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1. Descripcion del problema

1.1 Caracterizacion:

En un mundo donde las organizaciones se deben adaptar a los constantes cambios y
nuevas necesidades del mercado y consumidores, a los avances tecnoldgicos y el aumento o
decremento de la demanda, nace la necesidad de fortalecer la estructura interna de la empresa,
con el fin de contar con los medios que les permita flexibilizarse y responder ante el constante

cambio organizacional.

Para abordar la importancia de los perfiles de cargo en el desarrollo organizacional, es
crucial reconocer que estos instrumentos permiten definir con claridad las responsabilidades,
habilidades y requisitos necesarios para un puesto de trabajo especifico. Segun Chiavenato, I.
(2020), un perfil de cargo bien estructurado no solo facilita la seleccion de candidatos idoneos,
sino que también alinea las capacidades individuales con los objetivos organizacionales,
garantizando asi una mayor efectividad en el cumplimiento de metas. Idrovo, S., & Rodriguez, J.

(2020) enfatizan que la ausencia de perfiles de cargo puede generar descoordinacion y falta de



cohesidn entre los miembros de la organizacion, lo que impacta negativamente en la

productividad y el clima laboral.

Sin embargo, para ser eficientes las organizaciones deben contar con métodos para el
analisis de descripcion de perfiles de cargo, que permita aprovechar al maximo el potencial de

sus colaboradores.

Werther, W. B., & Davis, K. (2008) definen la gestion humana como "el proceso de
adquirir, desarrollar, motivar y mantener a los empleados para lograr los objetivos
organizacionales”. Este enfoque subraya la importancia de las précticas de gestion humana para

asegurar que el personal esté alineado con la mision y los objetivos de la organizacion.

Segun Dessler, G. (2021), las empresas que no invierten en la capacitacion continua de su
personal suelen enfrentar dificultades para mantener el nivel de competencia y adaptabilidad en

un entorno de trabajo en constante cambio.

Sin un método establecido para el analisis y descripcion de perfiles de cargo, la empresa
toma decisiones a ciegas, poniendo en riesgo su estabilidad. Un método adecuado de analisis de
perfiles de cargo proporciona informacion invaluable para la toma de decisiones claves en la
gestion del talento humano, mejorando los procesos organizacionales. Mondy, R. W., & Noe, R.

M. (2018).

Los métodos para el analisis de perfiles de cargo identifican las brechas de talento y las
necesidades de desarrollo, en un mundo donde las organizaciones cuentan con necesidades

particulares, lo que podria afectar todos procesos derivados de la gestién del capital humano.

(Brewster, C., Chung, C., & Sparrow, P. 2016).



Dessler, G. (2021) "el anlisis de puestos es una herramienta crucial en la gestion del
talento, ya que proporciona informacion detallada sobre las competencias y habilidades
necesarias, lo que ayuda a cerrar brechas de talento” (p. 152). Dessler, G. (2021).

Administracion de recursos humanos (162 ed.). Pearson Educacion

Realizar un andlisis y descripcion adecuada de los perfiles de cargo tiene multiples
beneficios y aplicaciones practicas. Asi lo sefialan expertos como Spencer, L. M., & Spencer, S.
M. (1993). Schneider, B., & Konz, A. M. (1989), enfatizan la relacién entre un perfil de cargo
bien definido y el éxito en la seleccién y retencion de empleados. Por su parte, Ulrich (1997)
resalta la necesidad de adaptar los perfiles de cargo a las estrategias empresariales en constante

evolucion.

La siguiente tabla de contenido focaliza los conceptos principales de las practicas de

gestion humana.

Concepto Descripcion Autor
Seleccion de Identificacion y eleccion de los candidatos mas  Dessler, G. (2021)
Personal adecuados para un puesto.

Capacitacion y Programas que mejoran habilidades y preparana Chiavenato, I.
Desarrollo los empleados para futuras responsabilidades. (2020).
Evaluacion del Medicion y retroalimentacion del rendimiento de  Mondy, R. W., &
Desempefio los empleados. Noe, R. M. (2018)
Remuneracion y Compensacion justa y beneficios adicionales que Dessler, G. (2021)
Beneficios influyen en la satisfaccion y retencion de

empleados.

Tabla Uno: Conceptos clave en la gestion de recursos humanos. Fuente: Dessler, G.

(2021); Chiavenato, I. (2020); Mondy, R. W., & Noe, R. M. (2018).

1.2 Pregunta problema.

¢Como orientar la construccién de perfiles de cargo?



1.3 Importancia para el campo del Talento Humano (relacion ser humano -

trabajo)

La falta de claridad en la definicion de los perfiles de cargo genera diversos problemas en
el &rea de Talento Huma no, impactando negativamente la relacion ser humano-trabajo. Estos
problemas se traducen en, dificultad en la seleccion y contratacion de personal adecuado,
dificultad en la evaluacion del desempefio y desarrollo profesional y un clima laboral negativo,
desajustes entre las habilidades y las necesidades del puesto, incertidumbre y frustracién por
parte de los empleados. Alles, M. A. (2017). sostiene que "un perfil de cargo bien definido es
esencial para el éxito en la gestion del talento humano, ya que permite alinear las capacidades del
trabajador con las necesidades organizacionales, reduciendo la incertidumbre y mejorando el

desempefio laboral”.

Alles, M. A. (2017). Desempefio laboral y gestion del talento. Editorial Granica.

Chiavenato, I. (2020)."una deficiente definicion de los perfiles de cargo puede provocar
desajustes entre las competencias de los empleados y los requisitos del puesto, generando
insatisfaccion, falta de motivacion y, en consecuencia, un ambiente laboral desfavorable” (p.

183).

Dessler (2021) también advierte que "una definicién imprecisa de los perfiles de cargo
puede llevar a errores en la contratacion, problemas en la evaluacion del desempefio y una alta
rotacion de personal, lo que afecta negativamente tanto a la empresa como al bienestar de los
empleados” (p. 200). Dessler, G. (2021). Administracion de recursos humanos (162 ed.). Pearson

Educacién.
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Ulrich, D., & Brockbank, W. (2016) argumentan que “una gestion estratégica del talento
humano, centrada en la creacion de perfiles de cargo precisos y alineados con los objetivos
organizacionales, es esencial para convertir los desafios en oportunidades de crecimiento y

desarrollo tanto para la empresa como para sus empleados” (p. 155).

Dessler (2021) destaca que “la definicion precisa de perfiles de cargo es esencial para el
proceso de seleccion y contratacion, ya que garantiza que se elija a candidatos con las
competencias adecuadas, lo cual reduce la rotacion de personal y mejora la productividad

organizacional” (p. 184).

Utilizar los perfiles de cargo como base para la evaluacion del desempefio permite
realizar apreciaciones mas justas y precisas. Esto se debe a que los perfiles de cargo definen
claramente las responsabilidades, expectativas y requisitos del cargo, lo que facilita la evaluacién
del desempefio de los empleados de manera objetiva. A su vez, las mediciones equitativas
aumentan la motivacion y el compromiso de los empleados, ya que estos sienten que su trabajo

es reconocido y valorado. Esto se traduce en un mejor desempefio individual y del equipo.

Mondy, R. W., & Martocchio, J. J. (2016). sefialan que “la evaluacion del desempefio
basada en perfiles de cargo claramente definidos permite realizar evaluaciones mas precisas y
equitativas, ya que se fundamenta en criterios objetivos que estan alineados con las
responsabilidades y expectativas del puesto. Esto no solo mejora la equidad en la evaluacién,

sino que también aumenta la motivacion de los empleados” (p. 150).

Segun Smith, J., & Jones, M. (2021). Ofrecer a los empleados oportunidades de
desarrollo profesional y las herramientas necesarias para desarrollar sus habilidades contribuye

significativamente a la productividad y la competitividad de la empresa™ (p. 45).
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La importancia de seleccionar métodos apropiados radica en su impacto directo en la
precision de los perfiles de cargos. Una descripcion detallada y precisa de las responsabilidades y
competencias laborales es esencial para una variedad de funciones de recursos humanos, como la
evaluacion del desempefio, el disefio de programas de desarrollo y la toma de decisiones en la

seleccion de personal (Dessler, G. 2021)

Los métodos y técnicas utilizados en el analisis y descripcion de perfiles de cargos varian
en funcion de los objetivos y recursos disponibles, pero comparten un propoésito fundamental:
capturar de manera exhaustiva la informacion esencial que caracteriza un puesto de trabajo. Un
enfoque comun en este proceso implica la observacion directa del empleado en accion, la
recopilacion de datos a través de entrevistas estructuradas o cuestionarios, y la revision de
documentos relacionados con el cargo, como manuales de funciones y politicas organizacionales

(Gorddn, W. 2014)

Los perfiles de cargo son fundamentales para el area de talento humano, ya que permiten
una gestion mas eficiente y efectiva del personal dentro de una organizacion. Su importancia se

extiende a diversos aspectos, como:

Atraccion y seleccion de talento: Son procesos que se benefician enormemente de la
claridad y precision en los perfiles de cargo. Un perfil bien definido contribuye a que el proceso
de seleccion sea mas eficiente, al facilitar la identificacion de candidatos que realmente cumplen
con los requisitos del puesto. Ademas, mejora significativamente la tasa de éxito en la
contratacion, al asegurar que los nuevos empleados estén alineados con las necesidades y

expectativas de la organizacion desde el principio (Chiavenato, I. 2020).
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Gestion del desempefio: Se apoya en varios componentes clave para asegurar su
efectividad. Establecer estdndares objetivos permite medir el rendimiento de manera justa y
precisa, mientras que la retroalimentacion efectiva ayuda a los empleados a entender sus
fortalezas y areas de mejora. La implementacion de planes de desarrollo es crucial para fomentar
el crecimiento profesional, y la planificacion y desarrollo organizacional garantizan que estos
esfuerzos estén alineados con los objetivos estratégicos de la empresa. Ademas, el andlisis de
necesidades identifica las areas que requieren atencion y mejora, mientras que la planificacién de
la sucesién asegura que haya candidatos preparados para ocupar puestos clave en el futuro.
Finalmente, el desarrollo de la cultura organizacional promueve valores y comportamientos que

apoyan la mision y vision de la empresa (Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2021).

