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Resumen

El proyecto "Gestion del Talento Humano: Disefio de Descriptivos y Perfiles de Cargo para
un Centro de Neuroestimulacion™ tuvo como objetivo establecer una estructura organizativa
eficiente mediante la creacién de descripciones y perfiles de cargo detallados. Se utilizaron
entrevistas directas para recolectar informacion precisa sobre las funciones y responsabilidades de

cada puesto.

Los resultados mostraron una mejora en la clarificacion de roles y en la formalizacién de
descripciones, lo que aumento la transparencia y eficiencia organizativa. Esta implementacion
optimizo la seleccion de personal y aport6 una base solida para futuras contrataciones, ademas de
identificar areas de mejora en competencias especificas. Las recomendaciones incluyeron

programas de capacitacion para cerrar brechas y mejorar el desempefio general.

El proyecto destaco la importancia de profesionalizar la gestion del talento humano en
Ecuador, evidenciando la necesidad de definir claramente roles y responsabilidades para mejorar

la eficiencia organizativa y el desarrollo del personal.

Palabras claves : Descriptivos de cargo , Gestién del Talento Humano , Seleccion

Personal.



Abstract

The project “Human Talent Management: Design of Job Descriptions and Profiles for a
Neurostimulation Center” aimed to establish an efficient organizational structure through the
creation of detailed job descriptions and profiles. Direct interviews were used to collect accurate

information about the roles and responsibilities of each position.

The results showed an improvement in the clarification of roles and the formalization of
descriptions, which increased organizational transparency and efficiency. This implementation
optimized personnel selection and provided a solid basis for future recruitments, as well as
identifying areas for improvement in specific competencies. Recommendations included training

programs to close gaps and improve overall performance.

The project highlighted the importance of professionalizing human talent management in
Ecuador, highlighting the need to clearly define roles and responsibilities to improve

organizational efficiency and staff development.

Key words : Job Descriptions , Human Talent Management , Personnel Selection.
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PRIMERA PARTE

l. Datos informativos del proyecto
Nombre del proyecto:

Gestion de Talento Humano: Disefio de Descriptivos y Perfiles de Cargo para un Centro

de Neuroestimulacion.

Delimitacion del tema

El proyecto Gestion del Talento humano: disefio de descriptivos y perfiles de cargo para un
centro de neuroestimulacion se ubica en la categoria de Psicologia en la subérea de la psicologia

industrial u organizacional.

Se enfoca en el disefio de descriptivos y perfiles de cargo para un centro especializado en
neuroestimulacion ubicado en Ecuador. Se aborda la necesidad de establecer criterios claros y

objetivos para evaluar las diferentes posiciones dentro de la organizacion.

Los participantes del estudio incluyen a todo el personal del Centro. A través de la participacion
de estos profesionales, se buscé recopilar datos relevantes que permitan comprender a fondo

las necesidades de la organizacion.

Objetivo de la Sistematizacion

Objetivo General: Desarrollar un proceso técnico que permita el levantamiento de
informacion para la elaboracion de la descripcidn de cargos y perfiles por competencias, necesarios
para el personal del Centro de Neuroestimulacion, con el fin de que esta informacién aporte al

mejoramiento del proceso de seleccion de personal.



Obijetivos especificos

e Disefar y aplicar herramientas para la recoleccién de informacion especifica que requiere
la elaboracion de descripciones de cargos y perfiles de cargo, adaptadas a las necesidades

del personal del Centro de Neuroestimulacion.

e Analizar la informacion recolectada para identificar las competencias claves requeridas en

cada cargo dentro del Centro de Neuroestimulacion.

e Desarrollar un sistema estructurado y documentado de descripciones de cargos y perfiles
por competencias, que sirva como referencia integral para el proceso de seleccion,
fortaleciendo la organizacion interna y el crecimiento profesional en el Centro de

Neuroestimulacion.

1. Eje de la Intervencion

El presente trabajo de investigacion se ampara en el enfoque historico- dialéctico en la cual analiza
“las experiencias hacen parte de una practica social e historica, dinamica, compleja y
contradictoria, que puede leerse y comprenderse de manera dialéctica en tanto son ricas y
contradictoras. Practicas que estan en relacion con otras similares en contextos que permiten
explicarlas” (Ruiz Botero, 2001, p. 5), como es el caso del estudio de los descriptivos de cargos y
el mejoramiento del proceso de seleccion personal, este enfoque permite comprender como estas

practicar pueden enriquecer y optimizar la organizacion.

