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Resumen:

Introduccién: A nivel industrial se observa como el trabajo presenta avances tecnoldgicos y
cientificos que han traido consigo cambios en las empresas, lo que ha llevado a que estas
replanteen su estructura, logrando mayores niveles de competitividad, rompiendo con
modelos tradicionales subjetivos. A partir de estos cambios, se plantean metodologias para
determinar perfiles ocupacionales, que favorecen la productividad de cada empleado, ya que
esto facilita la comparacion entre perfil de exigencias del puesto y las competencias de las
personas; por tanto, las predicciones a nivel de desempefio pueden ser mas seguras, validas
y fiables. Objetivo: Identificar la produccion cientifica sobre procesos de evaluacion utilizados en
el disefio de perfiles ocupacionales de puestos de trabajo. Metodologia: se trata de una revision
de literatura con basqueda sistematica en la que se definieron los descriptores MeSH y DeCS
“job description”, job analysis”, “occupational competence analysis profiles”,
“methodology” y “structure”, para realizar busquedas en las bases de datos: Redalyc,
Proquest, Lilacs, WHOLIs, Dialnet, ILO, Ibecs, Scielo y Scopus. Se seleccionaron los
articulos que contienen informacion sobre las herramientas de evaluacién utilizadas, las
funciones, habilidades o competencias abordadas como categorias de evaluacion en los
perfiles, se incluyeron articulos publicados durante los afios 1990 a 2018, en idioma inglés y
espafiol, a texto completo. Resultados: Se obtuvieron treinta y ocho (38) articulos. Los
referentes tedricos en que se fundamentan los perfiles ocupacionales son: teorias basadas en
la ingenieria cognitiva, fundamentos de ergonomia a partir del andlisis de la tarea, la teoria
de Holland y el enfoque de gestién por competencias. La forma mas comdn de clasificar las
variables incluidas en los perfiles es por habilidades. Conclusién: las metodologias
encontradas proporcionan evidencia cientifica de la importancia de evaluar la persona, el
ambiente y la tarea, sin embargo, no son proyectadas de manera integral, se requiere la
aplicacion de varios instrumentos. Se identifican hallazgos relacionados con los procesos de
calificacion que facilita la ponderacién, pero se hace necesario continuar investigando sobre
la evidencia, que permita medir con mayor veracidad, las categorias de evaluacion abordadas

en las metodologias.

Palabras Claves: Perfil laboral, perfil ocupacional, perfil por competencias, metodologia y

estructura



Abstract:

Introduction: At an industrial level, we observe how the work presents technological and
scientific advances that have brought about changes in companies, which has led them to
rethink their structure, achieving higher levels of competitiveness, breaking with subjective
traditionalist models. From these changes, methodologies are established to determine
occupational profiles, which favor the productivity of each employee, since this facilitates
the comparison between the profile of job requirements and the competencies of the people,
therefore, predictions at the performance level can be more secure, valid and reliable.
Objective: To identify the scientific production on evaluation processes used in the design of
occupational profiles of the workplace. Methodology: this is a documentary type of work in
which the MeSH and DeCS descriptors "job description”, job analysis "," occupational
competence analysis profiles "," methodology "and" structure "were defined to search the
bases of data: Redalyc, Proquest, Lilacs, WHOLIs, Dialnet, ILO, Ibecs, Scielo and Scopus.
The articles containing information on the assessment tools used, the functions, skills or
competences addressed as categories of evaluation in the profiles were selected, articles
published during the years 1990 to 2018, in English and Spanish, were included, in full text.
Results: thirty-eight (38) articles. The theoretical referents on which the occupational
profiles are based are concepts of theories based on cognitive engineering, fundamentals of
ergonomics from the analysis of the task, Holland’s theory and the competency management
approach. The most common way to classify the variables included in the profiles is by skills.
Conclusion: the methodologies have become an integral practice, the application of several
instruments is required. The findings related to the qualification processes that facilitate the
weighting are identified, but it is necessary to continue investigating the evidence, which
allows measuring the greater veracity, the evaluation categories addressed in the

methodologies.

Keywords: Job description, Job analysis, Occupational competency analysis profiles,
Methodology and Structure.



INTRODUCCION

El mundo contemporéaneo se desarrolla en un contexto globalizado en todos los aspectos de
la vida laboral, politica, econdmica y social. Los cambios e innovaciones relacionados con
los adelantos cientificos y técnicos se desarrollan en funcién del aumento de la productividad
del trabajo y de la busqueda de nuevos mercados. En medio de todos estos eventos, el hombre
es el recurso humano principal. Por ello, es imprescindible el perfeccionamiento del trabajo
con los recursos humanos, enfocado en aquellos que generan bienes materiales, dirigen y
lideran actividades, cada uno desde su perspectiva, pero con la idea de asumir y resolver los

retos que se imponen.

La gestion de recursos humanos se refiere a la accion de administrar de manera integral el
capital humano, e implica realizar las diferentes funciones desde el inicio hasta el fin de una
relacién laboral; dentro de varias de estas funciones se encuentran: reclutar y seleccionar
personal; mantener la relacion legal de contratos; pago de salarios; capacitar, formar, entrenar
y desarrollar competencias; promover la gestion del conocimiento y evaluar el desempefio;
vigilar que las compensaciones sean correctas; controlar la higiene y seguridad del empleado
(Alles, 2004).

Para los proximos afios, algunas practicas que marcaran la gestion humana seran la gestion
del conocimiento, la educacion virtual, el coaching; y mantendran su relevancia la gestion
por competencias, la responsabilidad social empresarial, la compensacién variable, la
evaluacion del clima organizacional y la formacion de formadores (Lopez, Sepulveda, &
Arenas, 2010). En torno a este planteamiento, el modelo de gestion humana debe tener en
cuenta elementos tales como: competencias a considerar en el perfil de cargo, desempefio
laboral, motivacion, evaluacion y plan de carrera para el desarrollo efectivo del funcionario

en el cargo que ocupe.