Equidad y transparencia: La equidad y la transparencia en la gestion de recursos
humanos son fundamentales para mantener un ambiente laboral justo y eficiente. Asegurar una
remuneracion justa es esencial para motivar y retener al talento, mientras que una comunicacion
clara fortalece la confianza y el compromiso entre la organizacion y sus empleados. Estos
principios no solo mejoran la satisfaccion de los empleados, sino que también contribuyen a una

cultura organizacional més solida y equitativa (Milkovich, Newman, & Gerhart, 2014).

En su libro ". Gestion de recursos humanos” Gémez-Mejia, L. R., Balkin, D. B., &
Cardy, R. L. (2008) sefiala que el perfil de cargo es "un elemento esencial para la planificacion
de recursos humanos, la seleccidn de personal, la evaluacion del desempefio y la formacion y

desarrollo de los empleados”.

En su articulo "Importancia del analisis y la descripcidn de los perfiles de cargos en las

organizaciones”, Agudelo, J. (2016) afirma que "los perfiles de cargo son una herramienta
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fundamental para la gestion del talento humano, ya que permiten a la empresa tener una mejor

comprension de las necesidades de cada puesto de trabajo"

En su libro "Administracion de Recursos Humanos", Mondy, R. W., & Noe, R. M.
(2018) testifican que "los perfiles de cargo son una herramienta esencial para la gestion del
talento humano, ya que permiten a la empresa atraer, seleccionar, retener y desarrollar a los

mejores empleados"”.

Es crucial reconocer que los perfiles de cargo no son documentos inmutables; por el
contrario, deben revisarse y actualizarse regularmente para adaptarse a las nuevas demandas de
la empresa y del mercado laboral. Este enfoque asegura que los perfiles sigan siendo
herramientas efectivas y relevantes para la gestion del talento humano, alineando las
competencias y responsabilidades con los objetivos organizacionales en evolucion (Mondy, R.

W., & Martocchio, J. J. 2016).

Definir perfiles de cargo claros y bien estructurados, junto con una gestion estratégica del
talento humano, puede transformar los desafios organizacionales en oportunidades de mejora.
Esta transformacion no solo tiene el potencial de aumentar la productividad y competitividad de

la empresa, sino que también contribuye significativamente al bienestar de los empleados,
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creando un entorno mas favorable para su desarrollo y satisfaccion (Chiavenato, I. 2020).

Planeacion de
recursos humanos
g Reclutamiento

> Seleccion

Capacitacion
y desarrollo

.

Descripciones =
de puestos | Evaluacion
del desempefo
Analisis | |
de puestos
Especificaciones e Remuneracion
de puestos

> Seguridad

y salud

B F.claciones laborales
-
legales
Flgura 4-1 Andlisis de puestos: Una g
hesramienta basica de [a administracitn —»
02 recursos humanos para equipos
Figura 2Nota. La figura anterior muestra que los datos derivados del analisis de puestos
tienen un efecto sobre practicamente todos los aspectos de la administracidn de recursos

humanos. Fuente: (Mondy, R. W., & Martocchio, J. J. 2016, p. 94)
1.4 Objetivo general:

1.1 Presentar una sintesis de los componentes de los métodos para la creacion de los

perfiles de cargos
1.5 Objetivos especificos:

1.1 Recopilar conceptualmente los diferentes métodos existentes para el analisis y

descripcion de perfiles de cargos.
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1.2 Disefiar un documento que oriente a los directivos de las empresas en la creacion de

los perfiles de cargos

1.6 Antecedentes

Técnicas para la elaboracién de perfiles de puestos de trabajo basados en

competencias para orientar el direccionamiento del recurso humano.

El articulo destaca la importancia de la elaboracién de perfiles de puestos de trabajo
basados en competencias para una gestion eficaz del recurso humano. Sefiala que este enfoque
permite identificar las habilidades, conocimientos y comportamientos necesarios para el éxito en
un cargo especifico, alineando el talento humano con los objetivos estratégicos de la
organizacion. Presenta diversas técnicas para la elaboracion de perfiles de puestos de trabajo
basados en competencias: técnica DACUM, técnica AMOD, técnica SCID, técnica de analisis
funcional y técnica Conductual, analisis de incidentes criticos. La implementacion de perfiles de
puestos de trabajo basados en competencias ofrece diversos beneficios, como: mejora en la
seleccion de personal, desarrollo profesional, evaluacion del desempefio, gestion del talento

humano, contribuyendo al éxito de la organizacion. (Alcala et al., 2013).

Creacion de perfiles de cargo para la empresa proyeccion Colombia S.A.S

Argumenta que este enfoque permite optimizar la gestion del talento humano, alineando
las habilidades y capacidades de los colaboradores con los objetivos estratégicos de la
organizacion. El proceso de creacion de perfiles de cargo se llevd a cabo en las siguientes etapas:
andlisis de puestos de trabajo, identificacion de competencias clave, definicion de niveles de

competencia, validacion del perfil. La implementacion del sistema de perfiles de cargo generd
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diversos beneficios: mejora en la seleccion de personal, desarrollo profesional, evaluacion del
desempefio y gestion del talento humano. El articulo concluye que la creacion de perfiles de
cargo por competencias es una herramienta valiosa para la gestion del talento humano. Este
enfoque permitié impactar positivamente en el logro de sus objetivos. (Morales y Oviedo,

2018).

Andlisis del perfil de cargo de los puestos de trabajo, relacionado a las actividades
gue desempefian los colaboradores en la empresa promotora del pacifico PROMOFICO

S.A en el afno 2021.

El objetivo del estudio es identificar las competencias clave y los niveles de dominio
necesarios para el éxito en cada cargo, a fin de optimizar la gestion del talento humano. El
estudio se baso en la siguiente metodologia: revisién documental, encuestas a colaboradores y
entrevistas a jefes inmediatos. Identifico las competencias clave para cada cargo, agrupandolas
en categorias como: competencias técnicas, competencias gerenciales y competencias
transversales. Se identificaron algunas areas de oportunidad para mejorar la gestion del talento
humano, desarrollar programas de formacion y capacitacion, implementar un sistema de

evaluacion del desempefio y definir planes de carrera. (Vallejo Herrera, K. A. 2022).

Diserio del manual de perfiles de cargos y funciones en una empresa de confecciones

en Cali

Describe la elaboracion de un manual de perfiles de cargos y funciones para una empresa
de confecciones en Cali, Colombia. Se destaca la importancia de este instrumento para la gestion

eficiente del talento humano, alineando las capacidades de los colaboradores con los objetivos
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estratégicos de la organizacion. El proceso de elaboracion del manual se llevé a cabo en las
siguientes etapas: analisis de puestos de trabajo, identificacion de competencias clave, definicidn
de niveles de competencia, disefio del manual y validacion del manual. La implementacion del
manual de perfiles de cargos y funciones generé diversos beneficios para la empresa de
confecciones, como: mejora en la seleccidn de personal, desarrollo profesional, evaluacion del

desempefio y gestién del talento humano. (Narvaez Mosquera, A. 2019).

Descripcion Ocupacional de un Puesto de Trabajo Mediante el Método DACUM

como Apoyo a la Gestion del Conocimiento.

El articulo presenta la aplicacion del método DACUM (Desarrollo de un Curriculo
Ocupacional) para la descripcion de un puesto de trabajo en una empresa industrial. Se destaca la
utilidad de este método para la gestion del conocimiento, al permitir la identificacion y
sistematizacion de las tareas, responsabilidades y competencias clave del cargo. El estudio se
baso en la siguiente metodologia: seleccidn del puesto de trabajo, conformacion del panel de
expertos, aplicacion del método DACUM vy analisis de la informacion, permitié identificar las
siguientes categorias de informacion para el puesto de trabajo: informacién general, resumen del
cargo, funciones y responsabilidades, competencias clave, requisitos de formacion y
experiencia. Por lo que el método DACUM es una herramienta util para la descripcion
ocupacional de puestos de trabajo, permitiendo la identificacion y sistematizacion de la
informacion relevante para la gestion del conocimiento. (El Assafiri, Y., Medina Nogueira, Y.,

Ledn Alberto, & Nogueira Rivera, D. (2018).

Analisis y descripcion de puesto de trabajo en la empresa Manimator Studio.
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El método de investigacion de este articulo pretende mejorar los procesos de talento
humano en la empresa Manimator Studio, esto ayudara en la seleccion y comunicara de forma
eficiente las funciones a los empleados. Se analizan las ventajas de tener descripciones de cargos,
adicional se consideraran tipos de disefio de cargo, método y cultura organizacional, se realizan
encuestas y charlas con jefes de departamento, se elabora un documento de descripcion de
cargos, pretende obtener resultados positivos mejorando los procesos de seleccion, obteniendo
mayor claridad sobre las funciones de los empleados, teniendo eficiencia en el &rea de talento
humano. Este proyecto ayudara a Manimator Studio a mejorar sus procesos y su

eficiencia (Parra, 2016).

Disefio de tres perfiles de cargo JDM RESTREPO INGENIERIA S.A.S.

"Se desarrollard un trabajo de investigacion que aborde el disefio e implementacion de
perfiles de cargo para la empresa JDM RESTREPO INGENIERIA S.A.S. Se utilizo como
metodologia recoger informacion identificar el problema y se plantean los objetivos y se ejecutan
de la siguiente forma. Recoleccidn de informacion a través de técnicas como entrevistas y
andlisis de documentos. Identificacion de la situacidn problema mediante un diagrama de
Ishikawa. Planteamiento de objetivos y estrategias para la intervencion. Disefio de tres perfiles
de cargo. Evaluacion de resultados y conclusiones. Siendo importante porque el disefio de
perfiles de cargo es una parte critica para la empresa, segun lo manifestado por el gerente general
y la adecuada implementacion de perfiles de cargo permitira a la empresa mejorar su gestion del
talento humano. Esta investigacion fue realizada en Santa rosa de cabal en el afio

2021. (Restrepo y Pipicano, 2021).
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Actualizacion de la estructura organizacional de la empresa Pezzani y Otarola

Ltda., para implementar las respectivas descripciones de cargo”

La empresa Pezzani y Otarola, es considerada como unas de las mejores dentro de su
rubro, el crecimiento de esta fue acelerado, lo que provocé un desorden en su estructura
organizacional, la falta de definicion de cargos genero alta rotacion de personal y pérdida de
puestos claves para la organizacion. En este estudio y basados en diferentes autores, se evidencio6
la importancia de la definicion y anélisis de cargos, también se propuso un método de
organigrama que se ajuste mas a las necesidades actuales de la empresa, también se propuso la
creacion de nuevos cargos que alivianan la labor de mandos altos y medios, se implementaron
plantillas de descripcion de cargos que serviran de método para la seleccion de empleados.

