlineal nula,y € vaor Lindica
relacion lineal perfectapositivay € - 1, reflgjarelacion lineal perfectanegativa (Pardo
y Ruiz, 2002), se demuestrala existencia de larelacion estadisticamente significativa
entre los rasgos personal es, las competencias cognitivas, conductualesy técnicas del

perfil del administrador de RH con laspracticasdeadministracion deRH, perosbloen
las précticas detalladas en lamismatabla 11. Estos datos pueden interpretarse que a
mayor aplicaci dn de précti casmayores competenci astécnicas, conductuales, cognitivas
y rasgos del administrador de RH.

Para conocer cudles son las competencias especificas y |os rasgos personales que
serelacionan con | as préacticas de administracion de RH, serealiz6 otro andlisisde
correlacion, aplicando andlisis no paramétrico, de correlacion de Spearman, con
prueba de significacion unilateral, dondelahipétesisnulaesHo: p=0y laalterna
esHa r > 0. (Gardner, Robert C, 2003), obteniendo los resultados que se sefialan
enlatabla12.
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Tabla 12
Relacién de rasgos y competencias del ejecutivo de RH
con las practicas de administracién de RH

Practi as de ARH
C oeficiende Tovd
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Cogl T perisarmierto aralitico Sagwes 000
Cogth Corwc dnierito de 1o oalbars orgaries cioral 2B 5 oo
Cog? E: eficerte eneluso de hforrreciin v anilide de datos 27T oo
Cogd Habilidade s ¢ optuo creador de erdomtuos de cocisb didad 165 14
Hahilidade s ¢ cptn organizador de ewraito s 3 procesos 201G vk 001
Cogll de frtercambio de conocihientos
Cond4 Conbiena comnmic 4t it hacia el personal 159 .00
Cordd Hacierndo yirabajardo en e quipo F1aek o
Cord? Crerieratido 1 amb erde de enbasizamno ¥ comprombso 151 013
de lac percotae Teconocido commo lider delpersoaal
Cond? Chistido 3 oue conpatieros ¥ subordinados L84k 003
Condd Motivmd o alp ereozul 24 Guas 000
Condl 1 Coopersndn con elpersonal i 000
Condl2 Tolerarde avite sihiaciones criticas 143 017
Condld | Conaltezrado de realizacién 163 002
Tecd Tierw comw ciinderto de s laborales 347 oo
Tec 4 Erila Rilili]
Tietwe cono cimiento de novredades Fformiticas
Tec s Tietw ¢omo ciniento delingléc PEF b 001
Teci ST vak ]
Tierw ¢opwo cimierto de adminidrac idn seneral
Tec 7 A2 Tk ilili]
Tierwe habilidades técnicas v estratézicas de o drea
Tec S maritisre achializsdo Qg -og
Tietwe huabilidades para re ac ciotar ¥ adaptarce al A0k oo
Tac? FEOTTG
Mlardiene 1 alto Ferobicramiert de la fimcidn de RH Z0°T Hak oo
Tec 10 4 la ectratems delhegocio.
Tarc 11 Tietwe cono cimiento de adminidrac ion Bitemmaconal ¥ 0 Guak a0l
coruocimierito de warias culbaras

Nota: Muestrade 219 administradoresde RH

Correlacion bivariadano paramétricacon coeficiente de correl acion Rho de Spearman

**Correlacion significativa<0.01 (unilaterd)  *Correlacion significativa<0.05 (unilateral)
Fuente: Aportacién de laautora
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De acuerdo con los resultados de la tabla 12 se argumenta que el rasgo personal
mas significativo es que el administrador toma en cuentalos valores humanos, la
principal competencia cognitiva es su pensamiento analitico; en cuanto alacom-
petencia conductual es el desarrollo de su trabajo en equipo y laprincipal compe-
tencia técnica es que posee habilidades para reaccionar y adaptarse al entorno.
Ademas se puede apreciar en relacidn con lafrecuencia que manifiestaa aplicar
Sus rasgos y competencias, que las competencias técnicas que aplica con menor
frecuencia son las que tienen mayor coeficiente de correlacion con la aplicacion
de las précticas de administracion de recursos humanos; de ali laimportancia de
que el administrador de RH valore sus competenciasy rasgos personalesy conoz-
ca la influencia que tiene en la aplicacion de las précticas de las empresas; sin
embargo, dependera de la preparacion y actualizacion del administrador y de las
competencias que siga adquiriendo para mejorar €l desempefio de sus funciones.

Con lafinalidad de dar respuesta a las preguntas: ¢el administrador de RH esta
realizando préacticas de administracion o gestion del conocimiento?, ¢esta reali-
zando précticas en otras fases de evolucién?, se generd un andlisis de frecuencias
con los resultados que se muestran en latabla 13.