De estos elementos, el perfil de cargo, es uno de los aspectos mas relevantes para la
organizacion, comprendiendo que cuando se plantean estos perfiles de acuerdo a las
expectativas de la organizacion, se logra favorecer la productividad de cada empleado, ya

que esto facilita la comparacion entre perfil de exigencias del puesto o perfil ocupacional y



las competencias de las personas, por tanto, las predicciones a nivel de desempefio pueden
ser mas seguras, validas y fiables.

El perfil ocupacional, se identifica como el proceso donde la direccion investiga
sistematicamente las tareas, obligaciones y responsabilidades de los puestos dentro de una
organizacion, que incluye el nivel de toma de decisiones de los empleados pertenecientes a
una determinada categoria profesional, las habilidades que necesitan para ejercer su puesto,
la autonomia y los esfuerzos mentales requeridos para su desempefio (Carrel, M., Norbert, F.
y Hatfield, R. 1995). Los Perfiles Ocupacionales estdn basados en competencias,
conformados por los diferentes criterios indispensables para desempefiar un determinado
puesto de trabajo de manera efectiva y eficiente. Estas competencias y criterios estan
relacionados con los conocimientos, habilidades y responsabilidades individuales que le
permitirdn a la persona desempefiarse de manera integral en el puesto de trabajo, de acuerdo
con las necesidades y exigencias del entorno laboral (Haddad, J. 2007).

Un perfil ocupacional consiste en la descripcion de las habilidades que un trabajador debe
tener (o tiene) para ejercer eficientemente un puesto de trabajo. Estd compuesto por un
conjunto de estandares que describen: los resultados que un trabajador debe lograr en el
desempefio de una funcion laboral, los contextos en los que ocurre ese desempefio, lo que
debe saber, las habilidades que debe poseer, las actitudes que debe mostrar y las evidencias
que debe aplicar para demostrar su competencia. Estos conjuntos de estandares responden al
que seria el desempefio 6ptimo del trabajador.

Gajanan, V. y Surekha, S. 2013, comentan la importancia de identificar la exigencia del
puesto de trabajo en cuanto a las relaciones internas o externas, el conocimiento, las
habilidades y capacidades necesarias para realizar la labor. Igualmente exponen la
importancia del ambiente fisico, las herramientas y equipos especificos necesarios para
realizar la tarea. Kloeckner, A. et al. 2013, refieren en sus estudios las funciones corporales
tales como: frecuencia cardiaca, requisitos fisicos en cuanto a la postura, biomecanica
corporal y los movimientos de las articulaciones como aspectos primordiales a tener en

cuenta en la elaboracion de los perfiles ocupacionales por cargo.



Para llegar a la identificacion de las exigencias del puesto de trabajo es importante tener en
cuenta el andlisis ocupacional que se requiere de cada uno de los puestos de trabajo. La
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (define el analisis ocupacional como la accién
que consiste en identificar, por la observacion y el estudio, las actividades y factores técnicos
que constituyen una ocupacion. Este proceso comprende la descripcidn de las tareas que hay
que cumplir, asi como los conocimientos y calificaciones requeridos para desempefiarse con

eficacia y éxito en una ocupacion determinada (Cinterfor/OIT, Montevideo, 1980).

El andlisis ocupacional se refiere a un analisis sistematico de lo que una persona o un grupo
de personas hace en una actividad y como lo realiza. Los profesionales de Terapia
Ocupacional, analizan las ocupaciones para obtener una apreciacion de sus fortalezas
especificas del desempefio y los problemas potenciales de sus clientes y ademas para saber

cémo el contexto afecta su desempefio (Crepeau EB, Boyt B, Gillen G, Scaffa M. 2016).

Estos procesos se determinan a partir de un puesto de trabajo, comprendiendo este como un
conjunto de actividades, funciones o tareas que pueden ser realizadas por trabajadores
individuales, aunque puede haber mas de una persona en un mismo puesto. (Peiro & Prieto,
1996). Jenkins. et al. 2006, hacen referencia al perfil ocupacional como un instrumento que
provee informacion acerca de las tareas desempefiadas, las relaciones entre el conocimiento
técnico del cargo y las habilidades de la persona. Retomando los conceptos de perfil
ocupacional, cabe resaltar la importancia de Terapia Ocupacional como una disciplina que
identifica el trabajo como un &rea de la ocupacion, en donde se valora el maximo nivel de
autonomia e inclusion a la sociedad a través del desarrollo de habilidades en los diferentes
procesos productivos (AOTA, 2014). Por lo anterior, los perfiles ocupacionales en la
reincorporacién laboral, siempre que se logren aplicar en las empresas, metodologias

objetivas que impacten en los procesos de produccién y en el bienestar laboral del personal.

Es asi como por medio de esta revision de literatura se busca identificar la produccion
cientifica relacionada con herramientas de evaluacion utilizadas en el disefio de perfiles
ocupacionales en las empresas, observando los diferentes enfogues que se han planteado y la

aplicacion funcional que ha tenido dentro de las organizaciones; comprendiendo que los



colaboradores seleccionados para los diferentes cargos, hacen parte del recurso humano de
la compafiia y su labor tiene un alto impacto en la productividad, por tanto sus conocimientos

y habilidades deben permitir un desempefio eficiente.