La dimension considerada en la intervencion son los Descriptivos de cargos , este se define
como “un proceso que consiste en enunciar las tareas o responsabilidades que lo conforman y
distinguen del resto de los puestos en la organizacion. La descripcion de puestos representa la

descripcion detallada de las atribuciones”. (Chiavenato, 2011 p. 190).



Segun Marin ldarraga (2012), la implementacion efectiva de descriptivos de cargos es
crucial para alinear las responsabilidades y requisitos de cada puesto con los objetivos estratégicos
de la empresa. En su estudio sobre pymes industriales en Bogota, Marin Idarraga encontro que la
falta de conocimiento y una aplicacion inadecuada de estos descriptivos habian obstaculizado el
desarrollo de estructuras organizacionales eficientes. Mejorar la calidad y el uso de los descriptivos
de cargos permite una mayor claridad en los roles, optimiza la coordinacion y el rendimiento, y

proporciona una ventaja competitiva a las organizaciones.

La implementacién de descriptivos de cargo en el Centro de Neuroestimulacion es
importante para definir claramente las responsabilidades y competencias de cada puesto, estos
descriptivos no solo facilitan procesos clave como la seleccién y la capacitacion, sino también

contribuyen al éxito y la eficiencia organizacional.

Asimismo, se considera la importancia en definir las actividades y las competencias en el
centro de neuroestimulacién, permitiendo una mejor asignacion de tareas y una identificacion

exacta de las habilidades requeridas, lo que mejora la eficiencia operativa.

Un estudio de Boyatzis (1982) en "The Competent Manager: A Model for Effective
Performance" explora como las funciones de los empleados deben alinearse con las competencias
necesarias para el éxito en el rol, destacando la importancia de identificar y desarrollar

competencias clave para mejorar el rendimiento.

Sintetizando, al alinear las responsabilidades laborales con las competencias necesarias
para cada rol del Centro de Neuroestimulacion, asegura que el personal esta bien preparado para
desempefar sus funciones, optimizando el rendimiento y ayudando a alcanzar los objetivos

organizacionales.



El @mbito de la intervencidn es el desarrollo de los descriptivos de cargos para el
mejoramiento del proceso de seleccion, lo cual consiste en la “eleccion precisa de la persona
indicada para el puesto correcto en el momento oportuno “(Chiavenato, p.137). Este proceso
incluye varias etapas, como el analisis de curriculos y entrevistas, con el fin de identificar a los

individuos que mejor se ajusten a las necesidades de la empresa.

La investigacion se trabajé a partir de varios aspectos entre ellos consideramos el perfil
ideal y el perfil duro. El perfil ideal nos permite ver las competencias y habilidades que se espera
del colaborador pueda desempefiar el puesto especifico de manera eficaz. Por otro lado, el perfil
real nos permite evaluar el desempefio actual del empleado que ocupa estos, proporcionado una

vision de que tan bien se alienan con los requisitos idea establecidos por la organizacion.

Segun Noe, Hollernbeck, Gerhart y Wright (2021), la utilizacion de perfiles en la gestion
del talento humano permite alinear las competencias de los empleados con los objetivos de la
empresa, uno de los temas fundamentales del libro habla sobre el uso de los perfiles ideales para
mejorar el proceso de seleccion del personal. Los perfiles ideales, segin los autores son
herramientas claves que facilita alinear los objetivos estratégicos con las competencias y
cualidades que se desea en los empleados. Gracias a la alineacion estratégica de la organizacion
no solo contribuye a identificar a los candidatos que se acoplen con la cultura organizacional, sino
que también optimiza el desempefio y la retencion del personal, ofreciendo una ventaja

competitivo-duradera a largo plazo.



