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Resumen

El presente trabajo de tesis surge de la necesidad de conocer como es el rol que
desempefia una mujer como Representante del area de Recursos humanos, por medio de
identificar los talentos y capacidades del hombre y de la mujer como Jefes de RRHH, vy,
las ventajas y desventajas que tiene una mujer como Jefe de RRHH.

Para la consecucion de los objetivos, se realiz6 investigacion bibliogréafica, que se
corrobord por medio de trabajo de campo, que utilizd6 como muestra a cierto nimero de
entidades publicas que operan dentro de la ciudad de Cuenca. Las técnicas utilizadas en

el trabajo practico fueron, la encuesta y la entrevista.
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ABSTRACT

This rescarch work arises from the need to know what the role played by a woman ac

representative of the Human Resources is.  Therelore, this paper was carried out by

identifying the talents and abilities of men and women as Heads of Human Resources

Department (HR), and the advantages and disadvantages that a woman has as head of HR.

In order to achieve the objectives, we performed a bibliographical research supported
through fieldwork. The sample was made up by a number of public enlities operating in
the city of Cuenca. The techniques used in practical work were the survey and the

nterview.
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Introduccion
En épocas anteriores, dentro de nuestra sociedad, las mujeres intervenian Gnicamente en
el &mbito familiar: cuidado de los hijos, quehaceres domésticos, atencion y cuidado del
conyuge, administracion del hogar y muchas funciones mas, relacionadas al nucleo

familiar.

Actualmente la mujer ya no solo se desenvuelve en uno, sino en varios ambitos:
familiar, social, académico, profesional, espiritual y laboral; en el &mbito laboral el rol
que desempefia una mujer dentro del mismo es considerado un aporte muy importante e
imprescindible para las empresas, organizaciones, entidades, instituciones, etc. Su genio
femenino, su energia y el amor que utiliza, permite el progreso de las Empresas

modernas y de la Sociedad en general.

Incluso la mujer ha llegado a posesionarse de cargos que los ejercian exclusivamente el
género masculino, y ello, no solo a nivel administrativo sino en puestos claves dentro de

las Organizaciones como lo son las Jefaturas, Gerencias o Direcciones.

A nivel internacional y local, el area que presenta mayor concentracion de mujeres

directivas es Recursos humanos.

El problema de investigacién que da origen a este estudio es, conocer qué hace a una

mujer optar y destacarse en el area de Recursos humanos.

En el primer capitulo se abordara a la mujer y el trabajo a través de la historia, partiendo
desde un contexto global hasta llegar a la realidad nacional. Se recordard ademas el
concepto que las sociedades tenian respecto a la mujer desde el comienzo de las
civilizaciones, y su influencia en la actualidad. También se revisa que roles ejercia y que
hechos apoyaron que su campo de oportunidades se fuera ampliando dentro de las

sociedades.

En el capitulo dos se examinara a la mujer y al varén desde un punto de vista bioldgico,
psicolégico y social, con la intencion de identificar las diferencias existentes entre
géneros, partiendo de estos tres aspectos encargados de formar al individuo. Se aborda
ademas, uUnicamente, a la mujer dentro del a&mbito profesional, en una realidad

1



ecuatoriana, una revision de su carrera que incluye: datos academicos, profesiones que
ejerce, areas en las que se destaca y factores discriminatorios a los que estd expuesta. En
el capitulo también se incorpora una sintesis de los subsistemas que componen el area de
Recursos humanos, dato que pretende recordar brevemente la finalidad de cada uno de

estos subsistemas del area, area en la cual el presente trabajo se enfocara posteriormente.

En el capitulo tres se identifican las competencias y habilidades requeridas para ejercer
un rol directivo dentro del area de Recursos humanos, se exponen también los resultados
de las técnicas de investigacion usadas para el trabajo de campo con su respectiva
interpretacion, y, se detalla la consecucion de los objetivos planteados, objetivos
conseguidos por medio de investigacion bibliografica y el trabajo de campo

mencionado.

Finalmente se expondran las respectivas conclusiones y recomendaciones sobre el

trabajo investigativo.



CAPITULO I: LA MUJER Y EL TRABAJO A TRAVES DE LA
HISTORIA.-

1.1 Introduccion.-

Hablar sobre la mujer y su desenvolvimiento a lo largo de la historia dentro del ambito
laboral es un tema muy amplio, y, el relatarlo no se comparara con haberlo vivido, pero
nos acercaré de alguna manera a poder visualizar y comprender los cambios del rol de la

mujer a lo largo de la historia.

La mujer poco a poco se ha ido abriendo camino por si misma y para ello ha tenido que
enfrentarse a esquemas y prejuicios sociales, arraigados en distintas sociedades, que si

bien han disminuido, han ido dejando huellas que aun son perceptibles.

Existen circunstancias o situaciones claves dentro de estas sociedades, que facilitaron el
desenvolvimiento de la mujer dentro de varios ambitos, sin embargo aln existen

prejuicios sociales y discriminacion contra el género femenino.

En primeria instancia se abordara el tema de la mujer y su rol enfocado hacia el ambito
laboral a través de la historia de la humanidad, luego el tema se adentrara en la realidad

local: la situacion de la mujer en el Ecuador.

1.1.2 Edad Antigua

En la edad antigua, la cual inicia con la aparicion de la escritura en el siglo VIII antes de
Cristo y llega hasta la caida del Imperio Romano, en el siglo V después de Cristo, en el
afio 476. (Anderson, 1989). Reconocidos fil6sofos de aquella época como Platén, tenian
como creencia en cuanto al alma y al género, que el varén posee un alma racional
ubicada en tres lugares, la primera en la cabeza, que es inmortal. En cuanto a la mujer,
dijo que esta no posee alma racional y puesto que su esencia es el Utero. Para Platon la
mujer es un hombre castigado, incompleto, y la biologia es un destino divino e
inevitable. (Fuentes, 2010)


http://es.wikipedia.org/wiki/Plat%C3%B3n

Otro filésofo distinguido de la época fue Aristoteles, quien sostenia un tipo de
pensamiento similar. Segun él, al igual que Platon, la mujer era un varon imperfecto, vy,
sostiene que la mujer es: como “el defecto, la imperfeccion sistematica respecto a un
modelo”, el masculino. Para Aristételes el varén tenia el derecho de mandar sobre los
hijos y la esposa, ademas creia que el vardn, es por naturaleza, “mas apto para el mando

que la mujer”. (Huberman, 2012)

La Edad antigua comienza antes de la llegada de Jesucristo a la tierra y se prolonga hasta
mucho después de su muerte, fue una época donde la religion influyé mucho en el
pensamiento de las personas, es por ello que muchas de las ideas con respecto a la mujer

tenian su fundamento en la religion de aquellos tiempos.

Estos filésofos como Platéon y Aristoteles no fueron la excepcién, como se reviso
previamente, ellos presentan una vision de la mujer como un ser inferior al hombre,

dando una interpretacién muy diferente e incluso distorsionada a lo que dice la biblia.

A partir de estos pensamientos tan influyentes de los grandes fildsofos, acerca de la
mujer, la época adopta un modelo de patriarcado, el cual aparece en la edad antigua y se
extiende hasta la edad moderna. Este modelo hace referencia al gobierno de los padres, a
un tipo de organizacién social en el que la autoridad la ejerce el varén jefe de familia,
duefio del patrimonio, de que formaban parte los hijos, la esposa, los esclavos y los
bienes. (Lorde, 2003)

Las mujeres de esta época fueron menospreciadas socialmente, por lo que no tenian
ningun tipo de participacion dentro de los ambitos mencionados, mas bien eran aisladas

a desenvolverse Unicamente en el espacio doméstico y familiar.

1.1.3 Edad Media

Periodo comprendido entre el siglo V y el siglo XV, el cual inicia en el afio 476 con la
caida del imperio romano de occidente y finaliza en 1942 con el descubrimiento de
América. (Willis, 1992)

En esta época las mujeres tenian que hacer frente a las filas cerradas de una sociedad

masculina y por una moral hecha por hombres para hombres. (Labarge, 1986)


http://es.wikipedia.org/wiki/Arist%C3%B3teles

En la edad media la mayor parte de Europa era una sociedad predominantemente
cristiana, esto se reflejaba en sus leyes y pautas de conducta. Tedlogos y legisladores
tanto de la Iglesia como del Estado caian en estereotipos de la responsabilidad de Eva
por la existencia del pecado en el mundo, ya que esto, pensaban, proporcionaba una
explicacion adecuada para justificar la posicion inferior de la mujer y reforzaba el
derecho divino que el hombre tenia para gobernarla.

Tomés de Aquino, reconocido filésofo de la época, enuncio que la condicion humana
estd integramente desarrollada en el vardn, y es algo incompleta en la mujer. Para el
filésofo, la mujer tenia como Unica funcion asistir al hombre en la reproduccién, siendo

su lugar lo privado, lo doméstico.

Dado el constante sesgo intelectual y juridico hacia la inferioridad de la mujer y hacia el
derecho de dominio de su marido sobre ella, fue natural que la mayoria de las
actividades de la mujer, se sumaran a los logros del marido, y no sean reconocidas
independientemente. Sin embargo, las esposas eran activas de manera individual. Las
viudas ejercian a menudo un auténtico poder personal y tenian influencia como
individuos independientes. Las mujeres religiosas no tenian categoria clerical, y se las
mantenia a distancia en la estructura jerdrquica cada vez mas rigida de la iglesia
medieval. Las mujeres campesinas a mas de desenvolverse como madres y responsables
de su hogar ayudaban a sus esposos en el trabajo ocupandose del ganado y del huerto,
del negocio familiar y de toda tarea que llevase a cabo su esposo, en cuanto al salario de

esta era muy inferior al de su cdnyuge, a pesar de que realizaban las mismas actividades.

El rango social y la etapa de la vida también tenian efectos determinantes sobre la
posicién, la libertad y el sentido de la propia valia de las mujeres. Por todas estas
razones, las mujeres medievales deberian ser estudiadas, como lo son los varones, en

relacién con su lugar en la sociedad. (Labarge, 1986)

En resumen, la edad media no signific6 una mejora para la condicion femenina; los
hombres de la edad media seguian considerando a las mujeres como seres inferiores,
débiles y subordinadas para con ellos, pero dotadas de un poder o capacidad especial de

seduccion. Aun por encima de este pensamiento hubo mujeres que cumplieron roles muy



importantes como: damas nobles, monjas, misticas, precursoras y mujeres que

gobernaron como reinas.

1.1.4 Edad Moderna

La Edad moderna inicia desde el descubrimiento de América 1492, aproximadamente a
mediados del siglo XV hasta finales del siglo XVIII (Mires, 1988). Para este periodo
aun persistia la concepcion de las mujeres vistas como seres inferiores, cuyo rol
principal por cumplir era el de procrear, es decir ser madres. Mentalidad heredada de la
edad media, dentro de la cual se establecia una similitud entre las mujeres y la Virgen
Maria. Catalogandola ademas como la principal promotora del pecado del hombre, esta
semejanza era la constante en el imaginario colectivo de la sociedad de la época,
afirmando que: “la mujer es un verdadero diablo, una enemiga de la paz, una fuente de
impaciencia, una ocasion de disputas de la que el hombre ha de mantenerse alejado si

quiere gozar de la tranquilidad”. (Grimal, 1973)

En la sociedad de esta época, los padres eran los que se encargaban del casamiento de
los jovenes tras realizar negociaciones. Las mujeres de la nobleza aprendian la religion
cristiana, a leer, escribir, la costura e incluso la musica. Estudiaban en sus casas con sus
madres o tenian profesor particular. Lo que no podian hacer las mujeres de la
modernidad era formar parte del ejército, ser notarias, formar parte de parlamentos
locales, pero podian participar en la supervision de algunos hospitales. La maternidad

era la identidad y profesion de la mujer.

El trabajo en la edad moderna era considerado como una actividad exclusiva para el
hombre, para la mujer en cambio la consagracion al cuidado de los hijos, esposo y hogar

era su tarea esencial, algo obligatorio, un mandato divino y social.

“Algunas mujeres solteras se dedicaban a ser sirvientas o educar a los hijos de las
grandes seforas” (Grimal, 1973), otras mujeres frustradas por no tener hijos se retiraban

a los conventos dedicandose a realizar actividades propias del hombre.

Un suceso clave en esta época fue la Reforma protestante, movimiento religioso que se
produjo en Europa, este movimiento rompié con la unidad cristiana, dando origen a la

formacion de otras iglesias, de forma independiente a la autoridad papal. (Newman,



1993) Fue durante esta reforma protestante ocurrida en el siglo XVI, en donde las
mujeres tuvieron mayor apertura en los trabajos “1400 mujeres dirigian empresas de 26
ramas de los oficios textiles de hilanderia, tejido, tapiceria, pasamaneria y costureras”
(Grimal, 1973), debido a transformaciones sociales, culturales y economicas
experimentadas en la sociedad, durante la reforma protestante, las mujeres se
involucraron en la participacion de actividades productivas, pero en las regiones en
donde la reforma no tuvo mayor impacto las mujeres continuaron su enclaustramiento en

las casas cuidando a los hijos.

Las principales actividades econémicas en las que participaban las mujeres de la edad
moderna eran el artesanado y los textiles, pero muchas de las mujeres dedicadas a estos
oficios eran solteras, viendo el trabajo como un mercado de posibles pretendientes y asi

salir de este estado de solteria.

En la edad media gobernaba el capitalismo y la burguesia. La burguesia otorgo a las
mujeres de la época la posibilidad de acercarse al trabajo para aportar sustento en el
hogar. Pero no fue hasta la primera guerra mundial, cuando el rumbo de la mujer

comenzo a tomar un camino distinto, lo que sucederia ya en una edad contemporanea.

1.1.5 Edad Contemporanea
La edad Contemporanea inicia en el siglo XVIII durante el estallido de la Revolucion
Francesa, desde 1789 hasta la actualidad. Uno de los acontecimientos mas importantes

de esta época fue la revolucion industrial.

La mujer de esta sociedad industrial tenia un papel mucho mas activo que en la sociedad
preindustrial. Durante el siglo XIX la condicién de la mujer aun estaba relegada a la
procreacion y cuidado de los hijos. Las mujeres que querian publicar lo hacian bajo
seudonimos masculinos y las que querian asistir a las universidades, lo hacian

vistiéndose como varones.

Para finales del siglo X1X la mujer conquista el derecho al voto, como resultado de una
larga busqueda a favor de la igualdad de derechos entre hombres y mujeres; y esto lo

consigue a través del movimiento internacional del sufragio femenino, que fue un



movimiento reformista social, econémico y politico que promovia la extension del

sufragio a las mujeres. (Goldamn, 1910)

Pero fue tras la primera guerra mundial en 1914, que el movimiento de emancipacion
femenina cobra verdadera fuerza, pues se evidencia su eficiente desenvolvimiento al
sustituir la mano de obra masculina (Fernandez, 1981).Esto se acentda en la segunda
guerra mundial, que también influyé como elemento clave para que la mujer deje de

ocupar un segundo plano en la historia.

Debido a las guerras la mujer se constituye ya como un elemento productivo, ya que
ademas de ocuparse de sus labores en el hogar también participa en el sostenimiento de

la sociedad, mientras que el hombre luchaba en las guerras.

Al finalizar las guerras, la mujer decide permanecer ejerciendo un rol laboral dentro de
la sociedad, ya que ello le permitia aportar con un sueldo extra dentro de su hogar.
Como resultado se da un desarrollo de los paises industrializados y se abren las puertas a
carreras universitarias que anteriormente no eran una opcién de vida para las mujeres.
Esto fue el indicio del fin a la discriminacion en cuanto a la educacién de la mujer, vy,

como consecuente paso, la aspiracion a la equiparacion de la remuneracion a sus labores.

Partiendo de estos acontecimientos surgen varios tratados o principios que buscan la no
discriminacion hacia la mujer y la igualdad de derechos con el género masculino, por lo
que se firman acuerdos y leyes que favorecen la situacion de la mujer. Sin embargo la
incorporacion del genero femenino al mundo laboral no resta su responsabilidad de ser
la encargada de la procreacién y cuidado de su familia, lo que se considera frena o

interrumpe su evolucion en el ambito laboral.

Para el afio de 1960, la mayoria de las mujeres obreras eran jovenes y solteras. El
namero de mujeres que trabajaban aumentaba hasta la edad de 20 afios, mientras que,
descendia mas tarde por el ingreso de estas mujeres a la ensefianza, lo que provocaria un
aumento de trabajadoras de entre 34 y 35 afos.

El caso de las mujeres campesinas diferia de la mujer de ciudad. Las campesinas eran

abandonadas a su suerte, apartadas y sometidas a una gran presion social que dificultaba



su libertad. Debiendo también, tolerar el cambio de la produccién agricola y se les
obligd a emigrar a zonas industriales, donde se sentirian mas inseguras y sufririan de

graves problemas de adaptacion.

La participacion de la mujer de la época destacaba en: la industria textil (cuero, calzado),
comercio, restaurantes, hosteria, educacion, sanidad, servicios personales y domésticos.
Los puestos que las empleadas de este sector generalmente ocupaban eran de
dependientes y administrativos. Con el desarrollo de la tecnologia, la mujer pudo
realizar trabajos técnicos con un grado superior; sin embargo, hubo un gran nimero de
mujeres subordinadas a otros cargos mas altos ocupados por hombres. Por lo tanto, la
discriminacion salarial en las fabricas en las que coexisten mujeres y hombres, se vio
acentuada, principalmente, por las interrupciones que sufre la mujer en el trabajo: el
embarazo, el alejamiento de las mujeres del horario nocturno y la falta de acumulacion
de horas extras que suponen un aumento en el salario.

En esa época, hubo un descenso notable de las mujeres que trabajaban en el campo y un
descenso algo mas leve, con respecto a las mujeres trabajadoras en la industria.

Dentro de las mujeres que ostentan niveles educativos elevados, se destacan cargos en
educacion, investigacion, cultural y sanidad.

La mejora en educacién y el interés de las trabajadoras para adquirir mas conocimiento
sobre sus carreras, hicieron que las mujeres adquieran mayores puestos de

responsabilidad, remuneracion y consideracion social. (James S. Amelang, 1990)

Cada una de las épocas de la historia y sus revoluciones, 0, sucesos importantes

sirvieron de escenario para que la mujer logre conseguir:

- Desenvolverse en roles importantes de damas, nobles, monjas, misticas,
precursoras, mujeres que gobernaron como reinas (Edad media)
- Tras las transformaciones experimentadas en la época de la reforma protestante,

la mujer abre las puertas al mercado laboral (Edad moderna)



- En la revoluciéon industrial se abre el camino hacia el trabajo femenino en las
fabricas. Nace el movimiento sufragista que reivindicaba el derecho al voto de
las mujeres.

- El punto decisivo fue durante la 1ra y 2da guerra mundial, el hombre va a la
guerra y la mujer se desenvuelve como trabajadora, demostrando competencia
para realizar trabajos de vardn. En la misma época se abren las puertas para las

mujeres a carreras universitarias (Edad contemporanea).

A través de todos estos avances logrados por la mujer a lo largo de la historia en su
intensa busqueda por la igualdad de derechos con los hombres, las mujeres finalmente
han conseguido posicionarse como agentes productivos dentro de una sociedad,
produciendo trabajo, aportando con su capacidad, su genio femenino; facultades que una

mujer puede aportar.

1.1.6 La mujer y el trabajo en el Ecuador
La historia de la mujer y el trabajo a través de las diferentes épocas tuvo gran

repercusion en todo el mundo, y, Ecuador no fue una excepcion.

En el siglo XIX y principios del siglo XX, la mujer ecuatoriana cumple un papel de
esposa y madre. La mujer ecuatoriana de esta época continua reflejando un rol de
sumision y resignacion, lo que sigue a un modelo patriarcal heredado de las diferentes

edades de la historia.

En este periodo Garcia Moreno impulsa el ingreso de las nifias al sistema escolar,
haciendo obligatoria la ensefianza primaria para nifios y nifias, poniendo a cargo a
congregaciones religiosas en la formacion y cultivacion del corazén e inteligencia de las
nifias, el contenido que estos centros impartian tenian por objetivo fortalecer el papel de

la mujer como ama de casa y madre de familia catolica.

Para el Garcianisno de la época “La mujer es la que forma las costumbres y la que ejerce
una eficaz y poderosa influencia en el destino y porvenir de las sociedades” de ahi la
preocupacion puesta en su preparacion religiosa y moral, y su formacion como

administradora del hogar. La poesia y la lectura fueron factores influyentes, para la
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mujer era permitido incursionar en dichos factores, siempre y cuando las labores

domeésticas estuvieran terminadas.

Ya en un contexto de liberalismo la imagen de la mujer empieza a cambiar, se concibe
su rol de manera distinta a épocas anteriores. Sus funciones como madre seguian siendo
fundamentales y se abrieron puestos de trabajo desempefiados por mujeres en la
administracion pablica y en la educacion. Aungue en una pequefia proporcion, la
dinamica econdémica hizo posible que las mujeres se incorporardn, ademas, a la
manufactura y a la industria, ademas crecio el numero de maestras, mujeres militantes

politicas, escritoras y artistas. (Goetschel, 1999)

Cuando en nuestro pais los reclamos de las mujeres eran incipientes, cuando su
economia tambaleaba debido a la crisis cacaotera, en ese contexto aparece la figura de
Matilde Hidalgo de Procel, que fue la primera mujer bachiller, la primera en estudiar
medicina y la primera que exigi6 su derecho a votar. Fue con el Presidente Eloy Alfaro,
en el afio de 1929, cuando las mujeres consiguen el derecho al sufragio. Asi como
también fue en el mandato de Alfaro, cuando se abren las puertas a una educacion

universitaria para las mujeres.

Otro suceso relevante sucedid en 1934, donde ocurre una huelga en la fabrica textil: La
Internacional de Quito, en la que trabajaba un gran porcentaje de mujeres. La huelga
duré 18 dias y hubo desalojo y represion, varias trabajadoras fueron heridas. La huelga
se produjo porgue la jornada de 8 horas no se cumplia en el sector privado, los obreros y
obreras trabajaban de 9 a 11 horas diarias. A la final, se consiguieron las peticiones
exigidas como: aumento general para todos los trabajadores e igualdad de
remuneraciones para hombres y mujeres; vigilancia y aplicacién efectiva de las leyes
laborales, descanso dominical obligatorio y los dias sabados por la tarde, proteccion de

la mujer embarazada y estabilidad en el trabajo. (Molina, 2009)

En esos afios las mujeres empezaron a ganar terreno lentamente, gracias a la Alianza
femenina ecuatoriana creada en 1938, organizacion que agrupaba a maestras, obreras,
intelectuales, campesinas e indigenas. Esta alianza fue la primera organizacion de

mujeres que lucho bajo criterios politicos y propicio un desarrollo de sus capacidades en
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todos los niveles y con participacion real en hechos histdricos notables. Lo que se
buscaba era la igualdad de derechos econdmicos, sociales y politicos con disposiciones
que obliguen a cumplir las leyes existentes; leyes para la educacion de la mujer, en el
sentido profesional, leyes de trabajo para la igualdad de salarios; leyes especiales para
las empleadas de empresas particulares, talleres pequefios, vendedoras ambulantes,
domeésticas, trabajadoras, etc. (Molina, 2009)

Dentro de esta historia de la mujer en el Ecuador, se consiguié que se cumplieran
muchas leyes a su favor y para la década de los noventa ya entraba en vigencia otras
leyes méas, como la Ley contra la violencia a la mujer y la familia, la Ley de Maternidad
gratuita. (Molina, 2009)

La mujer ecuatoriana de la actualidad ya no puede considerarse ni ser considerada como
una mera figura decorativa cuya Unica via de trabajo o actividad es la esfera doméstica,
la mujer contemporanea debe asumir un rol activo en el contexto productivo de la
nacién. (Molina, 2009)

Actualmente, en comparacion con los paises desarrollados, el tema de la mujer y el
trabajo en el Ecuador ha avanzado a paso lento, una causa posible de ello podrian ser los
aun persistentes prejuicios arraigados en la mentalidad de los ecuatorianos. El
economista Sebastian Cordova afirma que en Ecuador existe una externalidad negativa
(actividades que afectan a otros para mejorar 0 para empeorar), que es la segregacion, la
que genera que por la cultura las damas entiendan que el sostén familiar es el varén y
ellas no. Debido a esto, muchas de ellas no ganan igual. (Mujer, diferencia salarial por
género, 2012)

Como factores que han permitido el progreso de la mujer en la busqueda de la
equiparacion de los derechos, estan, principalmente el Estado y la legislacion, pues
reconocen que la mujer cumple un papel fundamental en el desarrollo del pais, por ello
las leyes buscan implantar un sistema que logre sacar adelante el papel femenino como

agente activo dentro de la sociedad.
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La Constitucion del 2008 y el Buen Vivir.-

La perspectiva de género es un fundamento que debe incluirse constantemente en el
desarrollo de actividades o proyectos, de esta manera se puede lograr que las mujeres
sean vistas como sujetos activos del desarrollo y puedan participar en la vida econémica
de nuestro pais de una forma equitativa y sin discriminaciones. Pero existe una falta de

herramientas, organizaciones o personas que se ocupen de aquello.

En el preambulo de la Constitucion de la Republica del Ecuador del 2008, se reconoce
las luchas histdricas llevadas a cabo para dar final a las formas de dominacion existentes,
de las cuéles han sido victimas varios grupos de personas (entre ellos las mujeres), y se
plasma la decision de lograr el buen vivir o sumak kawsay, y, una sociedad que respete

la dignidad de las personas y de las colectividades.

Para alcanzar entonces el buen vivir, en la constitucion se incluyen una serie de
obligaciones al Estado con el objetivo de lograr la realizacién efectiva de la igualdad de
género. Se declaran como obligaciones del Estado adoptar acciones que promuevan
igualdad a titulares en situacion de desigualdad, formulando y ejecutando politicas que
permitan alcanzar la incorporacion del enfoque de género en planes y programas, la
representacion paritaria de mujeres y hombres en cargos de direccién y decision, la no
discriminacion, la adopcion de medidas necesarias para garantizar a las mujeres igualdad
en el acceso al empleo, a la formacion y promocion laboral y profesional, a la

remuneracion equitativa, y a la iniciativa de trabajo autdbnomo. (Tayopanta, 2013)

A través de la Constitucion del 2008, se ha logrado avanzar en la equiparacién de

derechos entre hombres y mujeres, sin embargo ain queda mucho camino por recorrer.

Si bien estos derechos de las mujeres se hallan escritos en la constitucion para respetarse

y cumplirse, en la practica la realidad es diferente.

La discriminacion salarial hacia la mujer en Ecuador es un hecho existente. “En
diciembre del 2011, la media de ingresos laborales era de 275 dolares para la mujer y de

320 dolares para los hombres”. En Ecuador por un mismo trabajo con una misma
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formacion y una misma experiencia, la mujer cobra entre el 22 y 30% menos de salario.
(Camacho, 2011)

Otro tipo de discriminacion existente es la percepcion generalizada acerca de que es
mucho mas costoso contratar a una mujer por su futura maternidad, incluso existen
empresas donde aln se realizan examenes para verificar que una mujer no esté

embarazada. (Camacho, 2011)

El techo de cristal es otro obstaculo que se le presenta a la mujer, ya cuando se encuentra
instalada en el ambito laboral. Este tipo de prejuicio se refiere a que la mujer asciende
hasta cierto punto pactado por los hombres y luego ya no puede ascender por méritos
propios, 0 ya no se le permite por el hecho de ser mujer. Como ejemplo, un cargo que
requiere gran responsabilidad en la mayoria de ocasiones demanda continuos viajes,

pudiendo la mujer desertar ante tal oferta. (Camacho, 2011)

Este tipo de percepciones impiden que la mujer logre alcanzar en la practica, los
derechos que segun la Constitucion del 2008 le corresponden, lo que lleva a concluir que
aun quedan rezagos de un pensamiento patriarcal que impiden que la mujer equipare sus

derechos con los del género masculino.

Tanto hombres como mujeres deben trabajar en busca de esa igualdad de derechos que
es beneficiosa para la sociedad en la que habitan. La mujer y el hombre no estan en una
competencia por ser el mejor, son complementarios, se necesitan mutuamente. Debe
haber més presion por parte del gobierno para que las leyes establecidas en forma teodrica

a favor de mujeres y hombres lleguen a cumplirse en la practica.
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1.2 Conclusion.-
El capitulo I, da revision a los cambios que ha ido experimentando el rol femenino a lo
largo de la historia, desde la edad antigua, hasta la época actual; considerando la realidad

internacional, asi como la nacional y local.

El rol que desenvolvia la mujer a esfera internacional en un inicio de la historia se
enfocaba Unicamente dentro de una esfera privada, doméstica y familiar, este rol era
designado por el vardn responsable de su cuidado (padre o cényuge). La mujer era
considerada incompetente para otras funciones que las asumia exitosamente el género

masculino, quienes eran vistos como seres superiores a las mujeres.

Aquellas épocas reflejaban un sin fin de prejuicios hacia la mujer, prejuicios que
ocasionaron la aparicion del patriarcado, el mismo que se mantuvo vigente hasta finales

de las distintas épocas, y, que, hasta ahora ha dejado su rastro.

Mientras la sociedad cambio con el tiempo, se fueron dando sucesos que permitieron
que los roles cambien también, los derechos bésicos de la mujer se empezaron a
escuchar, uno de sus primeros logros en materia de derechos fue la obtencion del voto,
sucesivamente se le concedio el derecho a la educacidn universitaria y su incursion en la
esfera laboral como profesionales. A medida que la mujer obtenia mayor espacio en la

esfera laboral, aparecieron también actos discriminatorios.

Dentro de la realidad nacional, la historia de la mujer y el trabajo en el Ecuador no es
diferente. Desde un inicio hasta la actualidad el modelo patriarcal que sobresalio a nivel

internacional también se implanta de forma persistente en nuestra sociedad.

Figuras sobresalientes de estas épocas, tales como los presidentes Gabriel Garcia
Moreno y Eloy Alfaro, figuraron en un inicio, apoyando la participacion de la mujer
dentro de una educacion escolar y universitaria, asi como su participacion en la politica
del pais, por medio del sufragio. Otra de estas figuras, quien también fue clave para la
obtencion de estos derechos fue Matilde Hidalgo, primera mujer en ser bachiller,

estudiar medicina y primera en haber sufragado.
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El Estado y la legislacion son otros actores que fomentaron y siguen fomentando, la
equiparacion de derechos y oportunidades, entre géneros, en relacion al ambito laboral.

A pesar, de los esfuerzos que se han emprendido, por luchar contra los prejuicios y la
discriminacion contra la mujer, la realidad que se vive en el pais es diferente. EI tema de
la mujer dentro de la esfera laboral ha avanzado a paso lento, prejuicios persistentes
contindan manifestdndose, sin embargo, es un hecho que el género femenino es visto en

un presente como un recurso valioso y Util para la sociedad.
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CAPITULO II: LA MUJER DESDE UN PUNTO DE VISTA
BIOLOGICO, PROFESIONAL Y LOS RECURSOS HUMANOS. .-

2.1 Introduccion.-

Una vez revisada brevemente la historia de la mujer a través de las diferentes épocas, Y,
como ello ha influenciado en nuestro pais Ecuador, el presente trabajo analizara a la
mujer a través de los factores que han determinado su desarrollo, con la intencion de
conocer como estd formada, cuales son sus capacidades, sus tendencias que la llevan a
escoger el rol que ejerce; también se analiza, en un menor grado, al género masculino.
En el primer capitulo se habl6o superficialmente acerca de la situacion de la mujer
ecuatoriana, referido especialmente hacia al campo laboral, en este punto se
profundizard méas en el tema, identificando cuél es la situacion de la mujer actual
ecuatoriana en los diferentes cargos que existen y en la jerarquia dentro de las
instituciones, asi como también ciertos prejuicios que surgen a raiz del progreso

femenino dentro del &mbito profesional.
Por ultimo se repasan los subsistemas que componen al area de Recursos humanos.

La mayor parte de la informacion bibliografica recopilada sera utilizada posteriormente
como parte del capitulo tres, ademas de que permitird cumplir con los objetivos
establecidos dentro del trabajo de tesis.

2.2 Diferencias desde un punto de vista bioldgico, psicolégico y social (roles), entre
hombre y mujer-.-

“La vida de las mujeres no se dirige hacia finalidades, sino que produce o mantiene
cosas que nunca son mas que medios: alimentacion, vestimenta, etc. Ella necesita al
macho para adquirir una dignidad humana, para comer, gozar y procrear, y se asegura

esos beneficios con el servicio de su sexo.” (Beauvoir S. d., 1965)

Pensamientos como estos, persistian ain en el siglo XX. La concepcion sobre la mujer

de antes comparada con la idea que se tiene de la mujer de ahora ha mutado
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irreconociblemente. Hombres y mujeres son diferentes, bioldgicamente, socialmente y
por consiguiente psicolégicamente. Sin embargo en materia legal todas las personas son

iguales y gozan de los mismos derechos, deberes y oportunidades.

A continuacion, se revisara como es la mujer y el hombre desde un punto de vista
bioldgico, social (roles) y psicoldgico. Cuales son las funciones que cumplen cada uno

de ellos y los roles que desempefian en la sociedad en la que se desenvuelven.

2.2.1 Diferencias desde un punto de vista Biologico

“La vitalidad de las mujeres tiene sus raices en el ovario, asi como la del hombre se

encuentra en los testiculos” (Beauvoir S. , 1965)

Mujer y hombre son diferentes biologicamente, desde la concepcion van estableciendose
estas diferencias en la morfologia, piel y el aspecto en general. Fisicamente la mujer es
mas pequefia que el hombre, menos pesada, su esqueleto es mas delgado, la pelvis mas
amplia, adaptada para sus funciones de gestacion y parto; sus formas son méas redondas
que las del hombre. La fuerza muscular en la mujer es los dos tercios de la del hombre,
es decir mucho menor; posee menor capacidad respiratoria: pulmones, traquea y laringe
son también menores; la diferencia de la laringe entrafia también la de la voz. El peso
especifico de la sangre es menor en las mujeres: hay menor fijacién de hemoglobina. El
pulso en las mujeres late mas rapidamente, su sistema vascular es mas inestable: se
ruborizan facilmente. La inestabilidad es un rasgo asombroso de su organismo en
general y esta falta de estabilidad las hace emotivas, por lo cual se sujetan a

manifestaciones convulsivas como: risas, lagrimas, crisis de nervios.

La mujer es fragil en comparacién al hombre, posee menos glébulos rojos y su
capacidad respiratoria es menor, lo que la hace menos veloz al correr, levanta pesos mas

livianos, casi no hay deporte en el que pueda competir con el hombre.

En comparacion con el género femenino, el hombre se ha visto privilegiado, su vida
genital no presenta periodos de desequilibrio como si sucede en el género femenino,

algunos de estos periodos son: la menstruacion, la menopausia, el embarazo largo y en
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ocasiones dificil, el parto, etc. Durante el desarrollo y existencia de la mujer estas
caracteristicas son parte de su vida, aunque la mujer vive més que el hombre, se enferma

mucho més a menudo.

Estos datos bioldgicos son de extrema importancia y son un elemento esencial en la
situacion que la mujer ocupa en el mundo. El cuerpo es el instrumento de nuestra
asimilacion del mundo, y este mundo se presenta de manera distinta segin como se le

asimile.

Pero la biologia no basta para definir a una persona “la fisiologia no podria fundar
valores”; existen otros factores que intervienen en el desarrollo y en la manera de

asimilar el mundo. (Beauvoir S. , 1965)

Biologia, crianza, entorno, etc., son algunos de los aspectos que determinan el ser de una
persona. Hay otros procesos que intervienen para el surgimiento de estas diferencias
entre geéneros, se revisaron ya las diferencias fisicas, se pasa a analizar como se

desarrollan los procesos mentales tanto en el hombre como en la mujer.

2.2.2 Diferencias desde un punto de vista Psicoldgico

La psicologia es la ciencia que trata la conducta y los procesos mentales de los
individuos. (Vidales, 2003) Y para ello debe explorar ciertos conceptos, especialmente
el funcionamiento del cerebro. El cerebro es el érgano del cuerpo responsable del

sentido, del pensamiento, de las emociones, de la memoria, etc.
El cerebro del hombre y de la mujer funciona de manera diferente.

Al principio de la historia, las tareas que realizaban las mujeres diferian a la de los
hombres, y sus cuerpos se fueron adaptando paulatinamente a las funciones fisicas y
mentales que realizaban; asi los hombres fueron ganado altura y desarrollando mayor
fuerza fisica, por las actividades de caza y proteccion a la familia. Las mujeres por su

lado pusieron énfasis en tareas de crianza a los hijos y cuidado del hogar.
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Las funciones mentales también se adaptan con el paso del tiempo. Roger Sperry gano el
premio Nobel en el afio de 1962 al identificar que los hemisferios cerebrales tenian
funciones intelectuales diferentes. Mientras el hemisferio derecho se ocupa de las
funciones creativas, de la informacion visual y del control de la parte izquierda del
cuerpo, el hemisferio izquierdo asume la responsabilidad de la l6gica, el habla, la razon,
de las &reas del lenguaje y vocabulario y tiene control de la parte derecha del cuerpo.

El 90% de la poblacion mundial es diestra y el 10% restante es zurda, de este 10% de
personas zurdas la mayoria son mujeres. Las personas zurdas tienen una mejor conexion
con el hemisferio derecho del cerebro, responsable de la creatividad, prueba de ello se
constata un namero significativo de personajes zurdos genios en el &mbito artistico,

como: Picasso, Leonardo Da Vinci, Albert Einstein, Greta Garbo, Paul MacCartney, etc.

En 1997 el investigador Berte Pakkenberg, miembro del area de Neurologia del Hospital
de Copenhaghe, determind que el hombre cuenta con cuatro billones méas de células
cerebrales que la mujer, y que la mujer tiene un cerebro mas pequefio que el hombre, sin

embargo ellas obtenian resultados en los test de inteligencia un 3% mas elevado.

Actualmente se cuenta con equipos de escaner con los que se puede observar que zonas
cerebrales realizan ciertas funciones y de ello se deduce que la persona observada tiene
aptitud para dicha tarea por lo que se siente atraido hacia este tipo de trabajo. Cuando no
se detecta una zona cerebral relacionada con ciertas habilidades, significa que la persona

no disfruta desarrollando dicha tarea. (Allan Pease, 2002)
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Cuadro 1. Funciones del hemisferio izquierdo y funciones del hemisferio derecho.

Hemisferio cerebral izquierdo Hemisferio cerebral derecho
Parte derecha del
cuerpo Parte izquierda del cuerpo

Creatividad
Capacidad artistica
Capacidad visual

Matematicas
Capacidad verbal
Hechos ldgicos

Hechos Intuicion
Deduccion Ideas
Analisis Imaginacion
Préctico Espiritualidad
Orden Ritmo de una cancion
Letra de una cancion Visualiza panorama general
Capacidad lineal Capacidad espacial
Percibe pequefios

detalles Capacidad multitareas

(Crespo, Cuadro, 2014)
Fuente (Allan Pease, 2002)

Con este escaner se ha detectado que en los hombres, se destaca una zona del cerebro
que tiene que ver con la orientacion, lo que significa que el hombre disfruta y le resulta
facil las tareas que tengan relacién o que involucren el uso de esta zona, por lo que los
hombres tienden a escoger trabajos donde pueden desenvolverse usando el sentido de
orientacion. En el caso de las mujeres tiende a sobresalir la zona del lenguaje, por lo que
escogen ambitos laborales donde aplican esta habilidad, como en la psicologia y la

ensefianza.

Una de las primeras investigaciones cientificas que buscaban determinar las diferencias
entre hombres y mujeres la realizé Francis Galton, en el afio de 1882, en Londres. Este
investigador reafirmo y concluy6 que estas diferencias entre género si existen, en el caso
de los hombres se evidencio la habilidad en sus manos, poseen menor sensibilidad al
dolor que las mujeres, tienen un vocabulario mas formal e inclinaciones por resolver
problemas técnicos en lugar de domésticos. El estudio afirmd también que las mujeres

oyen mejor y usan mas palabras que los hombres.
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Si bien es evidente que existen diferencias de género tanto en lo biolégico como en lo
mental, estos estudios permiten reconocer cudles son esas diferencias, el género
masculino presenta habilidades relacionadas con trabajos técnicos, manuales, lo que
también involucra un esfuerzo fisico que ellos también lo poseen, para las mujeres optar
por tareas o trabajos donde puedan utilizar su habilidad lingiiistica y comunicarse con las

personas seran generalmente su opcion inicial.

Desde la infancia se comienzan a apreciar estas diferencias de género en los procesos
mentales. En los nifios varones hay un desarrollo mas rapido de su hemisferio cerebral
derecho, facilitando el desarrollo espacial y I6gico. Por ello hay varones que destacan en
el area de construccion y matematicas, dominando estas capacidades antes que las nifias.
Lo contrario sucede en las nifias, donde el hemisferio izquierdo se desarrolla mas
rapidamente, lo que les hace hablar y leer antes y mejor que el varon. (Allan Pease,
2002)

El cerebro humano difiere en forma y en capacidades entre los dos géneros. A

continuacion se detallan algunas de estas diferencias.

Los hemisferios cerebrales: derecho e izquierdo estan conectados entre si por el cuerpo

calloso, permitiendo que se intercambie la informacion.

Este cuerpo calloso también presenta distinciones, lo que fue confirmado por el
Neur6logo Roger Gorski de la Universidad de California. El cuerpo calloso de la mujer
es mas grueso que en el hombre, produciendo un 30% mas de conexiones entre
hemisferios. Ademdas el mismo investigador afirmé, que la hormona femenina
estrogenos mueve a las células nerviosas a proyectar mas conexiones entre los
hemisferios cerebrales. Dando como resultado una mayor fluidez en el habla, habilidad
para hacer dos 0 més tareas no relacionadas, hace posible la intuicion femenina, mayor
percepcion sensorial, lo que le permite emitir juicios a menudo precisos sobre personas y
situaciones a nivel intuitivo. EI cerebro del hombre posee menos conexiones entre los
hemisferios cerebrales ya que su encéfalo se divide en mas secciones, por lo que a
comparacion de la mujer, el hombre estd capacitado para realizar solo una cosa. (Allan
Pease, 2002)
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El sistema limbico es otro factor determinante en el funcionamiento cerebral. Este
sistema controla la actividad emocional de las personas y se encuentra dividido en varias
estructuras Una de estas estructuras es la amigdala, la misma que se hace responsable de
la expresion de sentimientos y la conducta del individuo. Esta amigdala responde de
diferentes formas a las situaciones emocionales entre el género masculino y femenino.
En las mujeres es méas reducida, por lo que su respuesta a las situaciones de tensién no
va a ser tan positiva como en el hombre, pero la mujer posee mejor capacidad para

tolerar el estrés cronico o prolongado.

Otro factor importante que se debe considerar en el funcionamiento de los procesos
mentales, es el factor hormonal y la cantidad de segregacion que presenta en los distintos
géneros. Doctores en sexologia y neurologia como David Barrios y Raul Paredes,
concluyeron que somos quienes somos debido a nuestras hormonas, al resultado de
nuestra quimica. Estas hormonas tienen la funcion de proporcionar las caracteristicas
fisicas e influyen en los rasgos de caracter y personalidades para ambos generos, en las
mujeres se encuentra mayor cantidad de hormona estrogenos y progesterona, las cuales
estimulan la sensibilidad y el sentido maternal, en el hombre la testosterona genera en él

un caracter audaz y agresivo. (Pérez A. B., 2008)

La segregacion de la hormona serotonina (sensacion de bienestar y felicidad), también
difiere en los diferentes sexos. Cuando se presenta una situacion de estrés, hay
disminucion de serotonina, ocasionando en el género masculino un incremento de la

agresividad, mientras que en las mujeres se darian casos de depresion.

Ademas de la segregacion hormonal, el cerebro esta compuesto de materia blanca
(transmite los impulsos nerviosos del cerebro al cuerpo), materia gris (donde se procesa
la informacion) y liquido cefalorraquideo (amortiguador del craneo). Los trabajos
investigativos argumentan que las mujeres tienen mayor cantidad de materia gris que los
hombres, por lo que presentarian ventajas al procesar la informacion. En el caso de los
hombres, sus cerebros contienen mas materia blanca, lo que permite que la informacion
dentro del cerebro se movilice de forma mas veloz. Hay mayor cantidad de liquido
cefalorraquideo en los hombres, por lo que sus cerebros serian mas resistentes a los

golpes que el de las mujeres.
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El hipotadlamo también es otra area que presenta diferencias documentadas en hombres y
mujeres. Estd dividido por un area predptica y el ndcleo supraquiasmaético. El area
predptica se involucra en el proceso de apareamiento. En los hombres el area predptica
es mayor, unas 2,2 veces mayor que en las mujeres y contiene el doble de células. Su
funcion en el comportamiento no se conoce exactamente. El nucleo supraquiasmatico,
esta involucrado en los ritmos circadianos y los ciclos reproductivos. La unica diferencia
entre hombres y mujeres en esta zona es la forma. En los hombres es una esfera; en las
mujeres, es mas alargada. Es posible que la forma influya en las conexiones que
establece esta zona con otras areas de cerebro, especialmente del hipotadlamo. (Duefias,
2002)

Con respecto al predominio de los hemisferios cerebrales, también se ha detectado que
este predominio de cierto hemisferio influye en las diferencias entre los dos géneros,
determinando formas de pensar, creencias, sexualidad, habilidades etc. Segun el escritor
James Olson, generalmente el hemisferio izquierdo predomina en los hombres mientras

que en las mujeres predomina el hemisferio derecho. (Olson, 2011)

Se dice que los hombres tienen mas desarrollado el hemisferio izquierdo (racional), y las
mujeres el hemisferio derecho (emocional). Sin embargo estas son teorias, que no han
sido totalmente comprobadas. Se conoce que todo ser humano viene a este mundo con
una genética en cierto sentido ya predeterminada, con rasgos fisicos y psicologicos
heredados de sus progenitores o antepasados, pero también existen factores externos (de
fuera) que pueden sumarse a esa genética e irla modificando o adaptando segun la
sociedad donde se desenvuelve y de ahi el rol que vaya a asumir la persona. Como se
revisd poco antes, en un principio de la historia de la humanidad nuestro cerebro se fue
adaptando paulatinamente a las funciones fisicas y mentales que realizaban hombres y
mujeres primitivos; en una época presente, donde nuestras sociedades ya han alcanzado
el desarrollo, los roles que asumen los individuos han cambiado significativamente,
tanto en hombres como en mujeres, entonces vale preguntarse ¢si el cerebro
evolucionaria a la par con estos importantes cambios dentro de las sociedades y de la

historia de la humanidad?.
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En un contexto actual, cuando se habla de equiparacion de derechos entre género
masculino y femenino se usa mucho la argumentacion que tanto hombres como mujeres
son iguales, v, si existen diferencias, estas son minimas. Sin embargo segun los datos e
informacidn previamente revisada queda demostrado que tenemos estructuras cerebrales
diferentes, pero esto no debe afectar los derechos humanos que corresponden tanto al

género masculino como al femenino.

Cuadro 2. Principales asimetrias funcionales de los hemisferios cerebrales

HEMISFERIO IZQUIERDO HEMISFERIO DERECHO
Denominacion Verbal No verbal
Linguistico Espacial
Proposicional Aposicional
Digital Analitico
Abstracto Concreto
Logico Intuitivo
Procesamiento Racional Emcional
cognitivo Serial Paralelo
Analitico Sintético
Temporal Espacial
Sucesivo Simulténeo
Fragmentario Holistico
Organizacion Neural Rede?‘, mas locales - Rede-s mas difusa.s .
Funciones més localizadas Funciones mas distribuidas
Dominante No dominante
Comprensivo Regula los aspectos prosédicos
Lenguaje Bxpresivo Regula los aspectos emotivos del lenguaje
Lectura Interviene en la creatividad literaria
Escritura
No dominante Dominante
Esquema corporal Andlisis espacial
Orientacion espacial autopsiquica Orientacion espacial alopsiquica
Percepcion Reconocimiento de caras
Reconocimiento de mapas
Procesamiento de la mdsica
Identificacion somestésica
Predomina en las funciones motoras simbdlicas |Predomina en la actividad motora gruesa
Motricidad Predomina en las funciones motoras complejas | predomina en actividades motoras que no requieren
control verbal
Control motor de ambas manos Mimica y gestualidad facial
Razonamiento matematico Control atencional
Otras funciones Memoria verbal Memoria espacial
Expresion de emociones positivas BExpresion de emociones negativas

(Crespo, Cuadro, 2014)

Fuente: (Pérez J. A., 2009)
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Cuadro 3. Principales asimetrias cerebrales del hombre y la mujer

HOMBRES

MUJERES

Anatomia cerebral

Cerebro mas asimétrico

Mayor desarrollo del plano temporal izquierdo

Mayor retraso en el desarrollo anatémico del
hemisferio izquierdo

Disminucién del volumen del cuerpo calloso en
la edad adulta

Cerebro mas simétrico
Mayor simetria en el plano temporal

Mayor retraso en el desarrollo del hemisferio
derecho

Cuerpo calloso més desarrollado

El cuerpo calloso puede incrementar su tamafio

Lateralidad

Mayor proporcion de zurdos

Menor proporcion de zurdos
Mayor frecuencia de lateralidad cruzada

Funciones cognitivas

Més localizadas sobre areas especificas de cada
hemisferio

Mas distribuidas en cada hemisferio
Mayor distribucién hemisferica de funciones

Recuperacion de
lesiones cerebrales

Efectos mas devastadores tras sufrir dafio
cerebral

Peor prondstico y peores posibilidades de
recuperacion de funciones

Efectos menos invasivos tras sufrir dafio
cerebral

Mayores posibilidades de recuperacion de
funciones

Funcional

Areas con mayor
eficiencia cognitiva

Visopercepcion

Rotacién mental de figuras en el espacio
Lecturas de mapas

Geometria

Aprendizaje de laberintos

Memoria de objetos y formas
Razonamiento matematico

Composicién musical

Ajedrez

Fluidez verbal
Recepcién y produccion del lenguaje

Tareas verbales complejas: analogias y compren

Creatividad literaria
Velocidad perceptiva
Actividades manuales de presicién motriz

Calculo numérico

(Crespo, Cuadro, 2014)

Fuente: (Perez J. A., 2009)
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2.2.3 Diferencias desde un punto de vista Social (roles)

Desde una perspectiva social de género, también se establecen ciertas diferencias en los

roles que ejecutan hombres y mujeres.

El sexo alude a las diferencias zooldgicas entre machos y hembras de la especie humana
que son universales y comunes a cualquier sociedad. Y el género alude a cémo estan
normativamente reguladas en cada época y lugar esas diferencias biologicas para

convertirlas en distinciones institucionales entre “varon y mujer”.

El Patriarcado muy marcado en las épocas anteriores esta disminuyendo para el mundo
occidental en algunos de los aspectos que lo componen, como la participacion en el
espacio publico, politico o religioso y en la atribucion de estatus a las distintas
ocupaciones de hombres y mujeres determinadas por la division sexual del trabajo
(Lorde, 2003); esto como resultado del ascenso de la muy competitiva profesionalidad
femenina, al punto de que la ideologia del masculinismo se ha visto cuestionada. La
creciente igualdad de oportunidades entre varones y mujeres ha hecho posible una
equiparacion efectiva en casi todas las esferas. Es verdad que todavia quedan injusticias
por resolver, como la violencia familiar, el techo de cristal, la discriminacion salarial y la

segregacion ocupacional.

Tiempo atras la identidad que se le conferia a una mujer dependia de la identidad que
asumia su esposo, el hombre de la casa. La nueva identidad femenina es ahora producto
de la libre eleccidn personal de su portadora, que decide en funcion de su propio interés
qué clase de identidad adopta como propia para representarla pablicamente ante los

demas individuos.

Bien ahora vale preguntarse ¢ Cuales son entonces las funciones especificas que cumplen

tanto hombres como mujeres?
¢ Rol Masculino.-

Los varones se especializan en la prestacion de algunas funciones sociales que

reivindican como inherentes a su condicion o definitorias de su identidad.
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Moore y Gillete (1999), discipulos de Jung han utilizado su modelo de cuatro arquetipos

masculinos:
- La funcion del Padre, autoridad normativa que monopoliza la palabra y la ley.

- La funcion del Guerrero, capacidad de lucha y auto superacién que ejerce

funciones protectoras y acumulativas.

- La funcién del Mago, capacidad de descubrimiento experimental e innovacién

creadora.

- La funcion del Amante, capacidad erdtica de fusion y empatia, que crea y

sublima la propia feminidad oculta.

Este modelo no ha servido mucho para diferenciar funciones sociales, pero ha servido
como base para la formulacién de otros modelos. EI hombre no nace, sino que se hace y
se hace a partir de una busqueda por el poder, poder frente a sus padres, como frente a la
mujer y frente también a otros de su mismo género, ya sean pares como: amigos y
rivales; o dispares: subordinados o superiores. Esta es la lucha fundamental que tiene el

género masculino, la que le permite desarrollar su identidad.

Asi se deduce la revision del antropdlogo David Gilmore, el cual define tres funciones
especificas de los varones, que se basa en la competitividad, fundada ya sea en una

agresividad extrema o en una cierta cobardia conformista:

- Funcién progenitora (paternidad), los varones, en suma, compiten entre si

fundando familias.

- Funcion protectora (defensa, seguridad), asegurando a la familia frente a todo

riesgo.

- Funcion proveedora (patrimonio, sustento familiar), sustentando su futura

prosperidad.

Sin embargo esta generalizacion propuesta por Gilmore resulta demasiado esquematica,

y necesita ser desarrollada, lo que en definitiva hace Robert Connell.
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Para Conell, las identidades de género se forman a partir de la jerarquia de poder por
edad y sexo que estructura las relaciones familiares, que son las tres arenas de juego

donde se ventila el conflicto entre las masculinidades, estas son:
La lucha por el poder, el control de la riqueza y la dominacion cultural.

Las relaciones de poder son de competencia casi exclusiva del género masculino. Las
relaciones de competencia laboral y profesional estan abiertas ya a los dos géneros, pero
estas continGan polarizadas por una marcada asimetria, relegando a las mujeres a los
trabajos menos prestigiosos, mientras los varones compiten por los mejores empleos.
Las relaciones de propiedad estan también controladas por los varones, los cuales
dominan la gestion empresarial como propietarios o administradores del capital. Y en
cuanto a las relaciones culturales que buscan tener y acumular objetos de deseo, a la vez
que controlan la opinion publica y los medios de comunicacion. Es en este &ambito de las
relaciones de deseo, donde las mujeres pueden jugar un papel arbitral, que les permite

ejercer un cierto micro poder que les enfrenta de tu a ta a los varones. (Calvo, 2006)
¢ Rol Femenino.-

El siglo XXI es considerado como el siglo de las mujeres, por el protagonismo que
estamos adquiriendo en las diferentes esferas. En cuanto a la esfera académica, en el
caso de Ecuador, las cifras indican que son mas las mujeres que los hombres las que
acceden a la educacion en todos los niveles, permitiendo prepararlas para incursionar en
la esfera laboral, dentro de la cual ya se tiene amplia participacion incluso en cargos
administrativos y publicos, otorgando al género femenino ganar independencia
econdmica que le permite sustentar a los suyos. A su vez el ganar espacio en la esfera
econdmica le genera sentimientos y emociones de autorrealizacion y eleva su

autoestima, incrementando positivamente su esfera emocional.