METODOLOGIA

El presente estudio corresponde a una revision de literatura con bdsqueda sistematica donde
se plantea la siguiente pregunta de investigacion: ¢Qué estudios se han realizado acerca de
las metodologias de evaluacion utilizadas para el disefio de perfiles ocupacionales en las
empresas?, partiendo de esta pregunta, se seleccionaron los tesauros para la busqueda,
definidos a través de los descriptores MeSH (Medical Subject Headings) y DeCS
(Descriptores de Ciencias de la Salud), teniendo en cuenta términos relacionados con perfil
ocupacional y perfil de cargo, utilizando los siguientes tesauros en inglés: “Job description”,
“Job analysis”, “Occupational competence analysis profiles”, “Methodology” and
“Structure”; y en espaiiol: “Perfil laboral”, “Perfil ocupacional”, “Perfil por competencias”,
“Metodologia”, y “Estructura”, usando los boleanos “AND” y “OR”. De acuerdo con los
tesauros seleccionados se realizaron las siguientes combinaciones: (“Job description” OR
“Job Analysis” OR “Occupational competency analysis profiles”) AND (“methodology” OR
“structure”); (“Perfil laboral” OR “Perfil ocupacional” OR “Perfil de competencia

ocupacional”’) AND (“Metodologia” OR “Estructura”).

Para efectuar las busquedas con las anteriores combinaciones se decidi6 utilizar las siguientes
bases de datos: Redalyc, Proquest, Lilacs, WHOL.s, Dialnet, ILO, Ibecs, Scielo y Scopus.
Como criterios de inclusion, se seleccionaran los articulos que contenian informacion sobre
las herramientas de evaluacion utilizadas, las funciones, habilidades o competencias
abordadas como categorias de evaluacion en los perfiles, de los afios 1990 a 2018, en idioma

inglés y espafiol y que estén a texto completo.



Como criterios de exclusion se identificaron los estudios de perfiles ocupacionales para
personas con discapacidad y estudios de perfiles ocupacionales con poblacion estudiantil. La

estrategia PICO que se planteo fue la siguiente:

P Trabajadores

| Perfiles Ocupacionales

C No aplica

o] Metodologias de evaluacion aplicadas en la elaboracién de

perfiles ocupacionales

Fuente: elaboracion propia

Posteriormente se establecieron tres fases para obtener las publicaciones mas ajustadas a las
busquedas de las combinaciones. En la primera fase se seleccionaron articulos que tuvieran
en el titulo uno o mas de los tesauros escogidos, la segunda fase se determino por la lectura
de los resimenes y la no existencia de relacion entre el titulo y el contenido acorde a la
tematica analizada. Finalmente se realizo una tercera fase que comprendia la lectura total de
los articulos seleccionados y el andlisis de la informacion registrada en una rejilla con las
siguientes variables: tipo de estudio, objetivo del estudio, metodologia y categorias de

evaluacion (funciones, habilidades, componentes y competencias).

En la Figura 1, se muestra el diagrama de flujo de la informacion a través de las diferentes

fases de la revision, empleada para la seleccién de los articulos:

Total documentos identificados
en las bases de datos: 916 Afios de publicacién: 1990 - 2018

1

TR Total documentos seleccionados: P
Seleccionados o 121 r > Eliminacion de

L duplicados

Total articulos evaluados para

Identificacion

Elegibles — Filtro por lectura de

eleglbihdad.BO titulo y abstract
. Articulos incluidos para la Lectura completa con
Incluidos - o -y . i - S ey
R ——— revision de literatura: 38 aplicacidn de criterios

Figura 1: elaboracion propia



RESULTADOS

El andlisis de resultados se realiza sobre los treinta y ocho articulos arrojados en la busqueda
metodolodgica. Inicialmente se puede observar que la combinacion que muestra mayores
resultados es (“Perfil laboral” OR “Perfil ocupacional” OR “Perfil por competencias”) AND
(“Metodologia” OR “Estructura”), tomados principalmente de las bases de datos Scopus y
Redalyc, once articulos expuestos en inglés que corresponde al 28,9% del total de los

hallazgos.

Enlatabla No 1, que se ubica al final de la descripcion de resultados, se observan los articulos
mas relevantes en este estudio, organizados por tipo y objetivo de estudio, metodologias de
evaluacion utilizadas para el disefio de perfiles ocupacionales y sus categorias (funciones,

habilidades, competencias).

Metodologias de evaluacion para perfiles ocupacionales

Con respecto a los resultados obtenidos sobre las metodologias de evaluacion utilizadas para
elaborar perfiles ocupacionales, se evidencia orientacion conceptual explicita, enmarcada en
la teoria basada en la ingenieria cognitiva y otros procesos cognitivos a partir del analisis de
la tarea que representa el uso de las funciones y habilidades de la persona y las predicciones
sobre las actividades que realiza en una situacion en particular (Rey Gamero, A. y Acosta
Ramirez, N. 2013). Entre estas encontramos el Analisis Cognitivo de Tarea (CTA), que
proporciona un conjunto de metodologias para obtener conocimientos generales de dominio
y conocimientos especificos relacionados con las decisiones criticas tomadas en el entorno
operativo. CTA es un método para recopilar informacion sobre la forma en que un equipo

toma decisiones y la forma en que se maneja (Klein, 1997).

El Modelo de rendimiento cognitivo basado en habilidades, es otro referente importante, la
utilizacion de esta metodologia puede ayudar a la evaluacion de puestos, el disefio del trabajo,
la rotacion en el empleo, la seleccion de personal y formacion. También puede ayudar a

investigar las dificultades en disefios de trabajo existentes y sugerir nuevos disefios basados



en el analisis de sensibilidad de los gréficos cognitivos desarrollados, brindando capacitacion
eficiente para tareas de alta exigencia en capacidad cognitiva, y proporcionar sugerencias
sobre los criterios de seguridad y de salud para los analizadores de empleo, disefiadores y

quienes toman decisiones en las empresas.