En resultado, el estudio selecciono un enfoque historico- dialéctico para evaluar los
descriptivos de cargos y el proceso de seleccion se interrelacionan en las organizaciones. Se trabajo
con varios aspectos del estudio que se enfoca en los descriptivos de cargos, que incluyen variables
como funciones y competencias especificas. Otro aspecto, por su parte, se relaciona con el proceso
de seleccidn, considerando aspectos como entrevistas y la planificacion, permitiendo este enfoque
evaluar la influencia de la calidad y exactitud de los descriptivos de cargos sobre la eficiencia del

proceso de seleccion, explorando sobre los efectos para definir los elementos en las organizaciones.

. Objeto de la intervencion

La experiencia de disefio de descriptivos y perfiles de cargo en el Centro de
Neuroestimulacion se llevo a cabo durante seis meses. La investigacion se enfoca en mejorar los
procesos de seleccion a través de documentos formalizados, que permiten evaluar funciones,
responsabilidades y competencias necesarias para cada puesto. Esta optimizacion incrementa la
eficiencia laboral al facilitar el reclutamiento del personal adecuado y mejorar las evaluaciones

de desempefio.



1. Descriptivo de cargo

Los descriptivos de cargo también conocidos como descriptivos de puesto, es una
herramienta esencial en la gestion de recursos humanos, es un documento en el cual se detallan las
responsabilidades, actividades, y requerimientos de un cargo determinado dentro de la

organizacion

Se toma en cuenta este concepto en el contexto del Centro de Neuroestimulacion en el que
se intercede porque se ha demostrado que es crucial tener claridad respecto a las responsabilidades
y competencias de cada puesto de trabajo. los descriptivos de cargo no solo nos favorece a entender
de mejor manera los roles y las expectativas de cada integrante del equipo, nos asegura que cada

miembro esté alineado con los objetivos del centro y pueda dar o mejor de si mismo.

2. Componentes del descriptivo de cargo

Sus componentes esenciales son todos los datos generales del puesto, que describen el
titulo, ubicacion del cargo dentro de la organizacion, responsabilidades claves que determinan las
tareas y objetivos diarios, las competencias necesarias, las habilidades, conocimientos requeridos
y las condiciones de trabajo, estos componentes se dividen en dos segun Chiavenato son los

aspectos intrinsecos y los aspectos extrinsecos del descriptivo.

Aspectos Intrinsecos

Los aspectos intrinsecos incluyen informacion detallada como: la mision del cargo, el

titulo, lugar del cargo en el organigrama, las tareas o atribuciones.



Figura 1

Alcance de la descripcion y del anélisis del puesto.
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Figura l. Alcance de la descripciony del analisis del puesto . Chiavenato (2011)

Nota: los aspectos intrinsecos de los descriptivos de cargo se pueden desglosar de la

siguiente manera, tomado de (Chiavenato, 2011,p. 191)

Aspectos Extrinsecos

Los aspectos extrinsecos del descriptivo de cargo incluyen informacion como: los

requisitos intelectuales (educacion necesaria, experiencia, conocimientos adicionales) requisitos

fisicos, responsabilidades adicionales (materiales y equipos) y condiciones de trabajo.

Figura 2



Alcance de la descripcion y del analisis de puestos

g} Educacidn necesaria
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Figura 2. . Analisis de la descripcion y del analisis de puestos. Recopilado de : Chiavenato
(2011) Figura 8.3

Nota: los aspectos extrinsecos de los descriptivos de cargo se pueden desglosar de la

siguiente manera tomado de (Chiavenato, 2011,p.190)

3. Perfiles del cargo

El perfil de cargo es un documento que se centra en competencias, habilidades y
cualificaciones que necesita el puesto para ser ocupado, es el resumen del descriptivo de cargo,
este es mas utilizado durante el proceso de seleccion y reclutamiento para identificar al candidato

ideal.

Perfil del cargo: Se refiere a la descripcion general del cargo. Estd compuesto por la
definicién de la finalidad basica y naturaleza del cargo de trabajo, los deberes y responsabilidades
del titular del cargo, la dependencia, relaciones organizacionales y parametros de desempefio del

cargo.(Juan Carlos Sachez Pulido, 2018, p. 27)



4. Competencias

Segun Alles (2011) las competencias “ hace referencia a las caracteristicas de personalidad

,devenidas en comportamientos , que generan un desempefo exitoso en un puesto de trabajo”
(p.96). En este sentido, es crucial para las organizaciones la administracién y promocién del talento
profesional, pues son la fuente de las habilidades esenciales necesarias para el marco del éxito del
puesto. La competencia contribuye al incremento de la eficacia organizacional en tanto permite el
alcance de los objetivos estratégicos. La formacion de competencias adecuadas para el empleado
aumenta la productividad y calidad del trabajo, lo que se produce mayor eficiencia. Ayudando ello
la capacidad de adaptarse con firmeza y flexibilidad a nueva de negocio y oportunidades es,

ademas, de tal cuantificacion en un entorno empresarial dindmico.