En su portal web: Diario femenino, Rosa Ruiz, identifica los siguientes roles:

(http://www.diariofemenino.com/actualidad/sociedad/articulos/cinco-roles-mujer-

sociedad-actual/)
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1. Profesional trabajadora

2. Conyuge

3. Madre

4. Administradora del hogar y
5. Mujer.

La mujer desempefia muy bien el rol de profesional trabajadora. Cada vez se va ganando
mayor terreno en este &mbito, ya no se depende del trabajo remunerado del hombre. La
mujer esta totalmente capacitada para trabajar en cualquier profesion o por cuenta
propia, ya sea a tiempo completo o a tiempo parcial, de forma fija o eventual. EI &mbito
laboral ya es una de las primeras alternativas por las que opta una mujer al escoger el rol

que desea desenvolver en el medio en el que vive. (Ruiz, 2012)

Ademas de cumplir su rol como mujer trabajadora, no se descuida de su papel como
esposa, la mujer continlla ocupandose con carifio y atencion de su conyuge, actuando
también como apoyo para llevar a cabo el rol que haya escogido su pareja, y es un aporte
emocional en situaciones complicadas que pudieran suscitarse. (Ruiz, 2012)

Cuando la mujer ha escogido ser madre, generalmente es ella el pilar fundamental en la
funcién de conformar la vida fisica, intelectual y emocional de sus hijos, criandolos
desde la concepcidn, cuando con seres totalmente dependientes a ella hasta convertirse
en adultos independientes. Si bien el padre tiene una participacion clave en la crianza y
vida de sus hijos, es la madre quien asume el mayor peso de los nifios, encargandose de
tareas basicas como el cuidado, la alimentacion, vestimenta, higiene, salud y demas

actividades que conlleva el haber conformado una familia. (Ruiz, 2012)

Al igual que con el rol de madre, la responsabilidad de la administracion del hogar recae
nuevamente sobre la mujer. En tiempos anteriores y en tiempos actuales la mujer sigue
asumiendo la funcion de ama de casa, por lo que debe distribuir su tiempo de forma

equitativa tanto para las tareas del hogar y familia, como para el trabajo. Estas tareas de
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la casa pueden incluir: limpieza y mantenimiento del hogar, compras de viveres,
vestimenta, articulos de hogar, etc. La mujer tiene la habilidad para poder observar el
panorama general de las cosas, es por ello que se le ha conferido el titulo de
administradora del hogar, a diferencia del varon el cual esta programado para realizar

una o dos actividades a la vez. (Ruiz, 2012)

Las sociedades demandan a través de los medios de comunicacion que la mujer debe
proyectar una imagen de belleza, de sensibilidad y de amor. Por lo que el rol de ser
mujer tiene la necesidad de cuidar lo que proyecta su imagen, cuidar de su aspecto
externo e interno, de su salud mental. Si bien los medios han distorsionado de cierta
forma la idea de belleza, es conocido que, para que un individuo sea hombre o mujer
luzcan bien externamente, deben encontrarse bien en su funcionamiento interior. Lo que
significa que una mujer no debe ser necesariamente hermosa de rostro y con un cuerpo
impactante para determinar el grado en el que es mujer, como lo hacen ver los medios.
Mas bien este punto se refiere a que la mujer debe cuidar de su aspecto personal, lo que
refleja su amor y valia propia, y por consiguiente lo que los demas veran en ella. (Ruiz,
2012)

En el pasado, el rol social que poseia la mujer era asignado por la sociedad,
exclusivamente por el esposo, o, si no era casada, por el padre, sin tener oportunidades y
mucho menos opciones a su eleccion, el rol que se le asignaba era determinante. Ahora
el rol social que tiene o tenga una mujer es a libre albedrio de ella, se cuenta con muchas
mas alternativas y lo que determinara el rol que una mujer vaya a escoger son los
sentimientos y pensamientos que tiene acerca de si misma. Sin embargo, la base cultural
y los circulos sociales pueden exigir que una mujer realice los deberes de un rol de
manera distinta que un hombre. Las posibilidades individuales en la humanidad van a

depender también de la situacion econdémica y social.
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Cuadro 4. Conclusiones sobre los tres ejes que influyen en las diferencias

HOMBRE

MUJER

Su vitalidad tiene raiz en los testiculos

Su vitalidad tiene raiz en los ovarios

Mas pesado

Maés liviana

Esqueleto mas grueso

Esqueleto mas delgado

Pelvis amplio

Formas mas redondeadas

Fuerza muscular mayor

Fuerza muscular menor

DIFERENCIAS Mayor capacidad respiratoria Menor capacidad respiratoria
BIOLOGICAS Pulmones, traquea y laringe méas grandes Pulmones, trdquea y laringe més pequefios
Peso de la sangre mayor Peso de la sangre menor
Mayor fijacion de hemoglobina (més robusto) Menor fijacién de hemoglobina (menos robusta)
Pulso menos rapido Pulso més rapido
Sistema vascular estable Sistema vascular mas inestable
Promedio de vida menor Promedio de vida mayor
Menos propensos a enfermarse Mas propensas a enfermarse
HOMBRE MUJER
Tamafio del cerebro mas grande Tamafio del cerebro méas pequefio
. . . Resultado de un 3% mas elevado en test de
Posee 4 billones de células cerebrales mas S :
inteligencia
Se destaca una zona cerebral para el sentido de | Sobresale una zona cerebral relacionada con el
la orientacion lenguaje
Muestran mayor sensibilidad a sonidos .
- Escuchan mejor
llamativos
Vocabulario mas formal Utilizan mas palabras, mayor fluidez en el
habla
Menos sensibles al dolor Mas sensibles al dolor
Hemisferio derecho se desarrolla mas rapido en | Hemisferio izquierdo se desarrolla més rapido
DIFERENCIAS la infancia en la infancia
PSICOLOGICAS

Encéfalo dividido en mas secciones

Cuerpo calloso del cerebro méas grueso

Menos conexiones de fibras nerviosas

Mas conexiones entre los hemisferios

Cerebro configurado para realizar una sola
tarea

Habilidad para desarrollar 2 0 mas tareas no
relacionadas

Mayor percepcion sensorial a nivel intuitivo

Amigdala cerebral mas grande: responden bien
a sucesos de tension

Amigdala cerebral mas reducida: mejor
capacidad de tolerar el estrés

Mayor segregacion de hormona testosterona:
cortante, audaz y agresivo

Mayor segregacién de hormonas estrégenos y progesterona:
mayor sensibilidad y sentido maternal

Mayor cantidad de materia blanca: la

Mayor cantidad de materia gris: procesan mejor
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informacion se moviliza de forma veloz

la informacién

Hipotalamo: area predptica mayor, ndcleo
supraquiasmatico en forma de esfera

Hipotalamo: area predptica menor, nlcleo
supraquiasmatico en forma alargada

Predominio del hemisferio izquierdo

Predominio del hemisferio derecho

DIFERENCIAS
SOCIALES (ROLES)

HOMBRE MUJER
Funcion Progenitora (paternidad): Autoridad Profesional trabajadora: al realizar trabajo
normativa, fundar familias. remunerado.

Funcién Protectora (defensa, seguridad):
Asegura a la familia frente a riesgos.

Conyuge: rol de esposa, se ocupa de forma
carifiosa y atenta por su pareja.

Funcién Proveedora (patrimonio, sustento):
sustenta la futura prosperidad.

Madre: mayor responsable en la vida
emocional, fisica e intelectual de sus hijos.

Funcién del amante: capacidad erética de
fusién y empatia.

Administradora del hogar: mayor
responsable de tareas del hogar.

Mujer: Cuida de su imagen y salud.

(Crespo, Cuadro, 2014)

Fuente: (Crespo, Cuadro, 2014)

Las diferencias bioldgicas y psicoldgicas halladas, repercuten en los roles en los cuales

se vayan a desenvolver tanto hombres como mujeres.

En el caso del género masculino, biolégicamente el hombre es mas corpulento y
vigoroso, posee mayor fuerza muscular, y, por la segregacién de la hormona testosterona
adquiere un comportamiento audaz y agresivo. Estos patrones llevan al hombre a ejercer
un rol protector, brindando a su familia defensa y seguridad ante posibles riesgos. Puede
darse el caso de que existan enfrentamientos, donde se hace evidente la fuerza fisica que

posee este género.

En el hombre se ha detectado un predominio del hemisferio izquierdo del cerebro, y el
sentido del orden corresponde a este hemisferio, lo cual es Gtil para desenvolver el rol de

progenitor, representando la autoridad normativa de la familia.

El hombre por ser mas robusto y fuerte, imparte un sentido de seguridad a la mujer, lo
que la hace sentir protegida y posiblemente ella opte por quien le brinde este tipo de
seguridad, permitiendo que los dos se fusionen empaticamente, en este caso el hombre

adopta su rol de amante.
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En el caso de la mujer, a comparacion del hombre, ella es mucho mas liviana, su
esqueleto es méas delgado y sus formas son mas redondeadas. El género femenino luce
una figura deseable a los ojos del hombre, lo que la hace atractiva hacia el género
opuesto. Tambien demuestra fragilidad y sensibilidad, aspectos que se complementan

con la proteccion y seguridad que puede proporcionar el otro género.

Los resultados de desempefio revelan que las mujeres en su mayoria obtienen
calificaciones mayores que las de los hombres, lo que concuerda con datos estadisticos
que se verdn a continuacion, acerca de que existe un mayor numero de mujeres
estudiantes que de varones. Y esto se evidencia también con el incremento de mujeres
profesionales en el campo laboral, aportando al rol de profesional trabajadora. Pero esto
no quiere decir que anteriormente las mujeres no hayan tenido las capacidades
necesarias para estudiar o para trabajar, mas bien refleja que en tiempos pasados, si, el
género femenino no ejercia estos roles era por falta de oportunidades mas que por falta
de habilidades.

En cuanto a los procesos mentales, la mujer segrega en su mayoria hormonas estrogenos
y progesterona, lo que le da mayor sensibilidad y sentido maternal, teniendo el privilegio
de ejercer el rol de madre y a la vez de esposa o conyuge. Esta parte sensible, amorosa,
espiritual de la mujer la hace ser la proveedora del amor y carifio incondicional hacia sus

hijos o pareja.

La escucha activa, la fluidez verbal y el habla, hacen a la mujer una buena
comunicadora, lo que le beneficia al desenvolverse con su familia y también en el

ambito profesional.

El género femenino tiene la capacidad de realizar multitareas estén o no relacionadas, lo
que la hace la perfecta administradora del hogar. Ademas tiene la habilidad de visualizar
el panorama general de las cosas. Esto acredita a la mujer a ser la mejor administradora
de su vida e incluso de la vida de sus hijos cuando son pequerfios, y se la considera el

pilar del hombre.

Ante lo expuesto no queda mas que decir que las evidencias biologicas y psicologicas

reflejan los roles que han asumido ambos géneros y demuestra que tanto hombres como
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mujeres estdn capacitados para ejercerlos, pero que también depende de la sociedad
dentro de la cual se desenvuelven, si esta les otorga o0 no los derechos para poder

llevarlos a cabo.

2.3 Rol de la mujer de la actualidad ecuatoriana, en el campo académico y
profesional.-

A lo largo de la historia hemos sido testigos de la persistente e interminable lucha de las
mujeres, en defensa de sus derechos y de su insercion como agentes activos dentro de
una sociedad, que si bien se ha ido desarrollando y abriendo espacios, ain sostiene

formas de pensar primitivas y discriminatorias hacia el género femenino.

Si comparamos el rol que ejercia la mujer desde un punto de partida, la edad antigua,
con el rol que ejerce el dia de hoy en el mundo occidental, podriamos asegurar que la
mujer ha logrado ganar muchas batallas contra prejuicios mentales sobre ella. Antiguas
creencias de Aristoteles y Platon, sobre que la mujer es un hombre castigado,
incompleto, imperfecto, un ser demoniaco del cual hay que cuidarse (Anderson, 1989),
son pensamientos que en el presente nadie se atreveria a emitir. Estudios cientificos
revisados previamente demuestran y apoyan la nocion de que la mujer es un ser
inteligente y tan capaz como el hombre, para desenvolverse en un &mbito social,

politico, académico y laboral.

2.3.1 La mujer ecuatoriana en el campo académico.-
Actualmente, en el campo académico es evidente el gran aumento del numero de
mujeres que ingresan a las universidades en busca de conseguir un titulo profesional,

que les permita insertarse en la sociedad como agentes productivos.

Segin Erika Silva Charvet, en su articulo “Feminizacion estudiantil y masculinizacion
docente en la Universidad Ecuatoriana”, dice: El promedio de matriculados/as en el
nivel superior en 2008 fue de 464.609 estudiantes, exhibiendo un incremento del 149%
respecto a 1988 (186.618 estudiantes). La poblacién universitaria respecto a la total del
pais pasé del 1,8% (1988) al 3,3% (2008), incrementandose significativamente la Tasa
Bruta de Matricula (TBM) de 19,16% a 36,4% en las dos ultimas décadas (1988-2008),
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a pesar de lo cual se mantiene todavia por debajo de algunos paises latinoamericanos(ver
tabla 1). (Charvet, 2012)

Cuadro 5. Matricula en la universidades ecuatorianas (1968-

2008)
Hombres Mujeres Total IPG
1968 14.826
1988 186.618
2008 211.894 252.715 464.609 1,22
% 45,6 54,4

(Crespo, Cuadro, 2014)

Fuente: (Charvet, 2012)

En relacién a la matricula, un cambio muy significativo es el ascenso del acceso
femenino a las universidades. Al igual que otros paises el Ecuador esta ya inserto en la
tendencia mundial de educacion de tercer nivel, la cual se caracteriza por contener
numeros superiores de matriculacién femenino respecto de la masculina. Un dato
significativo es el incremento del acceso femenino (54% de la matricula total en 2008),
que se manifiesta tanto en las universidades publicas (55%), como en las privadas
(52%), proporcionando un Indice de Paridad entre Géneros (IPG) global de 1,2 a favor
de las mujeres. Es probable que esta proporcion en el acceso segun genero varie, segun
areas de conocimiento (ciencias bésicas, ciencias sociales, administracion, etc.); pero
sobre esto no se tienen datos. Pero es evidente segun las cifras mencionadas, la creciente
incursion de las mujeres jovenes en la esfera pablica y, por ende, el hecho positivo de

que la esfera doméstica ya no pareceria constituir su unica opcion de vida.

Otro dato mas actual se lo presenta en un Boletin de prensa del afio 2014
“Transversalizacion de género” tomado de la pagina web de educacion superior del
gobierno del Ecuador, que dice, que la matriculacién de estudiantes femenina es del 55%

a nivel general.

La matricula femenina en todos los niveles educativos, incluida la educacion superior

supera a la matricula masculina. (Larrea, 2014)
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Cuadro 6. Matricula segun tipo de universidades (1988-

2008)
1998 2008
Total Hombres Mujeres Total

Total 186.618 211.894 252.715 464.609
% 100 100 100 100
Publicas 152.071 142.620 175.957 318.577
% 81,5 67,3 69,6 68,6
Privadas 34.547 69.274 76.758 146.032
% 18,5 32,7 30,4 31,3

(Crespo, Cuadro, 2014)

Fuente: (Charvet, 2012)

Los datos expuestos confirman el incremento de las mujeres en las universidades. Y los
datos a continuacién deducen que el desempefio del género femenino parece también ser
superior al de los varones. En la siguiente tabla acerca del nimero de becas segln
género en las universidades privadas, se observa que las mujeres constituyen el 55,5% y
los hombres el 44,5% del total de becarios/as, considerando que la exoneracién del 50%
y mas de los aranceles en las universidades privadas favorecen sobre todo a estudiantes
destacados en lo académico.

Cuadro 7. Numero de becas segun género en las universidades

privadas
(2006-2008)
Nro. De Becas para o Nro. De Becas para o Total
hombres 0 mujeres 0
149.565 44,5 186.205 55,5 335.770

(Crespo, Cuadro, 2014)

Fuente: (Charvet, 2012)

Ahora bien, otros datos reveladores nos dan un indicio mas acerca de un rendimiento
mas alto en el género femenino en relacion al campo académico. En la tabla 4, se aprecia

que las mujeres se gradian en mayor proporcion que los varones en el pregrado. En el
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2008, la diferencia entre hombres y mujeres fue nada menos que de 20 puntos: de 44.824

graduados/ as, el 40% (17.959) fueron varones, mientras las mujeres llegaron al 60%

(26.865). Es decir, en este caso el IPG fue de 1,5 a favor de las mujeres.

Cuadro 8. Numero de graduados/as segun genero

(2008)

Nro. De graduados

%

Nro. De graduadas %

Total

17.959

40,1

26.865 | 59,9

44.824

(Crespo, Cuadro, 2014)

Fuente: (Charvet, 2012)

Otro dato que corrobora el incremento de las mujeres al campo académico a través de

los afios, ya desde una realidad local, dentro de la ciudad de Cuenca, esta tomado del

censo poblacional del afio 2001 y del ultimo censo, realizado en el afio 2010, es el

siguiente:

Cuadro 9. Personas que asisten a un establecimiento de ensefianza regular —
CENSO DE POBLACION Y VIVIENDA, CUENCA 2001 - 2010

Personas que asisten a un centro de ensefianza regular - Censo de
poblacién y vivienda 2001, Cuenca - Ecuador

Nivel de Instruccion =50 = Total
Hombre Mujer
Primaria 21.647 21.492 43.139
Secundaria 15.069 15.267 30.336
Superior 9.111 9.061 18.172
Posgrado 175 124 299

Personas que asisten a un centro de ensefianza regular - Censo de
poblacién y vivienda 2010, Cuenca - Ecuador

Nivel de Instruccion =B . Total
Hombre Mujer
Primaria 22.649 22.594 45.243
Secundaria 15.093 14.568 29.661
Superior 15.799 17.648 33.447
Posgrado 1.215 1.256 2471

(Crespo, Cuadro, 2014)

Fuente: (INEC, 2001-2010)
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Grafico 1. Personas que asisten a un establecimiento de ensefianza regular,
Consolidados de los cuatro niveles de instruccion, Cuenca, afio 2001 y 2010.

Consolidado de los cuatro Consolidado de los cuatro
niveles de instruccién Censo niveles de instruccion Censo
2001 2010
m Hombres m Hombres
B Mujeres = Mujeres

(Crespo, Gréfico, 2014)
(INEC, 2001-2010)

Segln los datos se aprecia, que la mujer ha logrado ganar espacio en el campo
académico, inclusive alcanzando un mejor rendimiento en comparacion al género

masculino.

La pregunta a realizar entonces seria: ¢qué sucede cuando las estudiantes incursionan en

la vida profesional?

2.3.2 La mujer ecuatoriana en el campo profesional.-

Gracias a los grandes cambios politicos, sociales, cientificos, tecnoldgicos, que a su vez
fueron modificando viejas formas de pensar, descongelando mentalidades cerradas, lo
que dio cabida a nuevas opciones en la vida de las mujeres, ya no a una Unica opcion
obligada que reprimia y truncaba las capacidades femeninas. Son muchas las mujeres
gue acttan dentro de la sociedad como profesionales, a mas de desempefiarse como
madres y esposas, la mujer ha ido cada vez progresando, ya no es una simple
espectadora, ha ido adquiriendo mayor protagonismo dentro de la sociedad en la cual se

desenvuelve.

El Gobierno Ecuatoriano fomenta la participacion de las mujeres de forma igualitaria a

la de los hombres.

En la Constitucion del 2008, se han incluido una serie de obligaciones y politicas para

lograr la realizacion efectiva de la igualdad de género. Como obligaciones se incluyen:
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promover la igualdad de derechos a personas que se encuentren en situacion de
desigualdad, politicas para alcanzar la igualdad entre hombres y mujeres, tener una
representacion paritaria de mujeres y hombres en cargos de direccidén y decision,
asegurar la no discriminacion, medidas que garanticen a las mujeres igualdad en el
acceso al empleo, a la formacién y promocidn laboral y profesional, a la remuneracion

equitativa, y a la iniciativa de trabajo autonomo. (Tayopanta, 2013)

La Constitucién del 2008, promueve que la mujer ecuatoriana ademéas de participar
dentro del mercado laboral, ocupe roles directivos ya sea dentro de instituciones
publicas, como en empresas privadas, ademéas de que fomenta la participacion de las
mujeres como emprendedoras de sus propios negocios por medio de diferentes
fundaciones o entidades.

Muchas entidades, organizaciones e instituciones a nivel global han tomado conciencia
acerca de los efectos de la diversidad de género en niveles ejecutivos y senior, como, la
misma favorece en el crecimiento del negocio y del mercado. El indice de Salud
Empresarial elaborado recientemente por McKinsey, revelé que de 100 empresas
internacionales, aquellas que contaban con 3 0 mas mujeres en altos cargos obtenian un
indice mas alto que el resto. En la misma linea, otro informe concluydé que “la
proporcion media de mujeres directivas era de 7,1% en el grupo de las mejores empresas
y de 3,1% en las peores compafiias, demostrando el valor potencial de incluir a mas

mujeres en los equipos directivos. (Thornton, 2012)

Otra prueba de la argumentacién expuesta, son los informes realizados por la consultora
internacional Grant Thornton, sobre la “Presencia de mujeres en puestos directivos”.
Estos informes exploran los cambios globales en el nimero de mujeres que ocupan

puestos directivos en el &mbito empresarial.
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Gréfico 2. Presencia de las mujeres a nivel internacional en puestos directivos, afio
del 2004 al 2013.

Presencia de mujeres a nivel
internacional en puestos directivos, 2013
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(Crespo, Gréfico, 2014)

Fuente:  (http://www.grantthornton.es/publicaciones/estudios/Grant-Thornton-Estudio-
IBR-2013-mujer-en-puestos-directivos.pdf) (Thornton, 2013)

Se aprecia gque existe un ascenso en cuanto al porcentaje de la presencia de mujeres en
puestos directivos con el transcurso del tiempo, partiendo desde el afio 2004 hasta el
2013, afio del altimo informe realizado por esta prestigiosa consultora Grant Thornton.
Para el afio 2013 se da un descenso del 3% en comparacion con el afio 2012, sin
embargo, lo que compete constatar en este estudio es el avance del posicionamiento de

la mujer en puestos claves, lo que es verificable a través de la gréafica.

El estudio nos informa también que con respecto al continente Americano, América del
Norte cuenta con el 21% de mujeres directivas, mientras que América Latina obtiene un
23%, lo que revela que América Latina posee el 2% mas de mujeres directivas que
América del Norte.
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En el Ecuador apenas el 2.6% del 100% de los cargos laborales que ocupan las mujeres,

corresponde a puestos de direccion y gerencia, ocupando el primer lugar

trabajadoras de servicios y vendedoras.

Gréfico 3. Cargos laborales que ocupan las mujeres en el Ecuador, afio 2012.
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(Crespo, Gréfico, 2014)

(LaHora, 2012)
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Cuadro 10. Grupo de ocupacion, sexo, nivel de instruccion — CENSO DE
POBLACION Y VIVIENDA, CUENCA 2001 - 2010

CENSO DE POBLACION Y VIVIENDA 2010 - CUENCA
Sexo Grupo de Ocupacion [Nivel de instruccion mas alto al que asiste o asistio
Superior Posgrado
Hombres Directores y Gerentes 2426 625
Mujeres Directores y Gerentes 1558 304
CENSO DE POBLACION Y VIVIENDA 2001 - CUENCA
Sexo Grupo de Ocupacion [Nivel de instruccion mas alto al que asiste o asistio
Superior Posgrado
Hombres Directores y Gerentes 1593 56
Mujeres Directores y Gerentes 734 17

(Crespo, Cuadro, 2014)
(INEC, 2001-2010)

Por medio de esta comparacion entre los censos realizados por el INEC en los afios 2001
y 2010, se constata el hecho de que el numero de mujeres que ocupan cargos de

direcciéon ha aumentado considerablemente.

Sin embargo seguin la consultora Deloitte, en un estudio realizado en el Ecuador en
Marzo del 2013, acerca de las mujeres ejecutivas, se concluye a traves de una muestra de
97 empresas del mercado ecuatoriano, distribuidas entre empresas nacionales y
multinacionales, que del total de mujeres que laboran en estas organizaciones, un 14%
registra que casi la tercera parte de su personal de mujeres (30%) ocupa cargos
ejecutivos. Un 59% de mujeres tiene una participacion de menos 5% a 10% en cargos
ejecutivos. (Deloitte C. , 2013)

Por lo que la participacion de las mujeres en cargos gerenciales ha aumentado a través

de los afios, pero, aun es baja.

Otro dato interesante e importante de revisar lo ofrece, el informe, basado en los
resultados del estudio mundial de la consultora Grant Thornton, el mismo que llega a las
siguientes conclusiones acerca de los roles directivos en el mundo, de los cuales 24%

son ocupados por mujeres. Ademas la misma consultora, dice que, las direcciones mas
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ocupadas por mujeres en el mundo son las Finanzas, donde estas ocupan el 26% vy las de
Recursos Humanos, ocupando el 21%. (Thornton, 2012)

Grafico 4. Roles directivos més frecuentados por mujeres a nivel mundial
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(Crespo, Gréfico, 2014)

Fuente: (Thornton, 2013)

De manera similar ocurre en el Ecuador, acerca de las areas en las empresas que

concentran la mayoria de mujeres ejecutivas, estas son:

- Recursos Humanos 26%

- Finanzas 23%
- Marketing 15%
- Tecnologia 5%

- Gerencia General 4%

- Vicepresidencia 3%

(Deloitte C. , 2013)
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Otra realidad importante que se constata a través de lo citado es que las mujeres en su

mayoria son requeridas como Directoras para areas de Recursos Humanos y Finanzas.

Por otro lado el estudio destaca que el desarrollo de carrera de la mujer dentro de la
empresa se ve cortada al no existir un equilibrio con la familia. Ya que se considera que
el 52% de las madres ejecutivas limitan sus carreras profesionales para buscar equilibrio
entre el trabajo y la familia. Constatandose también que dentro de sus organizaciones el
35% cuenta con algunas politicas de flexibilidad laboral para madres ejecutivas y el 65%

no las tiene.

En lo que respecta a la remuneracion, el estudio concluye que en su mayoria no existen
diferencias, sin embargo los que respondieron de manera positiva, estiman que esto se
debe a factores culturales y paradigmas como menor productividad y que sus decisiones

no son valoradas. (Deloitte C. , 2013)

Otras investigaciones y estudios acerca de los obstaculos que se presentan en la carrera
femenina dentro del medio laboral, han arrojado diferentes datos estadisticos y teorias,

que se incluyen a continuacion.

2.3.3 Teorias sobre la participacion de la mujer en cargos de direccion y obstaculos
gue enfrenta.-

La incursion de la mujer dentro de la esfera profesional, y su avance en el
posicionamiento de cargos de alto nivel jerarquico han dado paso al surgimiento de
diferentes teorias sobre dicha participacion en estos cargos. Teorias que tratan de
identificar los obstaculos y beneficios que tiene una mujer al asumir un rol directivo o de

Jefatura.

1. Teoria del techo de Cristal, este término se refiere a la existencia de barreras en
las empresas que impiden que la mujer ejecutiva ascienda a altos cargos de
poder. De esta teoria parten las llamadas esferas que tratan de explicar la
trayectoria femenina dentro de la empresa:

a) Esfera Individual: Se centra en la formacién del concepto de la mujer

desde su nifiez y el significado del trabajo.
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b) Esfera Privada: Explica la influencia del conflicto trabajo-familia en sus
decisiones laborales.
c) Esfera organizacional: explica la influencia de las politicas y préacticas

al interior de la empresa en la trayectoria laboral de las mujeres.

Teoria del Laberinto, segun esta teoria existe una determinada ruta para que las
mujeres asciendan a altos cargos y esta ruta se encuentra llena de sobresaltos y
recodos dificiles de enfrentar, pero que las ejecutivas superan a fin de alcanzar

mayores niveles jerarquicos al interior de las instituciones. (Eagly A. &., 2007)

Auto discriminacion, por la falta de interés o motivacion de las mujeres por una

concepcion altruista-afectiva del trabajo. (Hola, 1992)

Teoria del Déficit, la cual plantea que la mujer carece de la experiencia laboral
necesaria para ascender a cargos altos. (Heilman, 2001)

Demandas de la vida familiar, Segun (Eagly A.1987) la participacién es baja
debido a todo lo que implica la familia y el rol de la mujer en ella. (Eagly A. ,
1987)

Rasgos asociados al tipo de trabajo, De acuerdo a (Rudman, 1999) los rasgos
no son exclusivos de uno o de otro pero en los hombres el no tenerlos es

ausencia, mientras que en las mujeres es carencia. (Gallegos, 2012)

Teoria de la congruencia de Rol, si bien las mujeres son evaluadas como

eficientes y competentes, son percibidas como no ajustadas a los roles y
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estereotipos femeninos y esta falta de ajuste incide en las expectativas de
desempefio sobre esa persona creando una predisposicion negativa. (Eagly A. ,
1987)

Debido a que la mujer cumple una funcién primordial como pilar de su familia, debe
invertir su tiempo tanto para el crecimiento familiar como para el profesional,
priorizando generalmente a la familia, por lo que deciden seguir carreras mas cortas,
trabajar a medio tiempo o en Gltima instancia abandonar el trabajo, lo que a su vez

conlleva a ascensos mas lentos y menores salarios.

Al igual gue en el resto del mundo la maternidad es otra grave problematica a la que se
enfrenta la mujer ecuatoriana, atribuyéndosele un (30%). Existe una percepcion que se
ha ido generalizando acerca del gran costo que representa una mujer embarazada para la
empresa, existiendo aun organizaciones donde se solicitan pruebas de embarazo previas

a la contratacion de personal femenino.

Las teorias que mas resaltan y guardan relacion con los datos bibliogréaficos expuestos
son la del Techo de cristal y demandas de la vida familiar, pues equilibrar entre trabajo y
familia no es imposible pero si requiere un mayor sacrificio, asi como también depende
de las normas y valores con las que se maneje la empresa para poder dar o no la apertura
necesaria al género femenino (esfera organizacional). También esta la teoria de
congruencia del rol, aunque cada vez mas se le dé el valor correspondiente a la mujer y
su desempefio en el trabajo, aln quedan ciertos perjuicios de la capacidad de la misma,

perjuicios causados por una sociedad machista.

Hay otra cuestion que afecta directamente a la mujer en su vida laboral, posiblemente,
producto de la congruencia de rol: la desigualdad salarial. Segin un estudio del Banco
Interamericano de desarrollo BID, las mujeres ganan cerca del 14% menos que los
hombres, en el Ecuador.
(Universia, 2014)
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Datos como estos confirman la existente discriminacion salarial hacia la mujer. A pesar
de que la constitucion ha establecido politicas que buscan equilibrar estas diferencias,
los estudios que se realizan en las empresas recopilando este tipo de datos reflejan que la

realidad es otra y dificil de equiparar.

En el Ecuador existe una tasa de desempleo a nivel urbano del 4.9%. La Poblacion
Econdmicamente Activa es de 4.607.495 personas de las cuales 42.54% son mujeres y
57.46% son hombres. (www.inec.gob.ec/estadisticas/index.php, 2013)

Del resto de teorias expuestas, la mayoria se aplican en el Ecuador, hallandolas inciertas
a la teoria de la auto discriminacion y la de los rasgos asociados al tipo de trabajo. En
cuanto a la teoria del laberinto, esta se aplica en general para todo individuo, ya que
argumenta gque existe una ruta para que las mujeres asciendan a altos cargos, la cual se
encuentra llena de sobresaltos dificiles de enfrentar y que deben ser superadas, esta ruta
se considera aplicable para todas las personas sin distincion de género, incluso es algo

que concurre en la vida diaria.

A nivel mundial otros de los factores que se entenderian como obstéaculos (producto de
las diferencias de género) estan, ser demasiado emocionales y poco préacticas (9%), sin
embargo entre las habilidades que resaltan estan, el orden (35%), la responsabilidad
(30%) y productividad (18%).De igual forma, se les atribuyen factores negativos como
mayor estrés (9%) e inestabilidad (8%). (Mercer, 2012)

Afios atrés, las empresas veian a las mujeres como una minoria de la cual no podian
obtener mayor provecho, excluyéndolas o relegandolas a cargos que subestimaban sus
capacidades. Sin embargo, en la actualidad las empresas se han dado cuenta como se han
desaprovechado estas valiosas capacidades y habilidades femeninas. La tendencia del
ahora es que las mujeres se hagan cada vez mas participes en la administracion y

direccion de las organizaciones.

Tanto los hombres como las mujeres tienen las mismas oportunidades de instruccion y
de desarrollo laboral y por tanto acceso a todos los puestos de trabajo dentro de las

organizaciones, claro siempre y cuando cumplan con todas las competencias requeridas
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para determinado cargo.

Se afirma que las mujeres poseen cualidades “femeninas” como la capacidad de
establecer relaciones y la aptitud para trabajar en equipo que son valiosas en una

atmosfera de gestion empresarial mas cooperativa e innovadora. (Claes, 1999)

Generalmente, las mujeres profesionales tienden a tomar la iniciativa, alientan a la
participacion, son mas practicas que teoricas, buenas comunicadoras interpersonales,
cooperadoras méas que competidoras, fomentando asi el trabajo en equipo. Son las que
inculcan los valores en la familia, teniendo por ende la capacidad de arraigarlos también

en las organizaciones.

Sin duda alguna, la mujer ha obtenido ganar gran espacio tanto en la esfera académica
como en la esfera profesional, demostrando resultados de eficacia en su gestion dentro

de ambos campos.

Pese a demostrar éxito en su desenvolvimiento, alin queda camino por recorrer para

lograr la equiparacion de sus derechos con los del género masculino.

2.4 El Area de Recursos o Talento Humano.-

La evolucion de los RR.HH., refleja lo que estd sucediendo en todos los sitios:
cuestiones que afectan a la gente, a las organizaciones y a los entornos socio-politicos de
todo el mundo. Es emocionante ver que la funcién de los RR.HH. ha ido ocupando una
posicion cada vez mas importante en muchos de los grandes cambios y tendencias
recientes que afectan a las organizaciones empresariales de hoy en dia. (Dave Ulrich,
1998)

La diferencia entre la empresa que tiene éxito y la que sobrevive a duras penas esta en la
calidad de su Gestion de los Recursos Humanos; hablar de Recursos Humanos no
significa pensar que los hombres son unos recursos, sino que los hombres tienen
recursos; la gestion de Recursos Humanos pretende desarrollar los recursos
(competencias, talentos, habilidades, etc.) de todos los que trabajan en la empresa.
(Peretti, 1997)
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A la administracién de Recursos humanos, también se la ha conocido y aun se la
reconoce como administracion del personal o de personas. La administracion del
personal incluye la manera en como las organizaciones valoran a las personas que
trabajan dentro de ellas, considerandolas no Unicamente meros recursos
organizacionales, cuya finalidad es la produccion de un bien o la prestacion de un
servicio, sino reconociendo al personal como recurso humano dotado de inteligencia, pro
actividad y demas habilidades y conocimientos que deben ser desarrollados y

aprovechados de diferentes maneras para el éxito del negocio.

El reconocido autor Chiavenato en su libro “Administracion de Recursos humanos”
(1999), dice: “El capital intelectual, que reposa en el cerebro de las personas, ocupara el
lugar de la moneda financiera en el mafiana y sera el principal recurso de la
organizacion. No obstante serd un recurso muy especial que no debera ser tratado como

Mero recurso organizacional.”

El concepto y el valor que tiene el trabajador o empleado para la empresa u organizacion
ha evolucionado, por consiguiente, el trato y la administracion del personal también ha

sido modificada.

La administracion de Recursos humanos es importante para todo gerente, de toda area.
Para lograr evitar:

- Seleccionar a la persona equivocada.

- Alta rotacién de personal o personal insatisfecho.

- Que la gente no esté comprometida.

- Que los empleados piensen que su salario es injusto.

- Que el personal no esté capacitado, o que estandolo en el momento de la

incorporacion, pierda luego su nivel.

(Chiavenato, 1999)
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La gestion del personal es un tema que compete a todo Gerente o responsable del area,
ya que tienen personal bajo su control y responsabilidad, por lo tanto los gerentes y
responsables deben tener conocimiento de Recursos humanos y deben apoyar con el
departamento o area de Recursos humanos, en el caso de que exista este departamento

dentro de la empresa.

Recursos humanos tiene como objetivos, proveer a la organizacion del personal que
mejor se ajuste a ella, retener a este personal por medio de motivacién e incentivos y
detectar las debilidades y fortalezas del personal para de forma posterior poder
desarrollar su potencial. Para poder lograr un manejo adecuado del personal en las
organizaciones, se han creado subsistemas que permitan conseguir grandes beneficios
tanto para las empresas como para las personas que las conforman. Segin Martha Alles
en su libro “Gestion estratégica de Recursos humanos, gestion por competencias”
(2008), menciona los siguientes subsistemas: Atraccién, seleccion e incorporacion,
Analisis y descripcion de puestos, Remuneraciones y beneficios, Evaluacion de

desempefio, Formacion y Desarrollo y planes de sucesion.

En este contexto es necesaria una referencia breve sobre los diferentes subsistemas de

Recursos humanos.

2.4.1 Atraccidn, seleccién e incorporacion
La seleccién es una actividad de clasificacion donde se escoge a aquellos que tengan
mayor probabilidad de adaptarse al cargo ofrecido para satisfacer las necesidades de la

organizacion y del perfil.

Pasos de la seleccion:

Definir el perfil.

- Identificar puntos clave.

- Generar confianza en el cliente interno.

- Elegir el/los canales de busqueda.

- Realizar una preseleccion de Curriculum vitae.
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- Proceder a la lectura de Curriculum vitae.

- Realizar entrevistas (varias rondas).

- Realizar evaluaciones de distinto tipo.

- Armar la carpeta de finalistas.

- Concertar entrevistas con el cliente interno.
- Realizar seguimiento.

La clave del éxito de todo proceso la constituye, basicamente, que el mismo sea sencillo

y corto, y cubra los requisitos de la organizacion.

El trabajo de Recursos humanos comienza con la incorporacion del nuevo personal.
Sobre este subsistema recae una gran responsabilidad, como es la de seleccionar a la
persona que demuestre idoneidad para el cargo a ocupar, por ello es muy importante que
las herramientas que se vayan a utilizar en el proceso, como: perfil del cargo, anuncio
por medio de prensa, solicitud de empleo, preguntas para la entrevista, test o
evaluaciones aplicar, etc; sean revisadas y escogidas rigurosamente. Ya que de estas

herramientas también dependera la eleccidn final del mejor candidato.

En ciertas empresas la responsabilidad absoluta de seleccionar al personal para ocupar
cierto cargo, recae sobre Recursos humanos, sin embargo en otras empresas, Recursos
humanos es un apoyo en un inicio del proceso, pero la decision final la suelen tomar los
responsables o Jefes directos del cargo a seleccionar o incluso el Gerente o cabeza de la
empresa, por medio de una entrevista final o siendo participes en las pruebas,

evaluaciones o test a los que se les suele someter a los candidatos a ocupar el cargo.

2.4.2 Analisis y descripcion de puestos
El analisis, descripcion o documentacién de puestos es una técnica que, de forma
sintética, estructurada y clara, recoge la informacién basica de un puesto de trabajo en

una organizacion determinada.
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La descripcion de puestos es la base para el desarrollo de los distintos procesos o

subsistemas de recursos humanos.

Para una correcta descripcion de puestos se realizan los siguientes pasos: la entrevista
con el o los duefios del puesto en donde se obtiene la informacion (también suele
participar el jefe inmediato del puesto), puede usarse 0 no un cuestionario; y, la
confirmacion de la informacion obtenida. El resultado del levantamiento de informacion

debe ser revisado con el supervisor inmediato.

Existen distintos métodos para la descripcion y analisis de puestos: observacion directa
para los casos mas simples, entrevista dirigida al ocupante del puesto, cuestionario que

completa el ocupante, o mixta que combina la entrevista con el cuestionario.

La revision y actualizacion de las descripciones de puestos es muy importante. Se la
puede realizar una vez al afio o incluso dos veces, ello dependera de los cambios que se

susciten en la empresa a causa del mercado, la tecnologia, etc. (Alles M. , 2008)

En el manual de funciones que contiene los descriptivos de cargos, se detalla de forma
ordenada diferentes aspectos considerados primordiales para poder ejercer el cargo,
entre los principales estadn: la mision del cargo, funciones o responsabilidades del
mismo, el organigrama (ilustracion que visualiza la posicién jerarquica en la que se
ubica el cargo dentro de la empresa), la formacién académica y experiencia requerida y

finalmente las competencias o habilidades necesarias para el cargo.

Algunos manuales suelen incluir en sus descriptivos de cargos, los riesgos a los que se
expone el cargo y otros aspectos que se han de considerar importantes. El disefio del
perfil de cargos y los aspectos a describirse que contendra el mismo, varia conforme asi

lo estime la persona encargada de desarrollar este descriptivo y si la empresa lo aprueba.

2.4.3 Remuneraciones y Beneficios
La remuneraciéon influye en el rendimiento del trabajador, por ello remunerar

adecuadamente debe ser un tema de preocupacion de todo empleador.

El objetivo del subsistema de compensaciones incluye el estudio y analisis de salarios

(para ello se debe considerar la evaluacion de puestos y una apreciacion del rendimiento
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individual de los trabajadores), politicas de beneficios més alla de lo que fijen las leyes
vigentes en cada pais y el manejo de informacion estadistica para la comparacion con el
mercado. Asegurandose, de este modo, el pago equitativo dentro de la compafiia
manteniéndola competitiva al maximo en reclutamiento, contratacion y retencion del

personal calificado que necesita la organizacion.

Esta funcidon de remunerar al personal, no siempre es una responsabilidad que recae
sobre recursos humanos, y, cuando lo es, los salarios pueden estar ya establecidos de
antemano por Gerencia o los Accionistas del negocio, por lo que a Recursos humanos
unicamente le corresponderia la entrega del pago, asi como la certificacion del mismo.
La revision y fijacion de salarios es conveniente hacerla al inicio de un negocio, ya que
si, cierta empresa ha venido trabajando por mucho tiempo con un rango salarial
establecido para sus trabajadores, y de pronto la organizacion decide pagar conforme al
desempefio, se ocasionard un grave problema debido a posibles represalias de

trabajadores desconformes.

Parte de los beneficios que ofrecen las empresas a sus trabajadores han sido establecidos
por el gobierno del pais en la que se encuentra establecida. Otros de los beneficios
adicionales son creados por las mismas empresas, las cudles en ocasiones se valen de
Recursos humanos para ingeniarse tales beneficios que logren crear motivacion en el
personal. Los beneficios que brinde la organizacion dependen del valor que la empresa
le dé al recurso humano que trabaja en ella, y, ello a su vez depende en gran medida de

la cabeza de la empresa u organizacion.

2.4.4 Evaluacion de Desempefio

En el libro “Administracion de Recursos humanos” (1999) Chiavenato dice lo siguiente:
que la evaluacién del desempefio es una apreciacion del desempefio del individuo en el
cargo; toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las

cualidades de alguna persona.

La evaluacion de desempefio es un proceso dinamico, ya que involucra que los
trabajadores sean evaluados de forma constante, es decir repetidamente ya sea para una

fecha establecida o no.
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La responsabilidad del proceso de evaluacion de desempefio se atribuye a recursos
humanos; quien evaltia al personal es el propio jefe, recursos humanos prepara y

acomparia a guiar y controlar el proceso.

La evaluacion de desempefio tiene por objetivos principales:

Capacitaciones.
- Promociones.
- Incentivo salarial por buen desempefio.

- Mejoramiento de las relaciones humanas entre supervisor y subordinado por

medio de retroalimentacion de las partes.
- Estimulo a la mayor productividad.
- Reubicar al trabajador en un puesto de trabajo.

Por lo general, los principales beneficiarios de la evaluacion de desempefio son: el
trabajador, el jefe, la empresa, y la comunidad.

Entre los tipos de evaluacion del desempefio estan:
- Tradicional enfoque de evaluacion de desempefio.
- Evaluacién de desempefio por competencias.
- Evaluacion de 180°.
- Evaluacién de 360°.
(Alles M. , 2008)

El proceso o los pasos para la realizacion del subsistema de evaluacion de desempefio,
varia en funcion de la empresa que lo realiza, cada empresa tiene su forma de
implementar el sistema. Como todo proceso administrativo, generalmente inicia con la
planificacién entre RRHH, Jefes departamentales y Gerencia General, donde se
identifican los objetivos del proceso. Luego se organiza, por medio de la elaboracion del
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cronograma de evaluacion, el cual contiene fechas, horarios y participantes de la
evaluacion, también se puede incluir la socializacion al personal acerca del proceso a
realizarse (es muy importante, sin embargo hay empresas que no lo hacen). La ejecucion
del proceso incluye las entrevistas de evaluacion al personal, las personas presentes en
ella también es algo variable, pero habitualmente estdn conformadas por Recursos
humanos, Jefe inmediato, trabajador evaluado y Gerente. Finalmente, una vez ya con los
datos obtenidos y los resultados presentados y retroalimentados, se procede a llevar un
control o seguimiento del desempefio del personal, especialmente de los que hayan

obtenido resultados deficientes.

Los objetivos finales de la evaluacion de desempefio son varios y muy beneficiosos para
todas las partes participantes. A pesar de esto hay empresas que realizan este proceso, y
no incorporan cambio alguno, simplemente se quedan con la informacion para su base

de datos y para cumplimiento ante posibles auditorias.

2.4.5 Capacitacion y entrenamiento
Una de las tareas que adopta el area de Recursos humanos es, el colaborar con las
empresas que necesitan que sus empleados hagan mejor su tarea, su forma de trabajar,

esto se lo consigue por medio de la capacitacion.

Las empresas recurren a la capacitacion para poder mejorar sus resultados, la posicion
que tienen en relacién a la competencia, y las personas buscan capacitarse para mejorar
su desenvolvimiento en las tareas y funciones, lo que les va a permitir crecer personal y

profesionalmente.

Debido a la competitividad dentro del mundo profesional, cada vez se hace mas
imperioso e imprescindible contar con el vasto conocimiento, para poder obtener un
puesto de trabajo; ya no conviene estancarse en los conocimientos aprendidos, el medio
demanda que la persona se mantenga actualizando e incorporando en si nuevos

conocimientos, que se vayan ajustando a medida de que avanza la sociedad.

La capacitacion siempre debe estar acorde al puesto de trabajo, al plan de carrera (en

caso de haberlo), y a la empresa (mision, vision y valores).
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El rol de recursos humanos en la capacitacion consigue su objetivo de forma exitosa
siempre y cuando trabaje en equipo junto a la linea para la cual se estd desarrollando la

actividad.
Las funciones de cada uno son:

Recursos humanos: Preparar el material de capacitacion, coordinar los esfuerzos de
capacitacion, conducir y organizar la capacitacion fuera del trabajo, disefiar el

relevamiento de necesidades de capacitacion.

Linea: Provee la informacion técnica necesaria, verifica necesidades de capacitacion,

conduce la capacitacion dentro del trabajo, determina quién debe ser capacitado.

Sin embargo, estas funciones mencionadas podrian variar, es decir algunas de las
funciones correspondientes a Recursos humanos corresponde ejecutar a linea o

viceversa.

La deteccidn de las necesidades de capacitacion puede provenir de diferentes fuentes: de
la evaluacion de desempefio, de los planes de sucesion o de otras funciones dentro del
desarrollo de las personas; las necesidades de capacitacion pueden exceder a las
posibilidades de la organizacion, por ello se debe establecer cuéles son las necesidades
prioritarias. (Alles M. , 2008)

Las empresas deben otorgar la importancia debida al subsistema de capacitacion que
estdn proporcionando a sus trabajadores, deben tener presente que la capacitacién
representa una inversion para su negocio y, no verla como un gasto obligatorio. Por ello
es necesario que esta responsabilidad recaiga sobre el area de Recursos humanos, la cual
se encarga del manejo de personal por lo tanto conoce a la gente con la cual trabaja,

conoce sus necesidades y habilidades.

Esta capacitacion al igual que todo proceso debe ser planificada con antelacion,
investigando en primera instancia acerca de posibles capacitadores externos o internos,
luego se pasa a comparar calidad y costes que ofrecen estos capacitadores, para que en

base al presupuesto con el que cuenta la empresa, se determine cual es la mejor opcion,
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asegurando una capacitacion que en un futuro produciré los resultados esperados para

las personas y para la organizacion.

2.4.6 Desarrollo y Planes de sucesion

La principal funcion del area de Desarrollo de Recursos Humanos es el cuidado del
capital intelectual de la compafiia, por ello esta funcion estd en estrecha relacion con
capacitacion y entrenamiento, puesto que el capital intelectual estd compuesto por las

personas que trabajan en una organizacion.

Entre las principales funciones del area de Desarrollo de Recursos Humanos estan:

- Administrar las descripciones de puestos y supervisar su vigencia.

- Definir los planes de carrera de la organizacion.

- Coordinar las evaluaciones de desempefio.

- Administrar los sistemas de planes de sucesion.

- En ocasiones, la funcion de Desarrollo incluye, o supervisa, la capacitacion.
(Alles M. , 2008)

Las carreras dentro de una organizacion pueden crecer en diferentes sentidos:

ascendente, enriquecimiento o expansion, desplazamiento lateral y descendente.

Hacer carrera es conquistar lo que mas nos interesa en nuestro trabajo. La carrera puede
ser planificada por la propia compafiia 0 no. Cualquier empleado puede hacer carrera,
pero es conveniente para la empresa identificar los empleados claves y elaborar para

ellos planes de carrera especiales.

Es necesario prever como remplazar a cada una de las personas clave de la organizacion
ante desvinculacion de la empresa o por licencias. Por lo tanto, cada posicidn clave,
gerencial o de supervision, debe tener su cuadro de reemplazo; a este proceso se le

denomina plan de sucesion.

Como principales objetivos de los planes de carrera, sucesion y promocion estan:
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- Favorecer la retencion del personal clave.
- Asegurar la continuidad gerencial.
- Posibilitar el desarrollo y la realizacion del personal.

Los planes de sucesion se refieren a la continuacion ordenada y planificada de una
persona en lugar de otra, con iguales o superiores caracteristicas. Por eso es importante
contar con los planes de carrera de los demas trabajadores, lo que permite identificar que
personas estan aptas para suceder a otras ante posibles salidas, lo que se tomara en

cuenta son las competencias y las necesidades de capacitacion.

El desarrollar programas de planes de carrera y planes de sucesion involucra una
inversion de tiempo y dinero; No todas las empresas estan en la capacidad de invertir
esta importante gestion, es por ello que en su mayoria son las grandes empresas quienes

adoptan y desarrollan este tipo de programas.

Elaborar planes de carrera para los trabajadores, a mas de cumplir con la funcion del
desarrollo del personal, es considerado un factor motivacional para toda la empresa; el
trabajador desea que se preocupen por la mejora de sus capacidades, creando también el

él un sentimiento de compromiso con el negocio.

Los planes de sucesion se derivan de los planes de carrera. Al conocer cuales son las
posibilidades y limitaciones de cada uno de los colaboradores, se puede deducir cual de
ellos esta mas apto para suceder u ocupar el puesto del trabajador a desvincularse, lo que

representa un ahorro para el negocio, tanto en tiempo como en dinero. (Alles M. , 2008)

Los subsistemas mencionados, son los procesos primordiales que se llevan a cabo dentro
del &rea de Recursos Humanos, pero va a depender de la empresa, el que se incluya o no
cada uno de estos subsistemas, lo que también puede variar en conformidad con el
tamarfo de la empresa. Por lo general en las empresas grandes es en donde se incluyen
todos los subsistemas, ya que poseen la inversion necesaria para el desarrollo de los

mismos.
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Para manejar los subsistemas de Recursos humanos, actualmente se cuenta con una
amplia variedad de herramientas que facilitan el desarrollo e implementacion de estos
procesos a las organizaciones. Para las empresas es muy importante escoger
correctamente a los profesionales sobre los cuales recaiga la responsabilidad del manejo
de personal, ya que nos encontramos en la era, en la cual, las personas representan el
capital humano, el motor que hace funcionar a las empresas; sin embargo no todas las
empresas estan conscientes de esta realidad, aun contintan otorgando al personal un

valor inferior al que realmente le corresponde.

Cada uno de estos subsistemas es un proceso que requiere de ciertas aptitudes y
competencias para poder llevarlos a cabo, por lo que se va a necesitar de una persona
que posea tales competencias, asi como contar también con la capacidad de
desempefiarse de forma multifuncional, permitiendo desarrollar el Talento humano del

negocio y consiguiendo asi el éxito organizacional.

2.5 Conclusién.-

De todos los estudios e investigaciones realizadas, se puede llegar a la conclusion de que
el hombre y la mujer son diferentes biolégicamente, sus cuerpos estan disefiados de
distintas maneras. También se establecen diferencias en los roles, lo que es resultado
justamente de estas diferencias bioldgicas y psicoldgicas, asi como también por parte de

una sociedad determinantemente influyente.

En el ambito academico, Ecuador es uno mas de los paises que se ha insertado en la
tendencia mundial de educacion de tercer nivel, siendo la matricula femenina en el afio
2008 del 54%, en relacion al hombre que obtuvo un 46%; otro dato importante es, que el
desempefio del género femenino en los estudios universitarios parece también ser
superior, obteniendo un 55% entre 2006-2008, que el género masculino, quien obtiene
45%; otro dato revela que hay mas mujeres graduados en el afio 2008, quienes obtienen

un 60% en comparacién con el hombre, que obtiene un 40%.
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El gobierno del Ecuador ha elaborado politicas que apoyan el progreso de la mujer en el
ambito laboral, y estd fomentando también su participacion, para situarse en cargos
directivos o de alto nivel jerarquico dentro de las empresas, instituciones u

organizaciones.

Un estudio de Deloitte (2013) en el Ecuador, registra que de un 59% de mujeres que
laboran en organizaciones, menos del 10% participa en cargos ejecutivos, por lo que la
participacion de las mujeres en cargos gerenciales ha aumentado con los afios pero aun
es baja. (Deloitte C. , 2013). Otro dato interesante de este mismo estudio dice que las
direcciones mas ocupadas por mujeres en el Ecuador son Recursos humanos ocupan el
26%, Finanzas 23%, Marketing 15%, Tecnologia 5%, Gerencia general 4% vy
Vicepresidencia 3%. (Deloitte, 2014)

Toda éarea de una empresa u organizacion requiere de competencias y habilidades,
recursos humanos no es la excepcion, por consiguiente, el siguiente capitulo, pretende
identificar cuéles son estas competencias o capacidades necesarias, para desenvolverse

dentro de un area de Recursos o Talento humano.
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CAPITULO IIl: ROL QUE DESEMPENA UNA MUJER COMO
JEFA DE RECURSOS HUMANOS .-

3.1 Introduccién.-

Luego de revisar la informacion que ha proporcionado datos interesantes con respecto al
desarrollo bioldgico, psicoldgico y social de la mujer, se analiz6 también, cuél es la
situacion de la mujer en el aspecto profesional; como resultado se menciona que, existe
un incremento de mujeres dentro de la esfera académica, profesional y en cargos de
direccidn, incluyéndose a RRHH, como la profesion o carrera, dentro de la cual, la

mujer logra destacarse bajo el desenvolvimiento de un papel directivo.

Por lo mencionado, este capitulo se centrara en primer lugar, a indagar en el tema de
Recursos humanos, identificando cuéles son las habilidades y competencias requeridas
para ejercer la direccion del area. Una vez verificadas estas competencias, se permite

deducir si la mujer posee tales habilidades, lo que la lleva a destacarse en la profesion.

A continuacién parte de este capitulo, expone la tabulacion de los resultados del trabajo

de campo y su debida interpretacion.

Por medio del andlisis de estos resultados y de la informacion bibliografica recolectada a
lo largo de los capitulos, y, teniendo ademas en cuenta las habilidades y competencias
requeridas por Talento humano, finalmente se obtienen e interpretan los objetivos

planteados desde un inicio.
3.2 Competencias o habilidades que requiere el area de Recursos humanos.-

El informe, basado en los resultados del estudio mundial de la consultora Grant
Thornton, identifica que, la segunda direccion mas ocupada por mujeres en el mundo, es

la de Recursos o Talento Humano, ocupando el 21%. (report, 2012)

Estas cifras a nivel mundial confirman la eficiencia del género femenino en el
desenvolvimiento en un puesto directivo dentro del area de Recursos Humanos, y nos

Ileva a cuestionar, ¢que hace que mas mujeres opten el ejercer una carrera dentro de esta
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area y lleguen a hacerse merecedoras o acreedoras a un puesto directivo en Talento

Humano?.

Para llegar a posibles conclusiones, se empieza identificando que funciones recaen sobre
el area de Recursos Humanos y las funciones de un Directivo dentro de la misma area en

una empresa.

Las funciones o tareas que, por lo general, hoy en dia se llevan a cabo dentro de un

departamento de Recursos Humanos, son las que se describen a continuacion:
a. Funcion de empleo:
Comprende actividades relacionadas con:
- Planificacion de plantilla.
- Definicion del perfil profesional de los candidatos a un puesto de trabajo.
- Seleccion de personal.
- Formacién de persona.
- Acogida e insercion del nuevo personal.
- Tramitacion de despidos.
b. Funcion de administracion de personal:
Esta gestion requiere una serie de tareas administrativas tales como:
- Eleccién y formalizacion de los contratos.
- Gestién de néminas y seguros sociales.

- Gestiéon de permisos, vacaciones, horas extraordinarias, bajas por enfermedad,

movilidad de la plantilla.
- Control del absentismo.
- Régimen disciplinario.
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¢. Funcion de retribucién:

Aqui se disefa el sistema de retribucion del personal, a través del estudio de formulas
salariales, politica de incentivos y el establecimiento de niveles salariales de las

diferentes categorias profesionales.
d. Funcién de desarrollo de los Recursos Humanos:

Esta funcion comprende las actividades de crear planes de formacion y llevarlos a cabo,
de estudiar el potencial del personal, de evaluar la motivacién, de controlar el
desempefio de las tareas, de incentivar la participacion y de estudiar el absentismo y sus

causas.
e. Funcion de relaciones laborales:

Esta funcion principalmente se ocupa de la resolucion de los problemas laborales.
Normalmente se tocan temas como la contratacién, la politica salarial, los conflictos
laborales, la negociacion colectiva, etc. También en esta funcion se trata de la

prevencion de riesgos laborales y de alcanzar un clima de trabajo agradable.
f. Funcion de servicios sociales:

Los servicios sociales tienen como objeto beneficiar a los trabajadores y mejorar el

clima laboral, estos pueden ser:
- Economatos
- Guarderias
- Becas y ayudas para estudios
- Servicios médicos de empresa
- Seguros colectivos de vida
- Seguros complementarios de jubilacion y enfermedad

- Clubes deportivos y centros recreativos
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(Chiavenato, 1999)

Las funciones que se desarrollen en el departamento de Recursos Humanos van a
depender en primera instancia del tamafio y de la actividad a la que se dedique la

empresa.

En funcion de las actividades encomendadas al &rea de Recursos humanos de cierta
empresa, se designara las funciones que tenga que desempefiar el Gerente o superior de

la misma area.

Las actividades, responsabilidades o funciones que realice el cargo van a depender de las
competencias que requiera el mismo. Como dice Spencer y Spencer “las competencias
pueden ser adquiridas o innatas y definen el perfil de cada persona respecto de las

actividades que podria realizar. (Spencer, 1993)

Es por ello, que, para determinar si una persona es apta o no, para desarrollar las
funciones del departamento de Recursos humanos, debemos conocer cuéles son las
competencias necesarias que requiere el cargo, y en base a estas competencias, analizar

si la persona que desea ocupar este cargo, posee dichas competencias.

Para identificar cuales son las competencias requeridas para desempefiarse en un cargo
de superior dentro del area de Talento humano, se procedi6 a analizar por medio de
investigacion bibliografica cuales son estas competencias segln indistintos autores
internacionales reconocidos que las han estudiado, y, para fortalecer la investigacion, se
incluye también las competencias que constan en un descriptivo de cargos de una

entidad a nivel nacional y local.