La teoria de Holland, busca resolver los problemas planteados por las personas que necesitan
orientacion vocacional y profesional (Martinez J M., Valls F, 2008). La conducta vocacional
a la que alude Holland, siguiendo a Rivas 2003, que la define como el conjunto de procesos
psicoldgicos que una persona moviliza en relacion con el mundo profesional adulto en el que
pretende encaminarse activamente, o en el que ya estd participando. Esto implica que la
persona activa procesos psicologicos que se desenvuelven y desarrollan en el tiempo a través
de la experiencia y el aprendizaje que tienen como condicionante el entorno social, que es el

que distribuye las oportunidades educativas, econémicas y laborales.

La teoria del Analisis Ergondmico del trabajo, interviene en el entorno laboral para estudiar
la evolucidn, las consecuencias fisicas y psicoldgicas derivadas de las actividades humanas
en el entorno productivo (Cronshaw, S.F. y Jethmalani, S, 2005). La investigacion se centra
en el Analisis Jerarquico de la Tarea, donde de manera descriptiva y normativa, explica cémo
las metas realmente son o deberian ser alcanzadas. Para lograrlo se siguen varios pasos: se
define la tarea a analizar, se retinen datos especificos relacionados con la tarea, luego se pasa
a determinar el objetivo general de la tarea, detallando el objetivo general en subtareas, se
descomponen las subtareas y se realiza un plan de analisis.

Se identificé a su vez el enfoque de gestién centrado en competencias del profesor de
psicologia de la Universidad de Harvard, David McClelland, quien argumentd que los
tradicionales exdamenes académicos no garantizaban ni el desempefio en el trabajo, ni el éxito
en la vida, y que con frecuencia estaban discriminando a minorias étnicas, mujeres y otros
grupos vulnerables en el mercado del trabajo. Logro postular que era necesario buscar otras
variables (competencias) que pudieran predecir cierto grado de éxito o, al menos, que

supusieran menos sesgo cultural (Haddad, J. 2007), permitiendo caracterizar las capacidades



del personal y definir el perfil de cada trabajador ajustado a la labor especifica que se espera
que realice (Rey, A. etal. 2013).

En esta revision también es importante rescatar modelos conceptuales, como es el Sistema
de Competencias de Referencia de la Organizacion (SCRO), el cual proporciona una
interpretacion sistémica y enfatiza en que el sistema de competencias de una organizacion,
relativo fundamentalmente a su capital humano, existe y, se ha desarrollado hasta su estado
actual y se desarrollara porque tiene que cubrir un conjunto de necesidades homogeéneas y el
Modelo de Integracion Estratégica del Proceso de Andlisis y Disefio de cargos por
Competencias utilizado para identificar los contenidos esenciales entre los factores internos
y externos de la organizacion con el sistema de competencias (Soltura, A. y Cuesta, A. 2008).
El fundamento tedrico que prevalece en estos estudios es el enfoque o teoria por
competencias, sin embargo, se puede ver que cada autor define competencia de una manera
diferente. Investigadores del Peru, revisaron la teoria de competencias mostrando este como
un modelo integral que describe comportamientos que se pueden observar, desarrollar y
evaluar en el desemperfio; el cual permite introducir el enfoque de competencias en una
propuesta de desarrollo de capacidades y habilidades; favorece la estandarizacion (uso de un
lenguaje comun) y la articulacion entre el mundo laboral y educativo; mejora la
empleabilidad y la adaptacion del profesional a espacios laborales cambiantes; y facilita el
involucramiento de capital humano competitivo en el desarrollo de un sistema (Miranda, E.,
Torres, A., Rotondo, E. y Mostajo, P 2015).

Categorias de Evaluacion

Como categorias de evaluacién que deben ser incluidas en los perfiles ocupacionales, se
reportan en esta revision de literatura cuatro grandes grupos: habilidades (23%),
componentes (17%), competencias (17%) y funciones (14%). El 29% restante describen
diferentes aspectos sin incluirlos en una categoria especifica. Las habilidades, es la categoria

de evaluacién méas comun.



Cronshaw S.F. et al. 2005, identifican habilidades cognitivas, niveles de atencion, de
memoria y de motivacion; habilidades de procesamiento, comunicacion, habilidades
adaptativas, relaciones interpersonales, trabajo en equipo, toma de decisiones y liderazgo.
Estos autores afirman que es necesaria la comunicacion y el trabajo en equipo para establecer
un conocimiento compartido, es de gran importancia la toma de decisiones y el liderazgo
para alcanzar logros en los proyectos organizacionales. Gajanan et al. 2013, comentan la
importancia de identificar la exigencia del puesto de trabajo en cuanto a las relaciones
internas o externas, el conocimiento, las habilidades y capacidades necesarias para realizar
la labor. Igualmente, exponen la importancia del ambiente fisico, las herramientas y equipos

especificos necesarios para realizar la tarea.

Levine E.L. et al. 1997, proponen escalas desarrolladas para evaluar tareas y conocimientos,
destrezas y aptitudes/habilidades. Hamilton, D. et al. 1990, sefialan tres tipos de componentes
como otra forma de retomar los criterios de evaluacion, entre estos se encuentran el
componente cognitivo, el psicomotor y el sensorial. Los autores exponen estos componentes
desde las caracteristicas humanas y el rendimiento de acuerdo a la carga de trabajo para cada

tarea.

Doering, M. et al. 2004, plantea seis componentes: seguridad, autonomia, comodidad,
altruismo, logro y engrandecimiento, a su vez, estos componentes son clasificados en:
preferencias externas de seguridad y confort; preferencias de engrandecimiento y altruismo;

preferencias intrinsecas y automaticas de logro y autonomia.

Capodaglio, P., Capodaglio, E. y Bazzini, G 1997, Gilad, 1994, Kloeckner, A. et al. 2013,
refieren en sus estudios las funciones corporales tales como: frecuencia cardiaca, requisitos
fisicos en cuanto a la postura, biomecénica corporal y los movimientos de las articulaciones;
relacionadas igualmente con las habilidades y componentes que describen los diferentes

autores en las publicaciones analizadas para este estudio.