(Rojas, J. 2019).

Analisis y descripcidn de puestos dentro de una organizacion.

En su documento el autor Ayala Alonso (2016) presenta las técnicas y método de analisis
y descripcion de puestos en la gestion por competencias. Estas técnicas y método fueron
propuestas por Marin, S. P., & Berrocal, F. B. También se mencionan los principios de la
administracion cientifica de Frederick W. Taylor en 1911, el profesiograma desarrollado por
Fernandez Rios en 1995, y el ciclo de trabajo presentado por Recio en 1991. Estas herramientas
proporcionan un analisis detallado y una descripcion estructurada de los perfiles de cargo dentro

de una organizacion. (Ayala Alonso, B. 2016).
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Propuesta para determinar los perfiles de puestos por competencias en la gerencia
de infraestructura orientado a mejorar la gestion de recursos humanos de la municipalidad

distrital de Namora.

Alvarez en su documento abordan al autor Enrique O. Bedoya Sanchez (2003) quien
propone el analisis conductista como un método para identificar conocimientos, habilidades,

destrezas y actitudes que influyen en el comportamiento laboral.

Estas técnicas ofrecen enfoques y herramientas clave para comprender las competencias
laborales requeridas para ocupar un puesto en una organizacion, lo que contribuye a una gestion

efectiva de recursos humanos. (Alvarez Cabrera, P. 2015).

Disefio de perfiles de cargo de la agencia de desarrollo rural (adr) en la dependencia

de talento humano en el afio 2022.

En el disefio de perfiles de cargo para el talento humano en la Agencia de Desarrollo
Rural (ADR) en 2022, se emplearon técnicas como la descripcion de puestos de Chiavenato, I.
(2020), el perfil de competencias segun Arraiz (2000) y Martha Alles, M. A. (2017)., y el disefio
organizacional de Chiavenato. I. (2020). Estas herramientas permitieron definir claramente las
responsabilidades de cada puesto, identificar las competencias esenciales requeridas y establecer
la estructura organizativa. La metodologia también involucrd la revision de conceptos tedricos,
encuestas y la aplicacién de la prueba 180° a los funcionarios muestra para identificar
competencias y habilidades, facilitando la deteccidn de areas de mejora en el desempefio del
personal. (Baez Ulloa, J. P., Gil Acosta, J. A., Giraldo Rodriguez, L. V., & Mufioz Bogota, L. J.

2023).
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Guia para la creacion de un perfil de cargo laboral.

La investigacion "Guia para la creacion de un perfil de cargo laboral”, realizada por
Angie Yulieth Acero Rodriguez, Ana Maria Guzman Garcia y Laura Arias Osorio en 2018, se
centra en la importancia de desarrollar perfiles de cargos efectivos para mejorar la productividad
y eficacia organizacional. El estudio propone una guia préactica para la creacion de perfiles de
cargos laborales, dirigida a profesionales y estudiantes de psicologia, asi como a empresas que
buscan optimizar sus procesos de seleccién de personal. EI documento aborda la problematica de
la falta de herramientas adecuadas para el disefio de perfiles de cargos, destacando la relevancia
de esta tarea en el desempefio organizacional. A través de un enfoque claro y conciso, la
investigacion presenta un método metodologico detallado para la creacion de perfiles de cargos,
que incluye la identificacion de funciones, competencias y condiciones laborales necesarias para

cada puesto.

Los objetivos del estudio se centran en disefiar una guia préactica, establecer un paso a
paso para la creacion de perfiles, identificar elementos clave y definir conceptos fundamentales
en el &mbito de la psicologia organizacional. Se resalta la importancia de esta herramienta para la
seleccion de personal y la eficiencia en los procesos organizacionales. (Acero Rodriguez, A. Y.,

Guzman Garcia, A. M., & Arias Osorio, L. 2018).

Importancia del uso de métodos de analisis y descripcidn de puestos de trabajo

utilizados por las empresas.

Realizada por Peralta Carbajal en 2021, se enfoca en analizar las metodologias empleadas
para el analisis y descripcion de puestos de trabajo utilizados por las empresas. El objetivo

principal es demostrar la necesidad de implementar estos métodos para establecer claramente las
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tareas, funciones y requisitos necesarios para un desemperio eficiente en los puestos de trabajo,
con el fin de mejorar la eficacia, reducir la rotacion de personal y favorecer el crecimiento
profesional. En el marco metodoldgico, se llevo a cabo una revision sistematica de la literatura
cientifica utilizando la metodologia PRISMA, con base en datos de fuentes como redalyc.org,
repositorio.up.edu.pe y scholar.google.com. Se aplicaron criterios de seleccion de articulos
relacionados con la gestion de inventarios en el periodo de 2008 a 2019 por las empresas.

(Peralta Carbajal, C. S. 2021).
Andlisis y descripcion de Puestos de Trabajo.

En el libro se destaca la importancia de la participacion de los trabajadores en el proceso
de Andlisis y Descripcion de Puesto de Trabajo (ADPT). La participacion de los trabajadores
permite obtener una visidbn mas completa y precisa del puesto de trabajo, y ademas fomenta su
compromiso con la organizacion. El libro también incluye un capitulo dedicado a las
aplicaciones informaticas para ADPT. Las aplicaciones informaticas pueden ser una herramienta
muy util para automatizar algunas de las tareas del ADPT, lo que puede ahorrar tiempo y

recursos. (Fernandez-Rios, M. 1995)

Analisis y descripcidn de puestos de trabajo en la administracion local.

El estudio "Analisis y descripcion de puestos de trabajo en la administracién local 2009
representa un aporte significativo para la comprension y mejora de la gestion de recursos
humanos en este ambito. Sus hallazgos, conclusiones y recomendaciones ofrecen una guia
valiosa para las entidades administrativas locales que buscan optimizar sus procesos de
seleccion, formacidn, retribucién y promocion del personal, contribuyendo asi al desarrollo

profesional de sus colaboradores y al logro de los objetivos institucionales. (Carrasco, J. 2009).
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Descripcion y Andlisis de cargos de la cooperativa de ahorro y crédito Cooperativa

LTDA.

Las principales conclusiones del estudio son: La Cooperativa LTDA necesita actualizar
su sistema de gestion de recursos humanos para adaptarlo a las necesidades actuales de la
organizacion. La informacion obtenida a través del APT es fundamental para la toma de
decisiones en materia de seleccion, formacion, retribucién y promocién de personal. Los puestos
de trabajo de la Cooperativa LTDA son heterogéneos y requieren de competencias y habilidades
diversas. Es necesario disefiar programas de formacion y capacitacion que respondan a las
necesidades especificas de cada puesto de trabajo. El sistema de retribucion y promocion de la
Cooperativa LTDA debe basarse en criterios objetivos y equitativos. La investigacion se basa en
un enfoque metodologico cuantitativo, utilizando la técnica del analisis de puestos de trabajo

(APT). (Roche Uchupailla, J. V. 2019).

Analisis de Puestos de Trabajo y Seleccion del Personal.

Anaélisis de Puestos de Trabajo y Seleccion del Personal” proporciona una vision
detallada sobre como el andlisis de puestos puede influir en la seleccion de personal dentro de las
organizaciones. El autor explora la importancia de comprender las tareas y responsabilidades
especificas de cada puesto para identificar las habilidades y competencias necesarias en los
candidatos. EI libro también ofrece técnicas y herramientas practicas para realizar un analisis de
puestos efectivo, contribuyendo asi a una mejor gestion del talento y a la optimizacién de los

recursos humanos en las empresas. (Garcia Molina, S. 2017).

Analisis, Descripcion y Valoracion de Puestos de Trabajo en las Organizaciones.
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La investigacion proporciona una vision completa del analisis, descripcion y valoracion
de puestos de trabajo, incluyendo su definicion, importancia, métodos y técnicas de aplicacion.
La autora también ofrece recomendaciones para la aplicacion efectiva de estas herramientas en

las organizaciones. (Iranzo Enguidanos, M. 2017).

Andlisis y descripcion de puestos para la obtencién de los perfiles en el area de taller

maquina-Herramienta para una industria azucarera.

La autora concluye que la elaboracion de perfiles profesionales es una herramienta
fundamental para la gestion del talento humano en las empresas. Los perfiles profesionales
permiten definir las funciones y responsabilidades de cada puesto de trabajo, lo que facilita la
seleccion, capacitacion y evaluacion del personal. En el caso de la industria azucarera estudiada,
la autora encontrd que la elaboracion de perfiles profesionales permitio mejorar la claridad en las
funciones de los trabajadores, la eficiencia en la seleccidn de personal y la productividad del area
de taller maquina-herramienta. La investigacion se basa en un enfoque metodolégico mixto,

utilizando técnicas de investigacion cualitativa y cuantitativa. (Marroquin, M. P. 2005).

Analisis de puestos de trabajo: aplicacion a una empresa del sector de la automocion

de nieves nieto, Carmen, Garcia yagues, m@ rosa y McDonnell, Lorenzo (2006).

En la investigacion "Analisis de puestos de trabajo: aplicacién a una empresa del sector
de la automocidén”, las autoras Carmen de Nieves Nieto, M? Rosa Garcia Yagles y Lorenzo Ros
McDonnell presentan un estudio de caso sobre la aplicacion del analisis de puestos de trabajo en

una empresa del sector automotriz. El objetivo del estudio es demostrar la utilidad de esta
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herramienta para mejorar la gestion de los recursos humanos en la empresa. (De Nieves Nieto,

N., & McDonnell, L. R. 2006).