A continuacion se presenta un cuadro comparativo de todas las competencias revisadas y
su autor correspondiente, con la finalidad de resaltar las competencias mas mencionadas,

determinandose como las esenciales para el cargo.
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Cuadro 11. Cuadro comparativo de las competencias esenciales para un puesto
directivo en Recursos humanos

AUTOR DAVE GABRIEL PAULO CLAUDIA | GRUPO |DESCRIPTIVO
ULRICH HENAO PINZON | GUEVARA RBL INEC
' 1. e
L. Liderazgo Conocimiento | 1. Liderazgo L P!a}nlflcacmn y
personal . gestion
del negocio
W 2. Experto 2. 2 Intearidad 2. Trabajo en | 2. Capacidad | 2. Pensamiento
< Administrativo | Comunicacion | = g equipo de construir | analitico
O , a B o
=z 3.Lider de los Vision/agente 3. Actlwsta 3. Orlentac_lon
LL empleados de cambio creible /Asesoramiento
L 4. Agente de 4 Foco 4. Integrador | 4. Vision de | 4. Genera 4. Juicio y toma de
% cambio ' de procesos | negocio cambios decisiones
O 5. Trabajo en ] - 5._Innovador
O equipo 5. Lider 5. Creatividad | e integrador
d de RRHH
6 6.
6. Gestion del y . .. | Proponente |6.Pensamiento
. Comunicacion .
cambio - de critico
efectiva .
tecnologia

Las competencias repetidas o con conceptos similares estan pintadas del mismo color, considerandose por lo tanto las esenciales.

(Crespo, 2014)

Por medio de este cuadro comparativo, se llega a la conclusién de que las competencias

requeridas para desempefiarse como Director, Gerente 0 maximo representante del area

de Talento humano son:

- Pensamiento estratégico.

- Liderazgo.

- Adaptabilidad al cambio.

- Comunicacion efectiva.

- Trabajo en equipo.

- Innovador e integrador de Rrhh.
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- Juicio y toma de decisiones.
- Integridad.
- Pensamiento analitico.

- Inteligencia emocional.

La inteligencia emocional no fue mencionada por ninguno de los autores, sin embargo se
creyé indispensable el incluirla, ya que es una competencia necesaria para todo puesto
de trabajo, especialmente para cargos sobre los cuéles recae gran poder y se involucra el

manejo de personas.

Hasta este momento, la informacion expuesta ha tenido como finalidad, en primer lugar,
identificar las funciones esenciales que cumple el area de Talento humano, y, en
segundo lugar, determinar cuéles son las competencias que debe poseer el representante

del &rea de Talento humano, para poder desempefiarse en estas funciones.

Una vez recopilada esta informacion (base para la elaboracion de los cuestionarios), se
procederd a la aplicacion de cuestionarios (encuestas y entrevistas) a la muestra
establecida en el actual trabajo de tesis, permitiendo de esta manera, apreciar que hace a
una mujer destacarse en la direccion de esta area y llegar al objetivo general: conocer el
rol que desempefia una mujer como Jefe, Directora o representante méaxima del area de

Talento humano.
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Cuadro 12. Funciones y competencias esenciales para el cargo de Direccién en el
area de Talento humano

FUNCIONES DEL AREA DE
RR-HH
Funcion de empleo
Descripcion puestos de trabajo
Seleccion de personal
Formacién de personal
Insercién nuevo personal
Funcion de Adm. De personal
Contratos
No6mina, seguros sociales
Permisos, vacaciones, horas extras
Funcion de retribucion

Politicas salariales
Incentivos

Funcidn de desarrollo de Rr-hh
Planes de formacion
Desempefio de trabajadores
Motivacion

Funcion de relaciones laborales
Conflictos laborales
Negociacion colectiva
Riesgos laborales

Funcion de servicios sociales

Becas y ayuda para estudios
Servicios médicos
Seguros de vida Inteligencia emocional

COMPETENCIAS

Pensamiento estratégico

Liderazgo

Agente de cambio

Comunicacion efectiva

Trabajo en equipo

Innovador e integrador de Rr-hh

Juicio y toma de decisiones

Integridad

Pensamiento analitico

(Crespo, Cuadro, 2015)

La informacion obtenida por medio de investigacion bibliografica, sobre las funciones y
competencias esenciales del area de Talento humano, aporté a la elaboracion de los
cuestionarios, utilizados posteriormente para levantar la informacién, dirigida a la
poblacién objetivo (trabajo de campo), la misma que permitira llegar a los objetivos

finales del presente trabajo de tesis.

Una vez recolectada esta informacion clave, se procede a exponer sus resultados. En
primera instancia se redactaran las caracteristicas de la poblacion objetivo utilizada, y, a
continuacion, los resultados que se obtuvieron a través de la aplicacion de ambos

cuestionarios (entrevistas y encuestas).
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3.3 Tabulacién de los resultados del trabajo de campo.-

En la ciudad de Cuenca se encuentran establecidas aproximadamente 64 Empresas o
Entidades publicas, dentro de las cudles se ha podido constatar que 20 de las mismas no
cuentan con un departamento o area de Recursos o Talento humano, reduciendo asi la
poblacién a 44 empresas. De estas 44 entidades, 29 estan bajo dependencia de matrices
ubicadas en las ciudades de Quito o Guayaquil, teniendo Unicamente aqui en Cuenca a
una persona responsable de las funciones de Recursos humanos. De esta manera la
poblacién objetivo queda reducida a 15 entidades publicas, que cuentan con un
departamento de Recursos o Talento humano, dentro del cual existe un Jefe/a del area y
a la vez subordinados de los mismos (el numero de poblacién participante quedo
reducido a 14, debido a que 1 de las entidades inicio un proceso de reestructuracion, por
lo que se procedio a establecer nuevo rango jerarquico, imposibilitando la aplicacion de

parte de trabajo de campo en la entidad).

El trabajo de campo fue aplicado en 14 entidades publicas que operan dentro de la
ciudad de Cuenca, de las cuales 7 entidades tienen como representantes del area de
Talento humano a personas de género femenino y las 7 restantes tienen representantes
del area de Talento humano a personal de género masculino, obteniendo asi, una muestra

equitativa. Estas entidades son las siguientes:
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Cuadro 13. Poblacion: Entidades publicas y genero de sus Gerentes generales y
Representantes del &rea de Talento o Recursos humanos

GENERO GENERO
ENTIDAD REPRESENTANTE SUPERIOR DEL
RRHH REPRESENTANTE
1 Gobernacion del
Azuay Masculino Femenino
Empresa eléctrica CS Masculino Masculino
SRI Masculino Masculino
4 | Federacion deportiva Masculino Masculino
del Azuay
5 EMUVI Masculino Masculino
6 | Coordinacion zonal de
salud # 6 Masculino Femenino
7 | Gad Municipal de
Cuenca Masculino Masculino
8 EMAC Femenino Femenino
g | Gobierno provincial
del Azuay Femenino Masculino
10 IESS Femenino Masculino
11 ETAPA Femenino Masculino
12 INEC Femenino Femenino
13 ECU 911 Femenino Masculino
14 EMOV Femenino Masculino

(Crespo, Cuadro, 2015)

En cada una de estas entidades se aplicd 2 técnicas de investigacion (encuesta y
entrevista), la entrevista, que fue dirigida al representante del area de Talento humano,
con el objetivo de conocer las ventajas y desventajas que tiene un hombre/ mujer como
Jefes o representantes del area de Talento o Recursos humanos, ademas de una encuesta,
dirigida al Jefe inmediato (en algunos casos la encuesta se le aplico al par o incluso al
subordinado, debido a que el Jefe inmediato era la maxima autoridad de la institucion,
por ende fue muy complicado que pudiera conceder tiempo para la encuesta), con el
objetivo de conocer la percepcion respecto a los talentos y capacidades que posee su

colaborador como representante del area de Talento o Recursos humanos.
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Los cuestionarios fueron aplicados en cada una de las instituciones publicas, fueron
llenados directamente por la autora de la presente tesis; la aplicacion de la entrevista
tuvo una duracién aproximada de 30 a 35 minutos, y, la aplicacion de la encuesta duro

entre 10 a 20 minutos.

Afortunadamente la gestion en las distintas entidades fue exitosa, cada una de ellas dio
apertura para la realizacion del trabajo de campo. Como evidencia de la informacion
obtenida, complementaria al trabajo de campo, constan las siguientes herramientas:
solicitudes aprobadas por dichas entidades, firmas de las autoridades que participaron de

los cuestionarios y grabaciones de voz, realizadas con las mencionadas autoridades.
A continuacion se presenta la tabulacion de los resultados obtenidos.

3.3.1 Entrevista dirigida a los/as Representantes del area de Talento humano.-

La entrevista consto de 14 preguntas, 9 preguntas abiertas y 5 preguntas cerradas. La
entrevista fue aplicada a 14 personas, 7 mujeres y 7 hombres representantes del area de

Talento o Recursos humanos.

Las edades de los representantes del area de Talento humano, de género masculino,
oscilan entre 37 a 54 afios de edad. En cuanto al estado civil, 5 estdn casados y 2
solteros; de los 5 casados, los 4 tienen hijos, ninguno de los solteros menciond tener
hijos. El tiempo ocupando el cargo como representantes de area, oscila, de 2 meses a 10
afios. Curiosamente, los representantes que tienen menos tiempo desempefiandose en el
cargo, asumen otro cargo dentro de la institucién, generalmente este otro cargo, es

administrativo y de una igual relevancia que el ser representante de Talento humano.

Las representantes de género femenino, tienen edades que oscilan entre 28 a 50 afios, a
diferencia del género masculino, tales representantes presentan edades mas inferiores al
varon. En cuanto al estado civil, 5 estan casadas y 2 solteras, de las casadas, todas tienen
hijos, y, solo una es madre soltera. Con respecto al tiempo que llevan asumiendo el
cargo, este va de 5 meses a 6 afios, también en este punto se halla una diferencia a favor
del género masculino, quienes presentan mayor tiempo ejerciendo en el puesto, lo que

podria indicar una probabilidad de mayor estabilidad laboral del género masculino. En el
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caso de las mujeres representantes, ninguna de ellas asume otro cargo dentro de la

entidad, como es en el caso de algunos representantes de género masculino.

Presentados los datos de identificacion de los entrevistados, se pasa a exponer los

resultados de las tabulaciones de dichos cuestionarios, que son los siguientes:

Pregunta 1: ¢ Cudles son las funciones que usted cumple dentro del area de Talento

humano?

Graéfico 5. Pregunta 1: Punto de vista del género femenino

Cuales son las funciones que usted cumple
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(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a las representantes de género femenino del area de

Talento humano, las funciones que mas se realizan son:

1. Capacitacion.

2. Empatan en proporcion: Evaluacion de desempefio, Nomina y Seguridad y
salud ocupacional.
Seleccion de personal.

4. Normativa legal y régimen disciplinario.

5. Desarrollo Organizacional.
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6. Empatan en menor proporcién: Manual de funciones, Clima laboral y
Trabajo social.

Graéfico 6. Pregunta 1: Punto de vista del género masculino

Cuéles son las funciones que usted cumple
dentro del area de Talento humano

m Hombre

(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a los representantes de género masculino del area de

Talento humano, las funciones que mas se realizan son:

1. Seleccion de personal y Némina.

2. Capacitacion.

3. Empatan en proporcion: Desarrollo organizacional y Seguridad y salud
ocupacional.

4. Trabajo social.

5. Normativa legal, Manual de funciones y Evaluacion de desempefio.

6. Clima laboral.
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Grafico 7. Pregunta 1: Punto de vista ambos géneros

Funciones que mas se cumplen dentro
del area de Talento humano
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Capacitacion Seleccion Nomina
personal

(Crespo, Gréfico, 2015)

En conclusién, en el caso del género femenino, la funcion que mas se realiza es
Capacitacion, y en el caso del Género masculino, empatan Seleccion de personal y

Nomina. Empatan en igual proporcion las tres funciones.
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Pregunta 2: ¢ Cudl de estas funciones le produce mayor satisfaccion y por qué?

Grafico 8. Pregunta 2: Punto de vista del género femenino

Cuél de las funciones del area de Talento
humano le produce mayor satisfaccion?
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(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a las representantes de género femenino del area de

Talento humano, las funciones que mayor satisfaccion les producen son:

1. Capacitacion.

2. Clima laboral.

3. Empatan con menor proporcion: Seleccion de personal, Desarrollo

organizacional y Seguridad y salud ocupacional.

En respuesta al por qué de sus contestaciones, la mayoria menciono:

3  Capacitacion, porque se tiene un trato directo con las personas, causando un

impacto en ellas, ademas se mejoran sus conocimientos por medio de un

aprendizaje mutuo, tanto del capacitador como de los que son capacitados,

ayudandoles a superarse profesionalmente.

4 Clima laboral, También por llegar a las personas, conocer que es lo que quieren y

lo que no, ver més alla, para poder mejorar el trabajo en equipo y la motivacion.



5 Seguridad y salud ocupacional, ya que no se restringe mucho en esta funcion, no
hay tanta intervencion de la autoridad.

6  Seleccion de personal, por conocimientos del tema.

Grafico 9. Pregunta 2: Punto de vista del género masculino
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(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a los representantes de género masculino del area de

Talento humano, las funciones que mayor satisfaccion les producen son:

1. Seleccion de personal.
2. Normativa legal y Régimen disciplinario.
3. Empatan con menor proporcién: Desarrollo organizacional, Seguridad y salud

ocupacional, Capacitacion, Evaluacion de desempefio y Litigios laborales.

En respuesta al por qué de sus contestaciones, la mayoria menciono:

e Seleccion de personal, ya que permite descubrir a la persona adecuada para el

cargo, también a través de seleccion se puede tomar en cuenta a personal que
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tiene discapacidad a la final todos somos iguales, lo que proporciona
experiencias satisfactorias, ademas se ha dado mayor enfoque a esta funcién, mas

normalizada.

e Normativa legal y Régimen disciplinario, es interesante, se hacen respetar los
derechos del trabajador, ademés permite identificar problemas, faltas por medio

de analisis, lo que le produce agrado.

e Evaluacion de desempefio, se puede corregir errores, permitiendo mejorar el

desempefio y la motivacién en las personas.

e Desarrollo organizacional, se obtienen gratas recompensas por el desarrollo de

las personas.

e Seguridad y salud ocupacional, se considera una deficiencia, pues el personal

solicita demasiados permisos. (representa un reto).

Graéfico 10. Pregunta 2: Punto de vista ambos géneros

Funciones del area de Talento humano, que
producen mayor satisfaccion

B Mujer
® Hombre

Capacitacion Saleccién de
personal

(Crespo, Gréfico, 2015)
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En conclusion, en el caso del género femenino, la funcién que produce mayor
satisfaccion es Capacitacion, y, en el caso del género masculino, es Seleccion de

personal. Siendo Capacitacion la funcion mas representativa.

Pregunta 3: ¢Con qué obstaculos ha tenido que lidiar para llegar al puesto en el

que se encuentra actualmente?

Graéfico 11. Pregunta3: Punto de vista género femenino

M uj er m Puesto sujeto a politica

m Afinidad con el personal

m Acoso de personal femenino

m Prejuicios por la edad

m Esfuerzo preparacion profesional

Prejucio por actividad empresarial

Ninguno

(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a las representantes de género femenino del area de
Talento humano, acerca de los obstaculos con los que han tenido que lidiar para llegar al

puesto en el que se encuentran actualmente, estos son:

1. Empatan con mayor proporcién: Puesto sujeto a politica y ningin obstéaculo.

2. Empatan con menor proporcion: Afinidad con el personal, acoso de personal
femenino, prejuicios por edad, esfuerzo que exige la preparaciéon profesional y
prejuicio por actividad empresarial.
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Grafico 12. Pregunta 3: Punto de vista género masculino

Hombre
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= Afinidad con el personal

B Adaptarse al sector
publico

= Egoismo y chisme

= Corrupcion

= Ninguno

(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a los representantes de género masculino del area de
Talento humano, acerca de los obstaculos con los que han tenido que lidiar para llegar al

puesto en el gue se encuentran actualmente, estos son:

1. Ningun obstéculo.
2. Empatan en menor proporcion: Puesto sujeto a politica, Afinidad con el personal,

Adaptarse al sector publico, Egoismo y chisme y Corrupcion.
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Grafico 13. Pregunta 3: Punto de vista ambos géneros

Obstaculos con los que se ha lidiado para
llegar al puesto actual
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(Crespo, Gréfico, 2015)

En conclusion, en el caso del género femenino, los obstaculos con los que mas se ha
tenido que lidiar para llegar al puesto en el que se encuentra actualmente son, empatan el
que el puesto se encuentre sujeto a Partidos politicos y Ningun obstaculo, y, en el caso
del género masculino, Ningun obstaculo. Siendo Ninglin obstaculo el mas

representativo.
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Pregunta 4: Mencione alguno de los retos que més le ha tocado afrontar ya en el
cargo de Jefe de Talento o Recursos humanos.

Grafico 14. Pregunta 4: Punto de vista género femenino
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(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a las representantes de género femenino del area de
Talento humano, los retos que mas les ha costado afrontar ya como representantes del

area son:

1. Empatan en mayor proporcion: Desvinculacion del personal, Seguimiento

disciplinario y el que No se da la debida importancia al area.

2. Empatan en menor proporcion: Criticas por ser un area sensible, Cambio de
estructura, Desorganizacion jerarquica, Desconocimiento de las leyes del sector
publico, Aclarar autoridad a amistades y el Manejo de un gran grupo de

personas.
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Grafico 15. Pregunta 4: Punto de vista genero masculino
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(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a los representantes de género masculino del area de
Talento humano, los retos que mas les ha costado afrontar ya como representantes del

area son:

1. Empatan con mayor proporcion: Falta de actualizacion de procesos y Cambio de
estructura.

2. Empatan con menor proporcion: Falta de actualizacién de conocimientos de los
funcionarios, Manejo de conflictos, Falta de normativa, Alinear el Recurso o
Talento humano con la mision y vision de la institucién, Resistencia al cambio y

una Administracion anterior deficiente.
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Grafico 16. Pregunta 4: Punto de vista ambos géneros
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(Crespo, Gréfico, 2015)

En conclusién, en el caso del género femenino, los retos que mas le ha tocado afrontar

son, empatan la Desvinculacion del personal, el Seguimiento disciplinario y el que No

se le da la debida importancia al area de Talento humano, y, en el caso del género

masculino, la Falta de actualizacion de procesos y el Cambio de estructura. Empatan

en igual proporcion los retos mencionados.
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Pregunta 5: ¢ Cudles son las satisfacciones que obtiene al ejercer un cargo directivo

0 de superior en el area?

Grafico 17. Pregunta 5: Punto de vista genero femenino
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(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a las representantes de género femenino del area de
Talento humano, las satisfacciones que obtienen al ejercer un cargo directivo o de

superior en el area son:

1. Empatan con mayor proporcién: Resultados al cumplir con las normas y metas y
el Desarrollo de las personas.

2. Aprender de la gente.

3. Empatan con menor proporcion: El trato con la gente, la Satisfaccion profesional,

la Motivacion en el personal y el Crecimiento institucional.
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Grafico 18. Pregunta 5: Punto de vista género masculino
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(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a los representantes de género masculino del area de
Talento humano, las satisfacciones que obtienen al ejercer un cargo directivo o de

superior en el area son:
1. Resultados al cumplir normas y metas.

2. Empatan con menor proporcion: Propender al profesionalismo del personal, la
Satisfaccion del cliente, Ser ejemplo de rectitud para el personal, Desarrollo de
las personas, El puesto lo hace mas humano, la Variedad y el cambio que
proporciona el area, El trato con la gente y EI manejo de equipos de trabajo.
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Grafico 19. Pregunta 5: Punto de vista ambos genero

Satisfacciones obtenidas al ejercer un cargo
directivo en el area
3
E Mujer
® Hombre
Resultados Desarrollo
al cumplir de personas
normas y
metas

(Crespo, Gréfico, 2015)

En conclusidn, en el caso del género femenino, en su mayoria las satisfacciones que se
obtienen al ejercer un cargo de directivo en el area son, empatan los Resultados
obtenidos al cumplir normas y metas y el Desarrollo de las personas, y, en el caso
del género masculino, la mayor satisfaccion son los Resultados obtenidos al cumplir
normas y metas. Empatan en igual proporcion los retos mencionados. Siendo las

satisfacciones del género femenino las mas representativas.
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Pregunta 6: De las siguientes opciones: ¢qué es lo que puede ofrecerle una empresa
para generar en su persona un sentido de compromiso y por qué?

Grafico 20. Pregunta 6: Punto de vista genero femenino

Queé es lo que puede ofrecerle una empresa
para generar COmpromiso en su persona?

W Mujer

(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a las representantes de género femenino del area de
Talento humano, las opciones que consideran generarian en si un compromiso con la

entidad son:

1. Buen clima laboral.

2. Crecimiento profesional.
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Grafico 21. Pregunta 6: Punto de vista género masculino

Que es lo que puede ofrecerle una empresa
para generar COmpromiso en su persona?
4

' ' ' ' ' L ' ®Hombre

(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a los representantes de género masculino del area de

Talento humano, las opciones que consideran generarian en si un compromiso con la

entidad son:

1. Crecimiento profesional.

2. Empatan en menor proporcion: Aumento salarial y Buen clima laboral.
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Grafico 22. Pregunta 6: Punto de vista ambos géneros

Principales factores que generan compromiso
del Jefe de Rh-hh con la entidad

4

H Mujer

m Hombre

Buen clima Crecimiento
laboral profesional

(Crespo, Gréfico, 2015)

En conclusion, en el caso del género femenino, el principal factor que generaria

compromiso en su persona es el poseer un Buen clima laboral, y, en el caso del género

masculino, el brindar un Crecimiento profesional. Empatan en igual proporcién los

factores mencionados.
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Pregunta 7: ¢Cuales son las competencias que cree que debe poseer un Directivo o

Jefe de Recursos o Talento humano?

Grafico 23. Pregunta 7: Punto de vista genero femenino

m Don de gente

M uj er m Liderazgo

m Tolerancia a la frustracion

® Toma de desiciones

® Trabajo en equipo

m Comunicacion

m Orientacion a resultados

m Pensamiento analitico
Conocimiento en leyes
Flexibilidad
Responsabilidad

Firmeza

(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a las representantes de género femenino del area de
Talento humano, las competencias que creen debe poseer un Directivo o Jefe del area de

Talento o Recursos humanos son:

Liderazgo.
Don de gente.
Empatan: Toma de decisiones y Trabajo en equipo.

Empatan: Tolerancia a la frustracién y Comunicacion.

a  w N

Empatan en menor proporcion: Orientacion a resultados, Pensamiento analitico,

Conocimiento en leyes, Flexibilidad, Responsabilidad y Firmeza.
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Grafico 24. Pregunta 7: Punto de vista género masculino

Hombre = Don de gente

m Liderazgo

m Conocimiento en leyes

® Trabajo en equipo

m Comunicacion

m Resolucion problemas

= Pensamiento analitico

= Toma de decisiones

m Orientacion a resultados
Pensamiento estratégico
Iniciativa

(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a los representantes de género masculino del area de
Talento humano, las competencias que creen debe poseer un Directivo o Jefe del area de

Talento o Recursos humanos son:

1. Liderazgo.

2. Empatan: Don de gente, Conocimiento en leyes, Trabajo en equipo Yy
Comunicacion.

3. Empatan: Resolucion de problemas y Pensamiento analitico.

4. Empatan en menor proporcion: Toma de decisiones, Orientacion a resultados,

Pensamiento estratégico e Iniciativa.
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Grafico 25. Pregunta 7: Punto de vista ambos géneros

Competencias esenciales que debe poseer un Directivo o Jefe del
area de Rr-hh, segun los representantes del area de Rr-hh de las
indistintas entidades publicas

E Mujer
E Hombre

(Crespo, Gréfico, 2015)

Por medio del cuadro comparativo (mujer y hombre), se puede evidenciar las
competencias mas representativas para cada uno de los géneros y la diferencia del valor
que se le da a cada competencia segun el género de los representantes del area de

Talento humano.
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Cuadro 14. Competencias esenciales por género

COMPETENCIAS CONSIDERADAS ESENCIALES, POR
GENERO

MUJER HOMBRE
1 Liderazgo Liderazgo
Don de gente
Conocimiento en leyes

2 Don de gente . .
Trabajo en equipo
Comunicacion
Trabajo en equipo Pensamiento analitico
3 Toma de decisiones Resolucién de problemas
Comunicacion Toma de decisiones
Tolerancia a la frustracion Orientacion a resultados

Conocimiento en leyes
5 Orientacion a resultados Inteligencia emocional

Pensamiento analitico

(Crespo, Cuadro, 2015)

El recuadro ofrece una vision mas clara de las competencias consideradas esenciales por

género de los representantes del area de Talento humano.

Graéfico 26. Pregunta 7: Consolidado punto de vista ambos géneros
(Crespo, Gréfico, 2015)

Competencias esenciales que debe poseer un Directivo o
Jefe del area de Rr-hh, segun los representantes del area de
Rr-hh de las indistintas entidades publicas

2 2
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En conclusidon, por medio del cuadro se puede apreciar de forma general cuéles son las

competencias esenciales mas representativas para ambos géneros, los resultados son los

siguientes:

1.

2.

3.

Liderazgo.

Don de gente.

Trabajo en equipo.

Comunicacioén.

Empatan: Conocimiento en leyes y Toma de decisiones.
Pensamiento analitico.

Empatan en menor proporcion: Orientacion a resultados, Tolerancia a la

frustracion y Resolucion de problemas.

Pregunta 8: De las siguientes competencias obtenidas del perfil de un Directivo de

Recursos humanos, ¢cudles cree que usted posea y en qué grado?: (entendiéndose

gue grado a= nivel alto, b= nivel medio y c= nivel bajo)

Gréfico 27. Pregunta 8: Punto de vista género femenino

O P, N W &~ O

5

Pensamiento Liderazgo Trabajo en equipo
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4 3 5
3 4
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B Mujer 2 1
1
1
0
0
A B C A B G
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A B C

(Crespo, Gréfico, 2015)
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Grafico 28. Pregunta 8: Punto de vista género femenino; todas las competencias

Competencias que consideran poseer, las mujeres
Directivas del 4rea de Talento humano, a nivel alto
y medio
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(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a las representantes de género femenino del

area de

Talento humano, las competencias obtenidas del perfil de un Directivo de Talento

humano que creen poseer, a un nivel alto, son:

1. Integridad.

2. Empatan: Trabajo en equipo, Adaptabilidad al cambio, Innovador e integrador de

Rr-hh y Pensamiento analitico.

3. Empatan: Pensamiento estratégico, Comunicacion efectiva y Juicio y toma de

decisiones.
4. Empatan en menor proporcion: Liderazgo e Inteligencia emocional.
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Y los resultados a un nivel medio, son los siguientes:

1. Empatan en mayor proporcion: Liderazgo e Inteligencia emocional.

2. Empatan: Pensamiento estratégico, Comunicacion efectiva y Juicio y toma de
decisiones.

3. Empatan en menor proporcion: Trabajo en equipo, Adaptabilidad al cambio,
Innovador e integrador de Rrhh y Pensamiento analitico.
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Gréfico 29. Pregunta 8: Punto de vista género masculino
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decisiones analitico
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(Crespo, Gréfico, 2015)

Grafico 30. Pregunta 8: Punto de vista género masculino; todas las competencias

Competencias que consideran poseer, los hombres
Directivos del area de Talento humano, a nivel alto
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(Crespo, Gréfico, 2015)
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De las 7 entrevistas aplicadas a los representantes de género masculino del area de
Talento humano, las competencias obtenidas del perfil de un Directivo de Talento

humano que creen poseer, a un nivel alto, son:

1. Empatan en mayor proporcion: Trabajo en equipo, Integridad e Innovador e
integrador de Rr-hh.

2. Empatan: Adaptabilidad al cambio y Comunicacion efectiva.

3. Empatan: Pensamiento estratégico, Liderazgo, Juicio y toma de decisiones y
Pensamiento analitico.

4. Inteligencia emocional.

Y los resultados a un nivel medio, son los siguientes:
1. Pensamiento estratégico.
2. Empatan: Liderazgo, Inteligencia emocional, Juicio y toma de decisiones y
Pensamiento analitico.
3. Empatan: Adaptabilidad al cambio y Comunicacidn efectiva.
4. Empatan en menor proporcion: Trabajo en equipo, Integridad e Innovador e

integrador de Rrhh.

Como se puede apreciar en ambos cuadros, tanto en el caso del género femenino como
del género masculino, se ha graficado una valoracion a nivel alto y a nivel medio, de las

competencias que los representantes del area de Talento humano consideran poseer.

En el gréfico correspondiente a las representantes de género femenino, las mismas han
considerado que de las competencias establecidas como esenciales para el representante
del area de Talento humano, la mujer posee aproximadamente el 77% de algunas de las

habilidades a nivel alto y el 23% de las competencias restantes a nivel medio.
Y, en el caso del género masculino, el cuadro refleja que el representante del area

considera poseer un 67% de algunas de las habilidades a nivel alto, y el 33% de las

competencias restantes a nivel medio.
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Grafico 31. Pregunta 8: Punto de vista ambos generos a nivel alto

Competencias que consideran poseer, los Directivos
(ambos géneros) del area de Talento humano, a
nivel alto

O R N W b U1 O

W Mujer
m Hombre

(Crespo, Gréfico, 2015)
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Gréfico 32. Pregunta 8: Punto de vista ambos géneros a nivel medio

Competencias que consideran poseer, los
Directivos (ambos géneros) del area de Talento
humano, a nivel medio

33 33 3 3

B Mujer
m Hombre

(Crespo, Gréfico, 2015)

En conclusion, a través del cuadro comparativo (mujer y hombre), se pueden visualizar
cudles son las competencias mas representativas tanto a un nivel alto como mediano, que
ambos géneros, consideran poseer y la diferencia del valor que se le da a cada

competencia.
En el grafico de las competencias esenciales a nivel alto, las representantes de género
femenino, alcanzan un porcentaje del 53%, y el hombre consigue el restante 47%,

obteniéndose una diferencia del 6%, considerada como minima.

A nivel medio, sucede lo contrario, el hombre obtiene un porcentaje mayor a la mujer,

59% de calificacion, y, la mujer obtiene el 41%.
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Lo que quiere decir que, las representantes de género femenino consideran que poseen
las competencias esenciales a un nivel méas alto que el género masculino, quienes

consideran que poseen estas competencias esenciales a un nivel medio.

Pregunta 9: ¢/Qué habilidades y competencias relacionadas con las caracteristicas
de género, considera que le han facilitado en el desempefio de sus funciones dentro
del &rea de Talento humano?

Grafico 33. Pregunta 9: Punto de vista genero femenino

® Ser madre
Mujer = Intuicién
m Poder de persuacion
m Sensibilidad
m Ser mujer beneficia en todo
= Depende de personalidad
m Paciencia
= Flexibilidad
m Mejor comunicacion
Facilidad para lidiar con hombre

Liderazgo
Autodominio

(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a las representantes de genero femenino del area de
Talento humano, las habilidades y competencias que consideran les han facilitado en el

desempefio de sus funciones dentro del area son:

1. Empatan en mayor proporcion: Ser madre (esta variable, pese a no ser una
habilidad, fue mencionada varias veces, por lo tanto es un factor considerado
importante, y, no puede ser dejado de lado), Sensibilidad y el factor, Depende de

la personalidad o caracter que tenga la persona (en este caso, quienes reportaron
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esta variable, argumentaron que para ellos no habia incidencia con relacién al
género, sino mas bien, dependia de la personalidad de la persona, sin importar,
sea hombre o mujer).

2. Empatan: Poder de persuasion, Paciencia y el poseer una Mejor Comunicacion.

3. Empatan en menor proporcion: Intuicion, el Ser mujer beneficia en todo,
Flexibilidad, Facilidad para lidiar con el género masculino (asi mismo, esta
variable pese a no ser una habilidad, vale mencionarse, las representantes
mencionaron que existia una buena complementacion con el género opuesto),

Liderazgo y Autodominio.

Varias de estas mujeres representantes del area de Talento humano, también

mencionaron el porqué de sus respuestas:

a) Ser madre, ya que ayuda a comprender mas a las personas, ademas le

capacita a una para poder superar muchas cosas.
b) Intuicion, ayuda a predecir y prever situaciones.
c) Sensibilidad, genera confianza en las personas.

d) Paciencia, para poder tratar asuntos delicados.

Gréfico 34. Pregunta 9: Punto de vista género masculino; (Crespo, Gréfico, 2015)

m Firmeza
H om b re u Caracter fuerte
® Toma de decisiones rapida
H Buen complemento con mujer
® Actla en base a hechos
H Calculadores y frios
u Orientacion al logro
® Liderazgo

Administradores

u Depende de personalidad
Buen comunicador

Género masculino representa respeto
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De las 7 entrevistas aplicadas a los representantes de género masculino del area de
Talento humano, las habilidades y competencias que consideran les han facilitado en el

desempefio de sus funciones dentro del area son:

1. El factor, Depende de la personalidad o caracter (igual, que en el caso de las
representantes mujeres, no es habilidad, pero es un factor representativo).

2. Empatan: Firmeza, Carécter fuerte, Toma de decisiones rapida, hace Buen
complemento con la mujer (asi manifestaron los representantes, que las
relaciones que han tenido con las mujeres parte de su equipo de trabajo, han sido
efectivas) y es un Buen comunicador.

3. Empatan en menor proporcion: que Actlan en base a hechos, Calculadores y
frios, Orientacion al logro, Liderazgo, Administradores y el Género masculino

representa respeto.

Varios de estos hombres representantes del area de Talento humano, también
mencionaron el porqué de sus respuestas:

a) Firmeza, en la toma de decisiones.

b) Caracter fuerte, el cargo requiere de una persona con caracter fuerte.
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Grafico 35. Pregunta 9: Punto de vista ambos géneros
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(Crespo, Gréfico, 2015)

En conclusion, en el caso del género femenino, las habilidades y competencias
relacionadas con sus caracteristicas de género, que considera le han facilitado en el
desempefio de sus funciones dentro del area son, empatan el Ser madre, la
Sensibilidad y el factor, que Depende de la personalidad, de forma menos
representativa, pero necesario exponerlas, empatan: el Poder de persuasion, la
Paciencia y el poseer Mejor comunicacion y, en el caso del género masculino, al igual
que el género femenino, se repite el factor, que Depende de la personalidad, de forma
menos representativa, pero necesario exponerlas, empatan: Mejor comunicacion,
Firmeza, el poseer un Caracter fuerte, la Toma de decisiones rapida y el ser un Buen

complemento con la mujer.
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Pregunta 10: ¢(Qué caracteristicas exclusivas del género considera le han
desfavorecido en el desempefio de sus funciones dentro del area de Recursos

humanos?

Graéfico 36. Pregunta 10: Punto de vista género femenino

M Uj er ® Discriminacion por genero

= Tono de voz femenino no
demanda disciplina
m Depende de personalidad

= Sensibilidad, suceptibilidad
m Demora en toma de decisiones
por analisis

Intolerancia a presiones

Tiempo para familia

Ninguna

(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a las representantes de género femenino del area de
Talento humano, las caracteristicas exclusivas de género que consideran les han

desfavorecido en el desempefio de sus funciones dentro del area son:

1. Sensibilidad, susceptibilidad.

2. Ninguna.

3. Empatan en menor proporcién: Discriminacion por genero, el Tono de voz
femenino no demanda disciplina, la Demora en la toma de decisiones por un
analisis profundo, la Intolerancia a presiones, el Tiempo para la familia, y, el

factor, Depende de la personalidad.
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Gréfico 37. Pregunta 10: Punto de vista género masculino

m Mas débiles que mujer

Hombre

m Falta de organizacion
m Falta de sensibilidad
m Falta de empatia

m Falta de intuicion

® Menos persuacion

m Intolerancia al estrés

Franqueza interpretada como
dureza

(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a los representantes de género masculino del area de
Talento humano, las caracteristicas exclusivas de género que consideran les han

desfavorecido en el desempefio de sus funciones dentro del area son:

1. Empatan en mayor proporcion: Méas débiles que la mujer (los representantes de
género masculino, entrevistados, manifestaron que las mujeres son mas fuertes
para las adversidades, retos y en general), y, la Frangueza interpretada como
dureza.

2. Empatan en menor proporcion: Falta de organizacion, Falta de sensibilidad, Falta

de empatia, Falta de intuicion, Menos persuasion e Intolerancia al estrés.
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Grafico 38. Pregunta 10: Punto de vista ambos géneros
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(Crespo, Gréfico, 2015)

En conclusion, en el caso del género femenino, las caracteristicas exclusivas de género,
que consideran les han desfavorecido en el desempefio de sus funciones dentro del area
son, Sensibilidad, susceptibilidad y consideraron también de forma representativa que
Ninguna caracteristica, y, en el caso del género masculino, se considerd que el hecho de

ser Mas débiles que la mujer y la Franqueza interpretada como dureza.

Pregunta 11: Generalmente el area de Rr-hh tiene bajo su responsabilidad las
siguientes funciones; ¢En cual de ellas logra un mejor desenvolvimiento y en cual

considera ese rendimiento debe ser reforzado?

a) Funcion de empleo d) Funcion de Administracion del
personal

b) Funcion de retribucion e) Funcion de desarrollo de Rr-hh

c) Funcion de servicios sociales f) Funcion de relaciones laborales
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Grafico 39. Pregunta 11: Punto de vista mujer, mejor desenvolvimiento

Mujer: logra un mejor
desenvolvimiento
mF. Empleo

m F. Retribucion

u F. Servicios sociales
mF. Adm. del personal
= F. Desarrollo de Rr-hh

F. Relaciones laborales

(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a las representantes de género femenino del area de

Talento humano, las funciones del area en las que consideran logran un mejor

desenvolvimiento son:

1. Lafuncion de Administracion de personal.

2. La funcién de Empleo.

3. Empatan en menor proporcién: funcion de Desarrollo de Rr-hh y la funcion de

Relaciones laborales.
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Grafico 40. Pregunta 11: Punto de vista mujer, rendimiento debe reforzarse

Mujer: rendimiento debe ser
reforzado

mF. Empleo

m F. Retribucién

= F. Servicios sociales
mF. Adm. del personal
u F. Desarrollo de Rr-hh

F. Relaciones laborales

(Crespo, Gréfico, 2015)

Las funciones del area en las que consideran su rendimiento debe ser reforzado son:

1. La funcién de Retribucion.
2. La funcion de Servicios sociales.

3. La funcidn de Relaciones laborales.
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Grafico 41. Pregunta 11: Punto de vista hombre, mejor desenvolvimiento

Hombre: logra un mejor
desenvolvimiento

mF. Empleo

m F. Retribucién

= F. Servicios sociales
mF. Adm. del personal
i F. Desarrollo de Rr-hh

F. Relaciones laborales

(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a los representantes de género masculino del area de
Talento humano, las funciones del area en las que consideran logran un mejor

desenvolvimiento son:

1. Lafuncion de Administracion del personal.
2. La funcién de Relaciones laborales.

3. Empatan en menor proporcion: la funcion de Empleo y de Servicios sociales.
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Grafico 42. Pregunta 11: Punto de vista género masculino, rendimiento debe

reforzarse

Hombre: rendimiento debe ser
reforzado

mF. Empleo

m F. Retribucion

= F. Servicios sociales
mF. Adm. del personal

u F. Desarrollo de Rr-hh

F. Relaciones laborales

(Crespo, Gréfico, 2015)

Las funciones del area en las que consideran su rendimiento debe ser reforzado son:

1. Empatan en mayor proporcion: la funcion de Retribucion y la funciéon de
Servicios sociales.
2. Empatan en menor proporcion: la funcion de Administracién de personal,

funcién de Desarrollo de Rr-hh y la funcion de Relaciones laborales.
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Grafico 43. Pregunta 11: Punto de vista ambos géneros, mejor desenvolvimiento

Funcidn del area de Rr-hh, en la que los
representantes logran un mejor
desenvolvimiento

® Mujer

m Hombre

y

F. Adm. del personal

(Crespo, Gréfico, 2015)

En conclusion, en el caso del género femenino, la funcion del area de Recursos o
Talento humano que consideran logran un mejor desenvolvimiento es, en la funcion de
Administracion del personal, y, en el caso del género masculino es en la misma
funcién, Administracion del personal, esta funcion comprende: eleccion y
formalizacion de contratos, gestion de ndmina, gestion de permisos, control de

absentismo, régimen disciplinario.
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Grafico 44. Pregunta 11: Punto de vista ambos géneros, rendimiento debe
reforzarse

Funcidn del area de Rr-hh, en la que los
representantes consideran su rendimiento debe
reforzarse

B Mujer

m Hombre

F. Retribucién  F. Servicios
sociales

(Crespo, Gréfico, 2015)

En conclusion, en el caso del género femenino, la funcion del area de Recursos o
Talento humano que consideran su rendimiento debe ser reforzado es, la funcién de
Retribucidn, y, en el caso del género masculino es también la funcion de Retribucién y
la funcién de Servicios sociales, siendo mas representativo el valor en el caso del género

femenino.

La funcién de Retribucién comprende: manejo del sistema de retribucion del personal y
la evaluacion de sus resultados. La funcién de Servicios sociales comprende: la gestion
en determinados servicios como guarderias, becas y ayuda para estudios, servicios
médicos, seguros de vida, etc.
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Pregunta 12: Un informe realizado en Ecuador por la consultora Deloitte del afo
2014, refleja la aptitud y competencia de la mujer como directiva en el area de
RRHH, siendo una de las carreras que mayor concentracion de mujeres directivas

presenta. ¢ A qué cree que se deba esto?

Graéfico 45. Pregunta 12: Punto de vista género femenino

M Uj er ® Mejor manejo humano

m Mejor organizacion

= Mayor compromiso

® Mayor vision global
El ser madre mejora desempefio
Mayor percepcion y recepcion

Ambos géneros capacitados

(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a las representantes de género femenino del area de
Talento humano, en cuanto al informe de Deloitte, sobre que el &rea de Rr-hh presenta
mayor concentracion de mujeres directivas aptas y competentes, las entrevistadas creen

que esto se debe a:
1. La mujer presenta un mejor manejo humano.

2. El ser madre, mejora el desempefio (una madre es responsable, organizada. Las
funciones que involucra un hogar, son similares a las que demanda el area de

Recursos humanos).

3. Empatan: Mejor organizacion y Mayor vision global.
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4. Empatan en menor proporcion: Mayor compromiso, Mayor percepcion y
recepcion y que ambos géneros estan de igual manera capacitados.

Grafico 46. Pregunta 12: Punto de vista género masculino

Hombre

m Mayor sensibilidad
1 = Mejor manejo humano
1 m Mayor pensamiento analitico
m Depende personalidad
A m Condicién de madre
m Perspicacia
' = Paciencia
= Adaptables al cambio

m Manejo de conflictos

Mayor constancia
Mantienen liderazgo

(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a los representantes de género masculino del area de
Talento humano, en cuanto al informe de Deloitte, sobre que el &rea de Rr-hh presenta
mayor concentracion de mujeres directivas aptas y competentes, los entrevistados creen

que esto se debe a:

1. Empatan en mayor proporcion: la mujer posee Mayor sensibilidad y Mejor

manejo humano.

2. Empatan en menor proporcion: la mujer posee Mayor pensamiento analitico, por
la Condicion de ser madre, Perspicacia, Paciencia, Adaptables al cambio, mejor
Manejo de conflictos, Mayor constancia, Mantienen su liderazgo y que Depende
de la personalidad de la persona.
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Grafico 47. Pregunta 12: Punto de vista ambos géneros

Factores que consideran hacen posible que haya mayor
concentracién de mujeres directivas aptas y
competentes en el area de Rrhh

B Mujer B Hombre

Mejor manejo humano Condicion de madre  Mayor sensibilidad

(Crespo, Gréfico, 2015)

En conclusion, en el caso del género femenino, los factores que considera hacen posible
una mayor concentracion de mujeres directivas aptas y competentes en el area de
Recursos o Talento humano son, que poseen un Mejor manejo de personal y por su
Condicion de ser madre, y, en el caso del género masculino coinciden en que la mujer
posee un Mejor manejo humano y por su Condicion de ser madre, desempefia bien
las funciones del area, el género masculino también cree que otro factor importante es
que la mujer posee una Mayor sensibilidad. Se puede apreciar que el factor, Mejor
manejo de personal posee el valor mas representativo (7) de los tres factores expuestos,

le sigue el factor, Condicién de madre (4) y luego el Mayor sensibilidad (2).
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Pregunta 13: Si por alguna circunstancia tuviera que delegar a alguien su cargo,

¢A quién preferiria designarlo, a un hombre o a una mujer? ¢Por qué?

Grafico 48. Pregunta 13: Punto de vista mujer

Si por alguna circunstancia tuviera que
delegar a alguien su cargo, a quien preferiria
designarlo?

No depende del género 3

B Mujer
Hombre

Mujer 4

(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a las representantes de género femenino del area de
Talento humano, en el caso de que si por alguna circunstancia tuvieran que delegar a

alguien su cargo, ellas mencionaron preferirian designarlo a:

1. A una mujer.

2. No depende del género.
En respuesta al por qué de sus contestaciones, la mayoria menciono:
7 A una mujer,

- Porque la experiencia demuestra que hay mayor facilidad para persuadir al

género masculino, la mujer es mas justa que el hombre.

- Es mas objetiva, sin apartarse de lo humano por el hecho de ser madres.

119



- Mayor preocupacion en el cumplimiento, pendiente de todo.
- Mayor confianza en el trabajo femenino.
8  No depende del género,

- A cualquiera de los dos, los hombres son mas objetivos para la toma de

decisiones, no se enfrascan en nada, ni estan con rodeos.
- Vaadepender de los resultados.
- Se debe de fijar en las aptitudes de la persona, puede depender de la

disponibilidad de tiempo.

Gréfico 49. Pregunta 13: Punto de vista género masculino

Si por alguna circunstancia tuviera que
delegar a alguien su cargo, a quien preferiria
designarlo?
No depende del género 4
®Hombre
Hombre
Mujer 3
0 1 2 3 4

(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a los representantes de género masculino del area de
Talento humano, en el caso de que si por alguna circunstancia tuvieran que delegar a
alguien su cargo, ellos mencionaron preferirian designarlo a:
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1. No depende del género.

2. A una mujer.

En respuesta al por qué de sus contestaciones, la mayoria menciono:

9  No depende del género,

personas, de como llegar a la gente y de las leyes que conozca del area.

Depende del

10 A una mujer,

- Son integras,

nivel profesional y animico.

Depende de las destrezas y seguridad que brinde.

profesionales jovenes.

Depende de las competencias de la persona, de la confianza, del liderazgo.

El cargo puede desempefarlo cualquiera, depende de la aptitud, del manejo de

- Posee ventajas sobre el hombre, sensibilidad, perspicacia, paciencia, adaptables

al cambio y menos explosivas en el manejo de conflictos.

Graéfico 50. Pregunta 13: Punto de vista ambos géneros; (Crespo, Gréafico, 2015)

4

Si tuviera que delegar el cargo de

delegaria?
4

Mujer

Hombre  No depende
del género

representante del area de RRHH, a quien

m Mujer
® Hombre
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En conclusién, en el caso del género femenino, ellas consideran que si tuvieran que
delegar su cargo a cualquiera de los dos géneros, lo harian a: la mayoria concluyé que a
una Mujer, la mayoria del porqué de sus respuestas fueron atribuidas a que la mujer
posee mayor integridad y justicia, y poco menos de la mitad coincidié que esto No
depende del género, que mas bien depende de la aptitud y resultado del trabajo, y, en el
caso del género masculino la mayoria opina que esta decision No depende del género,
sino de las aptitudes, competencias y destrezas de la persona, igual que en el caso de la
mujer, poco menos de la mitad concluyd que designarian el cargo a una Mujer, por su

integridad y atributos antes mencionados.

De los tres factores, es determinante que, Mujer y No depende del género consiguen
obtener un valor equitativo y representativo, siendo diferentes los valores para cada
género. El factor Hombre no fue escogido de entre los entrevistados, por lo que no es

significativo.

Pregunta 14: De los siguientes valores, ¢entre cual se encuentra la remuneracion

mensual que recibe por el cargo que ejerce actualmente?

a) De $600.00 a $800.00 d) De $1.210.00 a $1.400.00 @) De $1.810.00 a
$2.000.00

b) De $810.00 a $1.000.00 e) De $1.410.00 a $1.600.00 h) De $2.010.00 a
$2.200.00

c) De $1.010.00 a $1.200.00  f) De $1.610.00 a $1.800.00 i) De $2.210.00 a
$2.400.00
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Grafico 51. Pregunta 14: Punto de vista género femenino

Mujer

m d) De $1.210.00 a $1.400.00
me) De $1.400.00 a $1.600.00
u f) De $1.610.00 a $1.800.00

h) De $2.010.00 a $2.200.00

— i) De $2.210.00 a $2.400.00

Maés

(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a las representantes de género femenino del area de
Talento humano, en cuanto a la remuneracion que perciben mensualmente por el cargo

que ejercen actualmente, los valores elegidos fueron los siguientes:
1. Valor mayor a $2.400.00 (no especificado).

2. Empatan en menor proporcion: De $1.210.00 a $1.400.00; De $1.410.00 a
$1.600.00; De $1.610.00 a $1.800.00; De $2.010.00 a $2.200.00 y De
$2.210.00 a $2.400.00.
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Grafico 52. Pregunta 14: Punto de vista género masculino

Hombre

me) De $1.400.00 a $1.600.00

u f) De $1.610.00 a $1.800.00

H i) De $2.210.00 a $2.400.00

(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 entrevistas aplicadas a los representantes de género masculino del area de

Talento humano, en cuanto a la remuneracion que perciben mensualmente por el cargo

que ejercen actualmente, los valores elegidos fueron los siguientes:

1. De $2.210.00 a $2.400.00
2. De $1.610.00 a $1.800.00
3. De $1.410.00 a $1.600.00
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Grafico 53. Pregunta 14: Punto de vista ambos géneros

Valor mensual que reciben los representantes
del &rea de Rrhh, por su cargo actual
4
4
35
3
25 2 B Mui
, ujer
2
15 m Hombre
1
0,5
0
Mayor a i) De
$2.400.00 $2.210.00 a
$2.400.00

(Crespo, Gréfico, 2015)

En conclusion, en el caso del género femenino, los valores que reciben mensualmente
variaban entre los expuestos, pero fue el valor de Mayor a $2.400.00, el que obtuvo la
representacion mas alta, y, en el caso del género masculino, fue claro el valor
representativo de $2.210.00 a $2.400.00.

Los entrevistados expusieron que en cuanto a la remuneracion mensual que perciben,
esta viene establecida por la tabla salarial, por ello la informacién obtenida queda
obsoleta en cuanto a ayudar a obtener una vision acerca de si existe o no discriminacion

en el pago salarial por género, como lo establece el trabajo teérico.

3.3.2 Encuesta dirigida a los Superiores de los/as Representantes del area de
Talento humano.-

La encuesta constd de 10 competencias o habilidades, que fueron evaluadas por medio
de un rango de calificacion del 1 al 5 (entendiéndose que 1 es el minimo y 5 es el
méaximo). La informacion fue proporcionada por los Superiores de los representantes del
area de Talento humano, quienes evaluaron las competencias de dichos representantes,
sin embargo cabe recalcar que en algunos casos quien concedid la encuesta fue uno de
los pares del representante del &rea de Talento humano, e incluso en un caso fue su

subordinada.
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Volviendo al disefio de la encuesta, a su vez cada una de estas competencias contenia

una pregunta referente a una situacion que argumente la aplicacion de la competencia y

de esta manera aumente su credibilidad. La encuesta fue aplicada a 14 personas, 4

mujeres y 10 hombres, Superiores de los representantes del area de Talento o Recursos

humanos, los resultados son los siguientes.

3.3.2.1 Valoracion por parte de los superiores a las competencias esenciales de
sus representantes del area de Recursos humanos.-

Gréfico 54. Calificacion por superiores de competencias esenciales; representantes

de género femenino
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(Crespo, Gréfico, 2015)
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Graéfico 55. Calificacion por superiores de competencias esenciales; representantes

de género femenino; todas las competencias; (Crespo, Grafico, 2015)

Calificacion de competencias (nivel alto) a
representantes de Rrhh, por sus superiores

o P, N W b~ 00O N
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De las 7 encuestas aplicadas a los superiores de las representantes de género femenino
del &rea de Talento humano, en cuanto a que calificacion les darian a las representantes
en cada una de las competencias establecidas como esenciales para desempefiarse como
superior del area de Recursos o Talento humano, los resultados a un nivel alto, son los

siguientes:

1. Trabajo en equipo.

2. Integridad.

3. Empatan: Adaptabilidad al cambio, Pensamiento analitico e Inteligencia
emocional.

4. Empatan: Pensamiento estratégico, Liderazgo, Comunicacion efectiva y Juicio y
toma de decisiones.

5. Innovador e integrador de Recursos humanos.

Y los resultados a un nivel medio, son los siguientes:

1. Innovador e integrador de Rrhh.

2. Empatan: Pensamiento estratégico, Liderazgo, Comunicacion efectiva y Juicio y
toma de decisiones.

3. Empatan: Adaptabilidad al cambio, Pensamiento analitico e Inteligencia
emocional.

4. Integridad.
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Gréfico 56. Calificacion por superiores de competencias esenciales; representantes

Integridad

4

m Hombre

Pensamiento

estratégico
6

m Hombre

Adaptabilidad

al cambio
6
6
4
mHombre
2
0
ABC

O P N W b

Comunicacion
efectiva
4

m Hombre

ABC

de género masculino

Liderazgo

m Hombre

Trabajo en
equipo

m Hombre

o B, N W b

129




Innovador e
Integrador de
Rrhh

m Hombre

o N OB~ OO ©

(Crespo, Gréfico, 2015)
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Gréfico 57. Calificacion por superiores de competencias esenciales; representantes

de género masculino; todas las competencias
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(Crespo, Gréfico, 2015)

De las 7 encuestas aplicadas a los superiores de los representantes de género masculino

del &rea de Talento humano, en cuanto a que calificacién les darian a los representantes

en cada una de las competencias establecidas como esenciales para desempefiarse como

superior del area de Recursos o Talento humano, los resultados a un nivel alto, son los

siguientes:

Integridad.
Empatan: Comunicacion efectiva y Trabajo en equipo.

1
2
3. Liderazgo.
4

Empatan en menor proporcion: Pensamiento estratégico, Adaptabilidad al

cambio, Juicio y toma de decisiones e Inteligencia emocional.

Y los resultados a un nivel medio, son los siguientes:
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1. Empatan en mayor proporcion: Innovador e integrador de Rrhh y Pensamiento
analitico.

2. Empatan: Pensamiento estratégico, Adaptabilidad al cambio, Juicio y toma de
decisiones e Inteligencia emocional.

3. Empatan: Liderazgo, Comunicacion efectiva y Trabajo en equipo.

4. Integridad.

Como se puede apreciar en ambos cuadros, tanto en el caso del género femenino como
del género masculino, se ha graficado una valoracion a nivel alto y a nivel medio, de las
competencias que los superiores han considerado poseen los representantes del area de

Talento humano.

En el grafico correspondiente a las representantes de género femenino, los superiores
han considerado que de las competencias establecidas como esenciales para el
representante del area de Talento humano, la mujer posee aproximadamente el 54% de
algunas de las habilidades a nivel alto y el 46% de las competencias restantes a nivel

medio.
Y, en el caso del género masculino, el cuadro refleja una gran disparidad; al contrario de

la mujer, el vardn representante del &rea posee un 23% de algunas de las habilidades a
nivel alto, y el 77% de las competencias restantes a nivel medio.
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Gréfico 58. Calificacion por superiores de competencias esenciales; ambos géneros;

nivel alto
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(Crespo, Gréfico, 2015)

Graéfico 59. Calificacion por superiores de competencias esenciales; ambos géneros;
nivel medio; (Crespo, Gréafico, 2015)

Calificacion de competencias (nivel medio) a
representantes (ambos géneros) de Rrhh, por sus
superiores
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En conclusion, a través del cuadro comparativo (mujer y hombre), se pueden visualizar
cudles son las competencias mas representativas tanto a un nivel alto como mediano, que
los superiores de los representantes de ambos géneros, consideran poseen y la diferencia
del valor que se le da a cada competencia.

La mujer posee la mayoria de las competencias esenciales a un nivel mayor en
comparacion del hombre, mujer (70%) y hombre (30%).

A nivel medio, sucede lo contrario, el hombre supera a la mujer, obteniendo 60% de
calificacion, y, la mujer obtiene el 40%; segln los superiores de estos representantes de

Talento humano.

Con estos resultados, se confirma, que los superiores de los representantes del area de
Talento humano, de las diferentes entidades publicas, consideran que, en su mayoria,
son las representantes de género femenino, quienes poseen las competencias esenciales a

un nivel mas alto, que los representantes de género masculino.

3.3.2.2 Preguntas a los superiores en base a las competencias esenciales de sus

representantes de Recursos humanos.-

Dentro de la encuesta, también se establecidé una pregunta por cada una de las
competencias consideradas como esenciales para desempefiarse como representante del
area de Talento humano, con la finalidad de sustentar la calificacion que los superiores
otorgaron a cada competencia.

Las preguntas y las respuestas que los superiores proporcionaron, en cuanto a cada

competencia de los representantes del area de Talento humano, son las siguientes:
Sobre las representantes mujeres del area de Talento humano.-

INTEGRIDAD

Describa una situacion en la que la integridad del Jefe de RRHH se haya visto a

prueba. ¢ Coémo actud?
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- En seleccidn de personal, por medio de concursos, se llegaron a conclusiones

transparentes, se presentaron presiones, pero se actud con transparencia.
- En procesos de seleccion, se ha actuado con total honestidad.

- En procesos de seleccion, se rige a los procedimientos establecidos, sin que

influya recomendaciones de otras instancias.

- En procesos de seleccion, mantiene ética, es imparcial, honrada, en cuanto a la

ley y en cuanto a escoger al personal idéneo.
- Enseleccion y evaluacion, hay absoluta integridad.

- En procesos de negociacion de contratos colectivos con el sindicato, son

procesos tensos que requieren de integridad, y se ha actuado correctamente.