Segun la revision de literatura el 17% de las publicaciones encontradas refieren la categoria
por competencias. La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) 2007, define las



competencias como caracteristicas (conocimientos, habilidades y actitudes) de las personas,
que se ponen de manifiesto cuando ejecutan una tarea o realizan un trabajo y estan
relacionadas con el desempefio exitoso en una actividad laboral o de otra indole. Estas se
dividen en genéricas (comunicacion, manejo de informacion, gestion de recursos),
especificas (ligadas a las funciones e inherentes a cada profesidn) y humanisticas (conjunto
de valores éticos y actitudes para interrelacionarse con otra persona).

Para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) 2003, el término competencia abarca
los conocimientos, las aptitudes profesionales y el saber hacer que se dominan y aplican en
un contexto especifico. El enfoque por competencias es Util para dirigir estratégicamente los
recursos humanos hacia el incremento del desempefio individual y organizacional, dando

lugar a un nivel de procesos y de grupos de trabajo.

Soltura, A et al. 2008, exponen el disefio estratégico de perfiles de cargos por competencias,
las determinan gracias a un proceso de lluvia de ideas con el grupo de trabajo, estas preguntas
estan relacionadas con los conocimientos que se tienen sobre el proceso y el valor estratégico
y la importancia de centrarse en el cliente. De acuerdo a la lluvia de ideas se establecen
matrices de competencias que se relacionan con las responsabilidades de cada proceso, su
mision y tipo de tecnologia empleada, construyendo de esta forma el perfil del cargo
(denominacion y mision del cargo, requisitos minimos para ocupar el cargo, competencias
de desempefio superior y sus dimensiones, responsabilidades, condiciones de trabajo, y

cultura organizacional).

Rodriguez, 1. et al. 2012, plantean el disefio de la metodologia organizacional integrando
procesos y competencias, donde se toma el concepto de competencias laborales segun la
Norma Cubana NC-3000:2007: “Conjunto sinérgico de conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes y valores, basado en la idoneidad demostrada, asociado
al desempefio del trabajador y de la organizacion, en correspondencia con las exigencias
técnicas y productivas. Es requerimiento esencial que las competencias sean observables,

medibles y que contribuyan al logro de los objetivos de la organizacion™.



En este enfoque basado en las competencias laborales, los autores exponen la importancia de
la capacidad de aprendizaje de los trabajadores, teniendo en cuenta que el objetivo es lograr
una organizacion de calidad, por tanto, la importancia del caracter holistico de las
competencias laborales. El formato que aportan incluye: datos generales del cargo (nombre
del cargo, codigo, misién, categoria), funciones principales, competencias requeridas por el
cargo, grado y comportamientos a medir, responsabilidades, condiciones de trabajo,

requisitos del cargo, cultura organizacional y periodo a prueba.

Haddad, J. 2007, en su articulo “Experiencias y consideraciones en la conformacion de
perfiles de competencias”, expone el Método Delphi (método de estructuracion de un proceso
de comunicacion grupal que es efectivo a la hora de permitir a un grupo de individuos, como
un todo, tratar un problema complejo, se basa en la utilizacion sistemética de un juicio
intuitivo emitido por un grupo de expertos) donde se definen las competencias como
repertorios de comportamientos que algunas personas dominan mejor que otras, lo que las
hace eficaces en una situacion determinada. Clasifican las competencias en: simples,
compuestas, basicas, secundarias, genéricas y especificas, las cuales son intrinsecas a un

puesto determinado.

Martinez J M. et al. 2008, publican la aplicacion de la teoria de Holland a la clasificacion de
ocupaciones, donde el propdsito es construir un perfil de cada ocupacion derivado de los seis
modelos ambientales (realista, investigador, artistico, social, emprendedor y convencional),
esto lo realizan por medio de la adaptacién del Inventario de Clasificacién de Ocupaciones
(ICO) de Gottfredson y Holland. Hill, C. et al. 2.000, identifican y evalGan por medio de un
cuestionario de preguntas, las fallas humanas que tienen el potencial de contribuir al riesgo.
La metodologia posee tres etapas: aplicacion de las herramientas, analisis de tareas, analisis
de fallas. Evalta los principales peligros de los sitios de trabajo y posee una escala de
calificacion (bajo: no requiere analisis de fallas, medio: es recomendable hacer analisis de

fallas, alto: se requiere andlisis de fallas).

Se presenta a continuacion la tabla No 1 con los resultados mas relevantes de los articulos

revisados:



Resultados

Autores Pais Tipo (_je Objetivo - — -
estudio ) i . Categoria de Evaluacion (funciones,
Herramienta y metodologia de evaluacion habilidades o competencias)
Klinger David, Estados Descriptivo Profundizar la comprensién de cdmo | Analisis Cognitivo de Tarea (CTA) proporciona un | Las herramientas que utiliza, permite
Thordsen Marvin Unidos el individuo controla la atencion, usa | conjunto de metodologias para obtener conocimientos | comprender habilidades de juicio, toma de
(1998) la memoria de trabajo, hace | generalesde dominioy los relacionados con las decisiones | decisiones y resolucién de problemas que
discriminaciones perceptivas entre | criticas tomadas en el entorno operativo. Team CTA esun | son tan criticos en el tiempo presionado,
sefiales y patrones sutiles, forma | método para recopilar informacién sobre la forma en que | incierto y en constante cambio operacional
conciencia de situacion, construye | un equipo toma decisiones y las maneja. medio ambiente.
modelos mentales, aplica estrategias
y heuristicas en la decision la Team CTA puede utilizar incidentes criticos
resolucion de problemas y la para obtener conocimiento y proporcionar
planificacion. informacion sobre el funcionamiento interno
de un equipo. Estos incidentes criticos
describen situaciones cognitivas complejas,
desafiantes o importantes en el dominio de
la experiencia.
Jo, S., Myung, R., ¥ Definir y evaluar la carga de trabajo | Se muestra una metodologia para predecir la carga de | Categorias relacionadas con las demandas
Yoon, D. (2010) Korea Experimental | mental a partir de tres componentes: | trabajo mental con una cognitiva. de tareas, niveles de habilidad y desempefio.

demandas de tareas, carga de trabajo
del operador y rendimiento de la
tarea principal, para ayudar a
comprender las implicaciones en los
procesos de medicion relacionados
con la carga de trabajo mental.