Descripcion y andlisis de puestos en orintrama S.R.L.

La investigacion "descripcion y analisis de puestos en orintrama S.R.L" tuvo como
objetivo describir y analizar los puestos de trabajo existentes en la empresa orintrama S.R.L. para
ello, se realiz6 un estudio descriptivo, transversal, con una muestra de 50 trabajadores. Los
resultados del estudio permitieron identificar las caracteristicas de cada puesto de trabajo, las
competencias y habilidades necesarias para cada puesto de trabajo, y disefiar perfiles
profesionales para cada puesto de trabajo. La informacion obtenida en la investigacion ha sido
utilizada por la empresa para mejorar la comunicacion, coordinacion y desempefio laboral.

(Albornoz, X. 2016)

El proceso del analisis y la descripcion con las especificaciones para confeccionar la

matriz de las competencias y construir el perfil del cargo o de ocupacion.

El objetivo de este articulo es el proceso del anélisis y la descripcion con las
especificaciones para la confeccion de la matriz de las competencias y la construccion del perfil
del cargo u ocupacion. En la interconexion epistemoldgica, tedrica y metodologica, ahi es
cuando se crea el perfil de las competencias. En el plano metodol6gico se analizé los distintos
métodos y técnicas empleados en el desarrollo de esta actividad abogando por la necesidad de la
integracion de los métodos cuantitativos y cualitativos, precisando que son las caracteristicas de
la interrelacidn sujeto-objeto-sujetos las que determinan el empleo preferente de los mismos, y

por una concepcion multimétodo, multitécnica. (Aguero, P. M. Z. 2011).
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Anélisis y descripcion de puestos de trabajo para el mejoramiento de la idoneidad

laboral con propuesta: manual de funciones laborales.

Los objetivos principales del estudio son: Analizar y describir los puestos de trabajo de
una empresa no identificada. ldentificar las competencias y habilidades requeridas para cada
puesto de trabajo. Elaborar un manual de funciones laborales que contenga la informacion
detallada sobre cada puesto de trabajo. Proponer estrategias para mejorar la idoneidad laboral de
los empleados en funcidn de los resultados del anlisis y descripcion de puestos de trabajo. (Ledn

Serrano, L. A., & Jiménez Villamar, B. A. 2015).

Técnicas de Analisis y Descripcion de Puestos en la Gestion por Competencias

Existe una amplia variedad de técnicas de analisis y descripcion de puestos de trabajo en
el marco de la gestion por competencias. La eleccion de la técnica més adecuada dependera del
contexto organizacional especifico, las caracteristicas del puesto de trabajo y los objetivos del
andlisis. Es importante que las técnicas de analisis y descripcion de puestos de trabajo se
implementen de manera rigurosa y sistematica para obtener resultados confiables. (Pereda, S., &

Berrocal, F. 2012).

Se lograron encontrar 24 antecedentes de una revision sistematica de la literatura, basado
en diferentes fuentes scholar.google.com, Scielo, Dialnet. El criterio para elegir los documentos
se realizo por actualidad y por hallazgos significativos que se ajustaran al objetivo del proyecto

realizado.

1.7 Marco teérico (Conceptos)

1.7.1 Gestioén del talento humano.
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La gestion del talento humano, pilar fundamental en la administracion contemporanea de
recursos humanos, se erige como un elemento crucial para desarrollar el marco teorico de la
investigacion. Este analisis argumentativo, respaldado por una revisién de la literatura y

postulados tedricos relevantes, destaca la importancia de la gestién del talento humano.

Se aborda desde distintas perspectivas tedricas y método conceptuales. Uno de los
enfoques fundamentales es el método de Recursos Humanos de Vargas, J. (2014) que enfatiza la
necesidad de considerar a los empleados como activos estratégicos y propugna una gestion que

alinee las précticas de recursos humanos con los objetivos organizacionales.

El valor de la gestion del talento humano radica en su capacidad para atraer, desarrollar y
retener a empleados talentosos y comprometidos, lo que contribuye directamente a la
consecucion de los objetivos de la organizacion (Llerena, A. 2018). Este vinculo se respalda en
la literatura que demuestra que una gestion efectiva del talento humano se traduce en un mejor

desempefio organizacional y una mayor competitividad en el mercado (Vargas, J. 2014).

La gestion del talento humano también esta intrinsecamente relacionada con la gestion
del cambio y la adaptacion a las transformaciones del entorno laboral. Los métodos los tedricos,
como el Marco de Competencias de Lominger presentado por Lombardo, M. M. (1996).
proporcionan herramientas para la identificacion y desarrollo de competencias que son esenciales

en la gestion del cambio organizacional y la promocion de la innovacion.

El enfoque en la gestidn del talento humano se alinea con las tendencias actuales en
recursos humanos, que destacan la importancia de la diversidad e inclusion en el trabajo y la
necesidad de abordar cuestiones relacionadas con la equidad de género y la igualdad de

oportunidades (Diaz, A. 2023).
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1.7.2 Practicas de gestién humana.

1.7.2.1 Seleccion

Seleccion, como su nombre lo indica es el proceso de "seleccién™ o eleccion de una
persona en particular en funcion de criterios preestablecidos. Se inicia definiendo correctamente
el perfil requerido, dejando en claro las expectativas del solicitante y las reales posibilidades de

satisfacerlas (Alles, M. A. 2017).

Segun Chiavenato. 1. (2020), la seleccidn es el proceso de eleccion del mejor candidato
para el cargo. Seleccion es el proceso mediante el cual una organizacion elige, entre una lista de
candidatos, la persona que satisface mejor los criterios exigidos para ocupar el cargo disponible,

considerando las actuales condiciones del mercado.

Como lo sefala Ivancevich, J. M. (2004) seleccidn es el proceso por el que una
organizacion escoge a la persona o personas que cumplen mejor con los criterios para ocupar un
puesto vacante, considerando las condiciones ambientales del momento. Aunque esta definicion
destaca la eficacia de la seleccidn, las decisiones sobre a quién contratar también deben ser
eficientes y estar dentro de los limites establecidos por la legislacion de igualdad de

oportunidades.

Segun Alles, M. A. (2017), es una actividad clasificatoria donde se escoge a quienes
presentan mas posibilidades de adaptarse al cargo ofrecido para satisfacer las necesidades de la
organizacion. Los candidatos pueden ser personas desempleadas o, por el contrario, con empleo.

Estos Gltimos pueden estar empleados en la misma organizacion o en otras empresas.

En tanto que el reclutamiento alienta a las personas a buscar empleo en una empresa, el

propdsito del proceso de seleccidn es identificar y emplear a las personas mejor calificadas.
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Segun Mondy, R. W., & Noe, R. M. (2018), la seleccion es el proceso que consiste en elegir
entre un grupo de solicitantes a la persona mas adecuada para un puesto y organizacion en
particular. EI éxito del reclutamiento de una empresa ejerce un impacto importante en la calidad

de la decisién de seleccion.

1.7.2.2 Formacion y capacitacion.

El talento humano es fundamental e importantes de la organizacién debido a que es la
pieza clave que nos permite alcanzar objetivos mediante el impacto positivo que se tiene sobre
los trabajadores, es por eso que la capacitacion en esta area es una base para la empresa, ya que
las capacitaciones incidiran directamente en el empleado, volviendose mas calificado y
comprometidos con su trabajo. Este departamento ha evolucionado con los afios, de modo que su
desempefio es crucial para el exito de una empresa, para ello es necesario conocer las habilidades
al reclutar talento humano, ya que asi se podra capacitar para que el trabajador se desenvuelva
facilmente en el area laboral asignada, afrontando retos y aportando conocimientos, logrando que
las empresas innoven, reinventen y puedan competir en un campo donde la competitividad y la

productividad son factores importantes (Pérez, J. 2016).

Capacitar al talento humano de la empresa sobre los acontecimientos que se desarrollan
alrededor del mundo debe ser de suma importancia ya que esto les permitira realizar su trabajo
con mayor efectividad, optimizando recursos y generando productos de alta calidad siempre con
el fin de aumentar la productividad de la organizacion a la que brindan sus servicios (Instituto

Nacional de Administracion (INA). 2017).

La capacitacién del talento humano es parte de una cultura organizacional que permite
que los empleados tengan las competencias necesarias para desenvolverse eficientemente dentro

de las organizaciones, de igual forma ayuda al clima laboral porque permite que el talento
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humano sienta que es parte importante para la empresa y que esta se preocupa por el desarrollo

que tienen dentro de la organizacion (Garcia Molina, S. 2017).

La capacitacion del talento humano es una de las fuentes por la cual los empleados
obtienen mayores incrementos en el capital de la empresa, ya que son incentivados en el trabajo
que realizan y de esta forma los vuelve mas productivos a fin de evitar perder sus empleos. Las
empresas que se enfocan mas en capacitar a su talento humano lo hacen porque probablemente

tienen mayor capacidad para establecer politicas de recursos humanos (Chacaltana, J. 2015).

1.7.2.3 Evaluacion de desempeiio.

La evaluacion del desempefio es un proceso de revision y evaluacion ya sea, individual o
grupal, de los logros, que permite iniciar planes de desarrollo, metas y objetivos; este proceso
consiste en determinar el nivel de rendimiento de los colaboradores en sus actividades cotidianas,
proporcionando importantes beneficios para el analisis de la productividad, siendo la evaluacion

un medio para destacar el desempefio (Monday y Noe, 2005).

La evaluacion del desempefio se ha distinguido por proporcionar un analisis sobre la
contribucidn que brinda cada puesto de trabajo en la organizacion, relacionando como los

resultados se asocian a un nivel de desempefio en el puesto de trabajo (Rubio, C. 2016)

Gbmez, J., Pérez, M., & Fernandez, R. (2005). afirman que la evaluacion del desempefio
implica la identificacion, medicion y gestién del rendimiento de los colaboradores dentro de una

organizacion.