Préacticamente todos los superiores de las representantes del area de Talento humano
argumentaron que la situacion en la que se pudo apreciar la integridad del representante
del &rea, fue en los procesos de seleccion de personal, donde las representantes se
desenvolvieron con: transparencia, honestidad, imparcialidad; competencias similares o
gue estan contenidas en la integridad. Ademas se mencionaron otras situaciones donde
se comprobO la presencia de las competencias, como proceso de evaluacién y
negociacion de contratos colectivos, lo que tiene relacion con el proceso de seleccion de

personal.

PENSAMIENTO ESTRATEGICO

¢ Cuales son las oportunidades que el Jefe de RRHH ha identificado para su area en

la organizacion?

- La construccion de una nueva normativa de Talento humano. En la parte humana

brindando a los trabajadores un ambiente de trabajo adecuado.

- En la reestructuracion de la organizacion, identifico cargos potenciales y

reacomodo la estructura.
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Se ha adelantado a percibir posibles problemas que puedan darse en el personal,
en base a las competencias del personal, evitando que afecten el desempefio.
También ha generado un buen ambiente de trabajo en cada dependencia,

estimulando con autocomplacencia del trabajador.
Al otorgar una serie de capacitaciones al personal.
Implementar sus conocimientos dentro del area, especialmente en clima laboral.

Al proporcionar capacitacion al personal, ademas se esta implementando ficha

médica y psicoldgica (en conjunto con seguridad y salud ocupacional.

Proveer de uniformes y herramientas de trabajo a los empleados, lo que no habia

desde hace 5 afios.

En su mayoria se menciona que las representantes del area de Talento humano han

aportado a sus organizaciones al proporcionar principalmente un buen clima laboral, han

brindado la oportunidad de capacitar al personal, han incluido el proporcionales

herramientas de trabajo, una valoracién técnica y psicologica (seguridad y salud

ocupacional. Ademas se mencionan situaciones como la identificacion y reacomodacién

de variables y tener vision para detectar posibles problemas, habilidades relacionadas

con el pensamiento estratégico.

LIDERAZGO

Describa el ejemplo de un logro completo y destacado de la gestion del Jefe de
RRHH como lider

El ser mediador frente a problemas laborales, los conflictos los resuelve con

equilibrio.

En los procesos de capacitacion: la gestion de logistica, buscar capacitadores,

agendas, eventos, etc.

Con su grupo de trabajo, ella ha formado un grupo unido, competente, ha logrado

un buen equipo de trabajo por medio de confianza.
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- Ensu érea liderazgo absoluto, en cuanto a nivel de la institucion, actda en toda la

organizacion opinando, dando su punto de vista.

- Capacidad para delegar el trabajo entre compareros de trabajo, capacidad de

planificar acciones y darles seguimiento, de establecer metas.

- Se encarga no solo de la parte técnica, sino también humana, analiza los

conflictos.

- Ha estado presente en la mediacion de conflictos, para tratar de mejorar el clima
laboral. Las capacitaciones ella misma las dicta y tienen relacion con la

resolucion de conflictos.

Los superiores de las representantes del &rea mencionaron que entre los logros
destacados como lideres, se encuentra en su mayoria, liderazgo para la resolucion de
conflictos, liderazgo dentro de su equipo de trabajo, ya que reflejan competencia y buen
desempefio como equipo. Se mencion6 también liderazgo para gestionar y dictar las
capacitaciones y liderazgo en la planificacion de metas y seguimiento de las mismas.
Algunas de las habilidades relacionadas con la competencia de liderazgo, que se
mencionaron, fueron: Mediador, poseer equilibrio, trabajo en equipo, generador de

confianza y la delegacion del trabajo.

ADAPTABILIDAD AL CAMBIO

Cuando se le ha solicitado al Jefe de RRHH, que se hiciese cargo de tareas
correspondientes a otra area, o, cuando se ha enfrentado a cambios en general,

¢Como asumid la responsabilidad, y, como la manejo?
- Absoluta apertura y apoyo al superior.

- En procesos de reestructuracion, se requiere alta adaptabilidad al cambio, se debe
entender la vision de la gerencia y transmitir para dar a entender esta vision al

personal de la institucion. Se actud con solvencia.
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- Ha aceptado nuevos retos con una mentalidad abierta. Ha asumido competencias
con conviccion institucional, competencias que no le correspondian, lo ha

logrado por medio de flexibilidad y tolerancia.
- Harespondido positivamente, se adapta facilmente.

- Se enfrentd a una estructura diferente, se acoplo y respeto el orden jerarquico, y

persiste en este respeto del orden, desde abajo y desde arriba.

- Asumid reestructuracion, lo asumié muy bien, con responsabilidad vy

profesionalismo.

- En organizacién de eventos que no conciernen a su area se muestra entusiasta y
participativa. Pero debe ser més tolerante, flexible, enfocarse a buscar soluciones

a los problemas, méas no a los culpables.

Los superiores de las representantes del area de Talento humano, mencionaron en su
mayoria a situaciones que representaron cambios a las representantes, los procesos de
reestructuracion, comentaron que debido a ser instituciones publicas, al momento que
hay cambios en el gobierno, a su vez se dan cambios en las autoridades jerarquicas de
las instituciones, por eso podria decirse que este es un cambio constante al que se
enfrenta el personal que labora dentro de entidades publicas. Ademas de que por
supuesto las representantes respondian positivamente a estos cambios. Entre las
habilidades mencionadas que guardan relacion con la competencia de adaptabilidad al
cambio, estdn: mente abierta, vision, solvencia, ver al problema como un reto,

flexibilidad, tolerancia, responsabilidad y participacion.

COMUNICACION EFECTIVA

¢Como es la comunicacion del Jefe de RRHH con todo el personal de la
organizacion (superiores, pares, subordinados)? (Como ha sido la respuesta de

colaboradores frente a intervenciones o convocatorias del Jefe de RRHH?

- Requiere de mas tolerancia y capacidad de escucha, esto no es constante, pero ha

sucedido. En ocasiones suele tener favoritismo. Posee un caracter firme, lo que
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no es de agrado a todos, tildandola como no cortés. Ante convocatorias, la

respuesta de trabajadores es buena, ha tenido aceptacion.

- Los protocolos que se establecen son rigidos, por lo tanto las personas rechazan,

sin embargo la comunicacion es buena.
- Comunicacion fluida.

- La comunicacion es respetuosa, transparente, hay empatia, pues trata de entender
emocionalmente la situacion. La respuesta en la mayoria de los casos ha sido
positiva, ha conseguido la aceptacion del personal, quien incluso se ha mostrado

dispuesto a cambios.

- Comunicacion fluida, abierta, entendible, sabe escuchar, no es restrictiva. Hay

retroalimentacion con el personal. EI personal responde bien.

- La comunicacion con todos es directa, hay gran apertura. Ante reuniones hay

predisposicion ante su caracter: no agresivo, es amable.

Los superiores de las representantes del area de Talento humano, han considerado que la
comunicacion que tienen estas representantes con todo el personal de la organizacion es
generalmente buena, etiquetandola como fluida, amable, respetuosa, transparente,
entendible, abierta, directa, empética ya que entienden emocionalmente la situacion.
Mencionan que la respuesta de los trabajadores ante convocatorias, reuniones o
comunicados por la representante del area, es de igual manera buena, ya que es aceptada,

incluso contando con un personal predispuesto al cambio.

En un caso se menciond, que una de las representantes requiere mayor capacidad de
escucha para con los trabajadores, al poseer un caracter firme, no es de buen agrado para

todo el personal, quienes la tildaban como poco cortes.

TRABAJO EN EQUIPO

¢(RRHH se muestra colaborador cuando se realizan reuniones, actividades

planteadas por su persona u otras areas? ¢ Como es su aporte?
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Su aporte depende de las circunstancias, si conoce del tema asi no le competa

ayuda y aporta en cualquiera que sea el area.

Si se muestra colaborador, trabaja en equipo. Su aporte es directo, importante

para la toma de decisiones. Tiene una vision interesante, buenos puntos de vista.

Si hay trabajo en equipo, se da la apertura para ello. Ella ha tenido interesantes
respuestas, sus aportes son positivos, ha tratado de velar por la seguridad legal y
emocional de los trabajadores, imponiendo un criterio ante determinadas

injusticias.
El aporte es bueno.

Cuando se realizan convocatorias se ha dado buena respuesta. Su aporte es
positivo, es bastante directa, clara, honesta, buena comunicacién, no crea

expectativas.

Talento humano es considerado un aporte importante. La superior se ha

capacitado, da un buen aporte, ha demostrado apoyo.

Absoluta colaboracion, tiene buen aporte lo hace de forma voluntaria a través de

proyectos, presenta buenas ideas.

Los superiores de las representantes del area de Talento humano consideran que cuentan

con una colaboracion absoluta por parte de las representantes. Respecto a como es su

aporte, lo calificaron como voluntario, directo, claro, honesto, buena comunicacion,

defienden la justicia, no crea expectativas, tiene vision, por todo ello, los puntos de vista

de Rrhh son considerados un aporte importante y positivo para la institucion.

INNOVADOR E INTEGRADOR DE RRHH

¢ Como esta el desarrollo del Talento de los trabajadores de la empresa (indice de

desempeiio)?
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El indice de desempefio esta avanzando, RRHH estaba muy desorganizado.
Actualmente se esta trabajando en el manual de funciones y en el proceso de

evaluacion de desempefio.

Si hay desarrollo del personal, pero no es solo tema del area de Talento humano,

sino también del area de calidad.

El indice se mantiene en un nivel alto, esta actualizado en todo. Se explora
oportunidades de capacitaciones gratuitas, enfocadas en temas relacionados con

el trabajo.
La valoracion del desempefio es un tema nuevo, incorporado por RRHH.

El indice de desempefio se mantiene entre bueno y excelente, cualitativamente se
ha dado un ascenso en calificaciones. Las politicas de la institucion, no permiten

dar paso a la innovacion e integracion de procesos de RRHH.

El indice de desempefio ha mejorado, pero no solo depende de la capacitacion,

sino del trabajador. En funcion de la evaluacion se establece la capacitacion.

El desempefio se ha incrementado por las capacidades que han desarrollado, casi
todo el personal administrativo tiene cuarto nivel, van mejorando continuamente.
Los obreros han sido mayormente motivados por el sueldo méas que por
capacitacion.

Los superiores de las representantes del area de Talento humano, han respondido en su

mayoria, respecto al desarrollo de los trabajadores dentro de su institucion, que el indice

de desempefio de los mismos se mantiene en un nivel alto. Sin embargo otros

mencionaron que este tema es algo nuevo, y se lo esta incorporando, pero que la

responsabilidad del mismo es compartida con otras areas. También se argumentaron

algunos procesos de RRHH como importantes para el desarrollo de este desempefio:

manual de funciones, evaluacion de desempefio, capacitacion, sueldo que percibe el

trabajador.

141



PENSAMIENTO ANALITICO

¢ Qué tipo de problemas ha presentado el area de RRHH, y, quién se encarga de

dar solucién a estos problemas, como lo hace?

- El problema mas grave, malas actuaciones en la administracion anterior, no
acordes a la ley. La representante se encarga de dar solucion a los problemas y
los comunica cuando es oportuno hacerlo, cuando necesita apoyo. Otro problema
es la falta de normativa, ya que no hay respuesta a ello, pero esto no es

consecuencia del actuar de la representante.

- Problemas se dan en general. La representante es quien se encarga de dar
soluciéon a estos problemas. No se han presentado problemas Ultimamente,

incluso la institucion cuenta con la ISO 2008 (Gestidn de calidad).

- El problema de Talento humano es que recibe direccion de Talento humano a
nivel nacional, por lo que tiene muchas limitaciones. En procesos de seleccién
hay presiones, no tienen autoridad para resolver problemas, sin embargo se

antelan ante futuros problemas.

- Existen muchos problemas heredados de la administracion anterior. La
representante junto con el area juridica han tomado carta en el asunto y estan

dando avance.

- Hay problemas relacionados con el proceso de seleccion, enfocado en la
seleccidn de los participantes. La representante apoya con su criterio y direccion,

su criterio es valido por que cumple con la norma, respetando perfiles.

- ElI mayor conflicto es no ser autbnomo. La representante del area se presta para

colaborar.

- Como problemas principales estan: falta de contratos escritos, informacion en las
hojas de vida de empleados, carencia del proceso de evaluacion de desemperio,

desorganizacion en base de datos. La representante de Talento humano se ha
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hecho cargo de todo esto, trabaja en conjunto con gerencia. Hay buenos

resultados, se esta avanzando.

Los superiores de las representantes del &rea de Talento humano, en cuanto a que tipos
de problemas se han presentado en el area y quien da solucién a los mismos, mencionan:
que como problemas principales esta la mala administracién anterior y la falta de
autonomia del area de Talento humano, lo que ocasiona presiones en ciertos procesos y
limitaciones a cuanto a toma de decisiones. Como otros problemas estan la falta de
normativa, falta de organizacion del archivo y base de datos. Sin embargo todos los
superiores han coincidido que son las representantes quienes asumen directamente la

resolucion de estos problemas y lo estan haciendo satisfactoriamente.

JUICIO Y TOMA DE DECISIONES

¢ Cuando usted ha delegado la toma de decisiones al Jefe de RRHH, cuéales han sido
los resultados? ¢ El Jefe de RRHH ha necesitado ayuda en la toma de decisiones o lo
ha hecho solo?

- Cuando se le solicita criterios, da buenos criterios. Pide apoyo cuando se debe,
especialmente en temas legales. Se le considera una funcionaria que toma buenas

decisiones y se arriesga.

- Por lo general esta bajo tutela, ademas en todo momento necesita apoyo de otras

areas, pero se confia en la toma de decisiones que tiene, cuando es necesario.

- Cuando las instrucciones son claras, toma las decisiones sin ayuda de nadie, las
mismas que son confiables, pues producen buenos resultados. Cuando necesita

informacidn extra la solicita.
- Los resultados son positivos, siempre esta asesorada.

- Debido a que deben acatarse a las disposiciones que vienen de Talento humano
de Quito, se han dado falencias por el corto tiempo que se les otorga para la toma
de decisiones, pero demuestran preocupacion y cuando lo han cumplido, lo han

hecho de forma positiva.
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- La toma de decisiones es compartida por los representantes del area, los
resultados han sido 6ptimos y han cumplido con las expectativas.

- Los resultados pueden tener demoras, por la verificacion de procesos, pero han

tenido buenos resultados. Se ha solicitado ayuda, cuando lo ameritaba.

Los superiores de las representantes del area de Talento humano, opinan acerca de los
resultados que han tenido la toma de decisiones que han delegado las representantes de
dicha area, que generalmente los resultados de estas decisiones han sido muy buenos,
son decisiones confiables. También mencionaron que las representantes solicitan apoyo
de superiores, pares o subordinados cuando es necesario hacerlo. Mencionaron en ciertos
casos, que cuando los procesos son centralizados, la toma de decisiones demora, pero
esto no es responsabilidad de Talento humano de Cuenca. Se califico de arriesgadas y

preocupadas, comportamientos asociados a la toma de decisiones.

INTELIGENCIA EMOCIONAL

¢El Jefe de RRHH tiene la capacidad de escuchar y empatizar con el resto de

colaboradores (pares, subordinados, superiores)?

Absolutamente, tiene un muy buen equilibrio.
- Si, es empatico con todos, posee capacidad de interrelacionarse.

- Si posee empatia, ha incrementado esta empatia. Sabe escuchar los problemas, ha
sintonizado con las necesidades del personal, es solidaria, demuestra una parte

sensible.
- Hay empatia completamente.

- Si posee empatia, no es una persona explosiva, es tranquila, pero no sumisa.

Presenta razones y criterios, es clara.

- Si hay empatia, al ser una madre joven, la sensibilidad en el Rrhh es buena

caracteristica.

144



- Si posee empatia, pero debe mejorar en paciencia y tolerancia, especialmente con

sus subordinados, ya que con el resto la comunicacion es buena.

Los superiores de las representantes del area de Talento humano, comentaron en cuanto
a si las representantes del area poseen empatia con el personal de la institucion, que
absolutamente todas poseen empatia, al demostrar una capacidad para interrelacionarse,
de conocer las necesidades del personal, al ser madres (caracteristica que ayuda en el
tema). Otros comportamientos que alegaron estas representantes poseen son: equilibrio,
escucha, solidaridad, claridad, tranquilidad, paciencia, no comportamiento explosivo y la
mas mencionada, la sensibilidad. En uno de los casos se argumenté que una de las
representantes deberia de mejorar en su trato paciente y tolerante, especialmente hacia
sus subordinados.

¢Ante situaciones conflictivas o problemas, en los cuéles se ha visto involucrado el

Jefe de RRHH, este ha demostrado dominio ante sus propias emociones? ¢Como?

Cuando estd sola puede demostrar debilidad, pero ante personas ha sabido

dominar las emociones.
- Actla de manera objetiva, no subjetiva, ha reaccionado bien.

- Jamas ha salido de su control, es fuerte, tajante. Sabe cémo sobrellevar la

situacion.
- Sabe manejar sus emociones, responde firme cuando debe hacerlo.

- Sabiendo que el cargo es emotivamente desgastante, ella se ha esforzado por
mantener un equilibrio, sin embargo no siempre lo ha hecho, tal vez obrando con

un poco de injusticia por tener todo el campo de accion, producto del sistema.

- Si ha demostrado control, ante situaciones de tension, siendo logica, reconoce
inconvenientes y da buena respuesta, tiene un caracter fuerte, pero no ha perdido

los estribos, busca soluciones.

- Siempre ha habido dominio de emociones, nunca se ha alterado, responde

bastante bien.
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Los superiores de las representantes del area de Talento humano, argumentan que ante

situaciones problemaéticas, en las cuéles ha estado involucrada la representante,

generalmente han demostrado dominio ante sus emociones. Un dominio, caracterizado

por ser objetivo y no subjetivo, por otro lado actuando con firmeza, equilibrio, l6gica,

caracter fuerte, buscando soluciones. Se menciond un caso, en el cual, la representante

aprovechaba su autoridad y respondia de manera injusta hacia el trabajador.

Sobre los representantes hombres del &rea de Talento humano.-

INTEGRIDAD

Describa una situacion en la que la integridad del Jefe de RRHH se haya visto a

prueba. ;Cdémo actud?

En un conflicto con trabajadores, el director actud acorde a lo legal, se basé en el

reglamento.

La desvinculacion de personal, se la ha hecho en base a la evaluacion de

desempefio.

En un asunto de una donacion a una familia de recursos limitados, él se encarg6

de esta ayuda, fue una actuacion muy eficiente, consigui6 todos los recursos.

En procesos de seleccion es imparcial, ya que estos procesos suelen involucrar

preferencias. En el control y trato con la gente es igual con todas las personas.

En concursos de seleccidn, se podria haber sugerido palancas, la respuesta fue

negativa, no acepto.

En procesos de seleccidn se encuentran muchas presiones, él ha sido integro en

los procedimientos, no se ha dejado manipular por estas presiones.

La empresa es politica, quiza por la presion que el recibe, ha debido de hacer

hasta lo indebido, saliendose de los principios segun los intereses.

Los superiores de los representantes del area de Talento humano, argumentan, acerca de

la situacién en la que se pudo apreciar la integridad del representante del area, fue
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mayormente en los procesos de seleccion de personal, donde los representantes han
actuado eficientemente, proporcionando un trato equitativo para con todos, mostrandose
integros, sin dejarse manipular. Otras situaciones mencionadas fueron, en conflicto con
trabajadores, en desvinculacion del personal, la misma que se hizo en base a evaluacién
de desempefio. En todos los casos se mencioné integridad en los representantes, a
excepcion de uno, donde se dijo que la entidad era politica, por lo que dicho

representante ha perdido los principios.

PENSAMIENTO ESTRATEGICO

¢ Cuédles son las oportunidades que el Jefe de RRHH ha identificado para su &rea en

la organizacion?
- Ninguna, han aumentado los problemas.

- Estan pendientes varios procesos, €l estd trabajando en un plan de implantacion
de estos procesos. El ha asumido su responsabilidad de evaluacion de
competencias, €l estad liderando este trabajo, un poco por iniciativa propia y por

otro lado por legislacion.

- El planifica la semana de trabajo, cumpliéndose las metas, sin embargo la
restriccion de la ley no le da cabida para oportunidades.

- Establece funciones y roles por departamentos, dando las competencias a los
trabajadores, esta atento a procesos internos, gestion de documentos, ademas

cumple con la norma e implementa orden.

- Implementd el sistema de control de solicitudes, plan de inscripcion de
beneficiarios. La calificacion es de 3, ya que se detecta un temor para tomar una
decision inmediata o de iniciativa propia, tal vez por respeto a mi persona, pero

son cosas que necesitan ser respondidas de forma urgente.

- Medir la carga laboral del personal, permitiendo obtener niveles optimos.
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- Se estdn llevando procesos de reestructuracion de laboratorios, necesitamos de
capacitacion en calidad. El director ha dado la apertura apoyando con cursos de

capacitacion a los profesionales.

Se menciona que los representantes del area de Talento humano han aportado a sus
organizaciones al proporcionar en procesos pendientes que no han sido adn
implementados en la entidad, como: evaluacion de desempefio, manual de funciones,
capacitacion, procesos de reestructuracion, medir a carga laboral del personal. Se
menciona que cumplen con estas funciones, pero a veces es dificil ir mas alla, pues la
ley no les permite hacerlo. La mayoria de oportunidades detectadas mencionadas suelen
comprenderse como las funciones que competen al area, sin embargo dentro del espacio
publico, se entienden como oportunidades ya que el area no contaba anteriormente con

ellas.

LIDERAZGO

Describa el ejemplo de un logro completo y destacado de la gestion del Jefe de
RRHH como lider

A nivel de institucion ha hecho cursos de valores, queriendo transmitir estos

conceptos. En el departamento de Talento humano, se dividen las tareas.
- En las capacitaciones sobre motivacion al personal.

- Cuando se han realizado eventos, es la persona que coordina dichos eventos, a
pesar de considerarse dia libre, se apersona de los eventos, hace seguimiento de

la gente y esta pendiente de ellos durante estos eventos.

- Tiene una actitud mas de imponer por mandato, que por ganar a los compafieros,

le falta poder de convencimiento.

- En cada concurso de seleccion, el organiza, delega funciones, cumple con los
periodos y proporciona retroalimentacion del proceso. Cuando algo sale mal, se

responsabiliza y motiva al personal.
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- No tiene inconvenientes en la relacion con sus subalternos de ambos géneros, no

causa roces, ni problemas.
- Esautoritario, no lider.

Los superiores de los representantes del &rea mencionaron que entre los logros
destacados como lideres, se encuentran reflejados en procesos como capacitaciones
sobre valores y motivacion al personal, de igual manera se refleja en la motivacion que
se proporciona al personal, en la delegacion de tareas, coordinacion de eventos,
concursos de seleccion y en las buenas relaciones con el personal. Hubo opiniones
acerca de que dos de los representantes poseen autoritarismo imponente, mas que un

liderazgo.

ADAPTABILIDAD AL CAMBIO

Cuando se le ha solicitado al Jefe de RRHH, que se hiciese cargo de tareas
correspondientes a otra area, o, cuando se ha enfrentado a cambios en general,

¢Como asumié la responsabilidad, y, como la manej6?

Tiene compromiso, solo para cumplir ciertas funciones.

- Posee total sentido de colaboracién, sin embargo no se le pone 5, porque los

cambios en las leyes son tantos, que se han retrasado en los mismos.

- No es de muy facil adaptacion ante nuevas reformas o normativas, pero lo hace
capacitandose por si mismo. Si se adapta a las personas, como ya esta varios

afos, conoce.
- Tiene buena actitud, hay buenos resultados.

- Tiene buena actitud, cumple ademas otros tipos de funciones administrativas. Se
le dio la funcion de realizar el informe de la rendicién de cuentas, lo ha hecho

muy bien, trasnochandose, amaneciéndose.

- Siempre hay la voluntad y responsabilidad.
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- El se ha hecho cargo de otras direcciones por cuestiones puntuales, conoce de la
materia, Reacciond sin temor, se conto con el respaldo necesario. Se le califica 4,

porque aun le cuesta aprender el manejo del software.

Los superiores de los representantes del area de Talento humano, mencionaron en su
mayoria a situaciones que representaron cambios a los representantes, coincidiendo que
la mayoria de representantes tienen una buena actitud frente a los cambios, los
resultados han sido positivos, y, que estos cambios se han manejado con un sentido de
colaboracion, voluntad, responsabilidad y sin temor. Algunos de los representantes se
desempefian ademas en otro cargo, de nivel administrativo, por lo que estan sujetos a
cambios y por si deben ser personas con la capacidad de adaptacion. Se menciond
también que existia una falta de compromiso para cumplir ciertas funciones de uno de

los representantes y que otro de ellos no era de facil adaptacion para las nuevas normas.

COMUNICACION EFECTIVA

¢Como es la comunicacion del Jefe de RRHH con todo el personal de la
organizacion (superiores, pares, subordinados)? ¢(Como ha sido la respuesta de

colaboradores frente a intervenciones o convocatorias del Jefe de RRHH?

- Si hay diferencia en la comunicacion entre Jefes, pares y subordinados. Con los
subordinados es muy autoritario, no es malo, y, con los Jefes y pares es todo lo

contrario.

- Excelente comunicacion con todos, hacen un buen equipo, la respuesta es de

colaboracion, muy buena respuesta.

- La comunicacion es buena, se usan varios canales: verbal, por escrito, quipux,

correo electrénico. Las personas han respondido bien.

- Como se dijo, es una personalidad de autoridad, mas que liderazgo, es metddico
y se ajusta a normas. La respuesta de la gente es inmediata y total, las personas
en general responden por respeto, principio y miedo, en este caso lo hacen por

respeto.
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- La comunicacion es fluida, sabe como llegar a la gente, de caracter tranquilo. La
respuesta de la gente ha sido positiva.

- Siempre sabe escuchar y plantear solucion a problemas.

- Cada vez visita a cada departamento, interactta con el resto del personal,
también por el control de asistencia que lleva. A nivel general se percibe una

aceptacion del director.

Los superiores de los representantes del area de Talento humano, han considerado que la
comunicacion que tienen estos representantes con todo el personal de la organizacion es
generalmente buena, presentando una variedad de criterios al respecto, buena, por la
utilizacion de varios canales: escrito, verbal, internet, etc; positiva por ser una
comunicacion fluida, por poseer un caracter tranquilo, buena por saber escuchar y
solucionar problemas, aceptada de forma inmediata por poseer caracter autoritario que
demanda respeto. Por todo lo mencionado la respuesta alcanzada por parte del personal
ha sido positiva, de colaboracion en su mayoria. Salvo el caso de uno de los
representantes, del cual se alegd, mantiene una comunicacion buena entre pares y Jefes y

una muy autoritaria hacia sus subordinados.

TRABAJO EN EQUIPO

¢RRHH se muestra colaborador cuando se realizan reuniones, actividades

planteadas por su persona u otras areas? ¢ Como es su aporte?

Es un aporte favorable, da apoyo, busca los mejores mecanismos, distribuye el

trabajo.
- Excelente trabajo en equipo.

- Se adapta con facilidad al trabajo en equipo, nadie en la institucién lo hace

individualmente.

- Esta presto para todo, se preocupa por el equipo, esta dispuesto a todo,

ordenando y vigilando.
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Si hay colaboracion, pero se espera poco mas de esta competencia, no esta tan

disponible cuando se le pide ayuda.
Absolutamente, su aporte es en todo sentido, en meter mano, en todo sentido.

Si totalmente, su aporte es otorgar ensefianza al personal a través de sus
conocimientos. La calificacion de 3, ya que se enfoca mayormente en su grupo

de trabajo, a los demas no brinda el apoyo que necesitan.

Los superiores de los representantes del area de Talento humano consideran que cuentan

con una colaboracién casi absoluta por parte de los representantes. Respecto a cOmo es

su aporte, lo calificaron como favorable, de apoyo, busca mecanismos, distribuye el

trabajo, se adapta con facilidad, ordena, vigila, otorga ensefianza y especialmente se esta

dispuesto a todo. En uno de los casos el aporte es bueno, pero comete el error de solo

enfocarse en su equipo de trabajo.

INNOVADOR E INTEGRADOR DE RRHH

¢Como esta el desarrollo del Talento de los trabajadores de la empresa (indice de

desempefio)?

No hay desarrollo, ni capacitacion, no hay motivacion. Si el tuviera interés en el

area, si se daria cabida.

Estan en proceso de reestructuracion, hay grandes cambios por lo que queda
mucho por hacer, falta el tiempo. El desempefio va bien, se estd implementando,

gestionando un plan de capacitacion, hay dialogo.

Estan bien, ha mejorado el indice de desempefio, todo el tiempo se esta
capacitando, pero puede haber incumplimientos. El desarrollo no recae
totalmente en Talento humano, pero se fomenta el desarrollo de los

colaboradores.

La innovacion hacia ciertas practicas cuesta. Con Talento humano se esta

iniciando el proceso de evaluacion de personal.
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- La falta de tiempo no permite aprovechar de mejor manera el tema de RRHH. No
hay indice de desempefio, al momento no se ha dado mejora en el desempefio.

- Setiene un mecanismo un tanto rigido, que no permite innovar.

- Necesitan mayor capacitacion todos los trabajadores, en relacion a valores.
Actualmente se esta elaborando un manual de funciones y reestructuracion del

personal.

Aproximadamente la mitad de superiores de los representantes del area de Talento
humano, han respondido, respecto al desarrollo de los trabajadores dentro de su
institucion, que el indice de desempefio de los mismos se estd actualmente
implementando. Al responder este cuestionamiento, se evidencio que los superiores de
los representantes no tienen un claro sentido de lo que es un indice de desempefio,
seguramente su desconocimiento se debe a que carecen de indices. Se alegd que se esta
buscando la mejora en el desempefio de los colaboradores por medio de: gestion para la
implementacién de capacitaciones, evaluacion de desempefio, manual de funciones y
procesos de reestructuracion. Por otro lado, la otra mitad de superiores mencionaron que
no se cuenta con indice de desempefio, en uno de los casos por que no ha habido mejora,
porque el mecanismo no permite innovar y por un desinterés de uno de los

representantes.

PENSAMIENTO ANALITICO

¢ Qué tipo de problemas ha presentado el area de RRHH, y, quién se encarga de

dar solucidn a estos problemas, como lo hace?
- Hasta el momento problemas graves no ha habido.

- Dependiendo el caso, se han realizado sumarios administrativos, llamados de

atencion, etc.

- Talento humano recae sobre una sola persona, lo que genera limitaciones. El se

encarga de dar solucién a los problemas, lo ha hecho de buena manera. La
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decision no ha sido tan rpida, debido a su manera de ser, su delicadeza. Entra en
conflicto emocional cuando hay despidos.

- El exceso de trabajo es un problema de Talento humano y el busca soluciones,

son buenas soluciones.

- Subsistema de seleccion de servidores publicos, esos temas se deben de
actualizar, es algo que se estd consiguiendo. El representante necesita de apoyo,

le cuesta tomar decisiones por si solo.

- Problemas en capacitacion, no hay proceso de seleccion, no se cumple con la

documentacion.

Los superiores de los representantes del area de Talento humano, en cuanto a que tipos
de problemas se han presentado en el area y quien da solucién a los mismos, mencionan:
gue como problemas principales se incluyen una variedad de ellos: despido, ya que su
representante entra en conflicto emocional debido a un caracter muy emotivo, exceso de
trabajo para el area, la capacitacion, el no cumplir con la documentacion requerida y el
proceso de seleccidén. Ahora en cuanto a quien se encarga de resolver dichos problemas
y como lo hace, se argumento, que en su mayoria lo hace el representante del area, por
medio de llamados de atencion. En uno de los casos se alegd que el encargado del area

solicita en toda ocasion apoyo, ya que no puede tomar decisiones solo.

JUICIO Y TOMA DE DECISIONES

¢ Cuando usted ha delegado la toma de decisiones al Jefe de RRHH, cuéles han sido
los resultados? ¢ El Jefe de RRHH ha necesitado ayuda en la toma de decisiones o lo
ha hecho solo?

- Si ha necesitado ayuda, delega y confia. Cuando lo ha hecho solo, los resultados

no han sido tan buenos.

- Realiza el trabajo, pero la decision final no la toma el, tal vez falta de mi persona,
designarle esa competencia. En ciertas cosas pequefias él sigue acostumbrado a

pedir ayuda.
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- En promedio son buenas, por los conocimientos que tiene sobre la normativa.
Los indicadores son buenos, hay confianza en delegar y supervisa por

retroalimentacion.
- Inmediatos, positivos en un 80%. Cuando necesita ayuda se asesora.

- Resultados retrasados (por conflictos emocionales), dentro del tiempo, pero

preferible acciones inmediatas.
- Esta en capacidad de tomar decisiones, por lo que se le delega las mismas.

- Toma de decisiones rapidas, meditadas y oportunas. A corto plazo hay buenos

resultados, con la capacitacion mejorara.

Los superiores de los representantes del area de Talento humano, opinan acerca de los
resultados que han tenido la toma de decisiones que han delegado los representantes de
dicha &rea, que aproximadamente la mitad de ellos han sido buenos o positivos. A uno se
le evalu6 de excelentes, por ser rapidas, meditadas y oportunas, otro de ellos no muy
buenos y otro promedio bajo por ser decisiones retrasadas debido a conflicto emocional.
También con respecto a si los representantes han tomado las decisiones solos o han
necesitado ayuda, se mencion6 que la mitad si ha solicitado ayuda cuando es necesario
hacerlo, y el superior le delega toma de decision porque confia en sus resultados. En un

caso el representante pedia ayuda por temor a fallar en sus resultados.

INTELIGENCIA EMOCIONAL

¢El Jefe de RRHH tiene la capacidad de escuchar y empatizar con el resto de

colaboradores (pares, subordinados, superiores)?

- Si posee empatia, confio en él. Tiene el concepto de ser una persona dura y

fuerte.
- Existe excelente armonia.
- Se apersona de los trabajadores, escucha a las personas. El trato con todos es

igual, no es conflictivo.
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- Bien dificil, 50 y 50, querer que una persona se ponga en zapatos de otros es muy
dificil. Con los subordinados es un tema dificil, con los pares es un tema de 50 y

50y con los superiores hay alineamiento y comprension.

- Si posee empatia y capacidad de escuchar, pero podria ser mejor. Cuando no hay

acuerdos, las reacciones no han sido las esperadas.
- El es muy humano, absolutamente. El trato es igual para con todos.
- No posee empatia.

Los superiores de los representantes del area de Talento humano, comentaron en cuanto
a si los representantes del area poseen empatia con el personal de la institucion, que en
su mayoria los representantes si poseen esta capacidad de empatizar y de escuchar.
Calificaron a estos representantes de poseer fuerza, dureza en su personalidad, buena
armonia, no conflictivo y especialmente de proporcionar un trato equitativo. En un caso
de menciono que la empatia estaba en promedio, en otro caso mas extremo se alego que
no existia empatia en el representante y en otro una desproporcionalidad en el trato a la
gente, con jefes se alegd buena comprension, pares un 50 y 50 y subordinados una dificil

situacion.

¢Ante situaciones conflictivas o problemas, en los cuales se ha visto involucrado el

Jefe de RRHH, este ha demostrado dominio ante sus propias emociones? ¢Cémo?

Esta tratando, pero no lo ha hecho. Es préactico, quiere la solucién rapida de la

situacion, pero sin escuchar el conflicto.

- Si hay dominio, el presenta alternativas, presenta problema y la solucién al

mismo.

- Dominio total no, la mayoria de veces si. Habia problemas de la normativa que
restringia, y se llamé la atencién a Talento humano, hasta que hubo roces de tono

de voz, exaltacion, etc.

- Si hay dominio, pero no en un 100%, su comportamiento es tajante, mantiene su

posicion.
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- Alafinal demuestra dominio, pues no hay alternativa.
- Siempre existe control.

- El saca a relucir un caracter fuerte, parte de su personalidad, sin embargo sabe

cémo sobrellevarlo.

Los superiores de los representantes del area de Talento humano, argumentan que ante
situaciones problematicas, en las cudles ha estado involucrado el representante, la
mayoria si ha demostrado un dominio de las emociones, al presentar el problema, la
alternativa y la solucion del mismo, al mantener un comportamiento tajante,
manteniendo la posicion, se posee un caracter fuerte, dominante pero sabe cémo
sobrellevarlo. En un caso la respuesta fue, en la mayoria de casos si ha dominado
emociones, pero en otras no, llegando a darse roces en el tono de voz y exaltacion, en
otro caso se menciono que se trata de dominar pero no lo logra, desea soluciones rapidas

sin escuchar siquiera la problematica o conflicto.

3.4 Interpretacion de la tabulacion de los resultados.-

El trabajo de campo ha permitido identificar, los siguientes puntos como mas
representativos de la informacion obtenida a través de la aplicacién de los cuestionarios
(entrevistas y encuestas) en las 14 diferentes entidades o instituciones pablicas de la

ciudad de Cuenca (muestra considerada para el trabajo de campo).

Inicialmente, en cuanto a las funciones que en su mayoria se cumplen dentro del area de
Talento humano, para las representantes mujeres, esta funcion es la “Capacitacion”. 'Y

para los representantes varones, son: “Seleccion de personal” y “Nomina”.

En el caso de las representantes mujeres, coincide que la funcidon que mas realizan en el
area, “Capacitacion”, es la misma, que les produce una mayor satisfaccion entre todas
las funciones que competen al departamento. Y de igual manera, para los representantes,
la funcién que mayor satisfaccion les produce es “Seleccion de personal”, la misma, que

mas realizan (nGmina no se mencion6 como generadora de satisfaccion).
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Otra de las interrogantes que arroja variables representativas, esté referida a los retos que
les ha tocado afrontar a ambos representantes, ya como superiores o representantes del
area de Talento humano. El género femenino reconocié ante esto, que es la
“Desvinculacion al personal”, “El seguimiento disciplinario” y el que “No se le da la
debida importancia al area”, los factores que consideraron como retos, al asumir el
cargo. Para los varones, el mayor reto fue “El cambio de estructura” y la “Falta de

actualizacion en los procesos”.

Las satisfacciones en general, que obtienen estos representantes, al ejercer el cargo como
superiores del area de Talento humano, expone otro de los datos representativos. Para el
género femenino son: los “Resultados al cumplir normas y metas” y el “Desarrollo de
las personas”, lo que les genera satisfaccion. En los varones, coincide con una de las
variables, que mencionaron las representantes, los “Resultados al cumplir normas y

metas”.

Entre los principales factores que generan compromiso, en estos representantes, las
mujeres reconocieron al “Buen clima laboral”, como el mas sobresaliente, y, el hombre

opino que es “El crecimiento profesional, lo que generaria compromiso en su persona.

Si se relacionan las dos Gltimas interrogantes, se hallan vinculo o relacion entre ellas. Lo
que genera compromiso en un individuo, también le producira satisfaccion. Las
representantes mujeres encuentran satisfaccion como directivas, en el “Desarrollo de las
personas”, lo que guarda relacion, con lo mismo que les genera compromiso, el tener un
“Buen clima laboral”, ambos se orientan hacia las relaciones. Para los representantes
varones, la satisfaccion se halla en los “Resultados al cumplir normas y metas”, lo que
coincide con el “Crecimiento profesional”, ambos se orientan a resultados, a un nivel

individual.

Fue interesante conocer, qué competencias creen, estos representantes, son necesarias
para poder desenvolverse en el cargo que ocupan como superiores. A lo que las mujeres
mencionaron, como principales: “Liderazgo”, “Don de gente”, “Toma de decisiones”,
“Trabajo en equipo”, “Tolerancia a la frustracion” y “Comunicacion”. Para el hombre,

son: “Liderazgo”, “Don de gente”, “Conocimiento en leyes”, “Trabajo en equipo”,
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“Comunicacion”, “Resolucion de problemas y “Pensamiento analitico”. Se observa, que
en 4 de las competencias mencionadas coinciden ambos géneros, que vendrian a

reconocerse como las mas representativas.

La investigacion bibliografica permitid identificar 10 competencias esenciales que debe
tener un representante del area de Recursos humanos. Se les cuestioné a ambos
representantes, sus percepciones en cuanto al nivel en que poseen tales competencias,
los resultados posesionaron a la mujer, como poseedora de estas competencias a un nivel

mayor.

Como se presumio, que estas argumentaciones podian caer en la subjetividad, se plante6
otra interrogante, por medio de la cual se pretendia reforzar, tales afirmaciones de forma
mas objetiva. Para ello se pidio la percepcion de los superiores, de estos representantes
de ambos géneros, en cuanto al mismo objetivo, conocer su percepcion en cuanto al
nivel que consideran poseen sus representantes las competencias esenciales. Estos
resultados corroboraron que, la mujer, posee las competencias esenciales en mayor

grado, que, el varon.

Hombres y mujeres poseen caracteristicas diferentes. ¢Cuales de estas caracteristicas
exclusivas de género le han beneficiado a la mujer como representante de Recursos
humanos? Ellas mencionaron: “Ser madre”, la “Sensibilidad” y que creian que no
existian diferencias hombre/mujer, sino mas bien, “Depende de la personalidad. Para el
hombre, las caracteristicas que le han ayudado, son: “Firmeza”, el “Carécter fuerte”, “La
toma de decisiones rapidas”, que hace “Buen complemento con la mujer”, es “Buen

comunicador, y, que esto mas bien “Depende de la personalidad”.

La contraparte desea recalcar, que caracteristicas exclusivas de género, consideran no les
han beneficiado. Ante esto la mujer dijo: “La sensibilidad”, y, el hombre: el hecho de

que son “Mas débiles que las mujeres y la "Franqueza, que se interpreta como dureza”.

A los representantes se les mencion6 acerca de un dato bibliogréafico, realizado por la
consultora Deloitte, informe, que refleja la aptitud y competencia de la mujer como
directiva en el area de Recursos humanos, siendo una de las carreras que mayor

concentracion de mujeres directivas presenta. Este comentario, tuvo como proposito,
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conocer la percepcion de estos representantes con respecto al argumento mencionado,
¢A qué cree que se deba esto?, las representantes mujeres en su mayoria creen que esto
se debe, a que la mujer posee un “Mejor manejo humano”, y que, el hecho de ser
“Madre ha mejorado su desempeno”. Los representantes varones, concuerdan con las
mujeres, de que estos resultados del estudio de Deloitte, se deben a que la mujer posee
un “Mejor manejo humano”, y, ademas, por poseer una “Mayor sensibilidad” (lo que

guarda relacion con la variable “ser madre”).

Finalmente, otro factor representativo, se encuentra en la interrogante, acerca de si estos
representantes tuvieran que delegar sus cargos a alguna otra persona, (A quién lo
harian? (A un hombre, 0 a una mujer?. EI género masculino respondid, que esa decision
no va a depender del género, sino méas bien, va a depender de la actitud, competencia, el
nivel profesional, etc. EI género femenino, respondio, que el cargo lo preferiria delegar a
“Una mujer”, argumentando que por ser mas justas, persuasivas, objetivas, preocupadas,

etc.

Al analizar las respuestas obtenidas a través de las preguntas abiertas aplicadas a los
superiores en cuanto a su opinion de los representantes varones, es clara la diferencia de
la argumentacion que presentan en comparacion con la opinién de los superiores basada

en las representantes mujeres.

En el caso del hombre, casi en todas las competencias esenciales, a excepcién de una, se
argumento criticas negativas con respecto no solo a uno, sino casi a la mitad de los
representantes considerados en el trabajo de campo. Argumentaciones como la falta de

implementacion en varios procesos o0 subsistemas del area.

Lo curioso es que en el caso de los hombres representantes, casi la mitad de ellos,
desempefiaban dos cargos dentro de la institucion, y, no solo uno, motivo por el que
puede verse afectado su desempefio como representantes del area de Talento humano,

debido a la responsabilidad de tener varias funciones a su cargo.

Esta informacién coincide con la calificacion otorgada por los superiores a las
competencias esenciales, en base al desempefio de los representantes del area. EI género

femenino superaba al masculino con un 40% en el nivel alto de las competencias, y esto,
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se pudo confirmar por medio de las preguntas abiertas, cuyo propdsito era aportar con

argumento comportamental la valoracion de las competencias esenciales.

En conclusion, tanto las entrevistas como las encuestas, confirman que, a nivel de la
muestra tomada de instituciones pubicas que operan dentro de la ciudad de Cuenca, la
mujer posee en un nivel mas alto las competencias esenciales necesarias para

desempefiarse como representante del area de Talento humano.

3.5 Talentos y capacidades del hombre y de la mujer como jefes del area de

recursos humanos.-

La biologia, la psicologia y la sociedad forman al individuo. Biol6gicamente hombres y
mujeres son diferentes, sus cuerpos son distintos en tamafio, forma y sentir. Sus cerebros
(psicologia), presentan en cada uno de sus elementos y sustancias distinciones que
influyen directamente en las habilidades que posee cada género, asi como en el
comportamiento que presente el individuo. Y finalmente, esta, también la sociedad, que
incluye al nacleo familiar de donde proviene la persona, el entorno, donde se desarrolla,
desde la infancia, lo que influye en las caracteristicas de personalidad que vaya a tener el

individuo.

Biologicamente no hemos evolucionado a gran escala, nuestros cuerpos siguen
manteniéndose iguales, de la misma manera, nuestros cerebros contindan conservandose

COMo en un principio.

La sociedad si ha atravesado por grandes cambios, y estos cambios siguen suscitandose
conforme avanza el tiempo, por medio de revoluciones, avances tecnoldgicos,
cientificos, etc. Asi estos cambios se hayan originado en diferentes regiones del mundo,
inherentes a la nuestra, la masificacion de los medios y su influencia, han logrado
difundir en las diferentes sociedades todo tipo de modas, inserciones de ambito cultural,

laboral, etc.

Y esto es lo que guarda relacion con lo que ha sucedido en el rol que ha desempefiado la

mujer a lo largo de la historia, en los diferentes ambitos. La mujer es poseedora de
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habilidades, capacidades, talentos, pero debido a la carencia de oportunidades que
brindaba anteriormente la sociedad, la mujer no pudo demostrar estas capacidades. La
privacion de oportunidades y derechos a la mujer han impedido que ella pueda

demostrar sus capacidades dentro de la sociedad, en la cual se desenvuelve.

Actualmente las oportunidades con las que cuenta una mujer son innumerables, en
cualquiera de los ambitos existentes las mujeres han alcanzado un protagonismo

sostenible.

Por medio del presente trabajo investigativo se ha podido identificar como la biologia, la
psicologia y la sociedad influyen de manera determinante en las habilidades y talentos
que desarrolle una persona. Estas habilidades y talentos van a guiar al individuo en la
eleccion de oportunidades que ofrece la sociedad en sus diferentes ambitos,

especialmente en el educativo y laboral.

El estudio de Deloitte “Una radiografia de las mujeres ecuatorianas” refleja la aptitud y
competencia de la mujer como directiva en el &rea de RRHH, siendo una de las carreras

gue mayor concentracion de mujeres directivas presenta. (Deloitte, 2014)

Este estudio ha invitado a preguntarse, ;que hace a la mujer optar y desenvolverse

eficientemente en el &mbito de los Recursos o Talento humano a un nivel directivo?

Para poder aclarar esta interrogante, que surge, a partir del estudio investigativo de la
consultora Deloitte, era necesario comenzar desde un punto de partida, establecer cuales
son las competencias o habilidades esenciales que debe tener un representante del area
de Talento humano, para poder cumplir con las funciones que tiene como
responsabilidad el superior del area. El estudio bibliografico arrojé 10 competencias

béasicas, para el desarrollo de las siguientes funciones generales:
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Cuadro 15. Funciones y competencias esenciales para el cargo de Direccién en el
area de Talento humano

FUNCIONES DEL AREA DE
RR-HH
Funcion de empleo
Descripcion puestos de trabajo
Seleccion de personal
Formacién de personal
Insercién nuevo personal
Funcion de Adm. De personal
Contratos
No6mina, seguros sociales
Permisos, vacaciones, horas extras
Funcion de retribucion

Politicas salariales
Incentivos

Funcidn de desarrollo de Rr-hh
Planes de formacion
Desempefio de trabajadores
Motivacion

Funcion de relaciones laborales
Conflictos laborales
Negociacion colectiva
Riesgos laborales

Funcion de servicios sociales

Becas y ayuda para estudios
Servicios médicos
Seguros de vida Inteligencia emocional

COMPETENCIAS

Pensamiento estratégico

Liderazgo

Adaptabilidad al cambio

Comunicacion efectiva

Trabajo en equipo

Innovador e integrador de Rr-hh

Juicio y toma de decisiones

Integridad

Pensamiento analitico

(Crespo, Cuadro, 2015)

Una vez determinadas que competencias hacen a un representante del area de Talento
humano y sus funciones, esta parte del trabajo de tesis, pretende detallar las habilidades
y talentos de hombres y mujeres, como, representantes del area de Talento humano, las
mismas que pudieron ser identificadas, a través de un extenso analisis bibliografico y

practico del tema (de la poblacion especifica anteriormente mencionada).

A continuacion se expondra, cada una de las competencias consideradas esenciales
(segun los estudios bibliograficos), para lograr desenvolverse eficientemente como
representante del area de Talento humano, ademas se adjuntara a ello, el argumento de

estudios bibliograficos con respecto al desenvolvimiento de ambos géneros
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(especialmente a lo que mencionan con respecto a la mujer, ya que el presente trabajo de
tesis, es acerca de este género) en base a estas competencias. También se suman los
resultados del trabajo de campo, realizado en la muestra de 14 empresas publicas que
operan en la ciudad de Cuenca, todo esto, con la intencidn de realizar una correlacién
entre informacion bibliogréafica e informacion préctica, para poder sacar conclusiones

basadas en datos reales a nivel local (acerca de la poblacién trabajada).

El pensamiento estratégico, implica la habilidad para comprender de forma rapida:

cambios del entorno, oportunidades del mercado, amenazas competitivas y fortalezas y
debilidades propias de la organizacion, a la hora de identificar la mejor respuesta
estratégica. (Alles M. , 2003)

e Lo que dice la investigacién bibliogréafica.-

Un articulo de CNN Expansion, menciona que las mujeres dirigen negocios mejor que
los hombres en casi todas las areas de gestion. Los datos recogidos entre 1.800 altos
ejecutivos australianos, tanto hombres como mujeres, encontrd que ellas tienen mas

iniciativa estratégica. (O"Mara, 2008)

El Neur6logo Roger Gorski afirm6, que la hormona femenina estrégenos establece mas
conexiones entre los hemisferios cerebrales, lo que hace posible, la intuicion femenina
en las mujeres, permitiéndole emitir juicios precisos sobre personas y situaciones a nivel
intuitivo. (Allan Pease, 2002)

e Lo que dice el trabajo de campo (percepcidn representantes y superiores).-

En cuanto a la percepcion que tienen los representantes del area de Talento humano, la

mujer obtiene un valor de (5), y, el hombre de (4).

En cuanto a la percepcion que tienen los superiores de los representantes del area de

Talento humano, la mujer obtiene un valor de (3), y, el hombre de (1).

En total la mujer obtiene (8), y, el hombre (5), lo que quiere decir que esta parte del

trabajo de campo también corrobora con la informacion bibliografica expuesta.
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Parte de la informacidn recolectada en las encuestas, pretende complementar el estudio,

por medio de preguntas que permitan confirmar la existencia real de esta competencia:
Pensamiento estratégico (mujer):

En su mayoria se menciona que las representantes del area de Talento humano han
aportado a sus organizaciones al proporcionar principalmente un buen clima laboral, han
brindado la oportunidad de capacitar al personal, han incluido el proporcionales
herramientas de trabajo, una valoracién técnica y psicologica (seguridad y salud
ocupacional). Adem&s se mencionan situaciones como la identificacion y
reacomodacion de variables y tener vision para detectar posibles problemas, habilidades

relacionadas con el pensamiento estratégico.
Pensamiento estratégico (hombre):

Se menciona que los representantes del area de Talento humano han aportado a sus
organizaciones al proporcionar en procesos pendientes que no han sido auln
implementados en la entidad, como: evaluacion de desempefio, manual de funciones,
capacitacién, procesos de reestructuracion, medir la carga laboral del personal. Se
menciona que cumplen con estas funciones, pero a veces es dificil ir mas alla, pues la
ley no les permite hacerlo. La mayoria de oportunidades detectadas mencionadas suelen
comprenderse como las funciones que competen al area, sin embargo dentro del espacio
publico, se entienden como oportunidades ya que el area no contaba anteriormente con

ellas.

Como se puede observar, en este caso todas las opiniones mencionadas hacia el género
femenino son positivas, pero las referidas al género masculino presentan ciertas

limitaciones, concordando con el trabajo de campo que se expone.
e Lo que se concluye.-

La planificacion es una de las seis funciones béasicas de una empresa segun el autor
Henry Fayol. Esta competencia casi siempre es incluida dentro del perfil de un director

de RRHH vy de cargos directivos en general.
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Segun la investigacion bibliogréfica, la mujer posee mayor iniciativa estratégica en
relacion al hombre, quien se centra més en resultados financieros segun la misma fuente
de informacion. Ademas la mujer posee intuicion para emitir juicios sobre situaciones,
lo que la favorece al momento de detectar cambios en el entorno, oportunidades de
mercado, amenazas, fortalezas y debilidades de la entidad y poder responder
estratégicamente.

El trabajo de campo reafirma esta argumentacion, presentando resultados que posicionan
a la mujer con un mayor pensamiento estratégico que el hombre, competencia que
sobresale en actividades tales como: clima laboral, capacitacion, valoracién técnica y

psicoldgica de trabajadores.

El Liderazgo, comprende la habilidad para orientar la accion de los grupos humanos en
determinada direccion, inspirando valores. Capacidad de motivar e inspirar confianza,

siendo mediador ante conflictos. (Alles M. , 2003)
e Lo que dice la investigacion bibliogréafica.-

El cerebro femenino estd predominantemente estructurado por la empatia. EI masculino
esta predominantemente estructurado para entender y construir sistemas. La empatia es

una capacidad mas frecuente en las mujeres que en los hombres. (Baron-Cohen, 2005)

Investigaciones llevadas a cabo por Lewin, Lippit y White, dan el punto de partida al
estudio de estilos de liderazgo: el estilo autocrético, el lider organiza todo e impide la
participacion; el estilo democratico, el lider fomenta la participacion; y el estilo laissez
faire, el lider adopta una actitud pasiva. Las investigaciones llevaron a los autores a
apoyar fuertemente el estilo democratico, por razones de autonomia, satisfaccion y

eficacia grupal. (Isabel Cuadrado, 2003)

Lineas de investigacion (grupo de Ohio y Michigan), investigaron la conducta del lider,
identificando dos estilos: orientacion a la tarea, el lider se preocupa mas por conseguir
los objetivos; y orientacién a la relacion, el lider se interesa mas por la satisfaccion de

los seguidores. (Isabel Cuadrado, 2003)
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Burns, desarrollé un modelo donde distingue liderazgo transformacional, el lider
produce cambios en la escala de valores, actitudes y creencias a través de su influencia;
y liderazgo transaccional, se caracteriza por una especie de transaccion entre lider y
grupo. Estas investigaciones demostraron que con el liderazgo transformacional se
obtienen niveles de rendimiento y satisfaccion por parte de los subordinados mucho més
elevados que con el liderazgo transaccional. (Isabel Cuadrado, 2003)

Segun la misma fuente, con cudl de estos estilos de liderazgo se maneja cada uno de los

géneros:

- En el género femenino sobresalen los estilos de liderazgo: democrético,
orientacion a la tarea y orientacién a las relaciones (este ultimo en mayor

proporcion) y liderazgo transformacional.

- A diferencia del género masculino, donde predominan los estilos: autocratico,
orientacion a la tarea es mayor a orientacion a las relaciones y el estilo

transaccional.

En conclusion la mujer posee los estilos de liderazgo que segun los estudios

mencionados, producen mejores niveles de aceptacion y eficacia para liderar.

e Lo que dice el trabajo de campo (percepcion representantes y superiores).-

En cuanto a la percepcion que tienen los representantes del area de Talento humano, la

mujer obtiene un valor de (4), y, el hombre de (4) también.

En cuanto a la percepcion que tienen los superiores de los representantes del area de

Talento humano, la mujer obtiene un valor de (3), y, el hombre de (2).

En total la mujer obtiene (7), y, el hombre (6), lo que quiere decir que esta parte del
trabajo de campo también corrobora con la informacion bibliografica expuesta.

Parte de la informacion recolectada en las encuestas, pretende complementar el estudio,

por medio de preguntas que permitan confirmar la existencia real de esta competencia:
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Liderazgo (mujer):

Los superiores de las representantes del area mencionaron que entre los logros
destacados como lideres, se encuentra en su mayoria, liderazgo para la resolucion de
conflictos, liderazgo dentro de su equipo de trabajo, ya que reflejan competencia y buen
desempefio como equipo. Se menciono también liderazgo para gestionar y dictar las
capacitaciones y liderazgo en la planificacion de metas y seguimiento de las mismas.
Algunas de las habilidades relacionadas con la competencia de liderazgo, que se
mencionaron, fueron: mediador, poseer equilibrio, trabajo en equipo, generador de

confianza y la delegacion del trabajo.
Liderazgo (hombre):

Los superiores de los representantes del area mencionaron que entre los logros
destacados como lideres, se encuentran reflejados en procesos como capacitaciones
sobre valores y motivacion al personal, de igual manera se refleja en la motivacion que
se proporciona al personal, en la delegacion de tareas, coordinacion de eventos,
concursos de seleccidon y en las buenas relaciones con el personal. Hubo opiniones
acerca de que dos de los representantes poseen autoritarismo imponente, mas que un

liderazgo.