Se propone plantear resultados empiricos, a partir de
medidas subjetivas de la carga de trabajo mental que se
evalUa por medio del método NASA-TLX., el cual parte
del supuesto que la carga de trabajo es un concepto
hipotético que representa el coste que supone para el
componente humano el conseguir un determinado nivel de
rendimiento.

Funciones: Funciones mentales, Funciones
mentales especificas y Funciones mentales
globales:  Skill-based-behaviour  (SBB),
resolucion de problemas, atencion, memoria
de trabajo. Clasificado en 6 dimensiones

segin  método NASA-TLX: *Mental
*Fisica *Demandas  temporales
*Desempefio  *Esfuerzo  *Frustracion




Martinez J M., Valls F.

El propdsito es aplicar la teoria de

Permite clasificar cualquier ocupacién en funcion de las

Demandas, actividades preferidas,

(2008) Espafia Descriptivo Holland (busca resolver los | respuestas de los trabajadores a preguntas que hacen | competencias, preferencias vocacionales,
problemas planteados por las | referenciaa los premios, demandas, valores, competencias | objetivos, valores de vida, autocreencias,
personas que necesitan orientacion | y habilidades necesarias para cada modelo ambiental | estilo de resolucion de problemasy rasgos de
vocacional y profesional) a la | definido por la teoria. De esta manera, mediante las | personalidad y habilidades necesarias para
clasificacion de ocupaciones. respuestas emitidas por los trabajadores que desempefian | cada modelo ambiental definido por la teoria

el mismo puesto de trabajo se puede obtener una | (realista, investigador, artista, social,
clasificacion del mismo, de acuerdo a la teoria. emprendedor y convencional). El inventario
original estd formado por 84 reactivos a
través de los cuales un trabajador puede
describir o expresar las demandas, los
incentivos o las preferencias que en
determinado  ambiente  profesional le
proporciona.
Soltura, A. y Cuesta, A. Cuba Descriptivo Definir el perfil de cargo como una | Etapa | Diagndstico y preparacion: realiza la nivelacion y | Sistema de competencias: obtener perfil del

(2008) herramienta esencial para establecer | preparacion del colectivo, se crea el equipo de cambio y el | cargo o mision. Tiene en cuenta factores
los niveles de desempefio deseados | comité de competencias, se revisa la estrategia, se | como la comunicacion, participacion,
que deberan guiar el | diagnostica la situacion actual. aprendizaje organizacional, gestion de inter
comportamiento del ocupante en la | Etapa Il Identificacion del sistema de competencias | relaciones y orientacion al logro.
organizacion. organizacional y constitucion legal de los perfiles.

Etapa Ill: Implantacion y ajuste: se designan los
responsables, disefio de cronograma, monitoreo y
nivelacion de la totalidad de los trabajadores sobre la
repercusion del nuevo cambio.
Etapa IV Control y retroalimentacion: permite la mejora
continua del proceso.
Kloeckner, A. Gongalves | Venezuela | Estudio de caso | Andlisis Ergondémico del Trabajo: | Aplicacion conjunta de la metodologia HTA (Hierarquical | El anélisis de la tarea se realiza en dos

Amaral, F. Schitt
Zizemer, Vitor A. Silva
dos Santos, C. (2013).

Manera de intervenir en el entorno
de trabajo para estudiar la evolucién
y las consecuencias fisicas Yy
psicolégicas derivadas de las
actividades humanas en el entorno
productivo.

Task Analysis/Andlisis Jerarquico de la Tarea), el cual es
un método centrado en la descripcion del trabajo que se
debe hacer y la metodologia EWA (Ergonomic Work
Analysis 0 AET Anélisis Ergondmica del Trabajo) manera
de intervenir en el entorno de trabajo para estudiar la
evolucion y las consecuencias fisicas y psicolégicas
derivadas de las actividades humanas en el entorno
productivo, se presenta un desglose de la actividad que
realiza con sus dificultades, riesgos y obstaculos.

aspectos: (i) la tarea prescrita, la cual esta
relacionada con el medio ambiente en el
que se realiza la tarea, la carga fisica y
mental de trabajo asi como los tiempos
de produccion;

(i) los requisitos fisicos, que poseen
relacién con el trabajo muscular, postura,
alojamiento en el area de trabajo y la
accesibilidad.




Beard, J. D., Marriott, J., Reino Estudio El propésito de la evaluacion es | Los métodos seleccionados para el estudio fueron PBA, | Habilidades: evaluacion objetiva
Purdie, H., & Crossley, J. Unido observacional | ayudar al aprendizaje (evaluacion | OSATS y NOTSS, ya que abordan diferentes aspectos del | estructurada de habilidades técnicas
(2011) prospectivo para el aprendizaje, o formativo) y / | rendimiento. (OSATS por sus siglas en ingles) vy
0 para demostrar el rendimiento habilidades no técnicas (NOTSS por sus
(evaluacion del aprendizaje o | La metodologia esta disefiada para revisar el progreso y el | siglas en ingles).
sumativa). desempefio de un aprendiz de forma individual. Es un
proceso planificado, enfocado en logros, aprendizaje
futuro y carrera.