Tabla 13
Resultados de analisis de frecuencias delasformasy
précticas de administracion de recur sos humanos

Porcomdaje de Porcendaj e de Puoxr« endaje prornedio
EINpIesas T fommnas ETNDT 535 POT de empresas oom base a
Fase de evohuciin de adminisirar mriacticas en cada 1a conjunciin de
(ndesralas 4 fase fornas v praciicas de
desoritas enla tahla ARH
11)
Adririctrativg 14 438 2048
e it 315 16.4 239
D camalln 324 14 274
Estraté gica 260 11.4 18.7
Dor coprpetenc iae 7.z is L
G stidn del 05 a7
C Obuo Ivie vt 0.91
Total 100%, 100%, 100 %,

Fuente: aportacion de la autora
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Con lainformacion de latabla 13 se observa que tanto en las formas de administra-
€idn de recursos humanos como en las précticas deARH seidentifican empresasen
cada una de las seis fases de evolucion de la gestion de RH; ademas, d revisar la
informacion por separado se detecta un ligero predominio dentro de la fase de
desarrollo con un 32.4%, siguiendo en importancia las de gestion con un 31.5%;
mientras que en las précticas predominalaadministrativa (43.8%); en laconjuncién
de ambas se observaun ligero predominio en lafase dedesarrollo (27.4%). Deigua
forma, seidentificaque tanto en susformas de administrar como en sus précticasde
gestion del conocimiento del talento humano resultaincipiente.

6. Discusion

Con base en los resultados obtenidos se puede argumentar que de acuerdo con Lugo
(1999) los administradores de RH en Aguascalientes integran algunas competencias
como conocimiento de la estrategia del negocio, es cooperador con € personal, asi
como posee habilidades parareaccionar y adaptarse alos cambios, lo que generariala
integracion del nuevo perfil del administrador. Deigua manerasecoincidecon Lugo
(1999) en las competencias. haciendo y trabajando en equipo, conocimiento de admi-
nistracion general y habilidades técnicas y estratégicas de su drea, ademas que los
administradores de RH de Aguascalientes tienen la competencia conductual de ger-
cer una buena comunicacion haciael persona y unacompetenciatécnica de quetie-
nen conocimiento de administracién internacional y conocimiento de varias culturas;
no obstante, esta Ultimafue de menor porcentaje y menor frecuenciaen su aplicacion.

7. Conclusiones

Se detecta la existencia de administradores que han evolucionado en su forma de
pensar; se identifican como gestores del conocimiento del talento humano, pues
reconocen a personal delaempresacomo €l talento clave; ademds, su conocimien-
toy talentointegran & capital humano delaempresa; sin embargo en estos gestores,
que tienen esa concepcidn y percepcion del personal cuando aplican las précticas,
predominan los gestores administrativos, siguiendo en importancialagestion dere-
cursos humanos. Se requiere gque los actua es administradores en las empresas de
Aguascalientes me oren sus practi cas de administraci 6n de recursos humanos para
evolucionar a mismo ritmo que el ambiente en el que se desenvuelven.
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Se concluye que las competencias técnicas y las conductual es son las que en este
estudio tienen unamayor contribucion e impactan en larelacion con las précticas
de administracién de RH. Las competenci as técnicas son que tienen conoci miento
de las leyes laborales, tienen conocimiento de novedades informéticas, conoci-
miento de inglés, conocimiento de administracion general, habilidades técnicasy
estratégicas de su area, se mantienen actualizados, tienen habilidades para reac-
cionar y adaptarse a entorno, mantienen un alto involucramiento delafuncién de
RH alaestrategiadel negocioy tienen conocimiento delaadministracién interna
cional y conocimiento de varias culturas, aunque son las competencias que reali-
zaconmenor frecuencia. Por €llo, se concluye que el administrador de RH requiere
mejorar sus competenciastécnicas paraasu vez incrementar el grado de sofistica
cion en el gercicio de las précticas de administracién de RH. En relacion con las
competencias conductuales, las que realiza con mayor frecuencia son: guian asus
compafieros y subordinados, cooperan con el personal, toleran situaciones criti-
cas y con alto grado de realizacion. En cuanto a las que realiza con menos fre-
cuenciay requiere mejorar son: buena comunicacion con € personal, haciendo y
trabajando en equipo, generar un ambiente de entusiasmo y compromiso de las
personas, reconocer a lider y motivar al personal.

Por lo anterior, se puede afirmar que los administradores de RH de este estudio
gjercen masfunciones en lasfases administrativa, de gestion, desarrollo y estratégi-
cas; en consecuencia se les puede denominar gestores administrativosy de gestion,
gestores de desarrollo y gestores estratégicos de recursos humanos. Es necesario
quee lector administrador de RH (o que estérealizando estasfunciones) andicelas
précticas que esta gjerciendo, analice las caracteristicas de cada fase de evolucion,
analice la orientacion que tiene en la empresa e identifique los rasgos y competen-
cias que gjerce y que pueden estar contribuyendo o limitando su gestion.

En lamedidaen que el actua administrador de RH incremente sus competencias
técnicas, cognitivas, conductualesy susrasgos personal es, realizara practicas mas
sofisticadas y orientadas hacia |la estrategia del negocio, asi como lograra una
identificacidn, descripcion, desarrollo y certificacion de competenciasindividua
les paraimpulsar un nivel de excelenciahacialosresultadosy hacialaorientacién
rumbo al aprendizgje, retencidny motivacion del conocimiento delostrabajadores,
ademas de lageneracidn del conocimiento, ligandolo alos objetivos del negocio;
asimismo, se podra incrementar el nimero de empresas en las fases de gestion
estratégica, gestion por competencias y gestion del conocimiento; ademas, las

No. 220, septiembre-diciembre 2006 175



Ma. del Carmen Liquidano Rodriguez

denominacionesdelaorganizacién del &reairan cambiando y, como consecuencia
de ello, cambiara la denominacion de administrador de recursos humanos hasta
llegar alade gestor del conocimiento o del talento humano.
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