La evaluacion del desempefio laboral es un proceso que se realiza de acuerdo con las
caracteristicas de la organizacion y se la emplea como estrategia, tomando en cuenta la

eficiencia, eficacia y la calidad de los objetivos de la organizacion junto a la competitividad
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demostrada y las capacidades laborales, hace una evaluacion integral en base a los resultados de
las aptitudes de los trabajadores y como afecta esté en el cumplimiento de los objetivos y

estrategias de la organizacion (Leyva, M. 2016).

La evaluacion del desempefio proporciona informacién que sirve para decidir el ascenso
de los colaboradores, remuneracion o incentivos; para realizar esta evaluacion se tienen que
seguir una secuencia de pasos, empezando por definir el puesto de trabajo, la evaluacién del
desempefio en funcion de dicho puesto y continuar con la respectiva retroalimentacion (Alles, M.

A. 2017).

1.7.2.4 Compensacion - remuneracion

Para referirse a la compensacion y beneficios, es importante comenzar por entender a qué
se refiere el concepto de compensacion. Para Aquino, J., Garcia, M., & Morales, R. (1993) en la
compensacion se incluyen términos como salarios, sueldos, jornales, beneficios e incentivos, es

decir todo tipo de retribucién que hace un empleador a sus colaboradores.

Teniendo en cuenta que la compensacion incluye el término salario, para Alvarez, J.
(1985). en la legislacion colombiana “el salario es un concepto amplio y genérico con ¢l cual se
quiere significar no sélo la remuneracion fija y ordinaria, sino todo aquello que implique
retribucion de servicios al trabajador, cualquiera que sea la denominacion que se adopte, como
primas, sobresueldos, bonificaciones, etc.” Alvarez, J. (1985). mencioné que, al referirse a la
compensacion o remuneracion, existen diversos enfogques que son necesarios tener en cuenta
para poder comprender la dimension de lo que implica la compensacidn, tales aspectos son por
ejemplo el Aspecto Etico o Moral, el Aspecto Socioldgico y el Aspecto econémico. Es

interesante observar que Danty-Lafrance, L., & Danty-Lafrance, J. (1960) escribieron sobre lo
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que ellos consideraban las condiciones de un buen salario, incluyendo las manifestadas por

Alvarez en cuanto al aspecto ético del salario.

En el aspecto socioldgico (que incluye aspectos sociales y psicoldgicos) Alvarez (1985)
se refiere a que el salario genera un simbolo de estatus, de tal forma que cuando incrementa el
salario, la persona “percibe” que su estatus también incrementa, por lo anterior los cambios
(grandes o pequefios) en el salario, afectaran de forma significativa el valor simbdlico de estatus

que perciben de si mismos los empleados.

En el aspecto psicologico, Arnold, J., Cooper, C. L., & Robertson, I. T. (2002).
mencionan que los trabajadores mantienen ciertas actitudes hacia sus empleadores y que éstas en
parte estan definidas por el contrato psicologico, que si bien no esta por escrito ni es un agregado

formal en el trabajo, existe y afecta los comportamientos de los trabajadores.

En el aspecto econémico, Alvarez, J. (1985) menciona “el salario es importante puesto
que constituye para la mayor parte de la poblacion econémicamente activa 14 su Unica fuente de
ingresos, y de él depende en mayor o menor proporcion su grado de bienestar3. Lafrance, L.
(1960) aclara que para un empleado generar valor adquisitivo que pueda contribuir con su salario
genera a su vez valor social, por tanto, siempre estara buscando los salarios mas altos a cambio
de su trabajo. Asi mismo comentan que “es conveniente unir el salario al trabajo producido por
una relacion precisa y facilmente discernible; no se trata solamente de la cantidad de trabajo
ejecutado, sino que es necesario también hacer intervenir la calidad del trabajo, su grado de

dificultad y de una manera general, todos los factores que influyen en el resultado” (Lafrance, L.

1960).
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Fitz-enz, J. (1999) indicd que los empleados asumen diferentes actitudes con respecto a la
remuneracion y se refirio especificamente al dinero: ... se deduce que la opinién de los
empleados respecto a su sueldo* guardara alguna relacién con otros aspectos del

comportamiento laboral”

1.7.2.5 Plan de carrera.

El entorno organizacional ha experimentado cambios significativos que han llevado a las
empresas a considerar la planificacion de carrera como una funcion estratégica dentro de la
gestion de recursos humanos. Factores como el aumento de la competencia por promociones, las
innovaciones tecnologicas, las presiones para alcanzar la igualdad de oportunidades en el
empleo, y las constantes reestructuraciones han sido determinantes en esta evolucion. Asimismo,
el deseo de los empleados de maximizar su desarrollo profesional, junto con el interés de los
lideres en optimizar el uso de conocimientos y habilidades y retener a los empleados mas
valiosos, han impulsado a las organizaciones a integrar la planificacion de carrera dentro de sus

estrategias clave (Dessler, 2021; Mondy, R. W., & Martocchio, J. J. 2016)

Dessler (2021), define la planeacion de la carrera como “el suministro a los empleados de
una organizacion de cierta asistencia para formalizar sus objetivos profesionales de forma

realista y las oportunidades para realizarlos”.

Werther, W. B., & Davis, K. (2008), definen a la planeacion de carrera como “el proceso

mediante el cual se seleccionan los objetivos y se determina a futuro el historial profesional”.

Para Sanchez, J. (2004) el beneficio que la planeacién de carrera aporta a los empleados
es que “se sentiran apoyados para participar en los concursos de ascenso. Esta seguridad que

recibe el trabajador, le permite escoger y proseguir sus metas y como consecuencia alcanzar una
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estabilidad verdadera que combate definitivamente la rotacion del personal valioso de la
compania”. La planeacion de carrera es un programa de gran impacto en la motivacion de los
empleados que ingresan a él y aunque la organizacion lo implementa, su funcionamiento es

responsabilidad de diferentes protagonistas: el trabajador, el jefe inmediato y la organizacion.

1.7.3 Perfiles de cargo.

La incorporacién de psicologos investigadores a las actividades de analisis de puestos y/o
tareas ha supuesto un salto cualitativo. Uno de los primeros fue H. Munsterberg, H. (1913) quien
utilizo sistematicamente el analisis de puestos para elaborar, primero, y estimar su validez,

después, de los test psicotécnicos que entonces empezaban a surgir.

En su libro "Seleccion de personal por competencias”, Aguinaga define el analisis de
cargos como “el proceso de identificar las competencias que son necesarias para desempefar un
cargo de manera exitosa". Ademas, describe los diferentes pasos a seguir para realizar un analisis

de cargos basado en competencias. Aguinaga, M., & Maite, A. (2018).

Montes, R., & Rafael, J. (2017) en su libro "Gestion de Recursos Humanos por
competencias”, definen el analisis de cargos como el proceso de identificar y describir las
caracteristicas de un cargo”. Ademas, describe los diferentes métodos de analisis de cargos,

como el método funcional, el método de competencias y el método mixto.

1.7.4 Puesto de trabajo

Chiavenato, I. (2020) lo define como, “Un puesto de trabajo constituye una unidad de la
organizacion y consiste en un conjunto de deberes que lo separan y distinguen de otros. La

posicion del puesto en el organigrama define su nivel jerarquico, la subordinacion, los
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subordinados, y el departamento o division donde esté situado”, Segn Bohlander, G., & Snell,
S. (2008). “un puesto consiste en un grupo de actividades y deberes relacionados de manera
ideal; las obligaciones de un puesto deben constituirse por unidades naturales de trabajo
similares y relacionadas. Deben ser claras y distintas de la de otros puestos para reducir al

minimo los malentendidos”.

Lussier, R. N., & Achua, C. F. (2007) "Un puesto de trabajo es una agrupacion de tareas
y responsabilidades que estan relacionadas entre si y que son desempefiadas por un solo
individuo. Los puestos de trabajo se crean para lograr los objetivos especificos de la
organizacion.” Lussier y Achua resaltan la agrupacion de tareas y responsabilidades en el puesto

de trabajo, y su contribucion al cumplimiento de objetivos organizacionales especificos.

Yavitz, B., & Murtha, B. (1980), sintetizan las ideas anteriores, destacando la asignacién
de tareas y responsabilidades al individuo, y su contribucién al cumplimiento de objetivos
organizacionales, al igual que el aprovechamiento de las capacidades del empleado. "Un puesto
de trabajo es una unidad dentro de la organizacion que consta de un conjunto de tareas y
responsabilidades que son asignadas a un individuo. Los puestos de trabajo se crean para lograr
los objetivos especificos de la organizacion y para permitir que los empleados utilicen sus

habilidades y capacidades de manera efectiva."

1.7.5 Descripcién de puestos

La descripcion de puesto se presenta como un documento esencialmente objetivo que
identifica las tareas a realizar y las responsabilidades inherentes a un cargo especifico. Segun
Mondy, R. W., & Martocchio, J. J. (2016), este documento no solo detalla las funciones que

deben cumplirse, sino que también esboza la relacion del puesto con otros dentro de la
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organizacion, asi como la frecuencia y el &mbito en que estas funciones deben ejecutarse.
Ademas, la descripcion de puesto esta orientada a los aspectos intrinsecos del cargo,

proporcionando una vision clara del contenido y las expectativas asociadas al puesto.

Chiavenato .1. (2020) afiade, "la descripcion de puestos es un proceso que consiste en
enumerar las tareas o funciones que lo conforman y los diferencian de los demas puestos de la
empresa; es la enumeracion detallada de las funciones o tareas del cargo (qué hace el ocupante),
la periodicidad de la ejecucion (cuando lo hace), los métodos aplicados para la ejecucion de las
funciones o tareas (como lo hace) y los objetivos del cargo (por qué lo hace). Basicamente, es
inventario de los aspectos significativos del puesto y de los deberes y responsabilidades que

comprende.

El autor en temas de gestion empresarial, Chiavenato, I. (2020) define la descripcion de
puestos como "una parte fundamental del analisis de puestos, ya que resume la informacion
obtenida sobre las tareas, responsabilidades y requisitos del puesto™ y "La descripcion de puestos
es un documento esencial para la seleccidn, capacitacion, evaluacion del desempefio y

compensacion del personal”.