En ambos casos, existe evidencia de liderazgo, de representantes hombres como de
representantes mujeres. Al igual que en la mencion anterior, en el caso de los varones, se
dieron excepciones de un liderazgo positivo, hallandose un liderazgo de tipo autoritario
(lo que concuerda con la informacién bibliografica acerca de que el género masculino

tiende mas a usar un liderazgo autocrético).
e Lo que se concluye.-

Los datos son muy claros en cuanto a la eficacia de estilos de liderazgo, siendo la mujer
quien concuerda con los estilos mencionados. La mujer posee la habilidad empatica
necesaria para ajustarse con el equipo de trabajo, generando confianza. “La empatia se
manifiesta como un deseo natural de ayudar a los demas” (Baron-Cohen, 2005). La

empatia es un don necesario para cumplir con funciones del area de Talento humano,
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como el apoyarlos psicoldgicamente, desarrollo de carreras, para planes de capacitacion,
evaluacion de desempefio, etc. El responsable del area debe tener conocimiento de las
necesidades del personal, y para reconocer esas necesidades debe comprenderlos, por

medio de empatia.

En este caso el trabajo de campo también refuerza esta aseveracion, determinandose que
la mujer posee u liderazgo a un nivel mayor que el varon, la diferencia no es grande en
el valor que se concede a cada género, pero por medio de la informacion que
proporcionaron los superiores se confirma que el liderazgo de la mujer se ajusta mas al
que requieren las entidades, pues se reconocio, que el liderazgo masculino es mas de
tipo autoritario. Las actividades dentro de las cudles la mujer destaca como lider, se
mencionaron: En la resolucion de conflictos, en el equipo de trabajo, en las

capacitaciones y en la planificacion y seguimiento de metas.

Adaptabilidad al cambio, implica la capacidad de adaptarse a los cambios, cuando

surgen dificultades, nueva informacion o cambios del medio externo e interno. (Alles M.
, 2003)

e Lo que dice la investigacion bibliografica.-

La encuesta, dirigida por la consultora de empleo Peter Berry Consultancy para el
Programa Steps Leadership, reveld que las mujeres tenian mas posibilidades de probar

suerte con sus ideas y desafiar el status quo. (O"Mara, 2008)
e Lo que dice el trabajo de campo (percepcion representantes y superiores).-

En cuanto a la percepcion que tienen los representantes del area de Talento humano, la

mujer obtiene un valor de (6), y, el hombre de (5).

En cuanto a la percepcion que tienen los superiores de los representantes del area de

Talento humano, la mujer obtiene un valor de (4), y, el hombre de (1).

En total la mujer obtiene (10), y, el hombre (6), lo que quiere decir que esta parte del

trabajo de campo también corrobora con la informacion bibliografica expuesta.
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Parte de la informacién recolectada en las encuestas, pretende complementar el estudio,

por medio de preguntas que permitan confirmar la existencia real de esta competencia:
Adaptabilidad al cambio (mujer):

Los superiores de las representantes del area de Talento humano, mencionaron en su
mayoria a situaciones que representaron cambios a las representantes, los procesos de
reestructuracion, comentaron que debido a ser instituciones publicas, al momento que
hay cambios en el gobierno, a su vez se dan cambios en las autoridades jerarquicas de
las instituciones, por eso podria decirse que este es un cambio constante al que se
enfrenta el personal que labora dentro de entidades publicas. Ademas de que por
supuesto las representantes respondian positivamente a estos cambios. Entre las
habilidades mencionadas que guardan relacion con la competencia de adaptabilidad al
cambio, estdn: mente abierta, vision, solvencia, ver al problema como un reto,

flexibilidad, tolerancia, responsabilidad y participacion.
Adaptabilidad al cambio (hombre):

Los superiores de los representantes del area de Talento humano, mencionaron en su
mayoria a situaciones que representaron cambios a los representantes, coincidiendo que
la mayoria de representantes tienen una buena actitud frente a los cambios, los
resultados han sido positivos, y, que estos cambios se han manejado con un sentido de
colaboracidn, voluntad, responsabilidad y sin temor. Algunos de los representantes se
desempefian ademas en otro cargo, de nivel administrativo, por lo que estan sujetos a
cambios y por si, deben ser personas con la capacidad de adaptacion. Se menciono
también que existia una falta de compromiso para cumplir ciertas funciones de uno de

los representantes y que otro de ellos no era de facil adaptacion para las nuevas normas.

La adaptabilidad al cambio en el género femenino refleja resultados generalmente
positivos, en el caso del género masculino también hay buenos resultados, sin embargo
se dan nuevamente argumentos de ciertas excepciones, calificadas como falta de

compromiso y de dificultad para adaptarse a nuevas normas.
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e Lo que se concluye.-

La adaptabilidad al cambio requiere de desafio, de audacia, de salir de una zona de
confort establecida y arriesgarse a intentar algo diferente. Como menciona la
informacion citada, la mujer tiene mayor posibilidad de probar suerte con sus ideas y
desafiar el estado de comodidad establecido.

Por medio del trabajo de campo se refleja una gran diferencia en la aptitud de las
representantes para adaptarse a los cambios frente a la aptitud del género masculino, lo

que sustenta los datos bibliograficos hallados.

Las respuestas de la encuesta, siguen apoyando al género femenino. En este punto,
también lo hace, argumentandose que las situaciones que en su mayoria representan
cambios en su entorno laboral, es la reestructuracion que sufren las entidades publicas,
cuando se dan cambios de gobierno y representantes, sin embargo, la mujer se
desenvuelve en estos cambios con mente abierta, vision, solvencia, ve al problema como

un reto, flexibilidad, tolerancia, responsabilidad y participacion.

La comunicacién efectiva, trata de la capacidad de escuchar al otro y comprenderlo, de

expresar conceptos e ideas de forma efectiva. Habilidad de saber cuando y a quién
preguntar para llevar adelante un proposito. (Alles M. , 2003)

e Lo que dice la investigacion bibliogréafica.-

El neurélogo Roger Gorski afirmo, que la neurona femenina estrogenos establece mas

conexiones entre hemisferios cerebrales. A mas conexiones, mas fluidez en el habla.

En las mujeres suele sobresalir la zona cerebral relacionada con el lenguaje, lo que
implica tiene cualidades para ello, les gusta, les resulta facil y se suelen sentir atraidas
hacia &mbitos laborales en los que tiene que utilizar esta habilidad, como por ejemplo, la
psicologia y la ensefianza. En muchos hombres se destaca una zona especifica del
cerebro para orientarse, lo que quiere decir que esta zona les resulta facil, que disfrutan
haciendo planos y que les gusta realizar trabajos en los que tienen que utilizar el sentido

de la orientacion, como conducir vehiculos o maquinaria. A través de diferentes estudios

171



se podria decir, de forma sencilla y clara, que los hombres tienen habilidades limitadas
cuando se trata del habla y la conversacion. (Allan Pease, 2002)

e Lo que dice el trabajo de campo (percepcion representantes y superiores).-

En cuanto a la percepcion que tienen los representantes del area de Talento humano, la

mujer obtiene un valor de (5), y, el hombre de (5) también.

En cuanto a la percepcion que tienen los superiores de los representantes del area de

Talento humano, la mujer obtiene un valor de (3), y, el hombre de (3).

En total la mujer obtiene (8), y, el hombre de igual manera un (8), lo que quiere decir
que en este caso, hombre y mujer estan a la par.

Parte de la informacién recolectada en las encuestas, pretende complementar el estudio,

por medio de preguntas que permitan confirmar la existencia real de esta competencia:
Comunicacion efectiva (mujer):

Los superiores de las representantes del area de Talento humano, han considerado que la
comunicacion que tienen estas representantes con todo el personal de la organizacién es
generalmente buena, etiquetandola como fluida, amable, respetuosa, transparente,
entendible, abierta, directa, empética ya que entienden emocionalmente la situacion.
Mencionan que la respuesta de los trabajadores ante convocatorias, reuniones o
comunicados por la representante del area, es de igual manera buena, ya que es aceptada,

incluso contando con un personal predispuesto al cambio.

En un caso se menciond, que una de las representantes requiere mayor capacidad de
escucha para con los trabajadores, al poseer un caracter firme, no es de buen agrado para

todo el personal, quienes la tildaban como poco cortes.
Comunicacion efectiva (hombre):

Los superiores de los representantes del area de Talento humano, han considerado que la
comunicacion que tienen estos representantes con todo el personal de la organizacion es

generalmente buena, presentando una variedad de criterios al respecto, buena, por la
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utilizacion de varios canales: escrito, verbal, internet, etc; positiva por ser una
comunicacion fluida, por poseer un carécter tranquilo, buena por saber escuchar y
solucionar problemas, aceptada de forma inmediata por poseer caracter autoritario que
demanda respeto. Por todo lo mencionado la respuesta alcanzada por parte del personal
ha sido positiva, de colaboracion en su mayoria. Salvo el caso de uno de los
representantes, del cual se aleg6, mantiene una comunicacion buena entre pares y Jefes y

una muy autoritaria hacia sus subordinados.

En este punto, coinciden los argumentos de los superiores hacia sus representantes en
cuanto a la comunicacion efectiva, la califican de generalmente buena, y en ambos
géneros se dan pequefios casos de falencias en la comunicacion; en la mujer, por falta de

capacidad de escucha, y, en el varon por comunicacion autoritaria hacia subordinados.

e Lo que se concluye.-

La mujer tiende a optar en su mayoria por profesiones de ensefianza y psicologia que
involucran la interaccion social constante con las personas, mantenerse en comunicacion

con las mismas, poder llegar a ellas y retroalimentarlas sucesivamente.

Dentro del departamento de Talento humano es imprescindible que la informacion que
se hace llegar sobre la empresa a los trabajadores y de los trabajadores a la empresa, sea
transmitida de forma clara y comprensible para ambas partes, Talento humano, es el
mediador entre la empresa y el colaborador. Ademas el representante de area debe
orientar y asesorar al equipo, para lo cual debe saber como expresarse por medio de un

adecuado lenguaje, en el momento de guiar a los demas.

En base a los datos bibliograficos, la mujer es considerada una comunicadora eficaz,
tiene facilidad para ello a mas de que disfruta haciendolo. Mientras que los estudios son
claros en cuanto a la situacién del hombre, tienen habilidad limitada en el habla y la

conversacion.

Sin embargo el trabajo de campo, tanto en base a la calificacion de la competencia,
como en ejemplos que demuestren la existencia de la habilidad, ambos casos, presentan

un empate para ambos generos, en cuanto a la valoracién de la competencia.
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Si bien es conocido que la mujer posee mayor fluidez en el habla, el hombre puede
destacarse en otros aspectos que contiene la competencia, otros estudios podrian

confirmar esta informacion.

Se etiquet6 a la comunicacion de las representantes de género femenino como: fluida,
amable, respetuosa, transparente, entendible, abierta, directa, empatica ya que entienden

emocionalmente la situacion.

El trabajo en equipo, trata de la capacidad genuina de colaborar y cooperar con los

demas, de formar parte de un grupo y de trabajar juntos: lo opuesto a hacerlo individual
y competitivamente. (Alles M. , 2003)

e Lo que dice la investigacion bibliogréafica.-

Nuria Chinchilla describe el estilo de gestion femenino como: Por regla general, las
mujeres directivas tienden a alentar la participacion (lo que concuerda con el estilo de
liderazgo democrético) y dan mucho valor a la comunicacion interpersonal. En un
puesto directivo, la mujer suele confiar mas en la cooperacion que en la competencia.
Asi mismo, a la mujer le gusta fomentar el trabajo en equipo entre sus compafieros y
compafieras de trabajo. A diferencia de muchos hombres, las mujeres no ven la
participacion y la delegacién como una amenaza a su autoridad, sino como una parte

integral de su papel directivo. (Chinchilla, 2002)

El estudio del programa “Steps Leadership”, encontrd que los hombres eran mejores al
concentrarse en sus tareas y en terminar el trabajo, mas que en dedicarse a las relaciones.
Sus preferencias y motivaciones claves en la vida parecen girar en torno a ingresos,
presupuestos y beneficios. Estan mas comodos con las jerarquias, los titulos y los
procesos. (O"Mara, 2008)
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e Lo que dice el trabajo de campo (percepcion representantes y superiores).-

En cuanto a la percepcion que tienen los representantes del area de Talento humano, la

mujer obtiene un valor de (6), y, el hombre de (6) también.

En cuanto a la percepcidn que tienen los superiores de los representantes del area de

Talento humano, la mujer obtiene un valor de (7), y, el hombre de (3).

En total la mujer obtiene (13), y, el hombre un (9), lo que quiere decir que esta parte del

trabajo de campo también corrobora con la informacion bibliogréafica expuesta.

Parte de la informacién recolectada en las encuestas, pretende complementar el estudio,
por medio de preguntas que permitan confirmar la existencia real de esta competencia:

Trabajo en equipo (mujer):

Los superiores de las representantes del rea de Talento humano consideran que cuentan
con una colaboracién absoluta por parte de las representantes. Respecto a cOmo es su
aporte, lo calificaron como voluntario, directo, claro, honesto, buena comunicacion,
defienden la justicia, no crea expectativas, tiene vision, por todo ello, los puntos de vista

de Rrhh son considerados un aporte importante y positivo para la institucion.
Trabajo en equipo (hombre):

Los superiores de los representantes del area de Talento humano consideran que cuentan
con una colaboracion casi absoluta por parte de los representantes. Respecto a como es
su aporte, lo calificaron como favorable, de apoyo, busca mecanismos, distribuye el
trabajo, se adapta con facilidad, ordena, vigila, otorga ensefianza y especialmente se esta
dispuesto a todo. En uno de los casos el aporte es bueno, pero comete el error de solo

enfocarse en su equipo de trabajo.

En cuanto al trabajo en equipo, las representantes femeninas presentan una colaboracion
absoluta, siendo vistas como un aporte importante. Los representantes varones dan un
aporte casi absoluto, ya que en un caso comete el error de enfocarse solo en su equipo de

trabajo. Por ello se ve més favorable al aporte del género femenino.
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e Lo que se concluye.-

Para el manejo de personal es necesario transmitir un espiritu de participacion entre los
integrantes de la organizacién, lo que lleva al trabajo en equipo. Si la persona que dirige
el area adopta una actitud de competitividad, es justamente lo que impartira al resto del
equipo, sean subordinados, pares o incluso superiores, los resultados del trabajo seran
negativos ya que cada integrante estaria enfocado en la ganancia individual, mas que en

la ganancia del equipo.

La cooperacidn, colaboracion, comunicacion, delegacion y participacion, son partes
fundamentales para hacer posible el trabajo en equipo. Y estas habilidades se reflejan en
el actuar de la mujer directiva, en el caso del género masculino, persiste un actuar

enfocado mayoritariamente en los resultados, mas que en las relaciones del equipo.

El trabajo de campo defiende este postulado, en el cual se otorga un valor mayor al

género femenino con respecto a la competencia trabajo en equipo.

De igual manera los superiores ven, mayor colaboracion en el aporte femenino, pues en
masculino presenta una excepcién. Se calificd al aporte femenino como: voluntario,
directo, claro, honesto, buena comunicacién, defienden la justicia, no crea expectativas,

tiene vision.

Innovador e integrador de Rrhh, compete la capacidad de innovar e integrar practicas

de rrhh para resolver problemas de negocio. Poseer conocimientos recientes sobre

practicas claras del capital humano. (Alles M. , 2003)
e Lo que dice la investigacion bibliogréafica.-

Los datos recogidos entre 1,800 altos ejecutivos australianos, tanto hombres como
mujeres, encontrd que ellas tienen una mayor capacidad de innovacion y que dirigen

negocios mejor que los hombres en casi todas las areas de gestion. (O"Mara, 2008)

La encuesta, dirigida por la consultora de empleo Peter Berry Consultancy para el
Programa Steps Leadership, reveld que las mujeres tenian mas posibilidades de probar

suerte con sus ideas e imaginacion y desafiar el status quo. (O"Mara, 2008)
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En la mujer, destaca la creatividad como una de las areas con mayor eficiencia
cognitiva. (Pérez J. A., 2009)

e Lo que dice el trabajo de campo (percepcion representantes y superiores).-

En cuanto a la percepcion que tienen los representantes del area de Talento humano, la

mujer obtiene un valor de (6), y, el hombre de (6) también.

En cuanto a la percepcion que tienen los superiores de los representantes del area de

Talento humano, la mujer obtiene un valor de (2), y, el hombre de (0).

En total la mujer obtiene (8), y, el hombre un (6), lo que quiere decir que esta parte del
trabajo de campo también corrobora con la informacion bibliografica expuesta.

Parte de la informacién recolectada en las encuestas, pretende complementar el estudio,

por medio de preguntas que permitan confirmar la existencia real de esta competencia:
Innovador e integrador de Rr-hh (mujer):

Los superiores de las representantes del area de Talento humano, han respondido en su
mayoria, respecto al desarrollo de los trabajadores dentro de su institucion, que el indice
de desempefio de los mismos se mantiene en un nivel alto. Sin embargo otros
mencionaron que este tema es algo nuevo, y se lo estd incorporando, pero que la
responsabilidad del mismo es compartida con otras areas. También se argumentaron
algunos procesos de Rrhh como importantes para el desarrollo de este desempefio:
manual de funciones, evaluacion de desempefio, capacitacion, sueldo que percibe el

trabajador.
Innovador e integrador de Rr-hh (hombre):

Aproximadamente la mitad de superiores de los representantes del area de Talento
humano, han respondido, respecto al desarrollo de los trabajadores dentro de su
institucion, que el indice de desempefio de los mismos se estd actualmente
implementando. Al responder este cuestionamiento, se evidencio que los superiores de
los representantes no tienen un claro sentido de lo que es un indice de desempefio,

seguramente su desconocimiento se debe a que carecen de indices. Se alegd que se esta

177



buscando la mejora en el desempefio de los colaboradores por medio de: gestion para la
implementacién de capacitaciones, evaluacion de desempefio, manual de funciones y
procesos de reestructuracion. Por otro lado, la otra mitad de superiores mencionaron que
no se cuenta con indice de desemperfio, en uno de los casos por que no ha habido mejora,
porque el mecanismo no permite innovar y por un desinterés de uno de los

representantes.

Esta interrogante estaba enfocada en identificar el indice de desempefio que tienen todos
los trabajadores de la entidad, con este indicador se pretendia reconocer si Talento
humano esta mejorando ese desempefio, ya sea a través de innovacion e integracion de
nuevas practicas. En el caso de las representantes mujeres, se argumenté que en su
mayoria el indice de desempefio se mantenia a un nivel alto, y el resto menciono que era
algo nuevo a incorporarse. En los representantes varones hubo una variacion, la mitad
respondio, que este proceso se esta implementando, y, la otra mitad argumentd que no
existen tales indices. Tales resultados indican que este indicador muy valioso para el
area de Talento humano, estd méas presente en las representantes de género femenino,
por lo tanto ellas, lo han integrado o lo estan integrando a las précticas de Recursos

humanos.
e Lo que se concluye.-

La habilidad para innovar implica, poseer imaginacion y creatividad, cualidades que,
segun la informacion recolectada, la mujer posee. Ademas de ello el género femenino
dirige negocios mejor que el género masculino, lo que la aventaja al momento de

innovar para resolver los problemas.

La mujer se arriesga, al probar por medio de sus ideas, saliéndose de la zona de confort,

lo que le permite generar cambios (adaptabilidad al cambio).

En este caso, el trabajo de campo también favorece al género femenino. Y las respuestas
otorgadas por los superiores, aportan mayor informacion para fortalecer esta
competencia en las mujeres, quienes, segun los datos han integrado dentro de las

instituciones en las que trabajan, practicas recientes de Recursos humanos.
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Juicio y toma de decisiones, comprende la capacidad para actuar con velocidad y

juicio, cuando son necesarias decisiones importantes como: cumplir con sus
competidores o superarlos, atender necesidades del cliente 0 mejorar a la organizacion.
(Alles M. , 2003)

e Lo que dice la investigacion bibliografica.-

En la mujer, destaca la velocidad perceptiva como una de las areas con mayor eficiencia
cognitiva. (Pérez J. A., 2009)

Las mujeres corren mas riesgos, son mas audaces y tienen mas confianza. (O"Mara,
2008)

El Neur6logo Roger Gorski, afirmoé que la hormona estrégenos produce mayor conexion
entre los hemisferios cerebrales, estas conexiones son las responsables de la habilidad de
las mujeres para hacer dos o mas tareas no relacionadas y también hace posible la
intuicién femenina, permitiéndole emitir juicios precisos sobre personas y situaciones a

nivel intuitivo. (Allan Pease, 2002)
e Lo que dice el trabajo de campo (percepcion representantes y superiores).-

En cuanto a la percepcion que tienen los representantes del area de Talento humano, la

mujer obtiene un valor de (5), y, el hombre de (4).

En cuanto a la percepcion que tienen los superiores de los representantes del area de
Talento humano, la mujer obtiene un valor de (3), y, el hombre de (1).

En total la mujer obtiene (8), y, el hombre un (5), lo que quiere decir que esta parte del

trabajo de campo también corrobora con la informacion bibliografica expuesta.

Parte de la informacion recolectada en las encuestas, pretende complementar el estudio,

por medio de preguntas que permitan confirmar la existencia real de esta competencia:
Juicio y toma de decisiones (mujer):

Los superiores de las representantes del area de Talento humano, opinan acerca de los
resultados que han tenido la toma de decisiones que han delegado las representantes de
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dicha area, que generalmente los resultados de estas decisiones han sido muy buenos,
son decisiones confiables. También mencionaron que las representantes solicitan apoyo
de superiores, pares o subordinados cuando es necesario hacerlo. Mencionaron en ciertos
casos, que cuando los procesos son centralizados, la toma de decisiones demora, pero
esto no es responsabilidad de Talento humano de Cuenca. Se califico de arriesgadas y
preocupadas, comportamientos asociados a la toma de decisiones.

Juicio y toma de decisiones (hombre):

Los superiores de los representantes del &rea de Talento humano, opinan acerca de los
resultados que han tenido la toma de decisiones que han delegado los representantes de
dicha area, que aproximadamente la mitad de ellos han sido buenos o positivos. A uno se
le evalud de excelentes, por ser rapidas, meditadas y oportunas, otro de ellos no muy
buenos y otro promedio bajo por ser decisiones retrasadas debido a conflicto emocional.
También con respecto a si los representantes han tomado las decisiones solos o han
necesitado ayuda, se menciond que la mitad si ha solicitado ayuda cuando es necesario
hacerlo, y el superior le delega toma de decision porque confia en sus resultados. En un

caso el representante pedia ayuda por temor a fallar en sus resultados.

Se puede apreciar por medio de esta informacidn una clara diferencia en el nivel que
tiene esta competencia para cada género. En la mujer se menciona que los resultados
obtenidos a la toma de decisiones que se les ha delegado, han sido generalmente muy
buenos, y, que estas representantes solo solicitan ayuda cuando amerita y es necesario
hacerlo. Las respuestas en referencia al género masculino, difieren, ya que solo la mitad
de los resultados de esta toma de decisiones han sido buenos, la otra mitad ha sido vista
como promedio bajo y bajo, y que se solicitaba ayuda repetidamente, en uno de los casos
por miedo al fracaso. Por lo tanto, estos datos favorecen al género femenino, el cual

refleja una toma de decisién con resultados mas positivos.
e Lo que se concluye.-

Segun Roger Gorski y J. Pérez, la mujer tiene una mayor velocidad en su percepcion
sensorial que el hombre. Los procesos de Talento humano requieren la competencia de

tomar decisiones, no solo de manera rapida sino también con juicio y asertividad. En el
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caso del proceso de seleccion de personal, este involucra una serie de pasos para
seleccionar a la persona idonea para el cargo, que logre ajustarse al perfil deseado. Las
pruebas y la entrevista ayudan a acercarse al perfil estandar planteado por la
organizacion. Pero en este proceso la mujer posee un plus, que es la intuicién, la que le
permite emitir juicios precisos sobre las personas, permitiéndole identificar a las
personas idéneas. Y no solo emite juicios acerca de personas, los datos también
mencionaban que lo hacia sobre situaciones, siendo conveniente su intuicion para la

toma de decisiones.

La toma de decision también involucra tomar riesgo, ser audaz, pero para lograr esto se
necesita tener confianza en uno mismo, y esto es justamente en lo que el género

femenino se destaca.

El trabajo de campo en todo su contexto le da ventaja al género femenino, calificando a

la presencia de esta competencia a un nivel mas alto que en el género masculino.

La eficacia de los resultados, confirman la habilidad para saber tomar decisiones. Los
superiores han considerado que en este caso, también sobresale la mujer al varon,
calificandolas de arriesgadas y preocupadas. El riesgo segun la investigacion, sobresale

en la mujer, lo que coincide con este argumento de los superiores.

La integridad, es la capacidad de actuar en concordancia con lo que se dice. Comunicar

intenciones, ideas y sentimientos abierta y directamente, actuar con honestidad incluso

en negociaciones dificiles. (Alles M. , 2003)
e Lo que dice la investigacién bibliogréafica.-

Investigadores de la Universidad de Bufalo en Nueva York (EE.UU). Encontraron que
los hombres son mas propensos que las mujeres a demostrar un comportamiento
narcisista, que se demuestra por medio de aspectos basicos: liderazgo autoritario,
exhibicionismo por vanidad y egoismo y el sentirse con derecho a ciertas cosas por
encima de los demas. En los tres aspectos el hombre destacaba mas, siendo el ultimo

mencionado el que alcanzd mayor nivel: los hombres son mas propensos que las mujeres
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a explotar a los demas y a sentirse con derecho a ciertos privilegios, comportandose con

poca ética e incluso con agresion. (CNN, 2015)

El profesor Roger Steare, quien se define como “filésofo de las empresas”, desarrollo la
“Prueba del ADN moral”, la cual demostré que las mujeres son mas honestas que los
hombres y que cuando ellas toman decisiones, suelen tener en cuenta como afectaran a
los deméas. En cambio, los hombres tendian a tener mucho méas en cuenta su propio

interés, comportandose de forma individualista. (Hernandez, 2012)
e Lo que dice el trabajo de campo (percepcion representantes y superiores).-

En cuanto a la percepcion que tienen los representantes del area de Talento humano, la

mujer obtiene un valor de (7), y, el hombre de (6).

En cuanto a la percepcion que tienen los superiores de los representantes del area de

Talento humano, la mujer obtiene un valor de (5), y, el hombre de (4).

En total la mujer obtiene (12), y, el hombre un (10), lo que quiere decir que esta parte
del trabajo de campo también corrobora con la informacidn bibliogréfica expuesta.

Parte de la informacién recolectada en las encuestas, pretende complementar el estudio,

por medio de preguntas que permitan confirmar la existencia real de esta competencia:
Integridad (mujer):

Practicamente todos los superiores de las representantes del area de Talento humano
argumentaron que la situacion en la que se pudo apreciar la integridad del representante
del area, fue en los procesos de seleccion de personal, donde las representantes se
desenvolvieron con: transparencia, honestidad, imparcialidad; competencias similares o
que estan contenidas en la integridad. Ademas se mencionaron otras situaciones donde
se comprobO la presencia de las competencias, como proceso de evaluacion y
negociacion de contratos colectivos, lo que tiene relacion con el proceso de seleccion de

personal.
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Integridad (hombre):

Los superiores de los representantes del &rea de Talento humano, argumentan, acerca de
la situacion en la que se pudo apreciar la integridad del representante del area, fue
mayormente en los procesos de seleccion de personal, donde los representantes han
actuado eficientemente, proporcionando un trato equitativo para con todos, mostrandose
integros, sin dejarse manipular. Otras situaciones mencionadas fueron, en conflicto con
trabajadores, en desvinculacion del personal, la misma que se hizo en base a evaluacion
de desempefio. En todos los casos se mencioné integridad en los representantes, a
excepcion de uno, donde se dijo que la entidad era politica, por lo que dicho

representante ha perdido los principios.

La interrogante pretendia identificar en que situaciones competentes al area de Talento
humano, se ha podido identificar la presencia de esta competencia. Para las
representantes mujeres, en su mayoria, son en los procesos de seleccién de personal
donde se ha podido verificar esta competencia, ademas del proceso de evaluacion de
desempefio. Para los representantes de género masculino, también, es en el proceso de
seleccion donde se ha detectado la integridad, ademéas de desvinculacién de personal y
evaluacion de desempefio. Hasta aqui la informacién se muestra similar, pero hay una
excepcion en el caso de los representantes varones, sonde se argumento francamente que
este representante habia perdido los principios. Como en el caso de las mujeres no se

expone argumentacion de este tipo, obtiene la ventaja en la competencia integridad.

e Lo que se concluye.-

Estos dos estudios bibliograficos, confirman, que entre hombre y mujer, es la mujer

quien posee mayor grado de una actuacion honesta en el &mbito laboral.

La integridad es una competencia esencial para un superior de cualquier area. Los
procesos del area de Talento humano requieren de una actuacion ética por parte del
representante y equipo de trabajo. Areas como, evaluacion de desempefio, donde se debe
velar por la proporcion de una evaluacion justa por parte de cada uno de los
colaboradores; remuneracion, el representante que tenga bajo su responsabilidad el
remunerar a su personal debe poseer practicas limpias y detalladas del pago a los
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trabajadores; y una de las areas donde repercute mucho esta habilidad de la integridad
es, la seleccion de personal, que involucra el seguimiento de un proceso de seleccidn
basado en normas de la entidad, sin dejarse influenciar por favoritismos o un actuar

corrupto.

Una vez mas, el trabajo de campo acredita al género femenino, verificandose un nivel de

integridad mas alto en la mujer que en el varén.

Las respuestas obtenidas por parte de los superiores, confirman lo que dicen los estudios
bibliograficos, que es, en el proceso de seleccion de personal, donde méas se ve
involucrada y evidenciada esta competencia. Se argumenta un caso negativo en los
representantes de género masculino, por lo que las mujeres quedan aventajadas en este
punto. El desenvolvimiento de la mujer en los procesos de seleccion, se calificd de:
transparente, honesto e imparcial; actitudes que reflejan la presencia de la competencia
integridad.

El pensamiento analitico, es la capacidad de entender y resolver un problema a partir

de desagregar sus partes, realizando comparaciones, estableciendo prioridades y

relaciones causales entre los componentes. (Alles M. , 2003)
e Lo que dice la investigacion bibliografica.-

En la mujer, destacan tareas verbales complejas: analogias y comprension, como una de

las areas con mayor eficiencia cognitiva. (Pérez J. A., 2009)
e Lo que dice el trabajo de campo (percepcion representantes y superiores).-

En cuanto a la percepcion que tienen los representantes del area de Talento humano, la

mujer obtiene un valor de (6), y, el hombre de (4).

En cuanto a la percepcion que tienen los superiores de los representantes del area de

Talento humano, la mujer obtiene un valor de (4), y, el hombre de (0).

En total la mujer obtiene (10), y, el hombre un (4), lo que quiere decir que esta parte del

trabajo de campo, es la mujer quien destaca a comparacion del hombre.
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Parte de la informacién recolectada en las encuestas, pretende complementar el estudio,

por medio de preguntas que permitan confirmar la existencia real de esta competencia:
Pensamiento analitico (mujer):

Los superiores de las representantes del &rea de Talento humano, en cuanto a que tipos
de problemas se han presentado en el area y quien da solucién a los mismos, mencionan:
que como problemas principales esta la mala administracién anterior y la falta de
autonomia del area de Talento humano, lo que ocasiona presiones en ciertos procesos y
limitaciones a cuanto a toma de decisiones. Como otros problemas estan la falta de
normativa, falta de organizacion del archivo y base de datos. Sin embargo todos los
superiores han coincidido que son las representantes quienes asumen directamente la

resolucion de estos problemas y lo estan haciendo satisfactoriamente.
Pensamiento analitico (hombre):

Los superiores de los representantes del area de Talento humano, en cuanto a que tipos
de problemas se han presentado en el area y quien da solucion a los mismos, mencionan:
que como problemas principales se incluyen una variedad de ellos: despido, ya que su
representante entra en conflicto emocional debido a un caracter muy emotivo, exceso de
trabajo para el area, la capacitacion, el no cumplir con la documentacion requerida y el
proceso de seleccion. Ahora en cuanto a quien se encarga de resolver dichos problemas
y como lo hace, se argumento, que en su mayoria lo hace el representante del area, por
medio de llamados de atencion. En uno de los casos se aleg6 que el encargado del area

solicita en toda ocasion apoyo, ya que no puede tomar decisiones solo.

La interrogante pretende identificar qué actividades o funciones concernientes al area,
representan dificultad o un problema para los representantes de ambos géneros. Los
superiores argumentaron que para las representantes mujeres, las actividades del area
que han representado problemas, son: la mala administracion anterior, la falta de
autonomia del area, falta de normativa y la falta de organizacion del archivo y de la base
de datos. Para los superiores de los representantes varones, estos problemas son:
despidos, exceso de trabajo del area, la capacitacion, el no cumplir con la

documentacion requerida y el proceso de seleccion. También se menciond que en el caso
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de las representantes, son todas quienes se encargan de dar solucion a estos problemas,
y, que lo hacian satisfactoriamente. En el caso de los varones, la mayoria resolvia estos
problemas, a excepcion de un caso, el mismo que tenia dificultad para la toma de

decision.
e Lo que se concluye.-

La analogia permite realizar comparaciones entre elementos y para establecer
prioridades y relaciones de causa y efecto se debe comprender estas comparaciones. Por
lo tanto estas tareas benefician a la mujer en cuanto a su capacidad de resolver

problemas.

La intuicion le permite al género femenino ver mas alla de los problemas, antes de tomar
cualquier decision, y emitir un juicio sobre ello, identificando opciones y analizando

cada una de ellas, para escoger la correcta.

La valoracién que se dio a la competencia de pensamiento analitico, tanto por parte de
los representantes como por parte de sus superiores, es mayor para las representantes de

género femenino.

Los datos que proporcionan los superiores, otorgan otro punto a favor al género
femenino, donde sobresalen unos resultados satisfactorios en la resolucion de los

problemas.

La _inteligencia_emocional, son habilidades psicoldgicas que permiten apreciar y

expresar de manera equilibrada nuestras propias emociones, entender la de los demas, v,
utilizar esta informacion para guiar nuestra forma de pensar y nuestro comportamiento.
(Alles M. , 2003)

e Lo que dice la investigacion bibliogréafica.-

Chinchilla, poelmans y Leon concluyen que la mujer puede ayudar a implantar una
vision de la empresa verdaderamente humanista, basada en sus capacidades
emocionales, y mucho mas acorde con lo que exigen los tiempos que corren.
(Chinchilla, 2002)
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Martha Alles menciona al respecto, al coeficiente intelectual debe adicionarsele el
coeficiente emocional. El “poder” hacer, que se deriva de la educacion, entrenamiento y
experiencia, se combina con el “querer” hacer, representado por competencias como
motivacion al logro, deseo de ser responsable y honestidad en el actuar. Estas
competencias aumentan la productividad, agregan valor al trabajo y brindan satisfaccion.
La inteligencia emocional dice cdmo nos manejamos con nosotros mismos y con los

demas, para decidir quién sera contratado y quién no. (Alles M. , 2008)

Si es cierto que el coeficiente de inteligencia guio las empresas del siglo XX, cada vez es
mas patente que en el siglo XXI la fuerza motriz sera la inteligencia emocional, junto
con sus parientes intelectuales, la inteligencia practica y la creativa. De aqui el nuevo
papel destacado de la mujer en el conjunto de la sociedad. (Chinchilla, 2002)

El estudio del Programa Steps Leadership, encontré que los hombres eran mejores al
concentrarse en sus tareas y en terminar el trabajo, mas que en dedicarse a las relaciones.
(O"Mara, 2008)

Doctores en sexologia y neurélogos como David Barrios, Radl Paredes, han concluido
gue somos quienes somos debido a nuestras hormonas. En el género masculino, esta la

hormona testosterona, que genera un caracter cortante y agresivo. (Chinchilla, 2002)

La autora Nuria Chinchilla también menciona el riesgo que involucra el estilo de gestion
femenino. EIl riesgo suele rendirse al sentimentalismo, que hace prevalecer el corazon
sobre la cabeza. Esto puede ser peligroso tanto para la empresa como para la mujer, ya
gue puede acabar involucrandose en exceso en los problemas personales de la gente con
la que trabaja. (Chinchilla, 2002)

e Lo que dice el trabajo de campo (percepcion representantes y superiores).-

En cuanto a la percepcion que tienen los representantes del area de Talento humano, la

mujer obtiene un valor de (4), y, el hombre de (3).

En cuanto a la percepcion que tienen los superiores de los representantes del area de

Talento humano, la mujer obtiene un valor de (4), y, el hombre de (1).
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En total la mujer obtiene (8), y, el hombre un (4), lo que quiere decir que esta parte del

trabajo de campo, es la mujer quien destaca a comparacion del hombre.

Parte de la informacién recolectada en las encuestas, pretende complementar el estudio,

por medio de preguntas que permitan confirmar la existencia real de esta competencia:
Inteligencia emocional (mujer):

Los superiores de las representantes del area de Talento humano, comentaron en cuanto
a si las representantes del area poseen empatia con el personal de la institucion, que
absolutamente todas poseen empatia, al demostrar una capacidad para interrelacionarse,
de conocer las necesidades del personal, al ser madres (caracteristica que ayuda en el
tema). Otros comportamientos que alegaron estas representantes poseen son: equilibrio,
escucha, solidaridad, claridad, tranquilidad, paciencia, no comportamiento explosivo y la
mas mencionada, la sensibilidad. En uno de los casos se argumenté que una de las
representantes deberia de mejorar en su trato paciente y tolerante, especialmente hacia
sus subordinados.

Inteligencia emocional (hombre):

Los superiores de los representantes del area de Talento humano, comentaron en cuanto
a si los representantes del area poseen empatia con el personal de la institucion, que en
su mayoria los representantes si poseen esta capacidad de empatizar y de escuchar.
Calificaron a estos representantes de poseer fuerza, dureza en su personalidad, buena
armonia, no conflictivo y especialmente de proporcionar un trato equitativo. En un caso
se menciond que la empatia estaba en promedio, en otro caso mas extremo se alego que
no existia empatia en el representante y en otro una desproporcionalidad en el trato a la
gente, con jefes se alegd buena comprensidn, pares un 50 y 50 y subordinados una dificil

situacion.

Todas las representantes de Talento humano poseen buena empatia, se sugirié que una
de ellas debe mejorar en paciencia y tolerancia, pero en general se dieron muy buenas

referencias en cuanto a la capacidad empatica que posee la mujer. Los representantes
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varones en su mayoria si poseen esta cualidad, pero hay casos en donde no se evidencia,

0 es desproporcional con segmentos del personal, lo que refleja ciertos favoritismos.
e Lo que se concluye.-

La inteligencia emocional es una competencia clave en el area, por medio de esta
capacidad es posible identificar las emociones de las deméas personas. Una de las tareas
no tan formales de Talento humano, es brindar apoyo psicolédgico al personal. Por medio
de esta competencia se puede actuar con asertividad ante situaciones conflictivas que
puedan suscitarse, evitando la concurrencia de roces entre el personal, pero cuando ya
han ocurrido, hace posible la identificacion de las emociones y la resolucion de
conflictos.

Como ya se reviso, la mujer posee mayor grado de empatia que el hombre. La empatia y
la inteligencia emocional son competencias que estan estrechamente relacionadas. El
area de Talento humano es un area delicada, maneja personas, emociones, y segun los
datos, la mujer esta en una posicion de ventaja frente a el hombre, para implantar esa

visién humanista en la empresa, por medio de sus capacidades emocionales.

El género masculino se orienta mas hacia la consecucion de resultados, como estudios lo
indican, esto no quiere decir que al area de Talento humano no le interesen los
resultados, los resultados son importantes, pero de igual manera es importante la
orientacion a las relaciones, ya que Talento humano involucra el trabajo con manejo de
personas. Quien si posee ambas tendencias, orientacion a los resultados y orientacion a

las relaciones, es la mujer.

En el género masculino, la hormona testosterona produce un caracter agresivo, lo que
puede repercutir ante respuestas a situaciones emocionales. Sin embargo este caracter
agresivo puede ser necesario para otras areas, como en ventas, por ello la mayoria de
vendedores eficaces son hombres, poseen el don para entrar de forma agresiva y

competitiva en las ventas.
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El carécter agresivo que presente el género masculino por su influencia hormonal, es
evidente en diferentes &mbitos, este datos también puede tener relacién en cuanto al

liderazgo autoritario con el que se maneja el hombre.

La mujer también posee cierta desventaja, con relacion al factor hormonal, lo que se
indica la vuelven muy sensible, pudiendo perjudicarla laboralmente. Sin embargo el
trabajo de campo no presenta argumento que confirme este hecho, pero si se lo relaciona
con otros datos obtenidos por medio del trabajo practico, la sensibilidad fue considerada
como caracteristica exclusiva de género que desfavorece el desempefio de las
representantes como representantes de area, por lo que podria generar cierta desventaja

para la competencia inteligencia emocional.

Por medio del andlisis bibliografico y practico, se ha podido reconocer y concluir, que
la mujer posee, todas las competencias establecidas como esenciales dentro del perfil de
un representante del area de Talento humano, en un nivel mas alto, que el varon, a nivel
de la muestra en instituciones publicas que operan dentro de la ciudad de Cuenca. Los
datos bibliograficos presentados, son resultado de estudios que se han llevado a cabo por
afios, y, con la participacion de un gran numero de personas especialistas en el tema, no
consisten en meras especulaciones. El trabajo de campo, a su vez, ha permitido dar
soporte a tales aseveraciones bibliograficas, pero aplicadas y enfocadas hacia una
realidad local, perteneciente especificamente a una muestra de la poblacién del area de

Talento humano dentro de instituciones publicas que operan en la ciudad de Cuenca.

A continuacion, se exponen los cuadros estadisticos (resultados de la tabulacién del
trabajo de campo), de donde se obtuvieron las valoraciones utilizadas en la parte de “Lo

que dice el trabajo de campo”:
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Gréfico 31. Pregunta 8: Punto de vista ambos géneros; Competencias esenciales a
nivel alto

Competencias que consideran poseer, los Directivos
(ambos géneros) del area de Talento humano, a
nivel alto

W Mujer
m Hombre

(Crespo, Gréfico, 2015)

En el grafico de las competencias a nivel alto, las representantes de género femenino,
obtienen un 53% de la mayoria de las competencias esenciales a un nivel mayor, y el
hombre consigue un 47% de las competencias a nivel mayor, siendo la diferencia de un
6%, considerada una diferencia menor.

En este caso, son las mujeres quienes poseen una mejor percepcion que los hombres en
cuanto a poseer un nivel mas alto en las competencias consideradas como esenciales
para los representantes del area de Talento humano, cabe detallar, que la diferencia es

menor, y, no es considerada representativa estadisticamente.
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Cuadro 16. Sintesis, evaluacién competencias esenciales por representantes ambos

géneros

EVALUACION POR PARTE DE LOS REPRESENTANTES

COMPETENCIAS

<-|.= ESENCIALES NIVEL ALTO

DEL GENERO FEMENINO

COMPETENCIAS

~ | ESENCIALES NIVEL ALTO
\/ DEL GENERO MASCULINO

7

Integridad

Trabajo en equipo
Adaptabilidad al cambio
Innovador e integrador de Rrhh
Pensamiento analitico

Trabajo en equipo
Integridad

Innovador e integrador de Rrhh

Adaptabilidad al cambio
Comunicacion efectiva

Pensamiento estratégico
Comunicacidn efectiva
Juicio y toma de decisiones

Liderazgo
Inteligencia emocional

Pensamiento estratégico
Liderazgo
Juicio y toma de decisiones
Pensamiento analitico

Inteligencia emocional

(Crespo, Cuadro, 2015)

Una vez revisada la percepcion que poseen estos representantes del area de ambos

géneros con respecto al desarrollo de sus competencias, se expone a continuacion los

resultados de la encuesta aplicada a los superiores de estos representantes (hubo casos

donde fueron pares y subordinada quienes proporcionaron los datos), con la intencion de

sustentar la informacion recibida por parte de los representantes del area, ya que los

mismos pueden caer en la subjetividad al momento de evaluar su propio desempefio, la

opinién externa aportara a sostener o desacreditar dicha informacion recolectada,

proponiéndose asi resultados mas objetivos.
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Gréfico 60. Calificacion por Superiores a las competencias esenciales; ambos
géneros; nivel alto

Calificacion de competencias (nivel alto) a representantes
(ambos generos) de Rrhh, por sus superiores
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(Crespo, Gréfico, 2015)

La mujer posee la mayoria de las competencias esenciales a un nivel mayor en
comparacion del hombre, mujer (70%) y hombre (30%), segun los superiores de estos
representantes. La diferencia es del 40%, lo que significa que, para los superiores hay
una diferencia mucho mayor que la autopercepcion que poseen los representantes en

cuanto al desarrollo de las competencias esenciales.

193



Cuadro 17. Sintesis, evaluacion competencias esenciales por superiores a

representantes ambos géneros

EVALUACION POR PARTE DE LOS SUPERIORES
: COMPETENCIAS 1 COMPETENCIAS
 ESENCIALES NIVEL ALTO| " ESENCIALES NIVEL ALTO

DEL GENERO FEMENINO DEL GENERO MASCULINO

7 Trabajo en equipo 4 Integridad
5 Integridad Comunicacion efectiva
Adaptabilidad al cambio 3 Trabajo en equipo
4 | Pensamiento analitico | 2 Liderazgo
Inteligencia emocional Pensamiento estratégico
Pensamiento estratégico 1 Adaptabilidad al cambio
Liderazgo Juicio y toma de decisioneq
3 Comunicacion efectiva Inteligencia emocional
Juicio y toma de decisioneq Innovador e integrador de Rrhh
2 | Innovador e integrador de Rrhh Y Pensamiento analitico

(Crespo, Cuadro, 2015)

En el caso de la encuesta, queda claro que la mujer también supera en las competencias
esenciales a nivel alto, al género masculino. En este caso, la diferencia del porcentaje en
las competencias esenciales nivel alto mujer/hombre es mucho mayor que, la
autopercepcion de los representantes, lo que significa que los superiores de los
representantes tienen una percepcién muy diferenciada por género, afirmando que, para
ellos, son las mujeres poseedoras en mayor nivel de las competencias esenciales en

comparacion a los hombres.

Pero también hay diferencia en los valores que dan los superiores en comparacion de los
valores que se otorgan los representantes al evaluar sus competencias esenciales. Los
valores son mayores en la evaluacion de los representantes, siendo los valores menores

en la percepcion que tienen los superiores en cuanto a sus representantes.

Es conveniente aclarar que, en el caso de las competencias esenciales a nivel alto, a
cierta proporcién del género masculino, los superiores, en algunas de las competencias
no les han concedido valor alguno, pues las consideraron del todo medias, por ello, se ha

colocado un (0) en la competencia correspondiente, ya sea en el grafico y cuadro de
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sintesis. Sin embargo ello no significa que el representante tenga ausencia de esta

competencia, mas bien quiere decir, que la posee con un completo valor a nivel medio.

La informacion bibliogréfica obtenida por medio de investigacion, ha identificado las
competencias esenciales que necesita poseer el representante del area de Talento
humano, pero estos resultados no han podido identificar en qué grado es requerida cada
una de las competencias, o que rango de importancia deben poseer. Tampoco se puede
reflejar en cuéles de las competencias consideradas como esenciales, la mujer alcanza
mejor rendimiento o en cuales a su vez el hombre se destaca, sin embargo lo que si se
identificé es que la mujer sobresalia en todas estas competencias a comparacion del

hombre.

Por medio del trabajo de campo aplicado tanto a representantes de la muestra
especificada anteriormente, como a sus superiores, si se ha podido detectar en qué
competencias a nivel alto, obtienen mayor valor, por lo tanto, sobresalen hombres y

mujeres representantes del area de Talento humano, obteniendo el siguiente orden:

Cuadro 18. Sintesis consolidada (valoracion representantes/superiores) de las

competencias esenciales ambos géneros

RANGO DE VALORACION COMPETENCIAS ESENCIALES
# | Competencias esenciales| Femenino | Masculino
1| Pensamiento estratégico 8 5
2 Liderazgo 7 6
3 Trabajo en equipo 13 9
4 Integridad 12 10
5 Inteligencia emocional 8 4
6| Adaptabilidad al cambio 10 6
7 Comunicacion efectiva 8 8
8 | Innovador e integrador de Rrhh 8 6
9| Juicio y toma de decisiones 8 5
10 Pensamiento analitico 10 4

(Crespo, Cuadro, 2015)
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Cuadros 19 y 20. Rango de valoracion; competencias esenciales género femenino, vy,

Rango de valoracion; competencias esenciales género masculino

RANGO DE VALORACION RANGO DE VALORACION

# | Competencias esenciales | Femenino # | Competencias esenciales | Masculino
1 Trabajo en equipo 1 Integridad
2 Integridad 2 Trabajo en equipo
3 Adaptabilidad al cambio 10 3 Comunicacion efectiva 8
Pensamiento analitico 10 Liderazgo 6
Pensamiento estratégico 8 4 | Adaptabilidad al cambio 6
Inteligencia emocional 8 Innovador e integrador de Rrhh 6
4 Comunicacion efectiva 8 5 Pensamiento estratégico 5
Innovador e integrador de Rrhh 8 Juicio y toma de decisiones 5
Juicio y toma de decisiones 8 5 Pensamiento analitico 4
I 4

5 Liderazgo Inteligencia emocional

(Crespo, Cuadro, 2015)

Estos han sido los resultados obtenidos por medio de las entrevistas y encuestas

aplicadas a la poblacién objetivo correspondiente al presente trabajo de campo.

En el caso del género femenino, la competencia trabajo en equipo es la mas
sobresaliente, le sigue integridad, empata luego adaptabilidad al cambio y pensamiento
analitico, luego estd pensamiento estratégico, inteligencia emocional, comunicacion
efectiva, innovador e integrador de Rrhh y Juicio y toma de decisiones, finalmente al

ultimo de la tabla se ubica liderazgo.

Para el género masculino, integridad es la competencia que ocupa el primer lugar, luego
estd trabajo en equipo, le sigue muy de cerca comunicacion efectiva, empatan luego
liderazgo, adaptabilidad al cambio e innovador e integrador de Rrhh, también empatan
en la siguiente posicion pensamiento estratégico y juicio y toma de decisiones, en ultimo

lugar esta pensamiento analitico e inteligencia emocional.

Ambos géneros coinciden entre las primeras posiciones de las competencias: Trabajo
en equipo e Integridad.
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3.6 Ventajas y desventajas que tiene una mujer como jefe de recursos humanos.-

Luego de haber dado revision a los Talentos y capacidades que poseen ambos géneros,
enfocados en las competencias esenciales que desempefian en el area de Talento
humano, se resolvio que, la mujer se coloca como poseedora de estas competencias a un

nivel mayor en comparacion con el hombre.

Una vez corroborado este dato, el presente trabajo se enfocara especificamente al género
femenino. En conocer méas acerca de su desempefio como superior del area, cuéles son

las ventajas y desventajas que tiene que enfrentar.

Por medio de las entrevistas aplicadas a las representantes de género femenino del area
de Talento humano, se ha podido identificar, con qué retos u obstaculos han tenido que
lidiar las representantes para llegar al cargo que ocupan actualmente (cargo directivo) vy,
cuales son sus retos actuales, ya como representantes del area. Ademas, de que
funciones correspondientes al area representan ventajas y cuales de ellas desventajas,
para la mujer; y por Gltimo que caracteristicas exclusivas del género, han considerado

como favorecedoras y cuales como desfavorecedoras.

En primer lugar, fue necesario conocer cuéles son las funciones que en su mayoria se
desempefian las entrevistadas como superiores del area, los resultados determinaron las
siguientes (ver resultados totales en el Cap. Ill; Pregunta 1; Gréafico 5: Punto de vista del

género femenino):
1. Capacitacion.

2. Empatan en proporcion: Evaluacion de desempefio, Némina y Seguridad y
salud ocupacional.

Seleccion de personal.

Normativa legal y régimen disciplinario.

Desarrollo Organizacional.

o g k~ w

Empatan en menor proporcion: Manual de funciones, Clima laboral y

Trabajo social.
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Es apreciable que, en general, se llevan a cabo todas las funciones correspondientes al
area de Talento humano. EIl desarrollo de estas funciones, en el caso de las entidades
publicas, va a depender no solo de la representante, es decision también de la entidad,
de las cabezas de estas entidades y de la normativa legal vigente, establecida por el

gobierno.

Los resultados de la tabulacion mencionan que, la funcién que mas se lleva a cabo es
capacitacion, argumentandose que eran las mismas representantes las que

proporcionaban la capacitacion, o, en otros casos, solo la gestionaban.

Luego esta, evaluacion de desempefio, ndmina y seguridad y salud ocupacional. Las
funciones de ndémina y seguridad, en ciertos casos no eran desarrolladas directamente
por la representante de &rea, sino por colaboradores del &rea, sin embargo, la
representante se encargaba de dar supervision a todo proceso, por lo que tenia pleno

conocimiento de los mismos.

La seleccion de personal es otra de las funciones llevadas a cabo, esta funcion si era
delegada directamente al representante, ya que los resultados tienen gran repercusion

para la entidad.

La normativa y reégimen disciplinario, es una funcion base dentro de las entidades
publicas, los cargos existentes dentro de estas instituciones son de libre remocion, lo que

puede generar mayor nivel de despidos, posibles tramites legales, etc.

En ultimos lugares, se encuentran, manual de funciones, clima laboral y trabajo social.
El que estas funciones se ubiquen en ultimo lugar no quiere decir que sean menos
importantes, tal vez si son menos consideradas en las entidades publicas, como también

puede ser que sean procesos a los que recién se les esta aportando el interés debido.
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Antes de revisar cudles son las ventajas y desventajas que se dan, ya como
representantes de &rea, es preciso exponer, que retos u obstaculos han enfrentado estas
mujeres para poder llegar a ocupar un cargo de gran responsabilidad, como es dirigir el
manejo de personal. Las entrevistas proporcionaron, los siguientes resultados (ver
resultados totales en el Cap. Ill; Pregunta 3; Grafico 11: Punto de vista del género
femenino):

1. Empatan: Puesto sujeto a politica y Ningun obstaculo

2. Empatan: Afinidad con el personal, Acoso de personal femenino,
Prejuicios por la edad, Esfuerzo de preparacion profesional y Prejuicio

por la actividad empresarial.
Destacan en el primer puesto:

- Cargo sujeto a politica, ello tiene concurrencia en el espacio publico, se aleg6
que depende de las alianzas o afinidades a ciertos partidos politicos el obtener un

puesto dentro de la entidad.
- Ninguno, se considerd que no han atravesado obstaculo o reto alguno.
Le siguen, con una diferencia minima:

- Afinidad con el personal, puede estar relacionado con los partidos politicos o las

famosas palancas.

- Acoso de personal femenino, se comentd que cuando ya se sabia quién seria
escogida como representante del area, las dos comparieras de Talento humano,
desde ese entonces a pesar de haber sido amigas, la acosaron para tratar de

intimidarla hacer que renuncie, pero no lo consiguieron.

- Prejuicios por la edad, la representante comentd, que tenia una larga trayectoria
dentro de esta entidad publica, habia iniciado desde los 17 afios. Hubo egoismo y
habladuria de ciertos compafieros cuando ella fue nombrada representante,

especialmente quejas por su edad, 26 afos.
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- Esfuerzo preparacion profesional, el esfuerzo que se exige manteniéndose en el

area y ganar afios de experiencia.

- Prejuicio por la actividad empresarial, la actividad de la entidad estd muy
relacionada con la figura masculina (Emov), ha representado un reto para ella,

pero lo esta sabiendo sobrellevar.

Estos son los retos u obstaculos que las representantes han considerado como mas
sobresalientes. Una vez ya posesionadas como superiores del area, se pretendio
determinar cuales fueron los retos més dificiles a los cuales se enfrentaron, en respuesta
estan (ver resultados totales en el Cap. IllI; Pregunta 4; Grafico 14: Punto de vista del

género femenino):

1. Empatan: Desvinculacion del personal, Seguimiento disciplinario y No se

da la debida importancia al area

2. Empatan: Criticas por area sensible, Cambio de estructura, Desorganizacion
jerarquica, Desconocimiento de las leyes del sector pablico, Aclarar

autoridad a las amistades y Manejo de un gran grupo de personas.
En primer lugar:

- Desvinculacion del personal, hay resistencia de la gente interna, presentan
carreras dentro de la entidad, por temas politicos.

- Seguimiento disciplinario, el seguimiento de las faltas, del control. Se debe dar

seguimiento a todo proceso.

- No se da la debida importancia al area, falta apoyo y analisis profundo de la
responsabilidad de Talento humano. El estar bajo subordinacion de una matriz de

Talento humano a nivel nacional genera complicaciones.
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En segundo lugar y no por mucha diferencia:

Criticas por area sensible, Talento humano esta a la expectativa de las personas,
las personas pueden llegar a creer que no existe ética o equidad en los procesos

(seleccion de personal), lo que produce pérdida de credibilidad.

Cambio de estructura y desorganizacién jerarquica, como entidad publica se esta
sujeto a cambios en el gobierno, por lo tanto cambios de funcionarios que
encabezan en jerarquia, jefes inmediatos, lo que produce desconocimiento y

confusion de esta cadena jerarquica.

Desconocimiento de las leyes del sector publico, por ser sector publico uno debe
actualizarse en las leyes de este espacio, ya que la carrera no le ha aportado este

conocimiento, el cual se hace necesario ya dentro de un espacio publico.

Aclarar autoridades a amistades, como uno comienza desde abajo, puede haber
esa tendencia a continuarlo viendo como un par. Por esto es importante aclarar
este punto a las personas con las que se mantienen amistad para que no

confundan, ni crean que tienen ventaja por ello.

Manejo de un gran grupo de personas, la actividad de la entidad abarca un gran

grupo de personas, por lo que se hace complicado llegar a tanta gente.

Todos estos factores han representado retos o desventajas a las representantes ya

desempefiandose como superiores del area, algunos ocasionados por factores externos y

otros por posibles factores internos de la persona.

Cada subsistema o funcion de Talento humano es diferente, tal vez uno pueda implicar

poseer cierta habilidad o competencia y otros competencias distintas.