Haddad, J. (2007) Pert Descriptivo Crear e implementar perfil de | Creacion del grupo de expertos; entrenamiento; listado de | Competencias: Perfil de competencias
competencias para aplicacion en | las competencias; eliminacion de las competencias por el | basicas universales: toma de decisiones,
organizacion bancaria. Método Delphi; definicion del perfil de competencias; | organizacion, conocimientos técnicos de la

seleccion de competencias segln su importancia por el | actividad, adaptabilidad para el cambio,
Método Delphi; seleccion de las competencias claves; | comunicacion, capacidad de atencion.
trabajo con el grupo de expertos para la definicion de los
pesos especificos y terminacion del perfil final de
competencias.
Jenkins, S. M., & Curtin, | Estados Descriptivo Describir el analisis de trabajo a | La metodologia planteada hace uso de los siguientes pasos: | Se presentan tareas de trabajo que pueden ser
P. (2006) Unidos través de un método sistematico para | Recopilacion de informacién; Identificar funciones, | relevantes para el puesto, debe calificar la
la documentacién de programas de | tareas, habilidades, conocimientos y  destrezas; | frecuenciay laimportancia de cada tarea, asi
dotacion de personal y la prestacién | Recopilacion de datos; Andlisis de datos como si se necesita el desempefio de la
de servicios que pueden mejorar los misma al ingresar al trabajo.
conocimientos evaluadores sobre las
operaciones del programa.
Wei, J. y Salvendy, G. Estados Descriptivo llustrar la utilizacion de la | Hay tres fases de este procedimiento: Andlisis de la tarea cognitiva (CTA)
(2003). Unidos metodologia cognitiva de trabajo y | La recopilacion de datos; Estudio de la dependencia; | (andlisis de las tareas cognitivas que

analisis de tareas de Purdue, bajo el
modelo de desempefio cognitivo
centrado en el hombre.

Analisis de la utilidad

implican habilidades cognitivas complejas).
Se  destacan las  habilidades  de:
comunicacion,  aprendizaje,  atencion,
memoria, procesamiento de informacion,
motivacion.




Caballero Merinno, A. 1.,
Gento, A., y Redondo, A.
(2005)

Esparfia

Experimental

El modelo tiene como objetivo
contribuir a la reduccion de la
incertidumbre  existente en el
proceso de seleccion de personal,
mediante el empleo de variables
fuzzy (borrosa o difusa, llamada
I6gica difusa)

Se clasifican las distintas ocupaciones en diez grandes
bloques, los cuales tienen los diferentes puestos descritos;
se determinan las actividades; se recogen las
caracteristicas exigidas para los puestos de trabajo; se
diligencian los profesiogramas de cada candidato para el
puesto de trabajo; se utilizan los valores de las variables
fuzzy nombradas en las etiquetas lingiisticas; se le da un
valor a cada categoria y se selecciona el candidato.

El instrumento esta disefiado para discutir
aspectos ocupacionales de la vida del
trabajador, identificando variables
psicosociales y ambientales que influyen en
la para permanecer en el trabajo, o retornar a
este, después de una lesion o enfermedad.
La aplicacion desarrollada incluye el
reclutamiento, seleccion, descripcion 'y
analisis de cargos y evaluacion del
desempefio.




DISCUSION

Soltura, A. et al. 2008, en Cuba, desde el campo del conocimiento de la ingenieria industrial
han planteado el perfil ocupacional bajo un marco de referencia que establece los niveles de
desempefio deseados y de necesario cumplimiento que debera guiar el comportamiento del
individuo en la organizacion, por su parte Rodriguez, I. et al. 2012, quienes comparten este
campo de conocimiento, aportan en gran medida otros aspectos a tener en cuenta afirmando
que el perfil incluye datos generales del cargo (nombre del cargo, codigo, misién, categoria,
grupo escala), funciones principales, competencias requeridas por el cargo, grado,
comportamientos a medir, responsabilidades, condiciones de trabajo, requisitos del cargo,

cultura organizacional y periodo a prueba.

Llama la atencion los distintos manejos que se le dan a la terminologia que utilizan los
diferentes autores al referirse a perfiles ocupacionales. Miranda, E. et al. 2015, lo definen
como el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que debe poseer la persona para
desempefiar adecuadamente sus funciones, se usa para definir la planificacion, dotacion y
organizacion del trabajo, mientras que Gajanan, V et al. 2013, desde el campo del
conocimiento de la enfermeria en India hacen uso de otro término: “analisis del trabajo, para
describir un proceso por el cual los datos de cada puesto dentro de la organizacion son
sistematicamente observados y sefialados”; en este caso se ve una descripcion de las tareas
que se desarrolla en un puesto, sin tener en cuenta las exigencias de la misma para el

individuo.

En cuanto al uso de las metodologias para determinar perfiles ocupacionales se observa que
Rey, A. et al. 2013, mencionan el uso de metodologias como método Delphi, entrevistas,
cuestionarios, revisiones por expertos y el andlisis funcional, que permiten desarrollar de
manera exitosa el perfil a los trabajadores. Estas ideas también se ven apoyadas por otros
autores como Cronshaw S.F. et al. 2005, desde el area de la salud. Nuevamente desde la
Ingenieria Industrial, Rodriguez, I. et al. 2012, exponen otras metodologias como la tormenta
de ideas, reduccion de listado, consenso grupal, matriz DAFO (Debilidades, Amenazas,
Fortalezas, Oportunidades), matriz de impacto de oportunidades en fortalezas y debilidades,



matriz de impacto de amenazas en fortalezas y debilidades, matriz de comparacion por pares
y entrevistas; sesiones de trabajo en grupo, cuestionarios, medicion de tiempos, estimacion
comparativa de tiempos de trabajo, balance de carga y capacidad, simulacion y pruebas
pilotos. En oposicion, Wei, J. et al. 2003, mencionan el uso de una metodologia mas concreta
para aplicar perfil ocupacional: un formato del modelo de rendimiento cognitivo basado en
habilidades.