El autor Pionero de la administracion cientifica Taylor, F. W. (1915) propuso la idea de
separar la planeacion del trabajo de su ejecucién, destacando la importancia de definir
claramente las tareas y responsabilidades de cada puesto, "La descripcion de puestos debe ser
precisa y detallada, especificando las tareas, los métodos, las herramientas y los materiales que

se utilizaran en el trabajo™.

Urwick, L. (1983) en su libro "Elementos de la organizacion™, define la descripcion de

puestos como "una declaracion escrita que describe las caracteristicas de un puesto de trabajo,
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incluyendo sus tareas, responsabilidades y requisitos™ de manera similar expresa que "La
descripcion de puestos es una herramienta esencial para la comunicacion efectiva entre los

empleados, los supervisores y la gerencia™.

El especialista en recursos humanos Metzger, L. (2007) enfatiz6 la importancia de la
participacion de los empleados en la elaboracién de la descripcién de puestos, asegurando asi
que sea precisa y refleje la realidad del trabajo, Meztger expresa que "La descripcidn de puestos
debe elaborarse en conjunto con los ocupantes del puesto, ya que ellos son quienes mejor

conocen las tareas y responsabilidades que se desempefian™.

Belbin, R. M. (2001). Autor del libro "Team Roles at Work™", identificd nueve roles de
equipo que pueden ser utilizados para mejorar la efectividad del trabajo en grupo. La descripcion
de puestos puede ser (til para identificar los roles de equipo necesarios para un puesto especifico

y seleccionar a las personas adecuadas para cada rol.

El investigador y consultor en gestion de recursos humanos, David Guest ha realizado
importantes contribuciones al analisis de puestos en el contexto del trabajo en equipo y la gestion
de la calidad. La descripcidn de puestos debe considerar las habilidades y conocimientos
necesarios para el trabajo en equipo y la gestion de la calidad, ademas de las tareas individuales

Guest, D. (1942).

Dessler, G. (2021). Autor del libro "Human Resource Management", describe la
descripcion de puestos como "un documento que comunica las caracteristicas esenciales de
googn puesto de trabajo a los empleados, supervisores y otras partes interesadas" ademas Gary
Dessler reitera, "La descripcidn de puestos debe ser clara, concisa y facil de entender, utilizando

un lenguaje sencillo y evitando tecnicismos".
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Cascio, W. F. (2014), Autor del libro "Strategic Human Resource Management", enfatiza
en la importancia de vincular la descripcion de puestos con la estrategia general de la
organizacion, Wayne F. Cascio expresa que "La descripcion de puestos debe estar alineada con
los objetivos y metas de la organizacién, asegurando asi que los empleados contribuyan al éxito

de la empresa”.

1.8 Metodologia:

El presente proyecto de desarrollo, valida la importancia de los diferentes métodos, para
la orientacion en la construccion de los perfiles de cargo, donde se destaco la recopilacion de

informacion teorica y practica y se realizé un documento que apoya y guia el desarrollo de estos.

Se enfoco en la recoleccion de métodos y técnicas hallados de los antecedentes y revision
bibliogréafica, los cuales se clasificaron de acuerdo con 3 niveles jerarquicos: Estratégico, tactico

y operativo, orientando la construccion de los perfiles, adaptado al cargo deseado.

Para dar cumplimiento a los objetivos planteados y partiendo por la revision exhaustiva
de la literatura para el presente tema en desarrollo, se utilizaron fuentes académicas como el libro

de Fernandez-Rios, M. (2004), articulos cientificos, revistas especializadas, y estudios de caso.

Se realiz6 una semaforizacién de antecedentes donde se destaco la adaptacion de cada
uno al proyecto, el verde ajustando completamente al desarrollo de este, los amarrillos en un 50
% vy los rojos en un 30 %, se compararon los distintos métodos hallados segun criterios como su

aplicabilidad, ventajas, desventajas y contexto de uso.
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Finalmente se desarrollaron unas tablas discriminadas por cada nivel jerarquico
(Estratégico, tactico y operativo), con los métodos pertinentes para cada uno de estos, que

proporcionan un enfoque estructurado y sistematico para la construccion de los perfiles de cargo.

A continuacidn, se presentan

1.8.1 Criterios de seleccién:

Se consideraron antecedentes publicados entre el 2004 y el 2024, con palabras clave

relevantes para el tema de investigacion y que aportaran informacién significativa al estudio.

Cantidad de antecedentes: Se recolectaron 24 antecedentes, lo que representa una muestra

suficiente para realizar una revision sistematica exhaustiva.

1.8.2 Analisis de datos:
Clasificacion de antecedentes: Los antecedentes se clasificaron de acuerdo con su afio de
publicacion, palabras clave y relevancia para el tema de investigacion. Esta clasificacion

permitié organizar la informacidn y facilitar su andlisis.

Extraccién de informacion: Se extrajo informacion relevante de cada antecedente, como
la metodologia utilizada para la creacion de perfiles de cargo, los resultados obtenidos y las

recomendaciones para su implementacion.

Sintesis de la informacién: Se realiz6é una sintesis de la informacién extraida,

identificando los aspectos comunes y divergentes entre los diferentes antecedentes.



40

1.8.3 Construccion de las tablas:
Basandose en la sintesis de la informacion, se elaboraron 3 tablas con los métodos
discriminados para cada nivel jerarquico, que orientan la construccion de los perfiles de cargo

para empresas.

La tabla incluye:

- Métodos, técnicas y autor
- Nombre en ingles
- Siglas

- Descripcion del método o técnica

1. 9 Resultados.
En el marco de este proyecto, se realizd una bldsqueda rigurosa en diversas bases de datos
cientificas especializadas, como scholar.google.com, scielo.org, JSTOR, PubMed y Dialnet.com.

Esta busqueda permitio identificar 24 estudios considerados antecedentes potenciales.

Posteriormente, se aplicd un proceso de discriminacion utilizando una metodologia de
semaforizacion, en la cual se evaluaron aspectos clave de cada estudio, como la pertinencia, la
calidad metodoldgica, la aplicabilidad a las necesidades del proyecto y la actualidad de los datos
presentados. En este proceso, se determind que 17 de los 24 antecedentes inicialmente

identificados se alineaban con los objetivos y requerimientos del proyecto.

Estos 17 estudios seleccionados ofrecen un soporte tedrico y empirico robusto,

proporcionando una base solida para el desarrollo de las siguientes fases del proyecto. La
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seleccién cuidadosa y el anlisis critico de estos antecedentes aseguran que las conclusiones y

propuestas derivadas estén fundamentadas en la mejor evidencia disponible.

Se identificaron y se analizaron los antecedentes para desarrollar unas tablas
metodoldgicas que orienten la construccion de los perfiles de cargo, donde se caracterizaron por
relevancia cientifica, tiempo cronol6gico y métodos utilizados. Se analizaron a partir de la
literatura y se evaluaron diferentes métodos para la creacion de perfiles de cargo, en ellas

encontramos diversas técnicas, como se muestra en las tablas (Anexo 1 “libro técnicas”).

Se categorizaron los perfiles de cargo en tres rangos jerarquicos para facilitar la
comprension del documento que orienta la construccion de los perfiles, en cargos estratégicos:
Relacionados con la alta direccion y la definicion de la estrategia de la organizacion. Cargos
técnicos: Encargados de la implementacion de la estrategia y la gestion de las operaciones

diarias. Cargos operativos: Realizan las tareas y actividades cotidianas de la organizacion.

1.9.1 Cargos estrategicos. La siguiente tabla de contenido focaliza cargos estratégicos
que se caracterizan por tener una vision global de la organizacidn, enfocarse en habilidades

clave, y tener un alcance amplio en puestos de alta gerencia o posiciones estratégicas.

Cargos estratégicos: Enfasis en las habilidades clave, Suelen aplicarse a puestos de alta

gerencia o posiciones que tienen un impacto significativo

Nombre en
Método, Técnica y autor Siglas | Descripcion de la técnica o método
inglés

Desarrollo de un Identifica las competencias y
Developing a

Curriculum, Robert F. DACUM |habilidades clave desde el nivel basico
Curriculum

Mager, (1970). hasta el estratégico.
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método funcional,

Define las funciones bésicas del puesto

Functional Model |FM en relacion con los objetivos de la
Leonard Mertens, (2021).
organizacion.
meétodo situacional o Situational Analiza como las caracteristicas del
contingente, Chiavenato, |Management SMT puesto y del entorno influyen en las
1. (2020). Theory tareas.
competency-
metodo de gestion por
based Establece un marco para identificar,
competencias, Martha CBMM
management desarrollar y evaluar las competencias.
Alles, M. A. (2017).
model
Combina diferentes técnicas y métodos
Analisis mixto, Zayas, Mixed Methods
MMA |para recopilar informacion sobre el
(2002). Analysis
puesto.
Genera ideas sobre las tareas,
Técnica Phillips 66, Phillips 66
P66T responsabilidades y requisitos del
Donald Phillips (1940)  [Technique
puesto.
Grupos nominales, Andre
Nominal Group Prioriza las tareas, responsabilidades y
Delbecq y Andrew Van NGT
Technique requisitos del puesto.
de Ven (1970).
Sistema de analisis de Identifica caracteristicas personales y
Threshold traits
rasgos fundamentales, TTAS |habilidades cognitivas para un puesto

Aguinaga, (2018).

analysis system

especifico.
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Capacidades Generales o

Define las habilidades y competencias

Bésicas, Aguinaga, Generic Skills GS necesarias para el desempefio de una
(2018). amplia gama de puestos.

Evalla habilidades y competencias de
Método basado en la Behavioral

un individuo a través de la observacion
Consistencia Conductual, |Consistency BCM

Schmidt et al, (1979). Method

de su comportamiento en situaciones

simuladas.

Tabla Tres: Métodos estratégicos para el analisis y descripcion de perfiles de cargos.

Fuente: Zamora, J. F., Bedoya, C. E., & Correa, L. V.

1.9.2 Cargos tacticos.

La siguiente tabla de contenido focaliza cargos tacticos que se caracterizan por enfocarse

en la definicion precisa del puesto, orientacion a la accion y tener un alcance especifico en

puestos de nivel medio o posiciones que impactan en las operaciones diarias de la organizacion.

talento.