La intencién de los siguientes resultados es identificar, cudles de las funciones que

tienen como responsabilidad las representantes, les producen mayor satisfaccion, ya sea

por interés, habilidad para ello o su personalidad se ajusta a la funcion, se presentan las

siguientes funciones (ver resultados totales en el Cap. IlI; Pregunta 2; Gréafico 8: Punto

de vista del género femenino):
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1. Capacitacion
2. Clima laboral

3. Empatan: Seleccion de personal, Desarrollo Organizacional y Seguridad y

salud ocupacional.
En respuesta al por qué de sus contestaciones, la mayoria menciono:

11 Capacitacién, porque se tiene un trato directo con las personas, causando un
impacto en ellas, ademas se mejoran sus conocimientos por medio de un
aprendizaje mutuo, tanto del capacitador como de los que son capacitados,

ayudandoles a superarse profesionalmente.

12 Clima laboral, También por llegar a las personas, conocer que es lo que quieren y

lo que no, ver mas alla, para poder mejorar el trabajo en equipo y la motivacion.

13 Seguridad y salud ocupacional, ya que no se restringe mucho en esta funcion, no

hay tanta intervencion de la autoridad.
14  Seleccidn de personal, por conocimientos del tema.

Como se puede apreciar, en las funciones que alcanzan los primeros lugares, en el
porqué de sus respuestas, este fue el mismo “el trato directo con las personas”, el
conocerlos y ayudarlos en el trabajo y la motivacion. Considerandose entonces, al
manejo o apoyo de personal, como el motivo de satisfaccion de las representantes hacia

la funcion de capacitacion.

Las representantes alegaron que la funcion que mas realizaban dentro del area es la de
capacitacion, y, justamente es la que produce mayor satisfaccion. Por lo que no
solamente, les produce satisfaccion el tener relacion directa con la gente, sino ademas

porque es la funcion mas frecuente del area.

La funcion de clima laboral también es considerada satisfactoria, pero es una de las
menos frecuentes a realizarse dentro del area, sin embargo se considera que esto no tiene

repercusion en el porqué de sus respuestas.
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También se ha planteado una interrogante con la intencion de identificar cuéles son las

funciones en las que las representantes consideran su rendimiento debe ser reforzado. Se

obtuvieron los siguientes datos (ver resultados totales en el Cap. Ill; Pregunta 11;

Gréafico 39: Punto de vista del género femenino):

1. Funcion de Retribucion

2. Funcién de Servicios sociales

3. Funcién de Relaciones laborales

Se ubica en primer lugar:

Luego,

La funcién de retribucidn, comprende el disefio del sistema de retribucion del
personal, por medio de estudio de formulas salariales y politicas de incentivos.
(Chiavenato, 1999)

En el grafico anterior, queda claro que la funcion de retribucion o némina, no
entra en el rango de ser una funciobn que produzca satisfaccion en las
representantes del area. Por lo que consideran con gran peso que, €s en esta area
especificamente, donde el rendimiento debe ser reforzado, lo que puede deberse
a falta de agrado o habilidad. Se llega a esta conclusién, ya que si consta en el
rango se ser una funcion que se realiza dentro del &rea, en casi todas las
entidades, lo que descarta que la causa por la que se considera como una funcién

a reforzar, pueda deberse por la carencia de la funcion.
esta:

La funcion de servicios sociales, gestiona servicios creados por la empresa o
contratados. Su objetivo es beneficiar a los trabajadores y mejorar el clima
laboral. Pueden ser: Economatos, guarderias, becas para estudio, servicios

médicos, seguros de vida, etc. (Chiavenato, 1999)

Esta funcion dicha en otras palabras, se refiere a la funcién de trabajo social.
Trabajo social o servicios sociales no ha sido considerada como una funcion que

genere satisfaccion en las representantes. De igual manera, no es una funcion que
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se realiza casi en todas las entidades visitadas, al contrario su desarrollo es
minimo. Estas pueden ser las causales, por lo que la han considerado como una

funcién a reforzar.
Tercer lugar:

- La funcién de relaciones laborales, se ocupa de la resolucién de problemas,
donde se negocia con el representante de los trabajadores sobre temas como la
politica salarial, negociacion colectiva. También esta funcion trata sobre la
prevencion de riesgos laborales, la seguridad e higiene en el trabajo, trata de
alcanzar un clima de trabajo agradable. (Chiavenato, 1999)

Esta funcidn esta relacionada tanto al tema de seguridad y salud ocupacional
como tema de clima laboral. Se recuerda que la funcién de seguridad y salud
ocupacional se encuentra en un nivel bajo como funcion que causa satisfaccion
en las representantes, lo que coincide con que esté ubicada como una de las
funciones donde se debe reforzar el rendimiento, pudiendo ser la causal, que no

sea de tanto interés para las representantes del area.

Por el contrario clima laboral si es una funciéon que es acogida con agrado, ya
que se alegd que el trato directo con las personas y el motivarlas producia
satisfaccion. Ahora sobre el porqué clima laboral consta como una funcién que
sebe ser reforzada, podria méas bien deberse a que esta dentro del rango de las
funciones menos realizadas en el area, por lo que el reforzar el rendimiento

estaria referido més bien, a la falta de esta funcion.

Otra de las interrogantes planteadas estaba dirigida a identificar, las caracteristicas
exclusivas del género femenino, que las superiores del area consideran que representan
desventajas u obstaculos para el desempefio de las funciones del area de Talento
humano. Los resultados exponen los siguientes datos (ver resultados totales en el Cap.

I11; Pregunta 10; Grafico 36: Punto de vista del género femenino):
1. Sensibilidad, susceptibilidad

2. Ninguna
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3. Empatan: Discriminacion por género, Tono de voz femenino no demanda
disciplina, Demora en la toma de decisiones por analisis, Intolerancia a

presiones, Tiempo para la familia y Depende de la personalidad.

Los valores que se concede a cada una de las variables contestadas no es de gran

diferencia (el numero de representantes del area es pequefio), por lo que han sido

tomadas en cuenta todas las variables que se han mencionado.

En primer lugar esta:

Sensibilidad y susceptibilidad, asociado por poseer un corazén de madre. Se
argumentd que esto complica la toma de decisiones, se es mas susceptible a las

cosas que se dicen o se hacen.

La autora Nuria Chinchilla menciona el riego que involucra el estilo de gestion
femenino. El riesgo suele rendirse al sentimentalismo, que hace prevalecer el
corazén sobre la cabeza. Esto puede ser peligroso tanto para la empresa como
para la mujer, ya que puede acabar involucrandose en exceso en los problemas

personales de la gente con la que trabaja. (Chinchilla, 2002)

Esta autora recalco, justamente, el riesgo de la sensibilidad femenina dentro del
ambito laboral en general. Lo que coincide con el trabajo de campo, donde
también se considerd al sentimentalismo (que puede estar relacionado al corazon
de madre) como el principal obstaculo o desventaja de las caracteristicas

exclusivas del género femenino.

Luego se encuentra:

Ninguna caracteristica, cuando se aleg0 esta variable, se la argumenté de manera

firme y segura, no se concedio un porqué de la respuesta.

Con el mismo valor, empatan:

Discriminacidn por ser mujer.
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La teoria del techo de cristal, se refiere a la existencia de barreras en las
empresas que impiden que la mujer ejecutiva ascienda a altos cargos de poder.
(Gallegos, 2012)

Si bien la representante ya estd posesionada en un cargo de nivel directivo,
considera que dentro del ambito laboral la mujer aln es vista como desventaja
para puestos de alto nivel jerarquico. El dato del estudio sirve para corroborar
esta opinion, que segun estudio hoy por hoy es cierta.

Tono de voz femenino no demanda disciplina, especialmente en el manejo de
grupos grandes, no se puede levantar mucho la voz, considera que se escucha y

obedece mas la voz de un hombre (su tono de voz, demanda autoridad).
Depende de la personalidad, depende del caracter de cada persona.

Demora en la toma de decisiones por analisis, por tener un andlisis mas profundo,

se piensa muchas mas veces antes de tomar decisiones.

Intolerancia a presiones, argumentd que no tolera mucho los reclamos y las

presiones.

La amigdala cerebral, del sistema limbico, que controla la actividad emocional,
es mas reducida en las mujeres, por lo que las mujeres no responden tan bien
como los hombres a sucesos de tension repentinos, pero tienen la capacidad para

tolerar el estrés cronico o prolongado. (Pérez A. B., 2008)

Este dato del estudio puede estar relacionado a la aseveracion de la representante
0 también puede ser ocasionado por la personalidad o caracter que posea la
representante, sin embargo se creyd conveniente exponer la informacion del

estudio.

Tiempo para la familia, por ser mujer y madre existe un mayor compromiso con
la vida personal de los hijos. Un cargo directivo involucra tiempo y a su vez
también compromiso, y como se otorga este tiempo al trabajo, surgen prejuicios

hacia la representante, acerca de un no interés a su familia.
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Un estudio de la consultora Deloitte, destaca que el desarrollo de carrera de la
mujer dentro de la empresa se ve cortada al no existir un equilibrio con la
familia. (Deloitte C. , 2013)

Positivamente, es la mujer a la que se le considera como el pilar fundamental de
la familia, y es la que interviene directamente en la vida de los hijos. Como ya
menciono la representante un cargo a nivel directivo representa gran cantidad de
tiempo y dedicacion al &mbito profesional, lo que conlleva a descuidar el plano
familiar, mucho mas si el hombre de familia también labora. Por lo que el hecho
de ser madre en el trabajo de campo y en estudio investigativo se ha considerado

un factor desfavorable en relacion a su repercusion en el &mbito profesional.

Como se puede apreciar la mayoria de los resultados, también han sido confirmados, por
medio de investigacion o estudios realizados, coincidiendo con estas respuestas
obtenidas a traves del trabajo de campo.

Las respuestas en cuanto, a que no consideran que existe caracteristica de género que
genere desventajas, no tienen sustento bibliografico, ya que por medio del presente
trabajo investigativo desde el inicio hasta el momento las evidencias confirman las

diferencias existentes entre género.

Los datos expuestos no generalizan, es decir las representantes pueden verse afectadas
por estas caracteristicas de género, asi como, puede que no afecte en lo absoluto. Queda
el supuesto de que se deba también a factores de la personalidad o el caracter, como ya

se mencionod también dentro del gréafico.

Tras analizar, cudles han sido las caracteristicas de género que las representantes
consideran como desventajas, se analizard la contra parte. Estas son las caracteristicas
exclusivas de genero que las representantes del area de Talento humano, han
considerado, como ventajas (ver resultados totales en el Cap. Il1; Pregunta 9; Grafico 33:

Punto de vista del género femenino):
1. Empatan: Ser madre, Sensibilidad y Depende de la personalidad

2. Empatan: Poder de persuasion, Paciencia y Mejor comunicacion
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3. Empatan: Intuicion, Ser mujer beneficia en todo, Flexibilidad, Facilidad
para lidiar con género masculino, Liderazgo y Autodominio.

En primer lugar, empatan:

Ser madre, ya que ayuda a comprender mas a las personas, ademas le capacita a
una para poder superar muchas cosas, a entender mejor situaciones diarias del

trabajo.

Si se recuerda, dentro de las caracteristicas de género que son consideradas
desventajas, se encontraba un punto muy relacionado con “el ser madre”, este era
“el tiempo para la familia”. Esta variable representa tanto una ventaja como una
desventaja para las representantes, sin embargo es como ventaja, donde obtiene
un valor mayor, por lo que le consideran mas como una caracteristica

favorecedora en el desempefio de las funciones del area, que desfavorecedora.

Doctores en sexologia como David Barrios y Raul Paredes, concluyen que somos
quienes somos debido a nuestras hormonas. En las mujeres hay mayor cantidad
de hormonas estrogenos y progesterona (hormonas femeninas) que estimulan la

sensibilidad y el sentido maternal. (Pérez A. B., 2008)

Este punto también se podria relacionar, con la afinidad que alegaron sentir las
representantes hacia las personas (cuando se escogié capacitacion y clima
laboral, como funciones que les producian satisfaccidn), hacia los trabajadores,
su intencién de querer ayudarlos, apoyarlos para superarse en el ambito
profesional. Es el mismo interés que aportan dentro de la familia, el anhelo de

ayudar, de apoyar a sus hijos a desenvolverse como seres humanos competentes.

Sensibilidad, genera confianza en las personas, asi se sienten libres para contar

los problemas.

La sensibilidad femenina es un hecho, ocasionado por la segregacion de las
hormonas estrégenos y progesterona. Al igual que el punto anterior “esta

sensibilidad” también fue vista como una desventaja como caracteristica del
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género femenino, obteniendo el primer lugar como desventaja, y, el mismo valor

y el primer lugar como ventaja.

El area de Talento humano, al ser un area que maneja personas, se vuelve un area
sensible, que requiere de una administracion delicada, sutil, que genere confianza
en el personal, que serd& manejado o administrado. Esta cualidad esta muy
presente en la mujer, al contrario que el hombre, donde el factor hormonal
testosterona genera un caracter cortante, audaz y agresivo, lo que responde al
hecho de que en el trabajo de campo se le haya visto a los representantes
hombres con un liderazgo autoritario, mas que un liderazgo sensible

(demaocrético, transaccional) que presenta la mujer.

Pero a su vez, esta sensibilidad representa un arma de doble filo, el poseerla en
demasia podria llevar a la mujer a pensar y obrar subjetivamente (con el

corazon), méas que objetivamente (con el corazén y la cabeza).

En este caso lo efectivo es equilibrar esta facultad, no aplicarla en demasia, ni

tampoco el no aplicarla, ser equilibrado.
Depende de la personalidad, el caracter es lo que nos diferencia.

Esta aseveracion es repetida casi en toda interrogante, ubicandose generalmente
entre los primeros valores. No puede entonces ser pasada por alto, existe un
fuerte criterio acerca, de que el desempefio dependa de la personalidad vy el

caracter.

En segundo lugar, empatan:

Poder de persuasion, el poder de convencimiento, ayuda al momento de solicitar

informacion.

Sobre esta aseveracion no se ha podido citar bibliografia, pero hay logica en el
tema de que como mujer, se tenga ventaja sobre el hombre, en cuanto al poder de
convencimiento. A lo mejor entre mujeres no suceda esto, pero en cuanto al trato

con el hombre, los representantes mismo han alegado esa ventaja en la mujer.
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- Paciencia, para poder tratar asuntos delicados.

La paciencia puede estar relacionada a la caracteristica de “ser madre”, como
también puede relacionarse a la personalidad o al caracter que tenga la persona.
También puede desprenderse de la sensibilidad o empatia, que nos lleva a actuar

con un sentido de ayuda hacia los demas, por hecho el demostrarles paciencia.

- Mejor comunicacion, mejor escucha activa, como mujer una se comunica con

mayor facilidad.

Estudios citados en “talentos y capacidades del hombre y mujer como Jefes de
Rrhh”, confirman que la mujer es mejor comunicadora que el hombre. El trabajo
de campo sitla a la mujer en un nivel mas alto que el hombre en todas las

competencias esenciales.
Por ultimo, pero no por mucho, empatan:
- Intuicion, para predecir y prever situaciones.

Roger Gorski afirma que la mujer posee mas conexiones entre los hemisferios

cerebrales, haciendo posible la intuicion femenina. (Allan Pease, 2002)

Se reviso en el subtema anterior, que la intuicién femenina es considerada una

caracteristica exclusiva del género femenino.
- Ser mujer es un beneficia en todo sentido.
- Flexibilidad, con las personas, respecto a asuntos de suma delicadeza.

Puede estar relacionado a “ser madre” y a otras cualidades como la paciencia o
empatia. Esta caracteristica es importante para la competencia de adaptabilidad al

cambio.

- Facilidad para lidiar con el hombre, resulta mas facil lidiar con hombres como

mujeres.
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También puede relacionarse al poder de persuasion hacia el género masculino, al

hecho de que las mujeres nos complementamos con el hombre.
- Liderazgo, es algo innato, la persona nace lider y puede desarrollarse.

Bueno esta aseveracion puede no ser tan cierta. El liderazgo puede ser nato,
como puede desarrollarse con el tiempo.

- Autodominio.

En este punto a comparacion del anterior, resalta el hecho de que fueron muchas las
caracteristicas de género consideradas como ventajas, que las caracteristicas de género

que representan desventajas.

Como se pudo apreciar, algunas coincidieron como ventajas y desventajas, en ocasiones

con diferentes valores o en otras obtuvieron el mismo valor.

En conclusién, la mujer estd mas consiente, de cuales son las caracteristicas de género
que le han favorecido y le favorecen en el desempefio de sus funciones como
representantes del area de Talento humano, a comparacion de reconocer que

caracteristicas no le han favorecido.

Para sustentar o apoyar esta informacion, se consideraron otras interrogantes dirigidas a
detectar que otras caracteristicas en general, aportan a que la mujer destaque como

directora del &rea de Talento humano.

La interrogante consistio en determinar: Cuales son las satisfacciones que obtiene al

ejercer un cargo directivo o de superior en el area.

La pregunta fue abierta, con la intencion de que las representantes den sus puntos de
vista, sin tener nocion de las posibles respuestas deseadas, estas respuestas fueron las
siguientes (ver resultados totales en el Cap. Ill; Pregunta 5; Grafico 17: Punto de vista

del género femenino):

1. Empatan: Resultados al cumplir normas y metas y Desarrollo de las

personas
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2. Aprender de la gente

3. Empatan: El trato con la gente, Satisfaccion profesional, Motivacion en el

personal y Crecimiento institucional.
Empatan en primer lugar:

- Resultados al cumplir normas y metas, cumplir con los retos, con los objetivos

como entidad. Talento humano requiere de restriccion de las personas.

- Desarrollo de las personas, el poder de aportar en el desarrollo de las personas,
mejorando en sus conocimientos, en su trabajo en equipo, poder ser alguien que

mejore a las personas.
Luego esta:
- Aprender de la gente, se es un equipo de trabajo, solo uno no logra hacer mucho.

En ultimo lugar, pero no por mucha diferencia, empatan:

El trato con la gente, tener contacto con el personal y apoyar en su desarrollo.

- Satisfaccion profesional, uno se prepara para la carrera, por medio de estudio
universitario y de cuarto nivel. Cada entidad es diferente, se adquieren nuevos

conocimientos.
- Motivacion en el personal, se ayuda de esta manera a los trabajadores.
- Crecimiento institucional, apoyar este crecimiento institucional.

De todas las respuestas obtenidas, esta claro, que 4 de estos 7 motivos que proporcionan
satisfaccion al ejercer un cargo directivo en el area de Talento humano, 4 de ellos estan
intimamente relacionados: Aprender de la gente, desarrollo de personas, el trato con la
gente y motivacion en el personal. Obteniendo por ende, este punto la mayor valoracion

y resumiéndose en un buen manejo de personal.

Al inicio del presente subtema, la primera interrogante, planteaba, cual de las funciones

del area, producia mayor satisfaccién y a continuacién se expuso el porqué de tales
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respuestas. El resultado fue, la funcion de capacitacion y de clima laboral, el porqué de
las respuestas, es la misma contestacion que la satisfaccion que se obtiene al ejercer el
cargo: “El trato con la gente, y su desarrollo”. Considerandose por ende como el

principal factor que genera satisfaccion en la representante de area.

Por medio de la siguiente interrogante, se pretende reconocer, a qué tipo de motivacion
esta orientada, la mujer representante de un area de manejo humano. El resultado se
expone a continuacion (ver resultados totales en el Cap. Ill; Pregunta 6; Gréfico 20:

Punto de vista del género femenino):
1. Buen clima laboral
2. Crecimiento profesional
En primer lugar, se ubica:

- Buen clima laboral, es importante que se de buen trato a todo el personal, lo que
a su vez ayuda a alcanzar los objetivos planteados. El carecer de buen clima
genera un bajo nivel de productividad, influye directamente en el rendimiento. El

equipo de trabajo es fundamental.

Estudios concluyen que, los estilos de liderazgo: orientacion a la tarea y
orientacion a las relaciones, al fusionarse se hacen eficaces, y, el mismo estudio
demostrd, que la mujer estd ligeramente mas orientada a las relaciones que los
hombres y que no existia diferencia en el estilo orientacion a la tarea. Los estilos
mencionados producen mejores niveles de aceptacion y eficiencia para liderar.
(Isabel Cuadrado, 2003)

Segun la investigacion bibliografica, la mujer se encuentra mas orientada a las relaciones
que el hombre y el trabajo de campo apoya tal nocion. Al plantear esta interrogante, se
dieron como opciones diferentes motivaciones: buenas relaciones con el personal y buen
clima laboral (se concluy6 que eran lo mismo), aumento salarial, crecimiento profesional
y autoridad sobre los demas. Todos estos factores se resumen en las siguientes
motivaciones: motivacion al poder, motivacion a resultados y motivacion a las

relaciones.
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En el caso de las mujeres es la motivacion a las relaciones la que ocupa el primer lugar,
como motivacion principal. Este argumento coincide con los resultados expuestos en la
interrogante antes revisada, reforzando la idea de que “es el agrado de contactar con las

personas y ayudarlas”, lo que motiva a la mujer representante del area.

Finalmente, para complementar y hacer ain mas confiable, la informacion recolectada,
se plante6 de forma indirecta, otra interrogante enfocada a detectar las ventajas que
consideran posee el género femenino para destacarse como superior o dirigente del area
de Talento humano. A lo que se respondié (ver resultados totales en el Cap. Il1; Pregunta

12; Grafico 45: Punto de vista del género femenino):
1. Mejor manejo humano
2. El ser madre mejora el desempefio
3. Empatan: Mejor organizacion y Mayor vision global

4. Empatan: Mayor compromiso, Mayor percepcion y recepcion y Ambos

géneros estan capacitados.
En primer puesto, se ubica:

- Mejor manejo humano, la carrera se trata de la gente, de las relaciones

personales. La mujer posee esta habilidad, el caracter para dirigir a las personas.

Efectivamente, se llega a la misma conclusién, la mujer posee un mejor manejo
humano, y, las representantes de género femenino estan conscientes de ello. El
valor que se dio a este punto, tiene diferencia a los demas puntos mencionados,

por lo que sobresale.
En segunda lugar, esta:

- El ser madre mejora el desempefio, las funciones que una cumple como madre en
el hogar se asemejan a las realizadas en el area de Talento humano, esta carrera

requiere de delicadeza, el hecho de ser madre ayuda.
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“El ser madre”, fue un punto mencionado como caracteristica de género que
favorece el desempefio de las funciones del area, y nuevamente es mencionado
como factor que puede estar involucrado en la tendencia de destacar como

directivas en el area, lo que verifica su potencial valor, como factor favorecedor.
Luego, consiguen un empate:

- Mejor organizacién, esta aseveracién se mencionada como resultado de ser

madre, lo que a su vez significa que es mas comprometida.

- Mayor vision global, los hombres poseen vision lineal, las mujeres una vision

global.

Estos factores no se mencionaron dentro de caracteristicas de género
consideradas como favorecedoras en el desempefio de funciones del area. Por
ello también el valor que se les da a estos factores, pero tampoco son

descartados.
Finalmente se ubican:
- Mayor compromiso
- Mayor percepcién y recepcion y
- Ambos géneros estan capacitados.

Tampoco hubo coincidencia en el caso de estas variables, de ser mencionadas
como caracteristicas de género que representan ser ventaja para desempefiarse

como representante del area de Talento humano.

Se creyd oportuno colocar el punto de vista que dieron los representantes de género

masculino, con respecto a la misma interrogante.

Se puede apreciar que como puntos sobresalientes, estan (ver resultados totales en el

Cap. IlI; Pregunta 12; Gréafico 46: Punto de vista del género masculino):

- Mayor sensibilidad y
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- Mejor manejo humano

Lo que coincide en parte con las respuestas que dieron las representantes del area,

sobre la misma interrogante.

Casi todas las demas variables mencionadas por los representantes de género masculino

han sido mencionadas por las representantes mujeres.
Estos datos certifican que la informacion proporcionada tiene validez.

A continuacién se expondra una sintesis del presente subtema, por medio de cuadros,

que resaltaran los puntos mas sobresalientes.

Cuadro 18. Desventajas enfrentadas para llegar al puesto actual

DESVENTAJAS A LAS QUE SE ENFRENTARON LAS
REPRESENTANTES DEL AREA DE TALENTO HUMANO,
PARA LLEGAR AL PUESTO QUE OCUPAN ACTUALMENTE

[
El puesto esta sujeto a politica

1ro . .
No se ha suscitado desventaja alguna
Afinidad con el personal
Acoso por parte del personal de mismo género
Prejuicios por la edad
2do J P

Esfuerzo que exige la preparacion profesional
Prejuicios por la actividad empresarial en relacion al
género

(Crespo, Cuadro, 2015)
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Cuadro 19. Desventajas afrontadas como representantes del area de Talento
humano

DESVENTAJAS QUE HAN AFRONTADO, YA COMO
REPRESENTANTES DEL AREA DE TALENTO HUMANO

Desvinculacion del personal

1ro Seguimiento disciplinario
No se le da la debida importancia al area
Criticas por ser un area sensible
Cambio de estructura
Desorganizacion jerarquica
2do g Jerarq

Desconocimiento de las leyes del sector plblico
Aclarar autoridad a amistades

Manejo de un gran grupo de personas

(Crespo, Cuadro, 2015)

Cuadro 20. Funciones que méas desempefian las representantes

FUNCIONES QUE DESEMPENAN EN SUMAYORIA, LAS
REPRESENTANTES DEL AREA DE TALENTO HUMANO
|
1ro Capacitacion
Evaluacién de desempefio
2do No6mina
Seguridad y salud ocupacional
3ro Seleccion de personal
4to Normativa legal y régimen disciplinario
Manual de funciones
5to Clima laboral
Trabajo social

(Crespo, Cuadro, 2015)
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Cuadro 21. Funciones del area que producen mayor satisfaccion

FUNCIONES DEL AREA DE TALENTO
HUMANO QUE PRODUCEN MAYOR
SATISFACCION

1ro Capacitacion
2do Clima laboral
Seleccion de personal
3ro Desarrollo organizacional
Salud y seguridad ocupacional

(Crespo, Cuadro, 2015)

Cuadro 22. Funciones que representan desventajas

FUNCIONES QUE REPRESENTAN DESVENTAJA PARA LA
MUJER REPRESENTANTE DEL AREA

[
1ro Funcion de retribucion (némina)

2do Funcién de servicios sociales (trabajo social)
Funcion de relaciones laborales (seguridad y salud
ocup. Y resolucién de problemas)

3ro

(Crespo, Cuadro, 2015)

Cuadro 23. Caracteristicas exclusivas de género consideradas como desventajas

CARACTERISTICAS EXCLUSIVAS DE GENERO QUE LAS
REPRESENTANTES CONSIDERAN COMO DESVENTAJAS

_
1ro Sensibilidad, susceptibilidad

2do Ninguna caracteristica representa desventaja
Discriminacion por género
Tono de voz femenino no demanda disciplina

Demora en la toma de decisiones por analisis
Intolerancia a presiones
Tiempo para la familia
Depende de la personalidad

(Crespo, Cuadro, 2015)

3ro
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Cuadro 24. Caracteristicas exclusivas de género consideradas como desventajas

CARACTERISTICAS EXCLUSIVAS DE GENERO QUELAS
REPRESENTANTES CONSIDERAN COMO VENTAJAS

Ser madre
1ro Sensibilidad
Depende de la personalidad
El poder de persuasion
2do La paciencia
Mejor comunicacion
Intuicion
Ser mujer beneficia en todo
Flexibilidad
Facilidad para lidiar con el hombre
Liderazgo
Autodominio

3ro

(Crespo, Cuadro, 2015)

Cuadro 25. Satisfaccion que se obtiene al ser representante de Talento humano

SATISFACCION QUE OBTIENEN AL SER REPRESENTANTES
DEL AREA DE TALENTO HUMANO
[

Resultados al cumplir normas y metas
Desarrollo de las personas
2do Aprender de la gente
El trato con la gente
La satisfaccion profesional
La motivacion en el personal
El crecimiento institucional

1ro

3ro

(Crespo, Cuadro, 2015)
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Cuadro 26. Caracteristicas que hacen a una mujer destacarse como directiva de
Talento humano

CARACTERISTICAS DE LA MUJER QUE CONSIDERAN LOS
REPRESENTANTES (HOMBRES/MUJERES) HACEN POS IBLE QUE EL
AREA DE TALENTO HUMANO PRESENTE MAYOR CONCENTRACION DE
MUJERES DIRECTIVAS
s |

1ro Mejor manejo humano

2do El ser madre mejora el desempefio
Mayor sensibilidad

3ro Mayor vision global

Mejor organizacion
Mayor compromiso
Mayor percepcion y recepcion
Mayor pensamiento analitico
Perspicacia
Paciencia

4to Adaptables al cambio
Mejor manejo de conflictos
Mayor constancia
Mantienen liderazgo
Ambos géneros estan capacitados
Depende de la personalidad

(Crespo, Cuadro, 2015)

3.7 Cualificacion profesional que tienen las mujeres responsables del departamento
de recursos humanos.-

Empresas publicas y empresas privadas se manejan de formas muy diferentes. Ello va a
tener repercusion en las areas que tenga la entidad. Talento humano no es la excepcion,
las funciones que se realicen dentro de ella, los procedimientos utilizados para conseguir
las funciones, las herramientas que se necesitan para ejecutar dichos procedimientos, el

personal responsable de conseguir los objetivos del area, todo difiere.
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En este punto, se pretende relacionar el titulo, especificamente de tercer nivel, con el
desempefio de funciones o competencias necesarias para poderse desenvolverse como

representante del area de Talento humano, dentro del espacio publico.

La eleccion de la persona que este frente al area y se haga responsable de todo lo que
compete a Talento humano, va a depender tanto de sus competencias, que han sido
detalladamente revisadas, como de su formacion académica. Como ya se menciond, el

espacio publico demanda diferentes requerimientos que el espacio privado solicita.

A continuacion se expondré la cualificacion profesional que poseen los representantes
del &rea de Talento humano de las diferentes entidades publicas, donde se ha levantado
la informacion referente al trabajo de campo, con la intencion de identificar posibles

causas de por qué en su mayoria se han elegido representantes con determinados titulos.

En el caso de los representantes de género masculino, el siguiente cuadro expone los

resultados:

Cuadro 27. Cualificacion profesional de los representantes de Talento humano de

género masculino

CUALIFICACION PROFESIONAL DE LOS REPRESENTANTES DEL

AREA DE TALENTO HUMANO DE GENERO MASCULINO
e

N° ENTIDAD TITULO TERCER NIVEL CUARTO NIVEL

1 | Gobernacion del Azuay | Contador publico auditor No posee

2 Empresa eléctrica Economista Master (no especificado)
L . M égist dm. De Talent

3 SRI Psicdlogo Organizacional SRR ET L I TE I

humano y Desarrollo Org.

Federacion deportiva del Magister en derecho laboral

4 Dr. En Jurisprudencia y experticia en gestion
Azuay procedimental
5 EMUVI Ing. En Sistemas MET SIETEN 6L ECE S
empresarial
5 Coordinacion zonal de Lic. En gestion de la Org. Especialista en Rrhh en
salud #6 salud
L . : Diplomado superior en
7 Municipio de Cuenca Dr. En Jurisprudencia P P

Talento humano

(Crespo, Cuadro, 2015)
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Por medio del cuadro, se puede apreciar que existe variedad en cuanto al titulo de tercer

nivel que poseen estos representantes.

Para laborar dentro del area de Talento humano, existen opciones de carrera que
permiten prepararse para estar apto dentro de un area tan importante, como la de manejo
humano. Psicélogo organizacional y Licenciado en gestion de la organizacion, son

titulaciones que se obtienen para trabajar meramente dentro del &rea de Talento humano.

En referencia a los representantes con titulacion en Jurisprudencia, estos mencionaban,
que en su caso la entidad tendi6 a optar por titulados en derecho, ya que en general, la
entidad publica demanda a representantes que tengan amplios conocimientos en leyes, lo
cual, argumentaron, es una deficiencia por parte de las carreras exclusivas para
desempefiarse dentro del area de Rr-hh (como Psicologia laboral e Ing. Comercial).
Ademas, el sector publico por su naturaleza para operar requiere conocer y ampararse en
las leyes, leyes, que los representantes deben conocer y ejercer. Otra causal es, la alta
rotacion que se da en el sector publico, a diferencia del sector privado el cual ofrece
mayor estabilidad laboral. Cuando el sector publico se enfrenta a cambios del gobierno,
repercute en el orden jerarquico de las entidades, lo que obliga a un cambio en su
estructura, hay rotacion del personal, salidas y entradas, lo que involucra respaldarse con
un dirigente que se maneje con practicas legales, evitando posibles demandas o litigios

laborales.

Los tres titulos restantes, no poseen mucha afinidad con el area de Talento humano,
especialmente la Ingenieria en Sistemas, pero lo curioso de este caso, es que el
representante tiene otro cargo principal a mas de estar representando a Talento humano;
tampoco posee un titulo de cuarto nivel que refuerce sus conocimientos para ejercer en

el area.

La economia y la contabilidad pueden ser de utilidad para la funcion de némina o
retribucion salarial, sin embargo no tienen mucha repercusion con respecto a todas las

demas funciones. Tampoco hay reforzamiento en titulos de cuarto nivel.
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Estos son los resultados que se han podido obtener con respecto a la cualificacion
profesional de los representantes de género masculino. Se revisara cudl es el caso de las

representantes de género femenino.

Cuadro 28. Cualificacion profesional de los representantes de Talento humano de

género femenino

CUALIFICACION PROFESIONAL DE LAS REPRESENTANTES DEL

AREA DE TALENTO HUMANO DE GENERO FEMENINO
[

N° ENTIDAD TITULO TERCER NIVEL CUARTO NIVEL
. . M i ho civil
1 EMAC Dra. En Jurisprudencia aestria en derec_ o ey
procesal civil
. . Magister en gestion de Rr-
2 Etapa Ingeniera comercial g k?h
3 Ecu 911 Licda. en PSic_ologl'a del | Diplomado en gestion del
trabajo Talento humano
4 Inec Psicéloga Laboral y Diplomado en gestion del
Organizacional Talento humano
Gobierno Provincial del . .
5 Ingeniera comercial No posee
Azuay
. . Magister en gestion
6 EMOV Ingeniera comercial g’ gestl
empresarial
7 less Ingeniera comercial Manejo gerencial

(Crespo, Cuadro, 2015)

A diferencia del hombre, donde se ha reflejado variedad de titulacion, en el cuadro
femenino sobresale un titulo en especial, la titulacion de Ingenieria comercial, de las 7
representantes, 4 son Ingenieras comerciales. Como se menciond previamente, esta
carrera se desempefia exclusivamente dentro del area de Talento humano, representando
una fortaleza al momento de escoger representante del area de Talento humano, dentro

del sector publico, en el caso del género femenino.

De estas 4 Ingenieras comerciales, 3 han reforzado conocimientos por medio de estudios
a cuarto nivel, 2 de los mismos enfocados a un masterado a nivel gerencial, empresarial
o directivo, y en el caso restante, enfocado exclusivamente a la gestion del Recurso

humano.
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Existen ademas, como en el caso del género masculino, 2 titulaciones en Piscologia
laboral o anteriormente conocida como Psicologia del trabajo. Carrera, de igual manera,
considerada para desempefarse exclusivamente en Talento humano. Las representantes
han creido oportuno reforzar sus conocimientos de tercer nivel por medio de un

diplomado en gestion de Talento humano.

Finalmente, la representante restante posee titulacion en Jurisprudencia, lo que
concuerda con lo alegado por parte de los representantes varones, en cuanto a la
necesidad de reforzar los conocimientos en leyes, algo primordial dentro del sector

publico.

En conclusion, dentro del sector publico que ha sido tomado como muestra, al momento
de seleccionar al representante de Talento humano, no se ha restringido que, contenga
titulaciones especificas para desempefiarse como representante del area de Talento
humano, lo que difiere con pardmetros establecidos para al sector privado, donde el
perfil del cargo ya establece la cualificacidn profesional de la persona que vaya a ocupar
dicho cargo. Otro dato interesante menciona que, casi todos los representantes, a
excepcioén de dos o tres, poseen ademas una titulacion de cuarto nivel, relacionada con la
gestion que se lleva a cabo dentro del area de Talento humano. Asi los representantes
que tienen cualificacion en carreras no tan afines al area, han podido reforzar esas
deficiencias, permitiéndoles obtener un desempefio positivo. Por ello, las referencias que
se han obtenido por medio del trabajo de campo en las entidades publicas, por parte de
los superiores, acerca del desempefio de los representantes de ambos géneros, han sido

en su mayoria satisfactorias.

Un puesto de Jefatura en general, es responsable del maneja de grupos humanos hacia la
consecucion de objetivos establecidos segun el area de la entidad, por ello esta siendo
indispensable en estos tiempos, adquirir conocimientos referentes al manejo humano o

recurso humano.

224



3.8 Conclusion.-

El primer objetivo planteado permitié reconocer, cuan capacitados estan el hombre y la
mujer representantes del area de Recursos humanos, de las 14 diferentes entidades
publicas que operan en la ciudad de Cuenca, en relacion al desenvolvimiento de las
competencias esenciales, las representantes de género femenino del area de Talento
humano, han obtenido calificaciones mayores a un nivel alto, en comparacion al hombre.
Estas competencias son: pensamiento estratégico, liderazgo, adaptabilidad al cambio,
trabajo en equipo, innovador e integrador de Recursos humanos, juicio y toma de
decisiones, integridad, pensamiento analitico e inteligencia emocional. En la
competencia de “comunicacion efectiva”, los representantes de ambos géneros,
empataron la calificacion, lo que indica que su nivel en cuanto a esta competencia es

similar.

Para las representantes mujeres, la competencia que mas destaca es “Trabajo en equipo”,
y, la que menos sobresale es “Liderazgo”. En el caso de los representantes de género
masculino, la mas representativa o marcada es “Integridad”, y, las menos destacadas,

empatan, “Pensamiento analitico” e “Inteligencia emocional”.

El segundo objetivo planteado, considerd necesario reconocer cuales son las ventajas y
desventajas que tiene la mujer como representante de RRHH. La funcion que mas
realizan las representantes de género femenino dentro del area de Talento humano, es
“Capacitacion”, lo que coincide con la funcion que les produce mayor satisfaccion,
representando una ventaja para el género femenino. A la funcion que determinaron como
desventaja es a “Nomina”, ademds, no es considerada como una funcion que les

produzca satisfaccion.

Se plante6 una interrogante directa, acerca de qué caracteristicas exclusivas de su género
femenino, representan ventajas para desenvolverse dentro del area. Ellas mencionaron,
el hecho de “Ser madre” y a la “Sensibilidad”. También, para la mayoria, esto no
dependia de las caracteristicas de genero, sino méas bien es algo que “Depende de la

personalidad”. A la caracteristica mas representativa que denominaron como desventaja,

225



fue a la “Sensibilidad”, de igual manera, esta caracteristica es una de las mas

representativas como ventaja, por lo que se la elimina y no serd tomada en cuenta.

Se plante6 una pregunta abierta, para conocer qué es lo que satisface a la mujer, al
ejercer el cargo de representante de area. En respuesta se dijo, “Los resultados al cumplir
normas y metas” y el “Desarrollo de las personas”. Con estos datos se verifica la

tendencia que tiene la mujer hacia la orientacion a los resultados, y, a las relaciones.

Hay una pregunta que guarda relacion, al pretender dar con la motivacion esencial que
tienen las representantes al momento de comprometerse con el area de Recursos
humanos. La respuesta es similar a la anterior. Para ellas, el tener un buen clima laboral,
es lo que mas las motiva dentro del ambito laboral. En este punto, nuevamente la mujer

menciona a las personas como motivacion o argumento principal.

Finalmente, se les menciona el dato de la Consultora Deloitte, para conocer su
percepcion en cuanto a la informacion, de qué hace que la mujer destaque como
representante del area. Ellas respondieron, que es debido a que poseen un “Mejor

manejo humano”.

El tercer y ultimo objetivo permitié identificar cuéles son las titulaciones que poseen los
representantes de area, de ambos géeneros, que han sido entrevistados de las distintas

instituciones puablicas.

Las titulaciones mas representativas en ambos géneros son:
- Empatan primero: Psicologia laboral o del trabajo e Ingenieria comercial.
- Ensegundo lugar, se encuentra: Doctor en Jurisprudencia.

- En dltimas posiciones, empatan: Contador publico, Economista e Ingeniero en

sistemas.

226



CONCLUSIONES GENERALES .-

El presente trabajo de tesis planted, en un inicio, datos estadisticos que corroboran el
posicionamiento de la mujer entre los primeros lugares, como directiva 0 representante
del rea de Recursos humanos, tanto a nivel internacional como local, tal es el caso del
estudio de la consultora Deloitte, que proporcion6 el dato “Recursos humanos, es una de
las carreras que mayor concentracion de mujeres directivas presentan en el Ecuador
(primer lugar 26%)”. (Deloitte C. , 2013) Sin embargo, estos datos, no llegan a
proporcionar el porqué de los resultados del estudio.

Lo que se ha pretendido a través de este extenso trabajo investigativo, es conocer que

hace a una mujer no solo elegir, sino destacarse en el manejo del Talento humano.

Los resultados obtenidos, parten de relevante informacion de investigaciones
bibliogréaficas, estas investigaciones a su vez fueron corroboradas o complementadas por
una parte practica, que ha utilizado como muestra entidades publicas que operan en la

ciudad de Cuenca.

El proyecto de tesis, en su fase inicial, parte proporcionando antecedentes acerca de la
situacion de la mujer desde inicios de la historia, hasta una actualidad internacional y

nacional, tomando en cuenta a la mujer especialmente desde una esfera laboral.

Las oportunidades de la mujer en el ambito académico y profesional eran nulas, su
ambito giraba en lo privado, lo doméstico. Dominaba el modelo patriarcal en las
sociedades. Es a partir de la época moderna, donde comienzan las revoluciones, que dan

apertura a la mujer dentro de un campo laboral.

Este estilo o0 modelo patriarcal también se expande a las sociedades latinoamericanas. A
causa de ello, en Ecuador, surgen alianzas y personajes que logran abrir camino, para

que el género femenino pueda también tener oportunidades en los diferentes &mbitos.

Actualmente el gobierno del pais, fomenta la equiparacion de derechos y oportunidades
entre géneros, en relacion al ambito profesional, buscando una igualdad incluso en

cargos de alto nivel jerarquico, como lo son las direcciones o gerencias.
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Tras recordar un poco acerca de la historia de la mujer y su incursion dentro del mundo
laboral, como siguiente paso se procedio a analizar exclusivamente al género femenino,
desde un punto de vista de los factores que determinan su desarrollo (Bioldgico,

psicolégico y social) y profesional.

Los estudios cientificos confirman, el hecho de que hombres y mujeres son diferentes
bioldgica y psicoldégicamente. Y son estas diferencias las que los llevan a optar por
desenvolverse en distintos roles dentro de la sociedad.

Prueba de ello nos expone Allan Pease, quien hace notar, que en comparacion al género
masculino, hay mas mujeres, optando por el &mbito de la ensefianza y psicologia (debido
a su capacidad de comunicacion y lenguaje), y, a comparacion del género femenino, hay

maés choferes hombres (debido a su mejor sentido de orientacién). (Allan Pease, 2002)

Profesionalmente, para la mujer ya no existen restricciones o barreras. Ha conseguido
una cabida exitosa en la educacion de tercer nivel, de cuarto nivel, y, de todo nivel en el
que sea posible desenvolverse. El dato que se presenta en el Boletin de prensa del afio
2014 “Transversalizacion de género” tomado de la pagina web de educacion superior del
gobierno del Ecuador, dice, que la matriculacion de estudiantes femenina es del 55% a
nivel general. Otro dato tomado del ultimo censo realizado por el INEC 2010, en la
ciudad de Cuenca, constata una mayor asistencia por parte del género femenino a

estudios de posgrado, obteniendo el 51%, a comparacion del vardn, que obtiene un 49%.

La mujer de hoy, es libre de escoger que rol desea desempefiar dentro de la sociedad,
para la cual se desenvuelve. El gobierno fomenta la participacién femenina dentro de la
esfera académica y profesional, lo hace ademas, hacia cargos que involucran mayor

responsabilidad y poder, las direcciones y gerencias.

Un estudio de Deloitte en Ecuador, registra que de un 59% de mujeres que laboran en
organizaciones, menos del 10% participa en cargos ejecutivos, por lo que su
participacion en cargos de direccion ha aumentado con los afios, pero alin se mantiene en
un nivel bajo. (Deloitte C. , 2013)
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Ademas, a raiz de la incursién de la mujer dentro de la esfera laboral, se originan
prejuicios como lo son: el techo de cristal. (Eagly A. &., 2007), la maternidad (Mercer,
2012) y la desigualdad salarial (Universia, 2014).

En el inicio del subtema se mencionod que, el area de Recursos humanos, es la principal
carrera que presenta mayor demanda por parte del género femenino, especialmente en el

cargo de direccion, en el Ecuador (26%).

Para identificar, que hace destacar a una mujer en un area sensible como lo es Talento
humano, era necesario conocer, qué competencias requiere el area en su personal para
desempefarse efectivamente en el departamento, la informacion obtenida por medio de
estudio bibliografico, identifico las siguientes competencias esenciales: Pensamiento
estratégico, Liderazgo, Adaptabilidad al cambio, Comunicacion efectiva, Trabajo en
equipo, Innovador e integrador de RRHH, Juicio y toma de decisiones, Integridad,

Pensamiento analitico e Inteligencia emocional.

Una vez detectadas estas competencias esenciales, se procedid, por medio de
informacién obtenida a través de investigacion bibliografica y trabajo de campo, que
utiliz6 como muestra a representantes de ambos géneros, pertenecientes a 14 diferentes
entidades publicas que operan en la ciudad de Cuenca, a relacionar y verificar, si
efectivamente la mujer cumple con estas competencias consideradas esenciales y

necesarias, dentro del sector pablico.

Positivamente, los resultados detectaron diferencias entre géneros, diferencias

relacionadas a su desempefio dentro del &mbito de manejo humano.

Las representantes mujeres obtienen mayor valoracion en el desempefio de las
competencias esenciales a comparacion del género masculino (muestra perteneciente al
sector publico), tanto en la autoevaluacion (entrevista), donde la mujer obtiene un 53%,
frente a un 47%, como en la evaluacion proporcionada por sus superiores (encuesta),
donde el género femenino obtuvo un 70% frente a un 30%. Al consolidar estos valores
la mujer obtiene el 62%, y, el varén un 38%, lo que da una diferencia de 24%; reflejando
que como consecucion del primer objetivo del trabajo de tesis, se le otorga mayor valor

en el desempefio de las competencias esenciales al género femenino, en su
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desenvolvimiento como representantes del area de Talento humano, por lo tanto, la
mujer posee los talentos y capacidades para desempefiarse efectivamente como
representante del area de Talento humano (cabe sefialar nuevamente, que estos
resultados han sido enfocados unicamente hacia el espacio publico). La informacion
obtenida del trabajo de campo, concuerda con el estudio proporcionado por la consultora
Deloitte en Ecuador.

Otro dato importante resultado del primer objetivo, indica cuales son las competencias
que resaltan en ambos géneros, en la mujer destaca Trabajo en equipo e integridad, vy,
curiosamente en el vardon son Integridad y Trabajo en equipo, las que también
obtuvieron mayor valoracion. También se consiguid determinar cuales son las
competencias que menos destacan, para el género femenino es Liderazgo, y, en cuanto al

género masculino, empato Pensamiento analitico e Inteligencia emocional.

Otro de los objetivos del trabajo consistio en determinar, que hace a una mujer optar por
la carrera y destacarse en ella. Las ventajas que se pudieron identificar dentro del
estudio, son ventajas que se deben a ciertas caracteristicas de género, caracteristicas
como, la “Sensibilidad”. Otra de las caracteristicas estd relacionada, al rol que
desempefia como “Madre”, estas dos caracteristicas guardan relacion, y, la ultima

caracteristica que también se mencion0, fue, el poseer un “Buen manejo del personal”.

Como motivaciones dentro de una esfera organizacional, las representantes del area de
RRHH, mencionaron en su mayoria, que, es el “Cumplir con normas y metas”
establecidas, y, el “Desarrollo de las personas” que las rodean, lo que mas les

proporcionaba satisfaccion y motivacion.

A la funcion que perciben como ventaja es, a la Capacitacion, pues resulta del agrado de
las representantes. Varias de ellas alegaron que se satisfacen en apoyar el desarrollo de
las personas (argumento al que calificaron como factor motivacional), y, esto es

justamente el objetivo que tiene el subsistema de capacitacion, desarrollar a su personal.

Las variables que se consideran como desventajas dentro del trabajo de campo, son la
“Sensibilidad” (caracteristica de género), y, como funcion, estd ‘“Nomina”. A la

“Sensibilidad”, se la identificada como ventaja y como desventaja. Por lo que se elimina
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como indicador valido, en su lugar, las representantes alegan que “No consideran hay

caracteristicas de género que consideren desventajas”.

Gran parte de la poblacion del sector pablico que ha participado dentro del trabajo de
campo, alego que para ellos no existian diferencias de género, y, que el desempefio que
tenga una persona va a depender del nivel profesional, de las competencias que posea,
asi como de su personalidad o caracter. Ante tal aseveracion no se encontraron estudios
bibliogréaficos que aporten dicha argumentacion, mas bien, lo contrario, los estudios que
se citan dentro del presente trabajo, evidencian la influencia que ejercen estas

diferencias.

Con respecto a la cualificacion profesional que tienen los representantes del area de
RRHH, de las instituciones publicas visitadas (muestra), los resultados arrojaron que en
su mayoria, se ha tendido a optar por titulos como: Psicélogos laborales, del trabajo u
organizacionales, Ingenieros comerciales y Profesionales del derecho.

La formacion en Jurisprudencia, ha sido requerida dentro del espacio publico, debido al

manejo de leyes que involucra el medio.

Una informacion considerada interesante considerar para el presente trabajo de tesis, ha
sido extraida de los datos de identificacion de la poblacion utilizada para las entrevistas,
poblacién conformada por los representantes del area de Talento humano de ambos
géneros, pertenecientes a una muestra del sector publico (14 entidades). Esta
informacion recalca que en el caso de las representantes de género femenino, ellas han
asumido el cargo de directoras o dirigentes a edades mas tempranas que el género
masculino. Este mismo dato corrobora, que en este caso, los representantes de género
masculino tienen mayor tiempo ocupando o desempefiandose en su cargo dentro del area
de Rrhh, lo que podria indicar que hay mas estabilidad en el género masculino,
especulandose que pueda deberse a que en la mujer recae mayormente la

responsabilidad del cuidado de los hijos y del hogar (Eagly A. &., 2007).

A través de la informacion recolectada de las indistintas fuentes bibliogréaficas, y por
medio del trabajo practico, aplicado a la muestra establecida, se ha podido llegar a tener

cierta nocién de las razones por las cudles, el género femenino ha estado ejerciendo
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efectivamente el cargo de representante de RRHH, alcanzando los objetivos del presente

estudio investigativo.

Es de suma importancia recalcar que el trabajo de campo que se realizé como parte del
presente proyecto de tesis, utilizd6 como muestra a 14 entidades publicas de la ciudad de
Cuenca, por lo que los objetivos alcanzados estan basados especificamente en esta
muestra extraida, del universo total. Concluyéndose por ende que, los porcentajes
estadisticos resultantes del trabajo préactico no son representativos, por lo que no se
podria concluir como wuna realidad comprobada, sino mas bien, como un

comportamiento detectado de una muestra en especifico.

RECOMENDACIONES.-

Dentro de un proyecto de tesis siempre se desea que como provecho del mismo se

alcancen las debidas mejoras, por medio de la deteccidn de deficiencias, en base a estas
carencias halladas, se hacen las siguientes recomendaciones a los diferentes actores que

guardan relacién con el area de Talento humano.

A los futuros colegas de la profesion de Psicologia organizacional, se les sugiere que al
momento de seleccionar institucion o empresa para la realizacion de las practicas de la
carrera, consideren el desemperfiarse en ambos tipos de entidades existentes, tanto en el
espacio publico, como, en el privado, para que perciban o conozcan de cerca estas
diferentes realidades y lo que se requiere para funcionar en cada una de ellas. Y de ser
posible, que incursionen en la practica de todos los subsistemas que componen el area,
ganando de antemano conocimiento y experiencia para desenvolverse en cada uno de
ellos, evitando asi que en un futuro uno de los subsistemas sea una deficiencia dificil de

corregir.

Parte de los resultados del trabajo de campo demostraron que, némina o retribuciéon ha
sido considerada como una de las funciones, en las que no se cuenta con la experiencia o
conocimiento necesario, y fue calificada como la funcidbn que menos agrado o
aceptacién tenia. Esta deficiencia podria ser reforzada, desde una formacion

universitaria, la malla curricular correspondiente a la carrera de Psicologia
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organizacional, imparte las materias que refuerzan el subsistema de némina, como lo son
Politica salarial y Legislacion laboral, en cuanto a las materias se podria implementar
una segunda parte de las mismas, incrementando de esta manera en sus conocimientos.
Y estos conocimientos deben ir de la mano con el trabajo practico, cuando se realicen las
practicas, se sugiere al estudiante arriesgarse a incursionar en el subsistema de némina,

permitiéndole aplicar la teoria y accionarla.

Luego de visitar y tener una percepcion global de la mayoria de entidades publicas que
poseen un area de Talento humano en la ciudad de Cuenca, se les dirige la siguiente
sugerencia, otorgar la debida importancia y mantenimiento al area de Recursos
humanos, partiendo desde la cabeza de la organizacion hasta llegar a sus pies. Por medio
de la informacion recolectada en estas entidades tanto de manera formal como informal,
se ha verificado cierta debilidad en el departamento de Recursos humanos a
comparacion de la realidad que se suscita en la esfera privada, y, este es un argumento
del que, quienes componen el espacio publico, especialmente sus dirigentes, estan
totalmente conscientes. Ademas se recomienda descentralizar al area de Talento o
Recursos humanos a nivel nacional, para que el area pueda tomar libremente sus
decisiones a nivel local, evitando la demora y mejorando la innovacion y las practicas

dentro del area.

Siguiendo con las sugerencias dentro del espacio publico, se afiade, que hubo
argumentos, por parte de superiores (encuesta) que reflejaron la existencia de actos poco
éticos por parte de ciertos representantes de RRHH. Actos suscitados, especificamente
en el proceso de seleccidon de personal, a su vez ciertos funcionarios (representantes)
mencionaron que en la seleccion de personas, son vulnerables a recibir presion por parte
de diferentes autoridades, para que este proceso se base mas en favoritismos por

orientacion a ciertos partidos politicos, que por competencia de los postulantes.

Por ello es recomendable hacer reflexion en lo perjudicial que resulta para el area, este
tipo de preferencias o favoritismos. La correcta seleccion debe basarse en competencias
esenciales, ademas de la correcta formacion académica, ello para beneficio no solo del

area, sino para beneficio de toda la institucion y sociedad en general.
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Parte del proyecto de tesis evidencia la existencia de prejuicios hacia la mujer y su
desenvolvimiento dentro de la esfera laboral. Politicas del gobierno han fomentado y
contintan fomentando la inclusion del género femenino, no solo en el ambito laboral,
ademas en el posicionamiento de cargos directivos. Las empresas u organizaciones sean
publicas o privadas estan incorporando personal femenino a puestos de alto nivel
jerarquico, pero esta incorporacion no solo es resultado de dictdmenes de politicas de
estado, estas entidades ya no excluyen a la mujer en cargos de alto nivel jerarquico
porque han podido evidenciar, la eficacia que tiene el género femenino al incursionar en

estos espacios.

Se ha comprobado por medio del proyecto de tesis la buena competencia que tiene una
mujer para desempefiarse como representante del area de Talento humano, por lo que,
finalmente se recomienda, considerarla como buena opcion al momento de seleccionar

al dirigente de area.
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ANEXOS.-

- Formato entrevista y encuesta.
- Entrevistas y encuestas llenadas.

- Solicitudes dirigidas a las entidades publicas.
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ENTREVISTAY
ENCUESTA




'Q 3 UNIVERSIDAD DEL AZUAY

(Entrevista para Jefes o representantes del drea de Talento o Recursos humanos)

Objetivo:
Conocer las ventajas y desventaj as que tiene una mujer/hombre come Jefes o representantes del area de
Talento o Recursos humanos; perrmtlendo comiplémentar v por ende culminar el trabajo de titulacion.

Datos de identificacion

Nombre de la entidad piblica: Edad:

Cargo de su Jefe inmediato: Géner_o:
Cargo qué usted ocupa: Estado civil:
Tiempo en el cargo gque ocupa; Tiene hijos:
Titnlq de tercer nivel: Fecha de hoy;
Titulos de cuarto nivel:

A continuacién se [e realizardn preguntas abiertas y cerradas, en relacién con su desenvolvimiento como Jefe o representante del drea de Talento o recurses
humanus cumpliendo de esta forma con ¢l objetivo planteado al inicio de la entrevista, Por ello solicite 2 usted de manera comedida su colaboracién ¥
honestidad al contestar todas las preguntas, para conseguir resultados confiables que complementen el trabajo de titulacién,

Recuerde que ne hay respuestas eorrectas o equivocadas, nos inferesa séle su opinién. Sus respuestas serdn tratadas con alto grado de confidencialidad,

Entrevista
1.~ ;Cuiles son las funciones que usted cumple dentro del drea de Rrhh?

2.- ;Cual de estas funciones le produce mayor satisfaccién y porqué ?

3.- ; Con qué gbsticulos ha tenido gue lidiar para llegar al puesto en el que se encuentra actualmente?

4.- Mencione algunos de los retos que mis le ha costado afrontar ya en el cargo de jefe de Rrhh

5.- ;Cuéles son las satisfacciones que obtiene al ejercer un cargo directivo o de superior en el drea?

6.- De las siguientes opciones, qué s lo que puede ofrecerle una empresa para generar £n su persona un
sentido de compromiso y porque:

a) Buenas relaciones con ¢l personal I_J d) Crecimiento profesional
b) Ascensos en jerarquia dentro de la org [__’ e) Autoridad sobre los demaés L.J
¢) Aumento salarial u f) Buen clima laboral |_J

Comente el por qué de su respuesta:




.17 ;Cudles son las competencias esenciales que cree que debe poseer un directivo o jefe de Rrhh?