Otras formas de clasificar la informacion en los perfiles ocupacionales son: el analisis
postural computarizado que permite evaluar tres dimensiones de exposicion: nivel,
repetitividad y duracién (Capodaglio, P., Capodaglio, E. y Bazzini, G. 1997). Jo, S. et al. 2010,
exponen el Modelo de VACP por su sigla en inglés (Visual, Auditivo, Cognitivo,
Psicomotriz) que contiene seis dimensiones: mental, fisica, demandas temporales,
desempefio, esfuerzo y frustracion. También existen seis modelos ambientales para construir
un perfil de cada ocupacion, estos son: realista, investigador, artistico, social, emprendedor

y convencional.

Diferentes autores han propuesto metodologias donde miden la exigencia de la tarea y la
jornada laboral en términos de tiempo. Jo, S. et al 2010, evaluaron las demandas de la tarea,
el control adaptativo del pensamiento, el rendimiento, los resultados, el aprendizaje y la toma
de decisiones. Jenkins, S. et al. 2006, observan la identificacion de funciones del cargo, tareas
y conocimientos. Miranda, E. et al. 2015, se orientan mas al logro que a la funcion y al
proposito del cargo, su enfoque permite el trabajo cooperativo y la gestion de interrelaciones.

Autores como Capodaglio, P. et al. 1997, evaltan los ciclos de trabajo por medio del
programa "Energy" que toma los componentes, en modalidad y variable, determinan el gasto
energético en el ambiente ocupacional. También realizan una descripcion cinemaética del
ciclo de trabajo, controlando el porcentaje de tiempo de trabajo en cada posicion, de esta
forma observan rango de movimiento articular y fuerzas compresivas a nivel para determinar
los limites de peso por tarea. Gilad, 1. 1994, por su parte hace referencia a la evaluacién del
tiempo del movimiento, centrando su estudio en la inspeccion ergondmica y la determinacion

de movimientos peligrosos, con un especial énfasis en el monitoreo del desempefio de ciclos



cortos y eventos manuales frecuentes. Para estimar las demandas de la tarea, se calcula el

indice del tiempo total gastado por produccion o actividad.

Otros autores evaltan con diversas metodologias donde no se presentan con claridad las
categorias de evaluacion, ya que su enfoque es mas descriptivo y cualitativo. Jenkins, S. M.
et al. 2006, refieren el andlisis laboral (Job Analysis) como una forma de evaluar el puesto
de trabajo, incluye el nivel de analisis laboral detallado, provee informacién acerca de las
tareas desarrolladas, las relaciones entre el personal, y el conocimiento, destrezas y aptitudes;
plantea una secuencia de pasos (recolectar informacion del puesto, identificar posicion,
responsabilidades, tareas, conocimientos, destrezas y habilidades, analizar informacién,
reportar). En esta metodologia la variable de calificacion no esta determinada, el analisis es

descriptivo y cualitativo.

Llama la atencion que, en la evidencia encontrada, no se presenta un fundamento teérico
contundente, que lleve al analisis de las funciones y las habilidades, no se encuentran estudios
gue tomen estos dos aspectos en una misma metodologia al momento de identificar la
exigencia de la tarea. Algunos autores retoman en “funciones” lo que otro autor observo
desde la perspectiva de ‘“habilidad”; esto permite identificar la necesidad de seguir
profundizando en los procesos de evaluacion, teniendo en cuenta que cada disciplina aporta
miradas diferentes, sin embargo es importante unificar un lenguaje técnico, que sea utilizado
de manera interdisciplinar, buscando de esta forma favorecer los procesos metodoldgicos
para la determinacion de perfiles ocupacionales que aportan a la seleccion de personal,
reincorporacién ocupacional e inclusion laboral; evitando exposicién a condiciones de

riesgo, prevalencia de enfermedades laborales e incidencia de accidentes de trabajo.

CONCLUSIONES

De acuerdo a los hallazgos de esta revision de literatura, el perfil ocupacional, debera reunir
informacidn sobre diferentes aspectos: deberes y tareas, ambiente fisico donde se realiza
trabajo, herramientas y equipos necesarios, conocimiento sobre la labor, habilidades y
capacidades para realizar el trabajo.



Las metodologias encontradas proporcionan evidencia cientifica de la importancia de evaluar
la persona, el ambiente y la tarea, ya que cada una toma aspectos puntuales como habilidades
cognitivas, motoras, sociales, adaptativas y funcion biomecanica; sin embargo, no son
proyectados de manera integral, de tal forma que se requiere la aplicacion de varios
instrumentos para obtener el perfil ocupacional.

En el mundo diferentes autores coinciden en tener en cuenta metodologias que motivan la
participacion de los trabajadores en la definicion y el consenso de las tareas y las habilidades
requeridas para el puesto de trabajo. Cuando se requiere una vision mas técnica, se sugiere
la opinion de profesionales especializados en algunos procesos, donde los trabajadores no

poseen experiencia 0 no han recibido formacion.

Se identifican hallazgos relacionados con los procesos de calificacion que permite determinar
una ponderacién, al incluir en sus metodologias las variables fuzzy (borrosa o difusa, llamada
I6gica difusa), las cuales tienen como objetivo contribuir a la reduccion de la incertidumbre

existente en el proceso de seleccion de personal y objetivizar la determinacion de perfiles.

Lo méas comun en el ambito organizacional son los perfiles orientados desde el analisis de
competencias, lo que podria tener mas un interés en cumplir unas metas colectivas para los
indicadores laborales, que el propio anélisis especifico de las condiciones individuales de la
persona, con una vision proyectada hacia la productividad, donde pierde protagonismo el ser

humano.
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