Cargos tacticos: Orientacion a la accion que buscan crear una descripcion del puesto que sea

atil para la seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio y otras actividades de gestion del

Método, Técnica y autor

Nombre en inglés | Siglas | Descripcion de la técnica o método

Analisis Modular para el
Disefio Operativo Robert F.

Mager, (1970).

Modular analysis

for the operative ~ |AMOD

design

Desglosa el puesto en modulos o
unidades de trabajo, identificando las
tareas, responsabilidades y requisitos

de cada uno.
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Systematic
Desarrollo sistematico de Define los objetivos de aprendizaje,
Curriculum
un circulo instruccional, SCID |contenido y estrategias de instruccion
Instructional
Robert F. Mager, (1970). para la capacitacion.
Development
Plantea retroalimentacion sobre el
Evaluacion 360, Michael |360-degree
360DF |desempefio de supervisores,
Beer, (1996). feedback
compafieros de trabajo y cliente.
Describe las funciones bésicas del
Analisis Funcional, Functional
FA puesto en relacion con los objetivos
Fernandez-Rios, M. (2004),|Analysis
de su dependencia.
Identifica las competencias y
Analisis de Competencias, |Competency
CA considera tanto las habilidades
Fernandez-Rios, M. (2004),|Analysis
técnicas como las blandas.
Método Delphi, Olaf Reune expertos para obtener
Helmer y Norman Dalkey, [Delphi Method DM opiniones o juicios sobre requisitos y
(1950). caracteristicas del puesto.
Realiza entrevistas a los ocupantes del
Método de la Entrevista puesto y a otras personas clave para
Direct Interview
directa, Albornoz y DIM |obtener informacidn sobre las tareas,

Ximena, (2017).

Method

responsabilidades y requisitos del

puesto.
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Analisis directos, Louart,

Observa y registra el comportamiento

Direct Analysis DA del ocupante del puesto mientras
(1996).
realiza sus tareas.
Anélisis de tareas y
o Task analysis and Analiza las tareas del puesto para
promocionalidad,
- AET [identificar los requisitos de
Chiavenato, I. (2020), promotability. |
habilidades y conocimientos.
Dessler, G. (2021).
Patrones de refuerzo Identifica los factores que motivan a
Occupational
ocupacional Chiavenato, 1. ORP  (los empleados en un puesto
reinforcer parteras
(2021); Dessler, G. (2021) especifico.
Escalas de capacidades
Mide las habilidades y conocimientos
requeridas Werther, W. B., |Ability
ARS |para el desempefio exitoso de un
& Davis, K. (2008); requirement scales
puesto especifico.
Montes, (2017).
Proporciona una herramienta
Inventario de analisis
estandarizada para recopilar
ocupacional, Werther, W. |Occupational
OAIl |informacion sobre las tareas,
B., & Davis, K. (2008); analysis inventory
responsabilidades y requisitos de un
Montes, (2017).
puesto.
Inventario General de Evalua las habilidades y competencias
General Work
Trabajo Chiavenato, I. GWI [necesarias para el desempefio exitoso

(2020); Dessler, (2021).

Inventory

de muchos puestos.
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Andlisis de puestos
orientado a directrices,
Werther, W. B., & Davis,

K. (2008); Montes, (2017).

Guidelines
Oriented Job

Analysis

GOJA

Proporciona una guia paso a paso para
realizar un analisis de puestos que
cumpla con las directrices del
Departamento de Trabajo de los

Estados Unidos.

Tabla Cuatro: Métodos tacticos para el anélisis y descripcion de perfiles de cargos.

Fuente: Zamora, J. F., Bedoya, C. E., & Correa, L. V.

1.9.3 Cargos operativos.

La siguiente tabla de contenido focaliza cargos operativos que se centran en la

recoleccion de informacidn practica y til, simplicidad y facilidad de aplicacion con un alcance

especifico en posiciones operativas o roles que tienen un impacto directo en la produccion o

prestacion de servicios de la organizacion.

Cargos operativos: se aplican a puestos de nivel operativo o posiciones que tienen un impacto

directo en la produccion o prestacion de servicios de la organizacion.

Chiavenato, I., (2020).

Model

Nombre en
Método, Técnica y autor Siglas | Descripcion de la técnica o método.
inglés

método clasico o Describe el puesto en términos de sus
Job Classification

tradicional, Chiavenato, 1. JCM tareas, responsabilidades, requisitos y
Model

(2020). condiciones.

método humanistico, Human Relations Se enfoca en las relaciones humanas y

HRM

la motivacién en el trabajo,
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considerando el bienestar y las

necesidades del puesto.

Cuestionario de analisis

Obtiene informacién sobre tareas,

Job Analysis responsabilidades y requisitos del
de puestos, Herrera, JAQ
Questionnaire puesto a través de un cuestionario
(2022).
estructurado.
Técnicas del analisis Observa y registra el comportamiento
Job design and
conductista, Sdnchez JDA del ocupante del puesto mientras
analysis
(2003). realiza sus tareas habituales.
Obtiene informacion sobre las tareas,
Cuestionario de responsabilidades y requisitos del
Job Description
Descripcion de JDQ puesto a través de un cuestionario
Questionnaire
Puestos, Rios, (2004). estructurado que se administra a los
ocupantes del puesto.
Define las competencias clave que debe
Perfil de competencias
Competency poseer el ocupante del puesto,
Arraiz (2000); Martha CP
Profile considerando tanto las habilidades
Alles, M. A. (2017).
técnicas como las blandas.
Analiza la estructura y los procesos de
la organizacion para identificar como el
Disefio organizacional,  |Organizational
oD puesto se relaciona con el resto de la

Chiavenato, I. (2020).

Design

organizacion y cdémo puede contribuir a

la eficiencia y eficacia del trabajo.
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Guia para la creacion de

un perfil de cargo por

competency-

Proporciona una guia paso a paso para

based job profile [CBJPG |[la creacion de un perfil de cargo basado
competencias, Rodriguez,
guide en competencias.
et al (2018).
Identifica los comportamientos criticos
Método de Incidentes Critical Incident que diferencian a los empleados de alto
CIT
Criticos, Rios, (2004). Technique desempefio de aquellos de bajo
desempefio.
Observa y registra el comportamiento
del ocupante del puesto mientras
Observacion Directa, Direct
DO realiza sus tareas habituales,
Rios, (2004). Observation
permitiendo identificar las tareas reales
que se realizan y como se realizan.
Realiza entrevistas a los ocupantes del
puesto y a otras personas relevantes
Entrevistas Estructuradas, | Structured para obtener informacion sobre las
Sl
Rios (2004). Interviews tareas, responsabilidades y requisitos
del puesto, utilizando un conjunto de
preguntas predefinidas.
Analiza las tareas del puesto para
Anélisis del Contenido
Task Analysis TA identificar los elementos clave que las

del Cargo, Rios, (2004).

componen, como las habilidades,
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conocimientos y herramientas

necesarias para realizarlas.

Andlisis de puestos

systematic job

Utiliza una serie de pasos sistematicos

sistematico, Durény SJIA para recopilar y analizar informacion
analysis
Ortiz, (2004). sobre el puesto.
Resume las caracteristicas del puesto,
Descripcion de puestos,
Job Description  [JD incluyendo tareas, responsabilidades,
Chiavenato, 1., (2020).
requisitos y condiciones de trabajo.
Analisis de elementos del
puesto, Chiavenato, I. Desglosa el cargo en elementos mas
Job element
(2020); Dessler, G. JEM basicos y analiza sus tareas,
analysis
(2021); Werther, W. B., responsabilidades y requisitos.
& Davis, K. (2008).
Obtiene informacion sobre tareas,
Cuestionario de analisis
Position analysis responsabilidades y requisitos del
de posiciones, Montes PAQ
questionnaire puesto a través de un cuestionario
(2017); Aguinaga (2018).
estructurado.
Cuestionario de
Management Proporciona una herramienta
descripcion de puestos
position estandarizada para describir
directivos, Werther, W. MPDQ
description caracteristicas de puestos en el nivel

B., & Davis, K. (2008),

Montes (2017).

questionnaire

directivo.
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Encuesta de diagndstico

Job diagnostic

Evalla las caracteristicas del puesto

de puestos de trabajo, JDS que pueden afectar la satisfaccion
survey
Aguinaga (2018). laboral y el
Inventario de
Crea perfiles de cargo detallados para
componentes del puesto, |Job componente
JCI desarrollar sistemas de evaluacion del
Chiavenato, 1.(2020); inventory
desempefio y de capacitacion.
Dessler, G. (2021).
Proporciona herramientas y recursos
Sistema Versatil de
Versatile Job que pueden usarse para recopilar,
Analisis de Puestos, VERJAS
Analysis System analizar y documentar la informacion
Bemis, et al, (1983)
sobre el puesto.
Diccionario de titulos Dictionary of Clasifica puestos de trabajo y
ocupacionales, Droege, |Occupational DOT desarrolla perfiles de cargo para el
(1991). Titles desempefio de un puesto especifico.
Brinda informacion sobre més de
12,000 ocupaciones, incluyendo
Guia para la exploracion |Guide for
descripciones de las tareas, requisitos
ocupacional, Droege, Occupational GOE

(1991).

Exploration

de educacion y capacitacion,
perspectivas de empleo y salario

promedio.

Tabla Cinco: Métodos operativos para el analisis y descripcion de perfiles de cargos.

Fuente: Zamora, J. F., Bedoya, C. E., & Correa, L. V.

1.10 Discusion.



o1

En este proyecto se realiz6 un documento que orienta la construccion de perfiles de
cargos, tomando como base la gestion del talento humano, la literatura revisada y técnicas y
meétodos extraidos de los antecedentes. La discusion de los resultados se centra en varios

aspectos clave, que se detallan a continuacion.

1.10.1 Analisis tedrico

Los resultados de esta investigacion se alinean con la literatura existente sobre la gestion
del talento humano. Por ejemplo, Vargas, J. (2014) destaca la importancia de considerar a los
empleados como activos estratégicos y de alinear las practicas de recursos humanos con los
objetivos organizacionales. Este enfoque es respaldado por Chiavenato (2020), quien argumenta
que la definicion clara y precisa de los perfiles de cargo es fundamental para garantizar que los
empleados cumplan con los requisitos organizacionales y se adapten a las estrategias

empresariales.