8.— De las siguientes conipetencias obtenidas del perfil de un directive de Recursos humanos, cudles cree
que usted posea y en que grado: (entendiéndose que grado a= nivel alto, b=medio v ¢=hajo)

Pensamiento estratégico (AD <B> 6 Adaptabilidad al cambio é CB> (‘5

Liderazgo A B C Comunicacion efectiva A B C
OO OO0

Trabajo en equipo A B € Innovador e integrador de rr-hh A B C
OO0 OO

Integridad A B C .Tuicio. toma de desiciones A B C
i OO0 iy ‘ OO0
A B C

Inteligencia emocional é CB> CC) Pensamiento analitico O O

9.- ; Qué habilidades y competencias relacionadas con las caracteristicas de género, considera que le
han facilitado en el desempeiio de sus funciones dentro del Area de Rrhh?

10.- ; Qué caracteristicas exclusivas del género considera Ie han desfavorecido en el desempefio de sus
funciones denfro del 4rea de Recursos humanos?

11.- Generalmente el drea de Rrhh tiene bajo su responsabilidad las sigunientes funciones; ;En cual de
ellas Jogra un mejor desenvolvimiento y en cuil considera ese rendimiento debe ser reforzado?

a) Puncion de empleo d) Funcion de Adm. del personal
b) Funcidn de retribucion ¢) Funcidn de desarrollo de rr-hh
|¢) Funcién de servicios sociales ) Funcién de relaciones laborales

12.- Un informe realizado en Ecuador por la consultora Deloitte del afio 2014, refleja la aptitud y
competencia de la mujer como directiva en el Area de Rrhh, siendo una de las carreras que mayor
concentracién de mujeres directivas presenta. ;A qué cree que se deba esto?

13.- Si por alguna circunstancia, tuviera que delegar a algunien su cargo, za quién preferiria designarle,
a un hombre o a una mujer?;Porque?

14.- De los siguientes valores, entre cuales se encnentra la remuneracién mensual que recibe por el
cargo que ejerce actualmente:

a)De $600.00 2 $800.00 | ||d)De $1.210.00 a $1.400.00 g) De $1.810.00 2 $2.000.00
b)De $810.00 2 $1.000.00 | ||e)De $1,410.00 2 $1.600.00 | ||h) De $2.010.00 a $2.200.00
)De $1,010.002$1.200.00 | {[nDe $1.610.00 a $1.800.00 i) De $2.210.00 a $2.400.00 I

!Gracias por su colaboracién!




(Encuesta para Superiores de los Jefes del drea de Talenfo o Recursos humanos)

1o UNIVERSIDAD DEL AZUAY

Objetivo;.
: Cdn_dcc’:rnla.percepci_c’m respecto a Jos 't'zih_a:r'_itbs:. v capacidade_s que posee su colaborador como representante del
- drea’de Talento o Recursos humanos, pérmitiendo complementar y por ende culminar el trabajo de titulacién.

Datos de identificacion

Nombre de la Entidad piblica:
S e e A pibed Género del Jefe de Talento 0 Recursos humanos:

Cargo que usted ocupa:

Tiempo ocupando el cargo: Fecha de hoy:

A continuaci6n se le presentard algonas competencias o kabilidades consideradas primordiales para desermpefiarse comn representantes de] drea de Talento o
Recursos humanos, Fin cada una de estas competencias se ha establecide uo rango de calificacién del 1 al 5. Cada competencia contiene lo 2 preguntas . Luego
de leer el concepto de cadauna de esias competencias, porfavor colabore calificande ¢l ramgoe de las mismas y respondiendo a todas las preguntas,

Recuerde que no hay respuestas correctas o equivocadas, nos inferesa s¢lo su opinidn, Sus respuestas serin tratadas con alto grado de cornfidencialidad.

Encuesta
Calificar el nivel de competencia que posea el colaborader, entendiéndose que 1 25 &l minimo v 5 es el miximo

Capacidad de actuar en concordancia con lo que se dice. ,_.\ i
: ; » @ & W &

Comunicar intenciones, ideas y sentimienfos abierta y

directamente, actuar con henestidad incluso en ' l
&Q negociaciones dificiles, (Altes Marths, 2003) '

Q) Describa una situacion en la que la integridad del Jefe de Rr-hh se haya visto a prueba. ;Cémo

¢&$ actud?

opotunidades def mercado, amenazas competitivas y fortalezas y
v;ﬁ debilidades propias de la organizacién, 4 la hora de identificar Ia ‘ | l
&

4}@0 Habilidad para comprender de forma répida; cambios del entorno, (_1) @ @ @ (_5/)

QF\ msjor respuesta estratégica, (Alles Martha, 2003)
<
o [¢Cudles son las oportunidades que el Jefe de Rr-hh ha identificado para su érea en la
k{_)c}o organizacion
&
&

Habhilidad para orientar la accion de los grupos hurmanos en m m
determinada direceidn, inspirando valores, Capacidad de \\;-L \__2/) \\i 5
motivar e inspirar confianza. Es mediador en ante [ l

GO conflictos. (Alles Martha, 2003)
Q)Q-SQ) Describa el ejemplo de un logro concreto y destacado de la gestién del Jefe de Re-hh como
V@ lider?

Capacidad de adaptarse & los cambios, modificando si T ah
apaci e adaptarse 2 los cambios, modificando si es ® Q) @ w @

GV’ necesario la propia conducta cuando surgen dificultades,

4;\) nueva informacion o cambos del medic externo o interno. 1 i ‘
&Yﬂ’ Q |(atestarte, 200
QYS Cuando se le ha solicitado al Jefe de Rr-hh, que se hiciese cargo de tareas correspondientes a
ks otra drea, o, cuando se ha enfrentado a cambics en general, (Como asumid la responsabilidad,

Q’\’O y, como la manejd?




Capacidad de escuchar al ofro y comprenderlo, de expresar O @ @ (\—) Q/
v lconceptos e ideas en forma efectiva, Habilidad de saber 1 4 D
- feudndo v & quién preguntar para Hevar adelante un - ! ’ 1
. pr0p651to {Al]es Martha, zooa)

(_,Como €s la oomumcamén del Jefe de Rr-hh con todo el personal de la organizacién
(supenores, pares, subordinados)?;Comio ha sido la respuesta de colaboradores frente a
intervenciones o convocatorias del Jefe de Rr-hh?

hnd de formar parte de un grupo y de trabajar juntos: 1o opuesto
j a hacerlo individua! y competitivamente. {Alles Martha, 2003)
&

50 Capacidad genuina de colaborar y cooperar con los demas, @ @ @ { d) @

o |¢Rr-hh se muestra colaborador cuando se realizan reuniones, actividades planteadas por su
persona u otras dreas?;Como es su aporte?

&
@T
Q}) Capacidad de innovar e integrar practicas de rrhh para @ @ @ @ O
.90 resolver problemas de negocio. Poseer conocimientos 5
04.1" recientes sobre practicas claras del capital humano. (Alles
éé Marths, 2003)
S

Q}igg’ ;Coémo esta el desarrollo del talento de los trabajadores de la empresa (indice de desempefio)?

Q |Capacidad de entender y resolver un problema a partir de @ f—" O U @
Q)‘iﬁ’ desagregar sus partes, realizando comparaciones, @ 3 w

t{\} estableciendo prioridades y relaciones causales entre los l i
ée‘-‘av' componentes,
L
© ;Qué tipo de problemas ha presentado el 4rea de Rr-hh, y, quién se encarga de dar solucion a
@‘v estos probiemas, como Io hace?

0& Capecidad para actuar con velocidad y juicio, cuando son Q @ O @

4,& necesarias decisiones importantes como: curnplir con sus
%) competidores o superarlos, atender necesidades del cliente ‘ ‘ ‘
Q‘O’ 0 mejorar 2 Ja organizacion. (Alles Martha, 2003)
“
4;}j‘:’ +Cuando usted ha delegado la toma de decisiones al Jefe de Rr-hh, cuales han sido los
C}O‘e resultados?; El Jefe Rr-hh ha necesitado ayuda en la toma de desiciones o lo ha hecho solo?
Ay
&
B
Hebilidades psicolégicas que permiten apreciar y expresar de Q O - O
maners equilibrada puestras propias emociones, entender Ja de los 1 Q) 3 w 5
0\?’ demis, y, utilizar estn informacidn para giar nuestra forma de i I
‘Q)é Pensar ¥ BUestro conportemiento. {Alles Martha, 2003)
© : : :
&{Q” 2El Jefe de Rr-hh tiene capacidad de escuchar y empatizar con el resto de colaboradores (pares,
@ subordinados, superiores)?

w }

&oé (Ante situaciones conflictivas o problemas, en los cudles se ha visto involucrado al Jefe de Rr-

@ hh, este ha demostrade dominio ante sus propias emociones?; Coémo?

prop &

!Gracias por su colaboracion!
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ENTREVISTAS Y
ENCUESTAS LLENADAS



od _UNIVERSIDAD DEL AZUAY

(Entrevista para J efes__ c_>_ r’f‘:present_antes_ del drea de Talento o Recursos humanos)

Objetivo: .
Conocer ias ventajas y desventajas que tlene una mu;er/hombre cormo Jefes o representantes del drea de

Talento o Recursos humanos, permitiendo complementar y por ende culminar el trabajo de titulacidn.
‘ Datos de identificacion

Nombre de la entidad piblica: Edad:
MOV 42
Cargo de su Jefe inmediato: Género:
(enende Comead mevcidiro

Cargo qu% usted ocupa: Estado eivil:

Deecder_adm Vo b ' pllne
Tiempo en el cargo que ecupa'li Tiene hijos;

MED eo [

Titulo de tercer nivel: Fecha de hoy:

The. on Sotme
Titulos (Iie cuarto nivel: - ,{O / 02 / /s

Mepoddn om _ dulcoish npher® . -

A continuacién se le realizardn preguntas abiertas y cerradas, en relacidn con su desenvolvimiento come Jefe o representante del drea de Talento o recursos
hurnanos, cumpliendo de esta forma con el objetive planteado al inicio de la entrevista. Por eilo solicito a usted de manera comedida su colaboracién y
honestidad al contestar todas las preguntas, para conseguir resultados confisbles que complementen ¢l trabajo de titulacion.

Recuerde que no hay respuestas correctas o equivocadas, r0s interesa sdlo su opinién. Sus respuestas serdn tratadas con alto grado de confidencialided.

Entrevista
1.~ ; Cudles sea las funciones que usted cumple dentro del drea de Rrhh?

- \/U‘uk U= Fy\}gbn% et 217@5 - fi,a,’m,tnmlucn

S tolon rplcrentencls ¢ egauu Lc,L wud - e,
- D O
e (o CLON  dlu pram\,Q - g rrfm c,Lw i r\hr\m«ﬁ
(,Cual de estas funciones le produce mayor satisfaccién y porqué ? _
EJ‘/UU»ULLW HLEQNFML u( = nf)& ol y oty L 4 S 1 i
gy dommpeatior  mepr.

3.- ;Con qué obstdculos ha tenido que lidiar para llegar al puesto en el que se encuenfra actualmente?
O Moans v ranimclel wdty iy o 2044, et genevil e perEND
& e Q?f\'a FM/@J)\U‘R, da g@;—\ ol A CQA{,\ZTU‘L T dod y 09 98y '%fy\; weohnobs
A P o oo o enlide dise sen  dranpten i o prduanis,
4.- Mencione algunos de los retos que més le ha costado afrontar ya en el cargo de jefe de Rrhh
Bl coambe di whieors /. de  wrachde L oo ok é@ilixcm de
tor O~ 1L PUWP;‘#"Y{ KA 7 Reo's b Oy A {ﬁ’maﬂ/ pes cen el phq}r cHef
ke L m&th’a
5.~ ;Cuadles son las satisfacciones que obtiene al ejercer un cargo directivo o de superior en el drea?
Tumeo v frmueded du nechibud ‘}f”m)p veendt | gridtne bl podo
pon et dll poneml, g rj’\:(ﬂb;, b o .

6.- De las siguientes opciones, qué es lo que puede ofrecerle una empresa para generar en Su persona un
sentido de compromiso y porque:

a) Buenas relaciones con el personal " d) Crecixﬁiento profesional 4
b) Ascensos en jerarquia dentro de la org u e) Autoridad sobre los demés [ ]
¢) Aumento salarial u ) Buen clima laboral {j

Comente el por qué de surespuesta: (-%L&h\o neluiSne P G S ﬁc ors. ﬁ_lfml e
hug.. pelenin. (Reslondemds... O o Loace., S

Z%WV\Q’ERM & b wehdo, de :Ouuwd“o B ddm w1 df,L éA M2an o
iﬁz“@h?) mj/%;,gn_ﬁ, 2 o,[, f@)&%d‘ ?Jhcfo h),7 P L s szf-&(??/h 3 govo, thide htéfy\




S ¢Cudles son las competencias esenciales que cree que debe poseer un directivo o jefe de Rrith?

= (petmions dil Ao Grbomf
 Blom pekalon 38 peeml
B P GG @ of Gt oy Aredie

=

8.- Do Ias siguientes competencias obtenidas del perfil de un directivo de Recursos humanos, cudles cree
que usted posea v en que prado: (entendiéndose que grado a= nivel alto, b=medio v c=bajo)

. . A B C i . A C
Pensamiento estratégico ®© O Adaptabilidad al cambio (D/CH) O

Liderazgo A B C . Comunicacién efectiva g B ¢
OO SO0

‘Trabajo en equipo é/(B) (CD Innovador e integrador de rr-hh é/é é

Integridad é/é’) CCD Juicio y toma de desiciones % CCD

" Inteligencia emocional é/CBD (CD Pensamiento analitico é/é/ Cc>

9.- ;Qué habilidades y competencias relacionadas con las caracteristicas de género, considera que le
han facilitado en el desempeiio de sus funciones dentro del drea de Rrhh?

Foneod chd JK‘ZA’\.&PM’H&E/ drcsy j(fﬁ(\OLbQ.WE:J’l/Jt Lo (o gl g N@/}'U% .

B ijmuwmu‘tré, pes ob, o Ueilion devm di oo gbager. BL adw o
Vo on of puek lo @od pude Y mup, onk dodo % el haopede; @ 762 punns
10.- ;Que caracteristicas exclusivas del género considera le han desfavorecido en ol desempedio de sus
funcienes dentro del drea de Recursos humanos? -

Mol odcben o pemende- de adﬂgj v Fenyoh em ol PMSUO.

11.- Generalmente el 4rea de Rrhh tiene bajo su responsabilidad Ias siguientes funciones; ;En cual de
ellas logra un mejor desenvolvimiento v en cu4l considera ese rendimiento debe ser reforzadao?

a) Funcién de empleo d) Funcién de Admi. del personal
b) Funcién de retribucién e) Funcidén de desarrollo de rr-hh
|c) Funcién de servicios sociales ) Funcién de relaciones laborales

Logra buen desenvolvimiento: f'ﬂ}ndorf (Lt

12.- Un informe realizado en Ecuador por la consultora Deloitte del afio 2014, refleja 12 aptitud y
competencia de Ia mujer como directiva en el 4rea de Rrhh, siendo una de las carreras que mayor
concentracion de mujeres directivas presenta. ; A qué cree que se deba esto?

v muien e Gy b 5@@;0 o & F{u‘(i, el deensdnvenk, mo aonuw:au"o;
cem  pehytn J yoin diul ¢ un denelle a0 ol Cen Un  porsons, Lrcilechd
Heprv L € povsens.
13.- Si por alguna circunstancia, tuviera que delegar a alguien su cargo, ;a quién preferiria designarlo,
a un hombre o a una mujer?; Porque?

b dndbBnk,  G@andeo G ol Cege de decermpemide  wnlisiome,
C[.L{a@ndk d\‘d;uck I Uhne, Ve CP po oL N Font . y I Q?.)yéo
G 1° 3, ﬁwj{ .
14.- De los siguientes valores, entre cuales se encuentra la remuneracién mensual que recibe por el
cargo que ejerce actnalmente;

2)De $600.00 2 $800.00 [ J|a)De $1210.00a $1.400.00 | lg) De $1.810.00 2 5200000 | |

b)De $810.00 a $1.000.00 e)De $1.410.00 a $1.600,00 _L k) De §2.010.00 a $2.200.00 L]

¢)De $1.010.00 a $1.200.00 | ||DDe $1.610.00 2 $1.800.00 / i) De $2.210.00 = $2.400.00 _I
IGracias por suColaboracion! )

P




. UNIVERSIDAD DEL AZUAY

(Zncuesta para Superlores de los Jefes del area de Telento o Recursos humanos)

Objetivo:

Conocer la percepcién respecto a los talentos y capacidades que posee su colaborador como representante del
area de Talento o Recursos humanos, permitiendo complementar v por ende culminar el trabajo de titulacién.

Datos de identificacién

Nombre de la Entidad pablica:
EHOV]
Cargo que usted ocupa:
(/; fuenle Q;Uneﬂ'cﬁ
Tiempo ocupando el cargo: Fecha de hoy:
Ae _meses A _/03/ 45

A continuaciéa se le presentard algunas competencias o habilidzdes consideradas primordiales para desempefiarse come represan-tames del 4rea de Talento o
Recursos humanes, En cada una de estas competencias se ha establecido un rango de calificacién del 1 al 5, Cada competencia consdenc 1o 2 pregumtas . Luego
de leer ¢ concepto de cada una de estas comperencias, porfavor colabore calificando el rango de las mismas y respondiendo a todas Ja5 pregantas,

(Género del Jefe de Talento o Recursos humanos:

Heo i

- fRecuerde que no hay respuestas correctas o equivocadas, nos interesa sélo su opinién. Sus Tespuestas serdn tratadas con alto grado de confidencialidad.

Encuesta
Calificar el nivel de compefencia que posea el colaborador, entendiéndose que 1 es el minimo v 5 es &l méximo

Capacidad de actuar en concordancia con lo que se dice. @ @ @ @ @

Comunicar intenciones, ideas y sentimientos abjertz y
directamente, actuar con honestidad incluso en ' ’ / I
‘Q§ negociaciones dificiles, (Alles Marths, 2003) g

(5@ Describa una situacién en la que la integridad del Jefe de rr-hh se haya visto a prueba. ¢Cémo
@&@ actut?  fm i d de Um ch AL L imrm la gle ALy s Of‘mﬁ; .
A e entorg b goh Wauda T om BAUTA ey
ehdense, R wgule tedbs O aacuiepss.

O  |Habilidad para comprender de forma répida: cambios del entorno, @ @ @ @ @
é’ opotunidades del mercado, amenazas competitivas y fortalezas y .
|

‘3&) debilidades propias de la organizacion, a la hora de ideptificar la
P mejor respuesta estratégica. (Alles Manhs, 2003)
o |¢Cuales son las oportunidades que el Jefe de rr-hh ha identificado para su dreaen la
&@9 organizacién 7 Hn el ol d.,k &:mhﬁ’k da 4000 tu(,{p (o
& deplioende, on plen (i Gpuer bereficition, 3 x ol
2 e ol o whtud inpeclivh © VWAL pepgy
Habilidad para orientar la accidn de los grupos humatos @ @ @ @
en determinade direccion, inspirando valores. Capasidad
de motivar ¢ inspirar confianza, Bs mediador en ante L ‘ ‘ g
C,o conflictos. (Alies Marthe, 2003) -
Describa el sjemplo de un logro concreto v destacado de la gestion del Fefe de r-hh como
& p ¥
v@ lder?  (Londs 2 hwa fealiwch Sdnds, g o perm ?,L-L e i,
.QA}JLQ' e M\dcer d,L eﬂvio/ [“)’\(.L K{d\(d)’\’vﬁe’i' }-*’ ( 89/9’1/‘(7 v
erh p@ml) Enic dlx Q[’),L:a ereiCliny

Capacidad de adaptarse a Jos cembics, modificando si es @ @ @ @ @

G‘?’ necesario la propia condueta cuando surgen dificultades,

nueva informacidn o cambos del medio externo o intemo, ' /

&Q Q (Alles Martha, 2003}
@ Cuando se le ha solicitado al Jefe de i-hh, que se hiciese cargo de tareas correspondientes a
otra drea, o, cuando se ha enfrentado a cambios en creneral, ¢, Coémo asumid la responsabilidad,
4O [y, cémo la manejo? B—*—U ’Bd\ctuci C,Lm\ i[m Udﬁf“ ol ORI,
9’@3’ FRTE N }U’nu’uﬂ Werre i r&ndmm ch tend, Leh,
o hadle oy bxy g /(bf‘adﬁlb{b - Ml%;“ﬁu(ﬁ,z;




o propésuo (.AlluMa:ﬂn.zoo;)

Capacidad de escuchar al otro y comprenderlo, de expresar

conceptos e ideas en forma efectiva. Habilidad de saber @ @

cuéndo y a quién preguntar para lievar adelante un I \

cls

;X@

éCDmO es Ia comunicacién del Jefe de rr-hh con todo el personal de la organizacién

{superiores, pares, subordinados}?; Como ha sido la respuesta de colaboradores frenie a

intervenciones o convocatonas del Jefe de rr-bh? £, oman M (2 Gor }(Q.uf(f-q e

0e IR iy G_/Wadiﬂ hrome Z_z,u\{i,o i Qec,lo weg b G
SM‘ ke QI\CJD gbd 3 ‘7“ .

Capacidad genuina de colaborar y cooperar con los demds, @ @ @ @ @

de formar parte de un grupo y de frabajar juntos: Io opuesto | ]

a hacerlo individual v competitivarnente. (Alles Martha, 2003)

¢ Rr-hh se muestra colaborador cuando se realizan reumones, actividades planteadas por su
persona u otras areas%Como es su aporte‘? 31., ’Lcﬂ f—aaglt'hc{‘ q,i erSiaO
&n “—%:2-*1“'{’?/ moke L)b hir e V‘Lﬂkd\’?‘ﬁ’hd“[’,

Capacidad de innovar e infegrar practicas de rrhh para
resolver problemas de negocic, Poseer conocimientos
recientes sobre précticas claras del capjtal humano, (Alles l ] l
Martha, 2003)

O @ W &
A1 ]

4 Como esté el desarrollo del talento de los trabajadores de la empresa (indice de desempeno)”

O
c;*%g'é Fhh do ber enmife zg}@wdwdxn?rm«rw e o o
4&29“'%) fw -hh, Lo hu7 incbiee (ﬂwﬁf‘f\\gaemﬁ L ronenk s s ha dich
< } aopye Lo 2L d@r@/y“ %
<9 |Capacidad de entender y resolver un problema  partir de @ @ O @ @
& i o . 3
5 desagregar sus paries; realizando comparaciones,
?3& estableciendo prioridades y relaciones causales entre los j | / '
@.\,&% componentes,
A
& . (ué tipo de problemas ha presentado el érea de Rr-hh, v, quién se encarga de dar solucidn a
‘«f} estos problemas, come lo hace? Talawie ]’M’L;D h» a"& emPm, O
g Dinrhelon, of x encevs de de UL, Qe h heds dk.(,w,,,,
¥ WO thine (upw T g an c{ﬁ:rm oo rer, ad dz,ﬂ‘mdq,
6{;3' Capacidad para actuar con velocidad y juicio, cuando son @ @ @ @ @
& necesarias decisiones importantes como: cumplir con sus
&4
O competidores o superarlos, atender necesidades del cliente
C} 0 mejorar a la Organizacion. (Alles Martha, 2003)

J

%@5 ¢ Cudndo usted ha delegado la toma de decisiones al Jefe de rr-hh, cuales han sido los
&O resultados?¢ El JefeRr-hh ha necesitado ayuda en la toma de desiciones o lo ha hecho solo?
4 1 n r,
& hogpdh iy nadrgycly, diadke da Aorye pio WL rcetons |
N ; Gben
& s oaive Ul -
9
Habilidades psicoldgicas gue permiten apreciar y expresar de @ @ @ @ @
imanera equilibrada nuestres propias emociones, entender la de los
‘3’ demés, y, utlizar esta informacion para guiar nuestra forma de
O .
G@‘Q DEDsar ¥ Ouestre comportamisnto. (Alles Martha, 2003)
A
&4@” LEl Jefe de rr-hh tiene capamdad de escuchar v empatxza.r con el rcsto de colaboradores (pares,

subordinados, superiores)?
o YN j lé;wd%\ }4
g&bnﬂ} [y cpnl

/ (3@ ?.pe,upm d,L

sAnte situaciones conflictivas o problemas, en los cuales se ha visto involucrado al Jefe de rr-
hh, este ha demostrado dominio ante sus propias emocmnes%Como'?

A% (Jv \L-W\L _&Lﬁmtom Coom’ n«b/M e \-37 'll,}crﬂ'ld'!;,h

!Gracias por sa colaberacién!

z L
=7

L



_@ . UNIVERSIDAD DEL AZUAY

(Entrevista pata Jefes o fepresentantes del drea de Talento o Recursos humanos)

Ohjetivo:

Conocer las ventajas y desventajas que t1ene una mujer/hombre como Jefes o representantes del 4rea de
Talento o Recursos humanos, permitiendo complementar y por ende culminar el trabajo de titulacién.

Datos de identificacion

Nombre de la entidad pitblica: Edad:
(oovdinpeich dondd de pdlud B¢ 44 paon
Cargo de su Jefe inmediato: Género:
Ly edn,  JRnonGioe mzo ciliro
Cargo que usted ocupa: Estado civil:
(ordireddyr dc ldlonde h. ceonck
Tiempo en el cargo que ocupa: Tiene hijos:
> TRCH- - ‘ -
Titulo de tercer nivel: Fecha de hoy:
1ic. am Gzob o dn (> O gni 2l
Titalos de cuarto nivel: - O / O3 / 1T
Gopedidinh om vibh om pelik .

A contimuacitn se le realizardn preguntas abiertas y cerradas, en relacién con su desenvolvimiento como Jefe o representante del drea ds Talento o recursos
huwmanos, camplisndo de esta forma con el objetivo planteado a1 inicio de la entrevista. Por ello solicito a usted de manera comedida su colaboracién y
horestldad al contestar todas las preguntas, para conseguir resujtados confiables que complementen el trabajo de titulacidn.

Recuerde que no hay respuestas correctas o equivacadas, nos interesa sélo su opinién. Sus respuestas serdn tratadas con alto grado de confidencialidad.

Entrevista

1.- ;Cuiles son las funciones que usted cumple dentro del 4rea de Rrhh?

:H{%Wf;\ufémi&gﬂk hamzye -ar_deC,UUh s pararmd - Tiabp oUiU
S VSN CL‘JQb.P;QJnUL(b - 5'!4&“*&» w3 il

1.~ + Cudl de estas funciones le produce mayor satisfaccién y t)’orque ?

~ odonn cs Ciph ndtly i e Adenh o Sbtume, eo ole el
%‘;9 o gwﬁag Ldoqh%f@v 2 Ehdes, f ’

3.- ;Con qué obsticulos ha tenido que lidiar para llegar al puesto en el que se encuentra actualmente?

e parg=ne o ol Cn de ﬂ.?.@_},\c 0o bz (mjfmrhb Cx,aic @oﬁrfrﬂ el
b by (LL mllfh\ g?md‘t - -e/r,t damnt my K [neO{o ol “dhiame
o Endoo. Ohe o Keufe  sem s ,\Aﬁlf)) C}-%Q"E/h v o B 2%

4.- Mencione algunos de los retos que mis le ha costado afrontar ya en el cargo de jefe de Rrhh

A ek & 5@»&& lie el oo cnlver, el despen h)e dr PRV, AL
degcon gmprdon  dr gem 2 chd bk - (fi{’@j\f@ cembio) Tr in C,Qﬂ;-o:-.LCDL“:
el w&Sm Tetgen Lo Frimiks %"WW’ ol d yt¥ene,

5.- ;Cudles son las satisfacciones que obtiene al ejercer un cargo directivo o de superior en el drea?

W()then 1, o1 hJ\” em ug;fneﬂjl oM LR CMmitnde 7
PERTYE N T / CQJL Gy MU Fh ﬁrﬁmdﬁ)n@ fg_:‘ C’ﬂg@ e
}}ﬁo hook um/,?_;,u o (,u,tegc}f' e W chés

6.- De 1as siguientes opciones, qué es lo que puede ofrecerle una empresa para generar et su persona un
sentido de compromiso y porque:

a) Buenas relaciones con el personal |_l d} Crecimiento profesional |_|
b} Ascensos en jerarquia dentro de la org I__J e} Autoridad sobre los demis L_f
¢) Aumernto salarial [_/_’J ) Buen clima laboral M

Comente el por qué de su respuesta; B-UJH iy a3 ge JA uc b_;u\ L,GJ oy Codone




_ 7 - (,Cuales son las competencxas esenciales que cree que debe poseer un directivo o jefe de Rrhh?

s Caretimiend=o de ¢ on dedo @n A gndnge (Cn fotcw psLics)

| = en QlechR dx Pwﬁe& ~ Mne, 7, v J *"w Ow’— M&’Oﬁ

L TomL AL CVJ—UU.OJ\BL T Pen CRNAClen

8 De lIas 51gu1entes competencias obtemdas del perfil de un directivo de Recursos humaneos, cudles cree
que usted posea y en que grado: (entendiéndose que grado a= nive! alto, b=medio v c=bajo)

Pensamiento estratégico é @B{ CC> Adaptabilidad af cambio ®/C) O
Liderazgo AR L Comunicacion efectiva a B <
GO0 F OO
Trabajo en equipo (% 6 6 Innovador e integrador de rr-hh 56/ %/é

A

Integridad @ (B) 6 Juicio y toma de desiciones ?‘ <B> (CD
Inteligencia emocional (1% (B) é Pensamiento analitico 5 CI;) Cc)

9.~ ;Qué habilidades y competencias relacionadas con las caracterfsticas de género, considera que le
han facilitado en el desempeiio de sus funciones dentro del 4rea de Rrhh?
gﬂ‘ 1‘2,(‘_}1‘3 (ﬁj— o }C"‘f\m mhl‘:“”/ qlr-&n T U:"fhff:h(y\m £ M@\(r) aw}m&
smendo en gm permn 1 plk ouoto 5 "o, oAty . 0% pMRco pin
C’E::W Unes + D/\p-db nesole prﬂb&mm mn5 7 . i eAJ?eD( el e Trtihph
pdcle, (zrc Lp mnﬁf-rrcw g ey (ow @ Mpep9).
10.- ; Qué caracteristicas exclusivas del género considera le hau desfavorecido en el desempeiio de sus

funciones dentro del 4rea de Recursos humanos?

8 ew e muy f,uwit e PJb»Em;, er dunzahce {Zﬂz:ncp trenyprenk

@Y\@CﬁmonﬂoEMJC@/*oood}@aW{é’"m/&« hhn old %é’a
(gﬂpdr@““

11.- Generalmente el 4rea de Rrhh tiene bajo su responsabilidad las siguientes funciones; ; En cual de

ellas logra un mejor desenvolvimiento v en cuil considera ese rendimiento debe ser reforzado?

a) Funcidn de empleo d) Funcidn de Adm. del personal

b) Funcidn de retribucién e} Funcién de desarrollo de mr-bh
|e) Funcidn de servicios sociales 1) Funcidn de relaciones laborales

Logra buen desenvolvimiento: RQQZUO"‘G/L e L
Rendimiento debe ser reformado: ~ Fpincion s rwdnbticior T

12.- Un informe realizado en Ecuador por la consultora Deloitte del afio 2014, refleja Ia aptitad y
competencia de la mujer como directiva en el drea de Rrhh, siendo una de las carreras que mayor
concentracién de mujeres directivas presenta. ;A qué cree que se deba esto?

Ale eccdoi | posnvrentll, exttlimdy ek ondén , son @nstontea ;
rrvon & engin A,q Q}oﬁe}\%{}gﬁ ?L-LLGAQO dmpov’i‘@m%c

13.- Si por alguna circunstancia, tuviera que delegar a alguien su cargo, ;a quién preferiria designarlo,
a un hombre o a una mujer?; Porque?

fote muyon, pin g byt el bby G e hagench,

14.- De los siguientes valores, entre cuales se encuentra la remuneramén mensual que recibe por el
cargo que ejerce actualmente:

a)De $600.00 2 $800.00 | ||@De $1.210.00 2 $1.400.00 g) De $1.810.00 a §2.000.00
b)De $810.00251.000.00 | [leyDe $1.410.00 2 $1.600.00 |95/[h) De $2.010.002 5220000 | |
)De $1.010.00 a $1.200.00 | |ifiDe $1.610.00 a $1.800.00 i) De $2.210.00 a $2.400.00 N

1Gracias por su colaboracion!




UNIVERSIDAD DEL AZUAY

(Encuesta péu_-e; Superjores de los Jefes del 4rea de Talento o Recursos humanos)

Objetivo:

Conocer la percepcion respecto & los tatentos y capacidades que posee su colaborador como representante del
area de Talento o Recursos humanos, permitiendo complementar y por ende culminar el trabajo de titulacién.

Datos de identificacion

Nombre de Ia Entidad pidblica:
(eondineion ol e aelud 56

Cargo que usted ocupa:

Género del Jefe de Talento o Recursos humanos:

Dneckne o 2dm . Brentiore Femeniro
Tiempo ocupando el cargo! Fecha de hoy:
G oepe L3 0x /1R

A continuacide se le presentard algunas competencias o habilidades consideradas primardiales para desempsfiarse como Tepresentantes del drea de Tzlento o
Recursos humanos. En cada una de estas competencias se ha establecido un rango de catificacién del 1 al 5. Cada competenia contiene 1o 2 preguntas . Luege
de leer el concepto de cada ura de estas competencias, porfaver colabore calificando el rango de las mismas y respondiendo a todas lzs pregontas,

Recuerde que no hay respuestas correctas o equivocadas, nos interesa sélo su opimién. Sus respuestas serdn tratadas con alto grado de confidencialidad,

Encunesta
Calificar el nivs! de competencia que posea el colzborador, entendi¢ndose que 1 &5 el minimo v 5 es e} méximo

Capacidad de actoar en concordancia con lo que se dice. @ @ @ @
Comunicar intenciones, ideas y sentimientos abierta y
directamente, actuar con honestidad incluso en ’ J I r ‘ ’ ‘ [ 1/]/
Q§ negociaciones dificiles. (Alles Martha, 2003)
Q‘} Describa una situacién en la que Ia integridad del Jefe de rr-hh se haya visto a prusba, ¢ Como
<> q Y P 2
& actud? o
s Coondo = b caledo deveuivder de qeriene )
= ‘o e heonT @neR. o @t R da S (=

éSO Habilidad para comprender de forma répida: cambios del entorno, @ @ @ @ @

opotunidades del mercado, amenazas competitivas y fortalezas y
Y;&' debilidades propias de la organizacién, a la hora de identificar ta
@é% mejor Tespuesta estratégica. {Allss Martha, 2003)

o j¢Cudles son las oportunidades que el Jefe de rr-hh ha identificado para su drea en la
(¢, s,
O organizacion . \
<¥ : .
& | \3\@&"‘* \o, Cargen \c}@w\ o ’Cﬁ} y &8 w\'}ﬂ@ﬂéo b
i ANEE OoenOD,
Habilidad para orientar a accién de los grupos humanos @ @
en determinada direccidn, inspirendo valores, Capacidad
de motivar & inspirar confianza. Es mediador en ante ’ [ i ! /F/
GO conflictos, (Alles Martha, 2003)

Qggy Describa el ejemplo de un logro concreto y destacado de Ia gestién del Jefe de rr-hh como

) lider? |
‘\) A . F—
oy cg@m:\\w\dm(és e mé.«cmu@q A oo V&.QC\C\,\

Capacidad de adaptarse a los cambios, modificando si es @ @ @ @ @

‘ @Y" necesario Ja propia conducta cuando surgen dificultades,

A" nueva informacién o cambos del medio externio o intemo. r j
W Q  [cAles Marthe, 2007)

N
v?Y& Cuando se le ha solicitado al Jefe de rr-hh, que se hiciese cargo dc tareas correspondientes a
otra drea, o, cuando se ha enfrentado 2 cambios en general, ;Cémo asumid ta responsebilidad,

¥, como la manejd?

O : |
?‘S@ G- oy e \‘@\“\\m& & @y @m&oi.\?dat\.




Capacidad de escuchar al otro y comprenderio, de expresar @ @ @ @ @
", leoneeptos e ideas en forma efectiva. Habilidad de saber

cudndoy a qmén preguntar pa.l'a llevar adelante un I J ] T
propt')sn.u (AIIestma,ZOO:) o J

4 Cémo es ia comunicacidn del Jefe de rr-hh con todo el personal de la organizacion
{superiores, pares, subordinados)?;Como ha sido la respuesta de colaboradores frente a
intervenciones o convocatorias del Jefe de rr-hh?

= S HT % @5&'&{:@’ N é&\ ¢ ST lAst q@tg\aw@ .

59 Capacidad genuina de colaborar y cooperer con los demds, @ @ @ @ @

Qg&v de forrnar parte de un grupo y de trabajar juntes: lo opuesto
&

a hacerlo individual y competitivamente. (Alles Marths, 2003)

o> |¢Rr-hh se muestra colaborador cuando se realizan reuniones, actividades planteadas por su
6\3 persona u otras éreas?; Como es st aporte?

o .
@Q’ Cecdere Ndpio  on SSEO
. O‘%ﬁ} Capacidad de innovareinteg.;‘ar précticas de rrhh para @ @ @ Q @

Q) resolver problemas de negocio. Poseer conocimisntos
4¥ recientes sobre préciicas claras del capital humanc. (Atles I [
@0 Mariha, 2003} /
6
ng ¢ Cémo estd el desarrollo del talento de los trabajadores de la empresa (indice de desempefio)?
@G @é&
66 < “ereron O ERCTYREND ANy '\af\ﬁ: c‘\%\ée QD \ssaw‘\&a, 0L T

A&'O Capacidad de entender y rE}SOlVel' un Pmblefna- ap m de @ @ @ @ @
—t

> desagregar sus partes; realizando comparaciones,
‘;& estableciende prioridades y relaciones causales entre los
&

@é companentes
)
o [&Qué tipo de problemas ha presentado el drea de Rr-hh, y, quién se encarga de dar solucién a
Qué tipo d bl k do el drea de Re-hh ié de dar solucié
,é’,\o estos problemas, como lo hace?
,g?’ Teeand@do A cose s N xea&‘JQ HNUTOD

v && W\\\&\\g\mxi\oﬁ)'s \\:xr m&b‘_\, C}Q @fj@n Gon : Q%Q .
Otx‘y Capacidad para actuar con velocidad y juicio, cuando son @ @ @ @ @
/"

4;{? necesarias decisiones importantes como: cumpiir con sus
o competidores o superarlos, atender necesidades del cliente ]
C}’ 0 mejorar a la organizacion. (Alles Martha, 2003)

‘e@% ; Cuéndo usted ha delegado la toma de decisiones al Jefe de rr-hh, cudles han sido los

(AQ resultados?;El JefeRr-hh ha necesitado ayuda en la toma de desiciones o lo ha hecho soio?
L f

9“%@ %’? X< \Q_ C\@i@%& 3 é& c;-jg\se\ @& QC{PCLC},\C&‘C\ q\%
& Sewal  GEINONeS,

Habilidades psicoldgicas que permiten apreciar y expresar de @ @ @ @ @

manera equilibrada nuestras propias emociones, entender la de los

C}? demés, v, utilizar esta informacidn para guiar nuestra forma de /T

_@)é pemsar y nuestro compartamiento, (Alles Martha, 2003)
&

&Q}) JEl Jefe de 17-hh tiene capacidad de escuchar y empatizar con el resto de colaboradores (pares,
¢ subordinados, superiores)?

@K‘Q\:Q_ @«c&gcﬁ;(z CALCENTING, |

\ad — — —
& ,Ante situaciones conflictivas o probleynas, en los cudles se ha visto involucrado al Jefe de rr-
hh, este ha demostrado dominio ante sus propias emociones?;,Coémo?

e pre- ‘Ei“_f\'\}@ @\\‘VQ\ .

1Gracias por su colaberacidn!

ls ®e- l?f\i!m‘ﬂ iz Menw v cnuieh o, o b gndoide .




UNIVERSIDAD DEL AZUAY

- (Entrevista para Jefes o representantes del drea de Talento o Recursos humanos)

Objetivo: _

Conocer las ventajas v desventajas que tiene una mujer/hombre como Jefes o representantes del drea de
Talento o Recursos humanos, permitiendo complementar y por ende culminar el trabajo de titulacion.

Datos de identificacién

Nombre de la entidad phblica: , Edad: = 37
T prese ook oo Lacons) (oadyoso .
Carguo de su Jefe inmediato: Género: H ,
. ; , f.
Cargo que usted ocupa: o Wipcorkaesro Estado civil:
S i 0dd Tleads o Dameelle Ongamid | (onedo
Tiempo en el cargo que ocupa: M Tiene hijos:
’%’j QCLVé L
Titulo de tercer nivel: Fecha de hoy:
St g L d 15 ) -
T?xil’ogé_de cuaj:; nivel: iZ, / e / A
AVTAR

A continuacién se le realizarén preguntas abiertas y cerradas, en relacion con su desenvolvimiento como Fefe o representante del drea de Talento o recursos
humanos, cumpliendo de esta forma con el abjetivo planteado al inicio de Ia entrevista. For ello solicito a usted de manera comedida su colaboracion y
honestidad al contestar todas las preguntas, para conseguir resultados confisbles que complementen el trabajo de titulacidn,

Recuerde que no hay respuastas correctas o equivocadas, nos interssa s6la su opinién. Sus respuestas serdn tratadas con alto grado de confidencialidad.

Entrevista

1.- ;Cusles son las funciones que usted cumple dentro del drea de Rrhh?

- Moine, At d=do Oa abselemuol oo

_ 'iifm;tgg . — Cernahice O @rg.((ﬁaim"neo,)n;é_;ﬁfmui)
- Loclicn L -

~ %lhg‘) Mpiow (D.6)

2.~ ; Cudl de estas funciones le produce mayor satisfaccién y porqué ?

Sclecief, peo beio efﬂ'/’@ cedb meids m en g@ﬂo} coh mn gamlich,.
G‘}f'bd‘h\i&; I,EF G,Q_ denm i JCQ@MJ':'P"DLC{U&"‘ ol éfUlCh Eof. e @y C/’Lff-u‘ﬂ‘\fﬁifrr.

3.~ ; Con qué obstdculos ha tenido que lidiar para llegar al puesto en el que se encuentra actualmente?

&L o & dilloct, jo b komidh.

4.- Mencione algunos de los retos que mis le ha costado afrontar ya en el cargo de jefe de Rrhh

gL enee  da C)Q,WF@CC&% BN rr{f\@m ; QTP-Q’"QE@/ do. dabe reSEG T,
Bocer rilecona, d Cermigpe nbie Al IR S Jenc> db obn ndee,
Gopler s, Mnpaym om @l woaer pu (S0 so gy d ifeenic murgs Smpdeie

5.- ;Cudles son las satisfacciones que obtiene al ejercer un cargo directivo o de superior en el drea?

Dm G by nuener e dnbe G o gerve & e, snere, pin do
o o [}mkﬁ‘r civ enstioad P e ymishel Gen dechey (L 24nde
Py, ik e galps di hidys,

6.- De las siguientes opciones, qué es lo que puede ofrecerle una empresa para generar en su persona un
sentido de compromiso y porque:

&) Buenas relaciones con el personal u d} Crecimiento profesional L/j
b) Ascensos en jerarquia dentro de la org i_J e) Autoridad sobre los demés I_j
c) Aumento salarjal [_J ) Buen clima laboral 2

CSIRL . Cuegion onle..grfiziont,. . dde, npinme 2 0 bl

2 510;\\ dmﬁ“’b{/}" & dt é&e'h oo J‘Ufﬁ‘«;t th'"{il;“

U 2
3 Q’OJ?Q‘
23



: z,Cuziles son las competencias esenciales que cree que debe poseer un directivo o jefe de Rrhh?

— COMEden - Udegyge - - Haungs o con 00k,
) Tabie e caudp
PR T AL %NU‘D,B‘*U@7 amdi{H'te

8 De Ias 51gu1eutes competencias obtenidas del perfil de un directivo de Recursos humanos, cuiles cree
que usted posea y en que grado: (entendiéndose que grado a= pivel alto, b=medio y c=hajo)

Adaptabilidad al cambio

Pensamiento estratégico (% CCD

ofele

. A B/C . sy . A B C
Liderazgo C{ Comunicacién efectiva @
QOO CO

Trabajo en equipo Innovador e integrador de r-hh

SES

Integridad

B C i . A B~ C
Juicio y toma de desiciones 6
BOO OB

Inteligencia emocional Pensamiento analitico

GO0 OSO

9.- {Qué habilidades y competencias relacionadas con las caracteristicas de género, considera que le
han facilitado en el desempefio de sus funciones dentro del 4rea de Rrhh?

EQ. ﬂryﬁnﬁh?ﬂ/ QO!WE‘/U. ? Qué-en N t%{bﬁﬂ;/ C,{,tf{/u'ﬁ(,{'l ﬁ/{_ éu,é’j{(zz ,431
(oG v Liderar.

10.- ; Qué caracteristicas exclusivas del género cons1dera Ie han desfavorecido en el desempeiio de sus
funciones dentro del drea de Recursos humanos?

Zndrr O ol

~ Ciif)ﬁ TPy RN

MPU@ dﬁi Mé)tdqcﬂﬂ‘, s dihe ae.d:@w b sidy:
ar*rw \uLLﬂlﬁy

PU’”BFHIJJCI’WL Cb" P“On‘hh SN m"‘“‘*f bl CMK};—?/{&

11.- Generalmente el 4rea de Rrhh tiene bajo su responsabilidad las siguientes funciones; ;En cual de
ellas logra un mejor desenvolvimiento v en cudl considera ese rendimiento debe ser reforzado?

a) Funcién de empleo d) Funcién de Adm. del personal
b) Funcién de retribucidn &) Funcién de desarrollo de rr-hh

¢) Funcidn de servicios sociales f) Funcidn de relaciones laborales

felicdore, (vimade, o

Logra buen desenvolvnmento

12.- Un informe realizado en Ecuador por la consultora Deloitte del afio 2014, refleja la aptitud y
competencia de la mujer como directiva en el 4rea de Rrhh, siendo una de las carreras que mayor
concentracién de mujeres directivas presenta, (JA qué cree que se deba esto?

I m owik mm prcdleon Gk @o;‘e u. NS ) R o PEN) yrlero
aan'Ud*fO”/ fnl;—.;;?)g'\cﬁ 'U]é Uﬂ'\uJ)J (,?.L N ?’!C[L OL( £ F(_/rlf’itzf@[)(]
b wutdud & onchdh, mwene,  wedonclem en z,"reb.a NN TTAES

13.- Si por alguna circunstancia, tuviera que delegar a alguien su cargo, ¢a quién preferiria designarlo,
a_un horubre o a una mujer?; Porque?
fo Boe mdd W, digends b Lo ampelencs de & porsem cBngfunj,
e w dumoncd ' ponens  olue, x me_,a de oy

L G pem namvendo , o Ay
e Marm v Jeecbice 7 WWJ-C? od by, L dl  Lldes %_Jm e el EazLLfe L 8
14.- De los siguientes valores, entre cuales se encuentra la remuneraclén mensual que recibe por el
cargo que ejerce actualmente;

d)De $1.210.00 a $1.400.00

a)De $600.00 a $800.00 | |
b)De $810.00 a $1.000.00 e)De $1.410.00 2 $1.600.00 | ||h) De $2.010.00 a $2.200.00
" |lfyDe $1.610.00 2 $1.800.00 i) De $2.210.00 a $2.400.00

2) De $1.810.00 a $2.000.00

B4

weleo

c)De $1.010.00 a $1.200.00
IGracias por su colaboracién!




3 .- UNIVERSIDAD DEL AZUAY

w {Encuesta pa:é Superiores de los Jefes del area de Talento o Recursos humanos)

Cbhjetivo:

Conocer la percepcién respecto a los talentos y capacidades que posee su colaborador como representante del
4rea de Talento o Recursos humanos, permitiendo complementar y por ende culminar el trabajo de titulacion.

Datos de identificacion

Nombre de Ia Entidad pdblica:

Eovnez elichee

(Género del Jefe de Talento o Recursos humanos:

Cargo que usted ocupa:

‘Dlucde’ Tden je

haamero

il re
Tiempo ocupando el cargo: Fecha de hoy!

S meERd 16 /03 /1S

A continuacién se le presentard algunas competencias ¢ habilidades consideradas primordiales para dessmpefiarse como representanies del 4rea de Talento o
Recursos humanos. En cada una de estas competencias se ha estzblecido un rango de calificacion del 1 &1 5. Cada competencia contiene 1o 2 preguntas . Luego
de leer el concepto de cada una de estas competencizs, porfavor colabore calificando’ el rango de las mismas y respondiendo a todzs las preguntas.

Recuerde que no hay Tespuestas correctas o equivocadas, nos interesa sélo su opiniér. Sus respuestas serén tratadas con alto grado de confidencialidad.

Encuesta

Calificar el nivel de competencia que posez el coleborador, entendiéndose que 1 es el minimo y 5 es ef miximo

Capacidad de sctuar en concordancia con lo gue se dice.
Comunicar intenciones, ideas y sentimientos abierta y
VS’ directamente, actuar con honestidad incluso en

OJOXCNOES

negaociaciones dificiles. (Alles Martha, 2003)

" Describa una situacién en la que la mtegndad del Jefe de rr-bh se haya visto a prueba. ;Coémo
éﬁr actud? Gn procors b sellepnoh , e om Coon fom maagns paerone, 51
3 %Cﬂv Jm}fgf’ G @a f’ﬂaxoé.km\@w ;¥ g b L& L Ch mmju,uw

-

e SEOICEONS
Bizan

Q  |Habilidad para comprender de forma répida: carabios del entorno,
é opotunidades del mercade, amenazas competitivas y fortalezas y
debilidades propias de la orgamizacion, 2 1a hora de identificar 1z

s mejor respuesta estratégica, (Alles Martha, 2003)

&
¢ Cudles son la2s o ortumdades que el Jefe de rr-hh ha identificado para su dreaen la
& P P
&gﬁ organizacion 7 ‘93 e A cL‘iun% POt pun U griroacnes . of b
& AR f(-“" jicj;m (lh""UCf\” ;;& Lo oo I L 2 ’LR.
gh H o b tel A Grmn plahg 2, T e (e ,}njh’,ag

F %P o o 14 ag " Lichongmdly o :sa.fé RN wa JM’“WU"\ pRevA

Habilidad para orlenta: la aceion de los grupos humanos
en determinada direccitn, inspirando valores. Capacidad
de motivar ¢ inspirar confianza, Es mediador en ante
Go conflictos. (Allss Martha, 2003)

@@@@@

Describa el ejemplo de un logro concreto v destacado de la gestion de[ Jefe de rr-hh como

\9@ lider? Lo nelteich = nep kol e i gfnt,\a o My
[\nL,u\L&r\i(_ﬂ'\Ji/ 0 CUDL 7G(e, , R ().—;,cff ey

Capacifed de adaptarse a los cambios, modificando s es
G‘V necesario la propia conducta cuando surgen dificultades,
nueva informacién o cambos del medio externo o inferno.

@@@@@

&? Q {Alles Martha, 2003)
?9?3’ Cuando se le ha solicitado al Jefe de rr-hh, gue se hiciese cargo de tareas correspondientes a
otra drea, o, cuando se ha enfrentado a cambios en general, ;Céme asumnid la responsabilidad,

O {y, cdmo la manejd? On  dehl aUmHCjD S ¢ elaboniim ;e e P N
‘;’)Yﬁ@ Up  doede cem e & 2ao Lepts , s by PCAE O efte

& QE@ clgcgt



- |cugndoy a quién preguntar para llevar adelante un

Capacidad de escuchar al otro y comprenderlo, de expresar
conceptos € ideas en forma efectiva. Habilidad de saber

@@@@@

propésrto (ATles Marthe, 2003) .

6Como & Ia comunicacion del Jefe de rr-hh con todo el personal de la organizacion
(superiores, pares, subordinados)?; Como ha sido Ia respuesta de colaboradores frente a
intervenciones o convocatorias del Jefe dem-hh?  Cecllpnle  pomim s CLCM On

@O ,19&00 Pl wn b\,ULV\ % {9 Ln_ fwu-.(} wesh o, i e Q\f:rvﬂ\uth '"”“7
& }uum Moy pthes d.
'50 Capacidad genuma de colaborar y cooperar con los demnds, @ @ @ @ @
had de former parte de un grupo y de trabajar juntos: lo opuesto

a hacerlo individual y competitivamente. (Alles Martha, 2007)

P

¢Rr-hh se muestra colaborador cuando se realizan reumones, actividades planteadas por su
persona u otras dreas?;Como es su aporte? b3 Uﬁl nu\JL QAL U\N }Q 2, om

& jode wmhch om Hu‘m? , e b, o fdb ot

&
¥ | Capacidad & tegrar practicas de rrhh
paci e innovar e intesrar practicas de rrhh para
@0‘}’ resolver problemas de negocio. Posesr conocimientos @ @ @ @ @
= recientes sobre pracficas claras del capital humano, (Alles l I
5“;\.0 Martha, 2003)

@

O ¢ Como esta el desarroilo del talento de los trabajadores de la empresa (indice de desempefio)?
G‘if o em ['Jf@@p ol ﬂc/femcm\'\uﬂ ndes  cembiCo, N Qo gai
é{v % gte o dP < ey h Kempo. AL CQO.Emfamb v é—-@h,a—c
Qg o N JmpUr\rmd“v\C}D, W}mn?m’:)o @f on plam cL G \mu,cm, byes

Capacidad de entender y resolver un prdblema a partir de
desagregar sus partes, realizando comparaciones,
estableciendo prioridades y relaciones cansales entre los

@ @ @ W &
/

P ‘3}'& componentes.
+Oué tipo de problemas ha preseniado el drea de Rr-hh, y, quién se encarga de dar solucién a
© P B 7 g
&é estos problemas, como lo hace? b B o dy . e cosel ol SO efoNes
@}’ M,LQ;CF, evo dinn go dhben i eebieli g, poe e &k sk Conch.
¥ AL ol ua WTe el re deem masthn  ditdione.
O&v Capacidad para actuar con velocidad y juicio, cuanda son @ @ @ @ @
,J;Q" necesarias decisiones fmportantes como: cumplir con sus
(o) competidores o superarlos, atender necesidades del cliente
C}- o mejorar a la organizacion. (Alies Mertha, 2003)

;Cuéndo usted ha delegado la toma de decisiones al Jefe de tr-hh, cudles han sido los
resultados?; El JefeRr-hi ha necesitado ayuda en la toma de desiciones o lo ha hecho sola?

.‘,’
& Realizs ek Wibfo, peo dsitted fant b derm el fli ol
@Q’% i d%ﬁ'ﬂb\!&— £ e el ed dem Cin . Enn (,Lurj’;' Co {m%k_mb el h},LLL
Q A Do bmde T (Wi“ edh . gom  x dede ConlBRyr -
Habilidades psicolégicas que permiten apreciar ¥ expresar de @ @ @ @ @
manera equilibrada nuestras propias emociones, entender la de Jos
Cj?' demds, v, utlizar esta informacién para guiar muestra forma de
cﬁ"e‘ pensar y nuestro comportamiento, (Alles Martha, 2003)
A
o ¢ El Jefe de rr-bh tiene capacidad de escuchar y empatizar con el resto de colaboradores (pares,

subordinados, superiores)? L o iy e, deluhomende (0
oy k 5‘—"‘"’% e Jedlon -

i Ante situaciones conflictivas o problemas, en los cudles se ha visto involucrado al Jefe de -
hh, este ha demostrado dominic ante sus propias emoci ones%Como?

St }\““f b mMinio, ek ot 2 derenidivs, PROENA pmé'eﬂ-mﬂ;,

SQQ)J(/L\D{\’%/_ e 7@ o ?Ji»do G e crl'pf./l-’:

1Gracias por su colaberacién!
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(Entrevista para Jefes o representantes del drea de Talento o Recursos humanos)

Objetivo:

Conocer las ventajas y desventajas que tIene una rnu_]erfhombre como Jefes o representantes del drea de
Talento o Recursos humanos, permitiendo complementar y por ende culminar el trabajo de titulacién.

Datos de identificacion

Nombre de Ia entidad piblica: Edad:
TESS 50
Cargo de su Jefe inmediato: Género:
Qubclred e Serwtdtr (ovpe e by Femenleo
Cargo que usted ocupa: ) Estado civil:
weepd. o Talende hamoe Corade
Tiempo en el cargo que ocupa: Tiene hijos:
G o e
Titulo de tercer nivel: Fecha de hoy:
Ingumen  omendzh
Titulos de cuarto nivel: g4 /Ol/ 15
M onep O@wnw_»,ﬁ ,

A continuacion se le rea.hza.ra.n preguntas abiertas y cerradas, en relacién con su desenvolvimiento como Jefe o representante del drea de Talento o recursos
humanos, cempliendo de esta forma con el objetiva planteado af inicio de la entrevista. Por ello solicito a usted de manera comedida su colaboracion y
henestidad al contestar todas las preguntas, para conseguir resultados confiables que complementen el trabaje de titulacion.

Recuerde que no hay respuestas correctas o equivocadas, nos interesa sélo su opinién. Sus respuestas serdn tratadas con alto grado de confidencialidad.

Entrevista

1.- ;,Cu:iles son las funciones que usted cumple dentre del drea de Rrhh?

goonsle dud c&m]uhmaml—» t fm P am J@ﬁv{@o bl prznele ol THorbe

LN acm T = U_me cly. a5 \
Tt g SR o
= CwihUon -~ Guluwse ﬁw.SQﬁCm T it = Medltin>s pnavenmbive
J

2.~ ; Cudl de estas funcienes Je produce mayor satisfaccién y porqué ?