Ademas, se observa que las empresas que implementan una gestion efectiva del talento
humano, basada en un analisis exhaustivo y descripcion detallada de los perfiles de cargo, logran
un mejor desempefio organizacional. Llerena, A. (2018) refuerza esta idea al sugerir que una
gestion adecuada del talento humano, que incluye el disefio y la actualizacion continua de los
perfiles de cargo, contribuye directamente a la competitividad en el mercado. De manera similar,
Dessler (2021) subraya que una descripcion de puestos bien estructurada no solo clarifica las
expectativas de desempefio, sino que también apoya los procesos de reclutamiento, seleccion,

capacitacion y evaluacion de manera mas efectiva.

Por otro lado, Schuler, R. S., & Jackson, S. E. (2014) enfatizan que el analisis de puestos

es una herramienta critica en la gestion del talento humano, ya que permite alinear las
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capacidades y competencias individuales con las necesidades estratégicas de la organizacion.
Esto se complementa con los hallazgos de Robbins, S. P., & Coulter, M. (2021) quienes sugieren
que la descripcién de puestos debe ser lo suficientemente flexible para adaptarse a los cambios
dindmicos del entorno empresarial, permitiendo que las organizaciones respondan de manera agil

y efectiva a las nuevas demandas del mercado.

Asimismo, el presente proyecto evidencia que la gestion del cambio y la adaptacion son
componentes esenciales para las organizaciones, conforme a lo propuesto por el Marco de
Competencias de Lominger (Lombardo, M. M. 1996). La adaptacion y actualizacion de los
perfiles de cargo a las necesidades cambiantes de la organizacion, tal como lo sugieren Gonzalez,
J., & Fernandez, M. (2017) es esencial para mantener la relevancia y efectividad de la gestion del
talento humano. Ulrich, D., Brockbank, W., Johnson, D., Sandholtz, K., & Younger, J. (2017)
también destacan la importancia de disefiar perfiles de cargo que fomenten la innovacion y la
agilidad organizacional, asegurando que los empleados no solo cumplan con los requisitos

técnicos, sino que también se alineen con la cultura y valores de la empresa.

1.10.2 Evaluacién de los resultados.

La evaluacion de los resultados de estudio se centra en el logro de los objetivos

especificos propuestos, por lo cual se da respuesta a los dos objetivos:

1. El presente proyecto logra recolectar informacion que aporte y describa diferentes
métodos para la creacion de perfiles de cargos, entre ella logramos encontrar 47 métodos que se
clasificaron en niveles jerarquicos, donde pueden encontrar diferentes niveles. Estratégico 10

métodos, en el nivel tactico 14 métodos y en cargos operativos 23 métodos.



53

2. Se encontr6 que los métodos y técnicas mencionadas en el objetivo anterior son
funcionales para los perfiles de cargo, por lo que este documento orienta a los directivos de las
empresas en la construccion de estos. Estos métodos se adaptan segun las necesidades
especificas de cada organizacion, mostrando una versatilidad y aplicabilidad practica que facilita
la gestion del talento humano, por esta razon en el proyecto se clasificaron en tres grandes cargos

(Estratégicos, tacticos y operativos).

1.10.3 Contribucion al conocimiento

Este proyecto aporta un documento que orienta a los directivos de las empresas a la
construccion de los perfiles de cargo y que puede ser tomado por diversas organizaciones para

mejorar Sus procesos.

1.10.4 Limitaciones del proyecto

Es importante sefialar que el proyecto se centro en un nimero limitado de antecedentes,
lo cual podria limitar la generalizacién de los resultados. Sin embargo, la diversidad de los casos
estudiados proporciona una base sélida para futuros proyectos con necesidades similares. Se

recomienda realizar estudios adicionales que incluyan un mayor nimero de antecedentes.

1.11 Conclusiones

El andlisis detallado y la descripcion precisa de los perfiles de cargo son esenciales para
la gestion eficiente del talento humano en las empresas. A partir de los hallazgos de este
proyecto, se han extraido varias conclusiones que estan alineadas con las necesidades del

proyecto.
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1.11.1 Eficacia de los métodos utilizados.

La aplicacion de entrevistas estructuradas, cuestionarios y observaciones directas resultd
ser sumamente eficaz para obtener datos detallados sobre las responsabilidades y competencias
de cada puesto. Este enfoque metodoldgico proporciond una vision integral y precisa de los

perfiles de cargo, facilitando su andlisis y descripcion (Dessler, 2021; Agudelo, J. 2016).

1.11.2 Importancia de la retroalimentacion.

La validacion de los perfiles de cargo mediante la retroalimentacion de empleados y
directivos fue crucial para asegurar la precision y pertinencia de las descripciones. Este proceso
no solo garantizo que los perfiles reflejaran las realidades laborales, sino que también promovio
la aceptacion y el compromiso de los empleados con los resultados del anélisis (Mondy, R. W.,

& Noe, R. M. 2018).

1.11.3 Beneficios de perfiles de cargo claros.

Perfiles de cargo bien definidos contribuyen significativamente a la eficiencia en la
seleccion y contratacion de personal. Alinear las competencias de los empleados con las
necesidades de la empresa mejora la satisfaccion y el rendimiento, y facilita una evaluacion justa
y objetiva. Estos beneficios subrayan la importancia de dedicar recursos y tiempo adecuados a la

creacién y mantenimiento de perfiles precisos (Dessler, 2021; Agudelo, J. 2016).

1.11.4 Relevancia del documento.

La implementacién del documento basado en los métodos mas efectivos identificados

puede facilitar la creacion y gestion de perfiles de cargo de manera eficiente y efectiva. Este
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documento no solo ayudara a las empresas a mejorar su gestion del talento humano, sino que
también les permitira adaptarse rdpidamente a cambios en el entorno laboral y en las necesidades

organizacionales Agudelo, J. (2016).

1.11.5 Contribucion al desarrollo profesional.

Perfiles de cargo bien estructurados no solo optimizan la seleccion y evaluacion de
personal, sino que también son una herramienta valiosa para el desarrollo profesional y la
planificacion de carrera dentro de la organizacion. Al proporcionar una base clara para la
capacitacion y el desarrollo, estos perfiles apoyan a los empleados en su crecimiento profesional

y alinean sus objetivos personales con los de la empresa (Mondy, R. W., & Noe, R. M. 2018).

En resumen, la creacion de perfiles de cargo detallados es fundamental para la gestion
eficiente del talento humano en las empresas. La adopcion de una metodologia estructurada y la
participacion de empleados y directivos en este proceso son factores clave para el éxito. Las
empresas que invierten en el desarrollo de perfiles precisos pueden esperar mejoras significativas
en la eficiencia operativa, la satisfaccion de los empleados y el logro de sus objetivos

estratégicos.

1.12 Recomendaciones

Basado en las conclusiones recolectadas de este estudio, se presentan las siguientes
recomendaciones que buscan optimizar la gestion del talento humano en las empresas. Estas
estan establecidas en conocimientos conceptuales, metodoldgicos y técnicos adquiridos en el

desarrollo del proyecto.

1.12.1 Implementacion de metodologias mixtas en el analisis de perfiles de cargo.
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Se recomienda que las empresas adopten metodologias mixtas, combinando entrevistas
estructuradas, cuestionarios y observacion directa. Este enfoque integrado permite recopilar
datos mas completa y precisa, esencial para analizar y describir los perfiles de cargo. La
combinacion de métodos cualitativos y cuantitativos enriquece la comprension de las

responsabilidades y competencias necesarias para cada puesto (Dessler, 2021; Agudelo, J. 2016).

1.12.2 Desarrollo de procesos de retroalimentacion continua.

Es fundamental establecer procesos de retroalimentacion continua entre empleados y
directivos para validar y ajustar los perfiles de cargo. Este intercambio de informacion garantiza
que las descripciones de los puestos sean precisas y relevantes, reflejando las realidades del
entorno laboral. Ademas, la retroalimentacion continua fomenta un ambiente de colaboracion y
mejora constante, alineando mejor las expectativas y necesidades de la organizacion (Mondy, R.

W., & Noe, R. M. 2018).

1.12.3 Inversion en formacion y capacitacion de recursos humanos

Las empresas deben invertir en la formacion y capacitacion de sus equipos de recursos
humanos para que puedan implementar y mantener perfiles de cargo precisos y actualizados.
Capacitar al personal en técnicas avanzadas de analisis y descripcion de puestos mejora la
eficiencia en la seleccidn, contratacion y evaluacion del desempefio de los empleados. La
formacidn continua asegura que el equipo esté al tanto de las mejores practicas y tendencias

actuales en la gestion del talento humano (Dessler, 2021).

1.12.4 Fomento del desarrollo profesional y planificacion de carrera.
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Las empresas deben utilizar perfiles de cargo bien estructurados como herramientas para
el desarrollo profesional y la planificacion de carrera de sus empleados. Alinear los objetivos
personales de los empleados con las metas de la organizacion a través de perfiles de cargo claros
facilita el crecimiento profesional y la retencion del talento. Programas de desarrollo profesional
basados en estos perfiles pueden mejorar la satisfaccion laboral y el rendimiento general de la

empresa (Mondy, R. W., & Noe, R. M. 2018).

1.12.5 Evaluacién y actualizacion regular de los perfiles de cargo.

Finalmente, es crucial que las empresas evallen y actualicen regularmente los perfiles de
cargo para que sigan siendo relevantes y precisos. Cambios en la estructura organizacional, en el
mercado laboral y en las tecnologias disponibles pueden afectar las responsabilidades y
competencias requeridas para cada puesto. Una revision periddica asegura que los perfiles de
cargo se mantengan alineados con las necesidades actuales y futuras de la organizacion (Dessler,

2021).

Estas recomendaciones estan disefiadas para proporcionar a las empresas una base solida
y practica para la gestion efectiva de su talento humano, promoviendo un ambiente de trabajo

mas eficiente, colaborativo y orientado al crecimiento tanto personal como organizacional.
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