~ Cepruihdon | weec G proenbu |, obncl v Cuepds. B rmbiehe ndone-
dor o oweenided. K, Aot eo wende v 0 fep,

3.- ; Con qué obsticulos ha tenido que lidiar para legar al puesto en el que se encuentra actualmente?

HUP !1 en vl CQJ‘RCJW’ Co Lv\ UF G w2 e N iy Lgge
OD“DU efnativn e L Coy b fuson , e medﬂm vl z{,oﬂcbcz L
&x&@wﬁ 7 R Omde 9o som Mopediln. €F @ik sk agd el o lfdie

4.- Mencione algunos de los retos que mds le ha costado afrontar ya en el cargo de jefe de Rrbh

Sen nedo  dlueg ,FL b AN Sede lenvehel {“tui,; C o0l N LY
(ln , o A@),Ug?m »n[LmeJ Hoemcss  rcoacte Q,a WOt 7 YR [V, TN ZW,Q(&’
n J-rﬁ?”‘j" o dak wiwd L/UM(-"‘)'TPQ P M!\. 'Lab?(l) }’ Ty L {LLJ Y)J‘!O}Ah(,[’) CL. b\ ﬁeo‘f . ;\_}J _L( ([LL.\, (;&

5.- ;Cuiles son las satisfacciones que obtiene al ejercer un cargo directivo o de superior en el drea?

EL wonep ele Tl humop, ‘“U“V‘Q‘TD pero diw , e emcemm 2l
comalioniomls du gormva, UBKA UM PR CCtUn t fw 30 nps. Sy sl bk cble -
s dl Fdvy, d tampli e on o mefs, o> & o G

6.~ De las siguientes opciones, qué es lo que puede ofrecerle una empresa para generar ei Su persona un
sentido de comnpromiso y porque:

a) Buenas relaciones con el personal lﬂ/ d) Crecimiento profesional M/

b) Ascensos en jerarquia dentro de la org \__J ¢) Autoridad sobre los demds

¢} Aumento salarial f) Buen clima laboral M

Comente el por qué de su respuesta: 8o ;wmpﬂo L Chn cﬁL Fni hu; gz de e .
' o Jgmadk inflye en ot

qundd mimde.  (hpgmionle oo leeondl es 0Ure f\wﬂ,@&@nj’ww o P _oht A

% onpefonke of gl e e ludt WAk e Jquﬁs), (o Med G e mbpe 1
N “QDWQ s an;CL\,U/LL“n s I"Y\E_&:ﬁ-

o




N 2 ;,Cuéles son las competencias esenciales que cree que debe poseer un directivo o jefe de Rrhh?

PINJOA cﬁyo@nwﬂé = Dwenw pdvons
L u N3G - = : - ¥ dide geseesr E/ﬁe:hulltb'wr 3&2@"*5‘&“%@
'._., Thbye om C’%Lupo ' - s dasiCiores .

8 De las siguientes competencias obtenidas del perﬁi de un directivo de Recursos humanos, cules cree
que usted posea y en que grado: {entendiéndose que grado a= nivel alto, b=medio v c=bajo)

Pensamiento estratégico @6 é Adaptabilidad al cambio ®/© O
Liderazgo C%/% Comunicacion efectiva é/ CB) CC>

Trabajo en equipo (AD/CBD CC) Innovador ¢ integrador de rz-hh é/é (CD
Integridad @5 (5 Juicio y toma de desiciones CA) 5 (CD

Inteligencia emocional 5 (B) (CD Pensamiento analitico (*AD/ CB) é

9.- {Qué habilidades y competencias relacionadas con las caracteristicas de género, considera quele
han facilitado en e] desempefio de sus fanciones dentro del drea de Rrkh?
- s EL miuk fr\oﬁ@%‘o ml b e L T m&dzpq s e o O opited
dU. Mf"—f'“" N Cow, @cnc}.oh che Fre{mwn); ¥ m".-_gb\.-_ Thntean c{;:.[/ e ﬁ@WE‘rDNUUCJ”Jk
e govdder (x wwendbre Lree) pe e B s'luds_ T A Ql N Pw“(a chd
10.- ; Qué caracteristicas exclusivas del género considera le han desfavorecido en el desempeuo de sus
funciones dentro del drea de Recursos humanos?
Ly mim dndro o (U Q,LJ'aC/v) s v spmpdles, zmlinn s ‘Pﬂpmo{b
2 PO o W P dermy dteblone , audle wa gue e dhe.

11.~ Generalmente el 4rea de Rrhh tiene bajo su responsabilidad las signientes funciones; ;En cual de
ellas logra un mejor desenvolvimienio vy en cudl considera ese rendimiento debe ser reforzado?

a) Funcién de empleo d) Funcion de Adm. del personal
b) Funcién de retribucién ¢) Funcion de desarrollo de 1r-hh
c) Funcidn de servicios sociales f) Funcidn de relaciones laborales

Logra buen deseuvclvmuento e og\cﬁn\i ~1 dempvo Qﬂp ol Juh ~hh .

12.- Un informe realizado en Ecuador por la consultora Deloitte del afio 2014, refleja la aptitud y
competencia de la mujer como directiva en el 4rea de Rrhh, siendo una de las carreras que mayor
concentracién de mujeres directivas presenta. ; A qué cree que se deba esto?

o ndadones f@pmﬂ@oz el moner ©@n 0= Fearnen .

13.- Si por alguna circunstancia, tuviera que delegar a alguien su cargo, ;a quién preferiria designarlo,
a_un hombre o a una mujer? ;Porque?
B e o, AGL o et g P Mo PUO ch)w[:;o ik
wmp-&’w@mjp ; ¥C poh aame,b}em.te_ cle r)@dig .

14.- De los siguientes valores, entre cuales se encuentra la remuneracmn mensual que recibe por el
cargo que ejerce actualmente:

a)De $600.00 a $800.00 ]_ d)De $1.210.00 a $1.400.00 : g) De $1.810.00 a $2.000.00
b)De $810.00 a $1.000.00 B e)De $1.410.00 2 $1.600.00 | |[h) De $2.010.00 a $2.200.00
¢)De $1.010.00 4 $1.200.00 |  |IHDe $1.610.00 a $1.800.00 lﬁi) De $2.210.00 a $2.400.00

!Gracias por su co]aborg;;mn'

===
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(Encuesta Par_'a Suberiorcs de ios Jefes dal drea de Talento o Recursos humanos)
Objetivo: e

Conocer la percepeidn respecto a los talentos y capacidades que posee su colaborador como representante del
drea de Talento o Recursos humanos, permitiende complementar y por ende culminar el trabajo de titulacién.

Datos de identificacién

Nombre de la Entidad piiblica:
TESS

Género del Jefe de Talento o Recursos humanos:

Cargo que usted ocupa:

Seothnio de direcdch Faingil mzo culico
Tiempo ocupando el cargo: Fecha de hoy:
16  on e (ON /15

A continuacida se le presentard algunas competencizs o habilidades consideradas primordiales para desempefiarse como representantes del area de Talento o
Recursos humanos, En cada una de estas competencias se ha estableside un rango de calificacidn del 1 al 5. Cada competencia contiene 1e 2 preguntas . Luego
de Jeer el concepto de cada nnz de estas competencias, porfaver colabore calificands’ el rango de Jas mismas y respondiendo a todas 125 preguntas.

Recuerde gue no hay respnestas correctas ¢ equivocadas, nos interesa sélo su opinidn. Sus respuestas serén tratadas con alto grado de confidencialidad,

Encuesta
Calificar el nivel de competencia que posea e colabarador, entendiéndose que 1 es el minfmo y 5 es &l méximo

OEOIORON®

-
- ‘

Capacidad de actuar en concordancia con lo que se dice,
Comunicar intenciones, ideas y sentimientos abierta y
directamente, actuar con honestidad incluso en ‘
negociaciones dificiles. (Alles Martha, 2003)

{

Deseriba una situacion en la que Ja integridad det Jefe de rr-hh se haya visto a prueba. ,Como
actus? hodids gapadid; Ches on powe di aukeocgicd y

men A poamekes dnk s Uomk on Gxome L & Qef s {ongrchied

U geegir Lk Peﬂa’n*— v heo,
SRCIORO)
I-"/l L

¢Cudles son las oportunidades que el Jefe de rr-hh ha identificado para su 4rea en |a
organizacién gz s M 1§ttlanhcxo 4Dl 5Y st P.\fﬁ&m:h iju f-zﬁdin,
due on ok pgemi he didechdn e Ao loampeietade ol ek g

o, n Mc’fié’mﬁd‘\iﬂbf Pa G afecre U dermmede, (e Ghe-
neek On (1228 G (8N cle b

blin_ Zmblenie di  abe . oh WLUTROL ¢4

Habilidad para orfentar Ja accién de los grupos humanos @ @ @ @ @
[ | L T
2

en determinada direccion, inspirando valores. Capacidad

de motivar e inspirar confianza. Es mediador en ante

conflictos, (Alles Marihe, 2003)

Describa el gjemplo de un logro concreto y destacado de la gestion del Jefe de rr-hh como

ider?  ELR by femde on o e Gnided Gne ik, (nenithd Conpe -
A D3 INGD ua b L4 M ‘e

gente , INan L BTNk un b epiil® ik hsus @ configm

®®®%®

Cuando se le ha solicitado al Jefe de rr-hh, que se hiciese cargo de tareas correspondjentes a
otra drea, o, cuando se ha enfrentado a cambios en general, ;,Cémo asumié la responsabilidad,
y, coimo la manejéd? M\‘ m iphoe WU b=y con cne arembld gl hicnh.
He st gompedtnun  Gen grvdcddh Tohdliond, Compe len o gl e
' Cpm«e/w’[?f‘ dim, {» h lr% (R, o hetis w©n B Uh ™ ol of 5 ol 2y,

Habilidad para comprender de forma rapida: cambios del entorno,
opotunidades del mercade, amenazas competitivas y fortalezas y
debilidades propias de la organizacién, & la hora de identificar la

mejor respuesta estratégica. (Alles Martha, 2003)

Capacidad de adaptearse a los cambios, modificando si es
%" |necesaric 1a propia conducta cuando surgen dificultades,

nueva informacién o cambos del medio externo o intermo. 1
(Alles Martha, 2003)

1 T la(;,amfgm
ot fT‘Ib.:;j]Cé'




Capacidad de escuchar al otro y comprenderlo, de expresar O @ @ @ @
conceptos e ideas en forma efectiva, Habilidad de saber 1 )

ctdndo y 4 quién preguntar para llevar adelante un i I / ]

pr0p051to (’Allme Manha., 2005) - .

]

¢Como es la comunicacién del Jefe de rr-hh con todo el personal de Ja organizacion
(superiores, pares, subordinados)?;,Como ha sido la respuesta de colaboradores frente a -

é?* intervenciones o convocatorias del Jefe de rr-hh? (D Umn ce nwnuuumn W tope Cinde ‘
c‘f* + nemsg ‘)Un"ﬂ- Tl &hpeha , ki enbenpler  Oneliomadnan k2.

;;\j;@ & Cuhion, Lo~ vf’. ik e mu},ofm, de On Cooy b pek FonA, b fis
@n g de  2tphcdoh gt pERsen Ll i oM gn (n umu'aa?m, Parartoldp

Loty
"SO Capacidad genui.na de colaborar y cooperar con los demds, @ @ @ @ @ {

\ad de formar parte de un grupo y de trabsjar juntas: lo opuesto - (
QE? a hacerlo individual y competitivamente. (Alies Marins, 2003)
&

(

O |¢Rr-hh se muestra colaborador cuando se realizan reuniones, actividades planteadas por su
persona u otras dreas?;Como es su aporte? & v hBcb FB1 on e AU,
@Q, gy bom L dwo, = somphe az fegn, W fogv Mrmwmm ow
A

ot CFan  Sen IMNNR L o fh Ack  olx ~ ;
3 ﬁ,@t&f Lﬁben@uo nd Vo drb imé: M’z nEnienok  Cny L% m1< ' mc,m;m!

Q—w Capacidad de innovar ¢ integrar pricticas de rrhh para @ @ @ @ ® uf\._/r) At { o
o resolver problemas de negocio. Poseer conocimientos

Q
§
{

AYS’ recientes sobre practicas claras del capital humano, (Alles F ‘ r J {
@9 Marths, 2003) | < S
<
QO ¢ Como estd el desarrollo del talento de los uabajadores de la empresa (mdwe de desempefio)? {
5 Lo PQ.LHD?J drdt nyhlucion 2 ahmitlen . O neliee (e a@@ﬂm\q e ¢
\?@:9@ men He\%(ﬁ?\dﬂk bioge 7 Mc%%k C‘A"l—;h‘hﬂﬂ@hk 2 Ay gk on gjeeme 6
ow U sl ;
< [Capacidad de entender y resolver un problema a partir de @ @ @ O @ é
= desagregar sus partes; realizando comparecicnes,
?3& estableciendo prioridades y relaciones causaies entre los —I ¢
(5{7 cemponentes. 6
. .
4Qué tipo de problemas ha presentado el drea de Rr-nh, , quién se encarga de dar sofucién a (
0 P Y
) é} estos problemas, como lo hace? €4 ; ofe g olh ulink me % L MR ¢
w diLethne g & W, #0T alak m,u“f} e, om rrtz& Cedtia ]1 J)ﬁ@{unzo " )
§‘ il mdomd pi a}«u. A - SN ol hiCih, L in heen K &
g chd P I\Mﬂ 120 &Qamb ern s ye Kith ank o ol
£ {er Exra) = el s ZRN p
0& Capacidad para actuar con velocidad y juicio, cuands son @ @ @ @ @ ‘K
4"‘; necesarias decisiones importantes como; cumplir con sus e é
o competidores o superarlos, atender necesidades del cliente ’ ! r | / } é
éd} o mejorar & la organizacion. (Atles Marths, 2003} g
é
‘é)% ¢Cudndo usted ba delegado ia toma de decisiones al Jefe de rr-hh, cudles han sido los €
6‘9 resultados?; Bl JefeRr-hh ha necesitado ayuda en la toma de desmlones 0 lo ha hecho solo? €
‘%;" TW‘*"*CL’ fﬂd\ Jecf‘h'ofio cir UhlP'f nes o Qdﬂ:“‘ ‘N Fonem,\f wa A i
Q,(L# frme, )"LU ua(D n Umﬂ AL de di Qo mere” JCGLM {n d-bf eﬁubna« cZ @
Q‘@ QJJ"}&*.” Puﬂ hm{ 44,@_.%{,;3 < p.:Q, J‘!‘LA’Y\{O ofs ‘L“*’TEW Chaiy és. o RKoesn Phuacko
CAlim,
Habilidades psicolégicas que permiten apreciar y expresar de @ @ @ @ @ uucl{'\:o )’@
manera equilibrada puestras propias emociones, entender la de los ¢
C}Yi demés, y, utilizar esta informacién para guiar muestra forma de ‘ // "PL"‘ ht{ %
_@e‘ . [penser y nuestro compaortamiento. (Alles Martha, 2003) L+
{}G EEVN \:&J’z.‘h @
<3 LEl Jefe de rr-hh tiene capacidad de escuchar v empatizar con el resto de colaboradores (pares, N Y.

&

G“ subordinados, supenores)? S o‘u@m wouchz de pralomp, b lzmrentide | oL 4 h
JL ambo‘b e emprh(t, ha )Wl’\wlﬁ'h\g}\cb on O Mapdde ddl pornd, o L ois x 08

Ldarhy o Mmo%n@"f AP omoe :nc@.t.u: WELED, 02 PY e g mk cle noud

5 > 3 eyl
o v ,Ante situaciones condlictivas o problemas, en los cusles se ha visto involnerado al J efe de mq Womk.
Oc} hh, este ha demostrado dominio ante sus propias emociones?; Cémo? Jehiordes 9;
dew anupdd @é’ g erolinnonle dogntont, ol he heek Afieeryy A naN knes eﬁa_@ﬁ@h{;
TR mﬁe}\l‘a Lo stemphit Zo i hade, M\}U} Oé(m L e ch, cha lfa_w,'\u_(_ K erer
: m"ﬁgm@:ﬁ; Rk ol CamMpe R Ve , prsdecto did polerfe.
7 e o o !Gracias por su colaboraci6n!
o gdu fe el . Pz C\nhd_ i ;
v Tap. ;

;fwm%f“u ﬁ e e ds U
e Rt Tone um
J}wmk’ dgfcﬁéi}? + e mjuubuauch iﬁualii

WN_CI\L!‘O‘\):&{}\\EPHD l)J-U-"‘ LQ-L‘WW_\\.JD [ L l‘nldﬁit,u.(.xif\
B 5o L Ve LR T
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{Entrevista para Jefes o representantes del rea de Talento o Recurscs humanos)

Objetivo:

Conocer las ventajas y desventaJ as que tISne una mujer/hombre como Jefes o representantes del drea de
Talento o Recursos humanos, permitiendo complementar y por ende culminar el trabajo de titulacion.

Datos de identificacion

Nombre de la entidad piblica; Edad:
EXAC 3F  a3fc
Cargo de su Jefe inmediato: Género:
(upanke  (orgrd femerino
Cargo"ﬁue usted ocufala: Estado civil:
Tuneclena as Trden Jo htamere Crzd~
Tiempo en el cargo que ocupa: Tiene hijos:
S menes S
Titulo de tercer nivel: Fecha de hoy:
Dre. _en  JSwuspudongil v ob. dle he'banfe
Titulos de cuarto nivel: . 9.2 / oo / is
Joohiie o douds gnk o grotak Civi{ . :

A continuacion se le realizardn preguntas abiertas y cerradas, en relacién con su desenvolvimiento como Jefe o representante del drea de Talento o recursos
humanos, cumpliendo de esta forma con ¢! objetive planteado al inicio de la entrevista. Por ello solicito a usted de manera comedida su colaboracién y
henestidad a! contestar fodas Jas preguntas, para conseguir resultados confiables que complementen el trabajo de titulacidn.

Recuerde que 1o hay respuestas correctas o equivocadas, nos interesa sélo su opinidn. Sus respuestas serdn tratadas con alto grado de confidencialidad.

Entrevista

1.~ ; Cuéles son las funciones que usted cumple dentro del drea de Rrhh?

- NUCUGS on o hon (lb Wn)" ?wmzid
- {Lq_mmuuu‘%,f 7 i ol .
- Gpadd hioh - !ALde—Q I

2.- ;Cuail de estas funciones le produce mayor satisfaccién y porqué ?

C@Vc,u h.uon f es Sﬂh}«t(ﬁ@h}(, ‘%uom ’Zf%ncil ? ht@‘wu ol ©° Gy e
&

3.~ ; Con qué obsticulos ha tenido que lidiar para Hegar al puesto en el que se encuentra actualmente?

N

£ Fwes i mendk, On GA empree L e (e frans. I gen e re
d>\ L dmp&\(hmux ﬁ*"\ T omewe. o i QIU}W LG .

s

4.- Mencione algunos de los retos que mds le ha costado afrontar ya en el cargo de jefe de Rrhh

Mar gus deddo O pown®  Aepddon Bp procos, MCAL
F.p.q_(—;g %J\S&udb‘) gf hin d’_,lo’igbb ol £ J?, @- Jf’zh’l\ Cﬂk Cf &a\icf}‘hehfo

tz &Q(\}D “( Qb\_fj:-u '\R ‘{,"y-}

5.- ;Cudles son las satisfacciones que obtiene al ejercer un cargo directivo o de superior en el Area?

Oprenden mgﬁa T, sowps n Eotiips, e o ot b muade,
Citln %\MCM = e Akt e

6.- De las siguientes opciones, qué es lo que puede ofrecerle una empresa para generar en su persona un
sentido de compromiso y porque:

a) Buenas relaciores con el personal \_I d) Creciiniento profesional o
b) Ascensos en jerarquia deniro de la org ]_l e) Autoridad sobre los demds |__f
¢) Aumento salarial L f) Buen clima laboral ]

Comente el por qué de suzespuesta: (b (] om0 fogond,... s, noudy o el T
S et L S A s < N N




8 De las 51gu1entes competen(:las obtemdas del perfil de un directivo de Recursos humanos, cudles cree
que usted posea ¥ en que grado: (entendlendose que grado a=mivel alto, b=medio v c=bajo)

Pensamiento esiratégico O @ O Adaptabilidad al cambio CA) QBZCCD

Liderazgo A B C Comunicacién efectiva A B C
¥ OO OO

Trabajo en equipo @6 é Innovador ¢ integrador de rr-hh @/O O

A

Integridad B € Juicio y toma de desiciones . B, C
OO CTO

Inteligencia emocional CABKCB) CC) Pensamiento analitico é %

9.~ ; Qué habilidades y competencias relzcionadas con las ecaracteristicas de género, considera que le
han facilitado en el desempeiio de sus funciones dentro del 4rea de Rrhh?

- §ay\87b§@d1cﬂ 7 G ,& gente AL uone Cehﬁ:»haq_ Lisre pec
onf e 'aq.%e.unm, l%u L ofenca rrm),cn & bengfiea
on  dJedo Emh'chb

10.- ;Qué caracteristicas exclusivas del género considera le han desfaverecido en el desempefio de sus
funciones dentro del 4rea de Recursos humanos?

- (,Umg_um-

11.- Generalmente el drea de Rrhh tiene bajo su responsabilidad las siguientes funciones; ;En cual de
ellas logra un mejor desenvolvimiento y en cuil considera ese rendimiento debe ser reforzado?

/|

a) Funcidn de empleo " d) Funcién de Adm. del personal

b) Funcién de retribucién '¢) Funcién de desarrollo de rr-hh
{c) Funcidn de servicios sociales f) Funcién de relaciones laborales

Lograbuen desenvolvimiento:  Tancioe dt od, BRI

Rendimiento debe ser reforaado: e mbuiciot, ~© "

12.- Un informe realizadoe en Ecuador por la consultora Deloitte del afio 2014, refleja la aptitud y
competencia de l2 mujer como directiva en el drea de Rrhb, siendo una de las carreras gue mayor
concentracion de mujeres directivas presenta LA qué cree que se deba esto?

SOm M auckphy et ph bR o cermadt = Ak ol K
S 0 ’
9@/\0}\: Feas mm crbd,ef’ r“b 15 - Q,Q_,LO»\_IT"D e x q/u\on[o Aéle,

13.~ Si por alguna circunstancia, tuviera que delegar a alguien su cargo, ;a quién preferiria designarlo,
a_un hombre o a una mujer?; Porque?

o masn, an dude vins Lo e ebichVie 1h 20 Wduigy,
(hoks hurmee ol athen G o h;ﬁ;i‘jzatn vmde s flﬁ/ut&

em Fel o Terewo (yfaé&,mw ¥

14.- De los siguientes valores, entre cuales se encuentra la remuneracién mensual que recibe por el
¢argo que ejerce actualmente: -

a)De $600.00 2 $800.00 | Jld)De $1.210.002 $1.400.00 | ||g) De $1.810.00a $2.000.00 | |

b)De $810.00 a $1.000.00 e)De $1.410.00 2 $1.600.00 | ||h) De $2.010.00 a $2.200.00

c)De $1.010.00 2 $1.200.00 |  |IHDe $1.610.00 a $1.800.00 1) De $2.210.00 2 $2.400.00 IAS

A

!Gracias por su colaboracién! /

e R A AR SR B oD AR Al e e owm el e
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{Encuesta pé:a Superiores de ios Jefes del drea de Talento ¢ Recursos humanos)

Objetivo:

Conocer la percepeidn respecto 2 los talentos y capacidades que posee su colaborador como representante del
4rea de Talento o Recursos humanos, permitiendo complementar y por ende culminar el trabajo de titulacion.

Datos de idertificacion

Nombre de Ia Entidad pablica:
EXBC

Género del Jefe de Talento o Recursos humanos:

Cargo que usted ocupa: .
Gonende  Gthentd, F Emedno
Tiempo 6cupando el cargo: Fecha de hoy:
O mee O /03 /i85

A continuacida se le presentard algunes competencias o habilidades consideradas primordiales para desempefiarse como representantes del 4rea de Taleato o
Recursos humanos., En cada una de estas competencias se ha establecido un rango de calificacion del 1 al 5, Cada competencia contiene 1o 2 preguntas . Luego
de leer ¢l concepto de cada una de estas competencias, porfavor colabore calificando el rango de las mismas y respondiendo a todas lzs preguntas,

Recuerde que no hay Tespuestas correctas o equivocadas, nos interesa sélo su opinién. Sus respuestas serdn tratadas con aito grado de confidencialidad.

Encuesta
Calificar el nivel de compatencia que posea el colaborador, entendiéndose que 1 ¢s el minimo ¥ 5 es el maximo

Capacidad de actuar en concordancia con lo que se dice. @ @ @ @ @
.

Comunicar intenciones, ideas y sentimientos abierta y
?.9 directamente, actuar con honestidad incluso en

negociaciones dificiles. (Alles Martha, 2003)

S
(}Q} Describa una situacién en la que la integridad del Jefe de r-hh se haya visto 2 prueba. ;Cémo

& i . N :
ég’ actuo ng: ij\_ h T }CF'; MCQQ(/Q G WQLC@U{‘- ?‘ v ’lﬂLLlCLiC}:). .
QO [Habilidad para comprender de forma répida: cambios del entorno, @ @ @ @ @
é cpotunidades del mercado, amenazas competitivas y fortalezas y
y debilidades propias de la organizacién, a Iz hora de identificar 12 V/
‘ée‘: mejor respuesta estratégica. {Alles Martha, 2003}
<
2,Cudles son las oportunidades que el Jefe de rr-hh ha identificado para su drea en la
\_C‘o H 3. ’] 3 -
& organizacion . hﬁan-&cf PARNDO v peamBa du ffense
&Q:zv G Oe {)We YUY (o oblel, S neleyt Grdes, T
& un zahiende (o H‘ﬁny 1 s Canch '

de motivar e inspirar confianza. Es mediador en ants

Habilidad para orientar la accidn de los grupos humanos @ @ @
en determinada direccion, inspirando valores. Capacidad

conflictos, {Alles Martha, 2003}

<y | .
(‘3}(}) Describa el ejemplo de un logro concreto y destacado de la gestion del Jefe de rr-hh como
V@ lidez? CL xen wediidom fr\{:_m]c 1 Fﬂ%@;h’vm (b mhe,
e }QJC‘U‘UN Q@ neawelve on EApALL 0 svo,

Capecidad de sdaptarse a los cambios, medificando si es @ @ @ @ @

@ necesario la propia conducta euando surgen dificultades,
nueva informecion o cambos del medio externa o interno.

&?, Q  |(Alles Martha, 2003)
?9?8’ Cuando se i ha solicitado al Jefe de rr-hh, que se hiciesecargo de tareas correspondientes a
otra 4rea, o, cuande se ha enfrentado a carabios en general, ;,Come asumid la responsabilidad,

y, cémo lamanejs?  Hheliuh ’lg)ef\m\ R P@i;ﬂr‘ﬂ-




L (cuéndy a quién preguiitar pars llever adelznte un
... | prapdsito: (Allss Marths, 2003 .

Capacidad de escuchar al otro y comprenderlo, de expresar @ @ O @ Q
canceptos ¢ ideas en forma efectiva. Habilidad de saber 3 s
L] 4

4Cémo es la comumnicacion del Jefe de rr-hh con todo el personal de la arganizacién

{(superiores, pares, subordinados)?; Como ha sido la respuesta de colaboradores frente a

intervenciones o convocatorias del Jefe de rr-hh? G:n declep b ComuritACion
G ditugh, gl (em Jede, grom pakine. Pk awnione by
predd raclon ke A Carilier o N geme, emib

50 Capacidad genuina de colaberar y cooperar con los demds, @ @ @ @

gv de formar parte de un grupo y de trabajar juntes: lo opuesto { ” l
&

a hacerlo individuai y competitivamente. (Alles Martha, 2003)

O |¢Rr-hh se muestra colaborador cuando se realizan reuniones, actividades planteadas por su

persona u ofras dreas?; Como es su aporte? &@m?mj QL 1(orke cpandde cle
¢ b umlenan, itnde Cast bl g e empele

4 i ,

& W 1 WDNL\ om  dedn e :
™ {capacidad de innover integrar practicas de rrhh para
& p P
?90 resolver problemas de negocio. Poseer conocimientos
OQ recientes sobre praciicas claras del capital humano. (Alies I l /I i

& Martha, 2003) ‘

<

! "{'!d ko OaQ,lc’ﬂCl &,def}tm Ao T ‘Jﬂou.ﬂ”ﬁ’ﬂd)do P
& @fj;mgcwﬁ% !z}ﬁlhqp Cﬂed';rr‘:'ﬂildo/ 200 geley Borem Lpge nf:zi, Ve
S wop ndo | b aartrmenf. Obners o bvades o ef audieh ) o mudpe

_ : Onpredid
&O Capacidad de entender y resolver un problema a partir de @ @ @ @ @
o desagregar sus partes; realizando comparacicnes,
f estableciendo prioridades vy refaciones cauvsales entre log I /
< componentes. l

2(;9& ¢Como estd el desarrollo del talento de los frabajadores de la empresa (indice de desempefio}?

¢Qué tipo de problemas ha presentado el drea de Rr-hh, v, quién se encarga de dar solucidn a
© p J p ; q
'é} estos problemas, como lo hace? Prafeoa L, whnchons en A 160 .

‘%@) antene = et 1 6 Q@r Ch s Lol o OJ;) M
v @rnh (uzmde R g hetods, Chordd necen h rpoyo. ProLOdim fhh ¢
ro v m’lh‘ g
0& Capacidad para actuar con velocidad y juicio, cuande son @ @ @ @ @ N Cui‘?\
& necesarias decisiones importantes como; cumplir con sus i
0‘3’ competidores o superarlos, atender necesidades del cliente ‘ I 1 / @UJ A
S\‘)ﬂc} 0 mejorar a |z organizacién. (Alles Martha, 2003) by e
'L a

@5 ;Cuéndo usted ha delegado la toma de decisiones al Jefe de 1r-hh, cudles haa sido los
O resuitados?y Bl JefeRr-hh ha necesitado ayuda en la toma de desiciones o lo ha hecho sclo?

chy:
,%@6 Yers reaunddnds, (ﬁ.ud.z duse d&xfﬂa hioh Lt,-’u‘dn"Obv pre Cemn ,pee
_¢§)9 ek oo cRud, b o licihde  dyuda | cuendh (o 2k

Habilidades psicol4gicas que permiten apreciar y expresar de @ @ @ @ @ |

frmanera equilibrada nmestres propias emociones, entender iz de los

(js? demds, y, utiizar esta informacién para guiar nuestra forma de J L , /
Cﬁ§ pensar y muestro comportamiento. (Alles Martha, 2003)
4
&r‘@) ¢El Jefe de rr-hh tiene capacidad de escuchar y empatizar con el resto de colaboradores (pares,
s subordinados, superiotes)? prb?{)}ﬂ’ Trenk ,  Bere Un My bem
2 . -
£, excdeonk Tefe did gus. Coulibnio, |

o Ante situaciones conflictivas o problemas, en los cudles se ha visto involucrado al Jefe de rr- |
&O hh, este ha demostrado dominio ante sus propias emociones?; Cémo? '
$ - % Covar o hwik dominde g eme Cione,, ninG fo P

dboredo. Feopads Ledtmre  bigy. . {

IGracias por su colaboracién! /| -~ Ay [




UNIVERSIDAD DEL AZUAY

(Entrevista para Jefes o representantes del drea de Talento o Recursos humanoes)

Objetivo:

Conocer las ventajas y desvéntajas que tiene una mujer/hombre como Jefes o representantes del drea de
Talento o Recursos humanos, permitiendo complementar v por ende culminar el trabajo de titulacién,

Daftos de identificacion

Nombre de la entidad publica: Edad:
EHOV gpP 26
Cargo de su Jefe inmediato: Género:
Govende  (onazl Lo wen e
Cargo que usted ocupa: Estado civil:
Aus ghen e o Tlend hiumere Coozdd
Tiempo en el cargo que ocupa: Tieie hijos:
Z _pesee 2
Titulo de tercer nivel: Fecha de hoy:
In‘i . (-' Rmt’}\dl} 4
Titulos de cuarto pivel: . . . = OS/ OS/ 15
Moo (zahos oot gl .

A continuacion se le realizardn preguntas abiertas y cerradas, en relacién con su desenvolvimiento como Jefe o representante del drea de Talento o recursos
humanos, cumplienda de esta ferma cen el objetivo planteado al inicio de la entrevista. Por ella solicito 2 usted de manera comedida su colaboracién ¥
honestidad al contestar todas las preguntas, para conseguir resultados confisbles que complementen el trabzjo de titulacién.

Recuerde que no hay respuestas correctas o equivocadas, nos interesa sélo su opinidn. Sus respuestas serdn tratadas con alto grade de confidencialidad.

Entrevista
1.- ;Cudles son las funciones que usted cumple dentro del 4rea de Rrhh?

~ Adear d L dgg ko |
~  Oalingth d d%&ﬂlam:‘o
~  Monep d> popod

~ Cprihgor
f : Cn
—- ;L;Em:m

- Janud ds fncone,

2.- ; Cual de estas funciones le produce mayor satisfaccién y porqué ?

EL e & oy gﬁngh,
. Wi x Gplghdora
/U\P‘;:L’Br\cb, anim el denn

f

O Qe & el km d{«‘%wdn L pehons
tom el viletes y EhiCe. i Qb 2 ey
o of pltnvis

3.- ; Con qué obstdculos ha tenido que lidiar para llegar al puesio en el que se encoentra acfualmente?

v o dbiadrde aibid ©

Tiere Mudw cepeMitnr decde AX wam - Pee Y own rno;

I 4 mmelin b gn e - om ol M{

thnchd i & grepaen, Adhvichd coonplihoenk At 7 rewgone, flom o

ﬁi‘%d& i l"h(',{b

4.- Mencione algunos de los retos que mads le ha costado afrontar ya en el cargo de jefe de Rrhh

b MUl Zeye U enaadn

Cgm\ft, L b ~dchd b j‘éhdfb

Qﬂiu-ﬁp—: clr P,Wﬂb' );: formo o G J,"r\(;onu’.\'\.‘em}t) ro Qimik,

5.- ;Cudles son las satisfacciones que obfiene al ejercer un cargo directivo o de superior en e} drea?

Op 2l (odlev Wilkigh 1 PEoye
b SaiB b, oo medh 7 prrechs up cone

Cdorm  puut, ypyn @ Queimienss
s M i o -

sentido de compromiso y porque:

6.- De las siguientes opciones, qué es lo que puede ofrecerle una empresa para generar en su persona un

a) Buenas relaciones con el personal

d) Crecimiento profesional

b) Ascensos en jerarquia dentro de la org

e) Autoridad sobre los demds

¢) Aumento salarial

) Buen clima laboral

Comente el por qué de su respuesta:

Aok~ Meoror Con (.




7.~ ;Cudles son las competencias esenciales que cree que debe poseer un directivo o jefe de Rrhh?

= T gk e Tnees doiab BB v . - Gretimionle di Ceves ugenden

8.- De las siguientes competencias obtenidas del perfil de un directivo de Recursos humanos, cudles cree
que usfed posea y en que grado: {entendiéndose que grado a= nivel alto, b=medio v c=bajo}

A/SB C

: - A/ B C o .
Pensamiento estratégico 6 O O Adaptabilidad al cambio C{(D Q

. A/ B C . Iy . A 'B C
Liderazgo . Comunicacién efectiva d
IEE OO

A/B C

Integridad

Trabajo en eqt;ifno (% (C) Innovador e integrador de rr-hh CD/O O
)
Al B cC
o0/

Tuigio y toma de desiciones A CB> (CD y

. . . A/ B C . . A/ B C
Inteligencia emocional Cg O O Pensamiento analitico CJO O

9.- ;Qué habilidades y competencias relacionadas con las caracteristicas de género, considera que le
han facilitado en el desempeiio de sus funciones dentro del drea de Rrhh?

Ubovsse o Lo powm e node, b perena ma Lider o peds dovwe e,
(o ML TEUDN , cone MULDES 1D (p Mt fom mwser focilidiel | De Heiad

muren e ol en doe  wnfip en nie e leess A ok
e dn (v O et i done & QNS SRR, grpiirenht, ko i

/e

10.~ ;Qué caracteristicas exclusivas del género considera le han desfavorecido en el desempeiio de sus
funciones dentro del drea de Recurses humanos?

Miaslma.  (lo dip ~uy seguve v Einoe)

11.- Generalmente e] 4rea de Rrhh tiene bajo su responsabilidad las siguientes funciones; ;En cual de
ellas logra un mejor desenvolvimiento v en cudl considera ese rendimiento debe ser reforzado?

a) Funcion de empleo d) Funcién de Adm. del personal
b} Funcién de retribucion &) Funcida de desarrollo de zr-hh
]c) Funcién de servicios sociales f) Funcidn de relaciones laborales

Logra buen desenvolvimiento:

ohh o on ULones
i v
_I}g_rlldimigntn debe ser refp;‘zado: MTmead p@ju‘ )
QO %p.u\ {a C/t). Ly T

12.- Un informe realizado en Ecuador por la consultora Deloitte del afio 2014, refieja 1a aptitud y
competencia de la mujer como directiva en el 4rea de Rrhh, siendo ura de las carreras que mayor
concentracidn de mujeres directivas presenta, ; A qué cree que se deba esto?

A ndalo putel, guee c7.LLﬁ.L oy ceor Sefe de dh. wpuh 1 & o,
P nepe ey Ndmep [ o Sy el e o iNpPMeNon e Gn
aencles bt Nfenke U genec mm oudaro, e Myt e Quonn y Winm oen

13.- i por alguna circunstancia, tuviera que delegar a alguaien su cargo, ja quién preferiria designarlo,
a un hombre ¢ a una mujer?;Porque?

foo dondhy paloum em dogdate, g Lt on 0w aphhude ol b
poen. Dueds  dogonder de Un dbeaibind  dd pome.

14.- De los siguientes valores, entre cuales se encuentra Ia remuneracion mensual que recibe por el
cargo que ejerce actualmente:

pocJdend
echix tnck

a)De $600.00 2 $300.00 | ||d)De $1.210.002 $1.400.00 | ||2) De $1.810.00 a $2.000.00
b)De $810.00 a $1.000.00 e)De $1.410.00 2 $1.600.00 | ||k} De §2.010.00 2 $2.200.00 K4
c)De §1.010.00 2 $1.200.00 | 3if)De $1.610.00 a $1.800.00 i) De $2.210.00 a $2.400.00 ""“:
!Gracias por su colaboracion! / ﬁ
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{Encuesté péra. Superiores de los Jefes del drea de Talento o Recursos humanos)

Obj etwo.

Conocer la percepcién respecto 2 los talentos y capacidades que posee su colaborador como representante del
4rea de Talento o Recursos humanes, permitiendo complementar y por ende culminar el trabajo de titulacién.

Datos de identificacion

Nombre de la Entidad piiblica:

Género del Jefe de Talento o Recursos humsanos:

ey

Cargo que usted ocupa:

Genend  Cenavee

mMeoialire

. >, ey
Tlemﬁo ocupando el cargo:

Fecha de boy:

LO

19 /93/ 18

Mot

A continuacidn se le presentard algunas competencias o habilidades consideradas primerdiales para desempeharse como representantes del érea de Talento o
Recursos humanos. En cada una de estas competencias se ha establecido un rango de calificacién del 1 al 5, Cada competencia contiene 1o 2 preguntas . Luege
de leer ef concepto de cada una de estas competencias, porfaver colabore calificando el rango de las mismas y respondiendo a todes las preguntas.

Recuerde que no hay raspuestas comectas o equivocadas, nos interesa séo su opinion. Sus respuestas serén tratadas con aito grado de confidenciatidad,

Encuesta

Calificar el nivel de competencia que posea el colaborador, entendiéndose que 1 es ¢l minimo y 5 es el miximo
Capacidad de actuar en concordancia con lo que se dice. @ @ @ @ @
Comunicar intenciones, ideas y sentimientos abierta y

directamente, actuar con honestidad incluso en |
negociaciones dificiles. (Alles Marthe, 2003)

Describa una situacién en la que Ia integridad del Jefe de rr-hh se haya visto a prueba, ;Cémo
actuo‘? Ly UCWD “J}M\" D Lentirs Gyl Gulke, & Lo, =

wuz:eg Com ey Y ange e b, hude premone pew ol tom
Habilidad para comprender de forma rapida: cambios del entomo,

2)’( TG F" W’Cft L.
opotunidades del mercado, amenazas competitivas y fortalezas y @ @ @ @ @
/

debilidades propias de Ja organizacion, & la bora de idertificar la
mejor respuesta estratégica. (Alles Martha, 2003)

¢ Cuéles son las oportunidades que ¢l Jefe de rr-hh ha identificado para su drea en la

organizacién  FProwed Gb gnibents 1oem leads, o b hbith § Y I ok
m‘fyw, s ddbe ALY rmi o dx g Adioée. P o
}thl'flﬂ"il‘.f"‘t’b ,QL""\ gi r L‘es W k/“(hr-m f)}“o ())&)’]k‘/ (,(j.? /’T/‘f)(},‘}a

Habilidad para orientar la accién de los grupos humancs
en determinada direccidn, inspirando valores, Capacidad
de motivar e inspirar conflanza. Es mediador en ante
conflictos. (Alies Martha, 2003)

@@@@@
| ] ] Z

Describa el gj empio de un logro concreto v destacado de la gestidn del Jefe de mr-hh como

lider? oo ’;uu, (j},[,L b ehols puin e Gen *Qw-b

TR 1N & 3»“:4 e {CLL re, eltrm fubmand xgen dw@x
P haon S TN AR

FIRPY S ‘,-1 =

oéu;

O
o

"|necesaric la propia conducta cuando surgen dificultades,

OESIONORS
pmnvad

Capacidad de adeptarse a los cambios, modificando si es

nueva informacién o cambos del medio externe o interno. }
{Atles Mariha, 2003)

Cuando se le ha solicitado al Jefe de m-hh, que se hiciese cargo de tarcas correspondientes a
otra Area, o, cuando se ha enfrentado a cambios en general, (JComo asumid ia responsabilidad,
y, como lamanejo? Db prwmder L v 2 &, e pn e I
bodiim ) (w)_,'l./\,\'c'o}\ S (e & Y L)MCD-/ .}’PLUL Qn’\ c Y P Cl‘e()g{%w
o o dentm ey

b

{omboet e odle). M

Ey emtusor me, ftfr}wutpuhm g i et baro oo LorQ@vren W 1

Q]L,ULY\ !T"-(D\g’a @ L_;/\!uvr‘/ Ch

T TS B N P R
voel G, uu‘wt/é, t?x.tch

gt J,\m




. Proposito; (Alies Martha, 2005y

Capacidad de escuchar al otro y comprenderio, de expresar
conceptos e ideas en forma efectiva. Habilidad de ssber
cuando y a quién preguntar para lievar adelante un

OJOJOJOX6
T[] 7

(Coémo es la comunicacién del Jefe da rr-hh con todo el personal de la organizacidn
(superiores, pares, subordinados)?;, Como ha sido la respuesta de colaboradores frente a

e fLi'fj_ QOAL sy B2 v
?cn fovne ey da @ SN, 1B B CORY ﬁﬂw Kppte A~

intervenciones o convocatorias del Jefe de rr-hh?
€ Acin

AR puad®l g furovi Ry ee, Oibe Fev dopiednk . Bl baw tw b & M
QU wr Q;Pm,-aoao wwxokq,ﬁ:dm,mun c,ﬁfwa,mﬂz, I ,'&
s iz e 4 §
) |Capacidad genuina de colaborar y cooperar con ios demés, 'FU v ‘l I
) P & Y coop B
Nicd de formar parte de un grupo y de trabajar juntos: lo opuesto Ve P v
j a hacerlo individual y competitivamente, (Alles Martha, 2003) ] 4 | /
&
o ;Rr-hh se muestra colaborador cuando se realizan reuniones, actividades planteadas por su
63/ persona u otras dreas?;Como es su aporte? Qb § 1 fvpremie '.p\;’er‘ﬁ\ e e ey b,
; / P o o Blaw
‘@C‘L L()}"}f- ;e }(_h;‘,');/ b = Latione y e hute do {L* T v dndnd
en  preveckEn ,
o 7
‘Q:#) Capacidad de innovar e integrar practicas de rthh para @ @ @ @ @
??0 resolver problernas de negocio, Poseer conocimientos : :
ay recientes sobre practicas claras del capital humano. (Altes
§0 Marths, 2003)
90 ¢ Como esta el desarrollo del talento de los trabajadores de la empresa (indice de desempefio)?
C}}?f Gd bion, Yo esdh wrenjende, hude ¥-hh ’:"\u.;u{ A& g 5108, s
éé) o ok rndo u_fg\do On el Muwad dh Entbns, T3l enbusees o
<O |Capacidad de entender y resclver un problema a partir de @ @ @ @ @
= desagregar sus partes; realizande comparacicnes,
9& estableciendo prioridades v relaciones causales entre log /"
.e?-’ componentes.
&
© ;Qué tipo de problemas ha presentado el 4area de Re-hh, y, quién se encarga de dar solucidén a
‘6‘» estos problemas, como lo hace? Tollb s ';r,:n?rt feo Bugds, NP en o dA Vgl
ég,v e (\h\ws sub ssiormn ¢ e endluncie® ( oenew ey, :f\m;fwvf- AT O
v I U R d-t)j.t‘ Pl edo coogr dod #5?5, B w g e O
oot Gt X OF eehllotidh em A pem. Bl posoldbds s o
4 NS
0& Capacidad para actuar con velocidad y juicio, cuando son @ @ @ @ @ aéj_ /Qk c,i.‘J
‘;& necesarias decisiones fmportantes como: cumplir con sus ey
o competidores o superarlos, atender necesidades del cliente 2 T LU fy
C" o mejorar 2 la organizacion, (Alles Martha, 2003) [ S )
i

;Cuando usted ha delegado la toma de decisiones al Jefe de rr-hh, cudles han sido los
resultados?; El JefeRr-hh ha necesitado ayuda en la toma de desiciones o lo ha hecho solo?

A
c-,-’,\o N Lo ;o bopdac e Onfftvo 7 clis  buim OlLfobio 3
& s ek cwm, o Juuns doUrisne. plds pye snod wdie,
& Uen demwn Lepda, & dndemd G fepn dichilon®. se Imgs,
Habilidades psicoldgicas que permiten apreciar y expresar de @ @ @ @ @
manera equilibrada nuestras propias emociones, entender la de los )
c}? demds, y, utilizar esta informacidn para guiar nuestra forma de /l
Cﬁ)& PEDSAr ¥ NUESTo comporiamiento. (Alies Martha, 2063)
> :
({Q’ (El Jefe de rr-hh tiene capacidad de escuchar y smpatizar con el resto de colaboradores (pares,

subordinados, superiores)?  Sv Nent; peo thbe welw en nCbevwh
I g i) y
o e / erljm 1 G/m["‘)luﬂ& 5 o, th on awds el mcba, Crom
20 dems ool g R .

;Ante situaciones conflictivas o problemas, en los cudles se ha visto involucrado al Jefe de rr-
hh, este ha demostrado dominio ante sus propias emociones?;Cdmo?
I s gommry Uwnde ooh e puds dapsehrr dasidithd , e
e pey® ’ C)‘Oﬁvl‘ mdi\, .

}*r\.

!Gracias por su colaboracién!
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Cuenca, 04 de marzo del 2015

Dr. Alfredo Aguilar
Gerente general EMOV
De mi consideracion

Yo, Fanny Carolina Crespo Gonzélez, egresada de la Universidad del Azuay, después de
saludarlo cordiatmente, me dirijo a usted, con el fin de solicitar de manera respetucsa la
debida autorizacién para realizar en su institucion o empresa, parte del trabajo de campo,
complementario al trabajo de tesis de grado, cuyo tema es: “Estudio del rol de Ia mujer en
el érea de la Jefatura de Recursos humanos en las empresas publicas que operan en la
ciudad de Cuenca”.

El trabajo de campo consiste en la aplicacién de una enfrevista y una encuesta, La
entrevista esté dirigida al responsable del drea de Talento humano: Ing. Karla Centeno
(Subgerente de Talento humano), con el objetivo de conocer las ventajas y desventajas
que tiene una mujer/hombre como Jefes o representantes del drea de Talento o Becursos
humanos; y la encuesta se le aplicara al Jefe o superior inmediato del responsable de!
area de Talento humano: Dr. Alfredo Aguilar (Gerente general), con al objetivo de conocer
fa percepcion respecto a los talentos y capacidades que posee el colaborador como
representante del drea de Recursos o Talento humano.

La entrevista y la encuesta serd aplicada por mi persona, la duracién de las mismas
oscilara entre 20 a 30 minutos méximo, dependiendo de la disponibilidad de la persona
entrevistada o encuestada, Mi trabajo en la entidad o institucién sers respetuosa respecto
al horario de trabajo de las personas con quienes deberé reunirme, para lo cual, astoy
dispuesta a acomodarme al horario y espacio dispuesto por la institucién; sin embargo
pido cordialmente se fije una fecha no muy distante a la presente solicitud, debido al
tiempo limite de desarrollo asignado al tema de tesis antes referido.

La presente investigacion servird solo para efectos de obtener informacién que me
permita cumplir con los objetivos previamente planteados y llegar a una conclusion en el
tema de tesis. Por lo que me comprometo a guardar sigile respecto a la informacion
obtenida, a los nombres del entrevistado y encuestado.

Por [a favorable acogida, anticipo mis sinceros agradecimientos.

Atentamente

Fanny Carolina Crespo Gonzalez
Egresada de Psicologia Organizacional de la Universidad del Azuay
CC: 010608655-6
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Oficio No. EMOV EP-SG-TTHH-2015-0023-OF
Cuenca, 05 de Marzo de 2015

Sefiora
Fanny Carolina Crespo Gonzalez
Su despacho

De mi consideracion:

Por medio del presente y, en base al Tramite 1385, recibido en esta dependencia el 04
de marzo de 2015, en el que se solicita autorizacion para efectuar la aplicacion de
entrevistas a los responsables del area del Talento Humano y al Representante o Jefe
Inmediato, como parte del trabajo de Grado “Estudio del Rol de la mujer en el
drea de la Jefatura de Recursos Humanos en las empresas publicas que operan
en la ciudad de Cuenca” con el objeto de conocer las ventajas y deventajas que
tiene una mujer/hombre como Jefe o Representante del 4rea; ante lo cual debo
indicar que la entrevista a la Subgerente de Talento Humano, se la podra efectuar el
dia 05 de marzo de 2015, en la oficina de esta subgerencia, a partir de las 15:00, con
respecto al Gerente General, se a dispuesto la misma para el dia Lunes 9 de marzo de
2015, a partir de las 09:00, previo anuncio con la Sra. Vannesa Quito, Secretaria
Genera de la Empresa, por lo que solicitamos estar 5 minutos antes.

Particular que pongo en su conocimiento para los fines pertinentes.

Atentamente,

Documento firmado electronicamente

Ing. Com. Carla Mariela Zenteno Condo
SUBGERENTE TALENTO HUMANO
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‘Cuenca, 06 de febrero del 2015
Doctor,
Andrés Vicufia

Administrador de la Federacion deportiva del Azuay

De mi consideracion

Yo, Fanny Carolina Crespo, egresada de la Universidad del Azuay, después de saludarlo
cordialmente, me dirijo a usted, con el fin de solicitar de manera respetuosa la debida
autorizacién para realizar en su institucion o empresa, parte del frabajo de campo,
complementario al frabajo de tesis de grado, cuyo tema es: “Estudio del rol de la mujer en
el area de la Jefatura de Recursos humanos en las empresas publicas que operan en la
ciudad de Cuenca”.

El trabajo de campo consiste en la aplicacion de una entrevista y una encuesta. La
entrevista esta dirigida al responsable del area de Talento humanc: Dr. René Ugalde
(Coordinador de Talento humano), con el objetivo de conocer las ventajas y desventajas
que tiene una mujer/hombre como Jefes o representantes del area de Talento o Recursos
humanos; y la encuesta se le aplicarad al Jefe o Superior inmediatoc del responsable del
area de Talento humano: Dr. Andrés Vicuiia (Administrador), con ¢! objetivo de conocer fa
percepcidon respecto a los talentos y capacidades que posee el colaborador como
representante del area de Talento 0 Recursos humanos.

La entrevista y encuesta sera aplicada por mi persona, la duracion de las mismas oscilara
entre 30 minutos a 1 hora, dependiendo de la disponibilidad de la persona entrevistada o
encuestada. Mi trabajo en ia enfidad o institucidon serd respetuosa respecto al horaric de
trabajo de las personas con guienes deberé reunirme para lo cual, estoy dispuesta a
respetar el horario y espacio dispuesto por usted; sin embargo pido cordialmente se fije
una fecha no muy distante a la presente solicitud, debido al tiempo limite de desarrollo
asignado al tema de tesis antes referido.

La presente investigacion servird solo para efectos de obtener informacion que me
permita cumplir con los objetivos previamente planteados y llegar a una conclusién en el
tema de tesis. Por lo que me comprometo a guardar sigilo respecto a la informacion
obtenida, a los nombres de encuestados y entrevistados.

Por la favorable acogida, anticipo mis sinceros agradecimientos.

Atentamente ’ [T

. A"If

Fanny Carolina Crespo
CC: 010608655-6




Crenen, 31 de febvere del 2015
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*Cuenca, 05 de febrero del 2015

ing. Wilson Quito

Director financiero y de Talento humano
Gobernacion del Azuay

De mi consideracion

Yo, Fanny Carolina Crespo, egresada de la Universidad del Azuay, despues de saludarlo
cordialmente, me dirijo a usted, con el fin de solicitar de manera respetucsa la debida
autorizacion para realizar en su insfitucion o empresa, parte del trabajo de campo,
complementario al trabajo de tesis de grado, cuyo tema es: "Estudio del rol de la mujer en
el area de la Jefatura de Recursos humanos en las empresas publicas gue operan en [a

ciudad de Cuenca”.

El trabajo de campo consiste en la aplicacion de una entrevista y una encuesta. La
entrevista estd dirigida al responsable del area de Talento humano: su persona Ing.
Wilson Quito (Director financiero y de Talento humano), con el objetivo de conocer las
ventajas y desventajas que tiene una mujer/hombre como Jefes o representantes del area
de Talento o Recursos humanos; y la encuesta se le aplicara al Jefe o Superior inmediato
del responsable del area de Talento humano: Ing. Joaguin Pefia (Jefe Politico y segunda
Autoridad de la Provincia), con el objetivo de conocer la percepcion respecto a los talentos
y capacidades que posee el colaborador como representante del area de Talento o

Recursos humanos.

La entrevista y encuesta sera aplicada por mi persona, la duracién de las mismas oscilara
entre 30 minutos a 1 hora, dependiendo de la disponibilidad de la persona entrevistada o
encuestada. Mi trabajo en |la entidad o institucion sera respetuosa respecto al horario de
trabajo de las personas con quienes deberé reunirme para lo cual, estoy dispuesta a
respetar el horario y espacio dispuesto por usted; sin embargo pido cordialmente se fije
una fecha no muy distante a la presente solicitud, debido al tiempo limite de desarrollo
asignado al tema de tesis antes referido.

La presente investigacion servird solo para efectos de obtener informacién que me
permita cumplir con los objetivos previamente planteados y llegar a una conclusion en el
tema de tesis. Por lo gue me comprometo a guardar sigilo respecto a la informacion
obtenida, a los nombres de encuestados y entrevistados.

it
Por la favorable acogida, anticipe mis sinceros agradecimientos. L}\p
Atentamente \'Y”
e \ ‘:j)
N
Fanny Carolina Crespo  * S
CC: 010608655-6 //'




Cuenca, 05 de febrero del 2015

Dr. Leonardo Fabian Ochoa Andrade

Director de Desarrollo institucional y de Talento humano
Municipio de Cuenca

De mi consideracién

Yo, Fanny Carolina Crespo, egresada de la Universidad del Azuay, después de saludarlo
cordialmente, me dirijo a usted, con el fin de solicitar de manera respetuosa la debida
autorizacién para realizar en su institucidn o empresa, parte del trabajo de campo,
complementaric al frabajo de tesis de grado, cuyo tema es: “Estudio del rol de la mujer en
el area de la Jefatura de Recursos humanos en las empresas publicas que operan en la
ciudad de Cuenca”,

El trabajo de campo consiste en la aplicacién de una entrevista y una encuesta. La
entrevista estd dirigida al responsable del area de Talento humano: su persona, Dr.
Leonardo Ochoa (Director de Desarrollo institucional y de Talento humano), con &l
objetivo de conocer las ventajas y desventajas que tiene una mujer/hombre como Jefes o
representantes del drea de Talento o Recursos humanos; y la encuesta se le aplicara al
Jefe o Superior inmediato del responsable del area de Talento humano: Marcelo Cabrera
(Alcalde de Cuenca, cargo en el municipio), con el objetivo de conocer la percepcion
respecto a los talentos y capacidades que posee el colaborador como representante del
area de Talento o Recursos humanos,

La entrevista y encuesta sera aplicada por mi persona, la duracién de tas mismas oscilara
entre 30 minutes a 1 hora, dependiendo de la disponibilidad de la persona enfrevistada o
encuestada. Mi trabajo en la entidad o institucién sera respetuosa respecto al horario de
trabajo de las personas con quienes deberé reunirme para lo cual, estoy dispuesta a
respetar el horario y espacio dispuesto por usted; sin embargo pido cordialmente se fije
una fecha no muy distante a fa presente solicitud, debido al tiempo limite de desarrollo
asignado al tema de tesis antes referido.

La presente investigacion servira solo para efectos de obtener informacion gue me
permita cumplir con los objetivos previamente planteados y llegar a una conclusion en el
tema de fesis. For lo que me comprometio a guardar sigilo respecto a la informacién
obtenida, a los nombres de encuestados y entrevistados.

Por la favorable acogida, anticipo mis sinceros agradecimientos. Moy

Atentamente

Fanny Carolina Crespo
CC: 010808655-6