Finalmente, podemos decir que las competencias son un componente vital en la gestion
empresarial, ademas mejora en el desempefio de la organizacién promueve la capacidad de

adaptarse a los cambios y mantener una ventaja competitiva.

5. Competencias Universales

Las competencias universales son conocimiento, habilidades y actitudes esenciales para
los empleados, sin importar la industria o el puesto, son aplicables en varios contextos laborales y

de igual manera son fundamentales para el éxito personal y organizacional.

Para Martha Alles (2011) las competencias universales son aquellas que “todos los
empleados de una organizacion deben poseer para contribuir al logro de los objetivos
organizacionales” (p.97). Por lo tanto , la integracién y desarrollo de estas competencias
universales en toda la jerarquia de la organizacion fortalece la capacidad colectiva para alcanzar

las metas de la organizacion .

6. Competencias Conductuales



Las competencias conductuales son necesarias para los roles de trabajo, ya que todos los
trabajos de alguna manera involucran el uso de habilidades y comportamiento. Segun Alles (como
se Cito Levy- Leboyer) , la autora define a las competencias conductuales “ como repertorios de
comportamientos que algunas personas dominan mejor que otras , lo las hace eficaces en una
situacion determinada” (p.98) . Por ende, es fundamental identificar y cultivar estas competencias
para mejorar el rendimiento laboral y asegurar la contribucion significativa para alcanzar con los

objetivos de la organizacion.

7. Competencias Departamentales

Las habilidades y conocimientos especificos necesarios para realizar tareas dentro de un
departamento especifico de una organizacion se denominan competencias departamentales. Segun
Martha Alles (2011), la competencia “aplicable a colectivos especificos por ejemplo, un area de la
organizacion o un cierto nivel , como el gerencial” (p.98). Estas competencias estan relacionadas
con las responsabilidades y tareas especificas de cada departamento y son necesarias para que el

departamento funcione de manera eficiente y efectiva.

8. Competencias Técnicas

En una organizacion, las competencias técnicas se refieren a la “capacidad para poseer,
mantener actualizados y demostrar todo aquellos conocimientos y/o experiencias especificas que
se requieran para el ejercicio de la funciono a cargo, y mantener de manera constante el interés por

aprender y compartir con otros los conocimiento y experiencias propias”( Alles,2011,p.108).

Por lo tanto, las competencias técnicas son fundamentales en la organizacién ya que comprenden
las capacidades que necesitan adquirir y aplicar conocimientos especificos para el desempefio del
rol con eficiencia. Asi, la integracion de estas habilidades asegura que los individuos no solo
cumplen con los requisitos técnicos de su funcion, si no que mantengan relevantes y

colaborativos en su campo
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V. Metodologia

Los métodos mas conocidos para levantar los descriptivos de cargos en las organizaciones
son, método de observacion que consiste en observar directamente como los empleados ejecutan
sus tareas diarias. El analista observa al trabajador en su entorno laboral y registra los detalles clave
en una hoja de andlisis, lo que resulta particularmente Gtil para roles que involucran actividades
manuales o repetitivas. Entre sus ventajas, destaca que no interfiere con las actividades del
empleado y es especialmente efectivo para puestos sencillos y rutinarios. Sin embargo, sus
limitaciones incluyen la falta de interaccion verbal con el trabajador, lo que puede restringir la
recoleccion de informacion detallada, y no es adecuado para posiciones que no sean simples y

repetitivas.

Por otra parte, el método del cuestionario consiste en la recoleccion de informacién sobre
un puesto de trabajo implica distribuir cuestionarios a los ocupantes del puesto 0 a sus supervisores,
o incluso a ambos. Aunqgue el cuestionario sigue un proceso similar al de la entrevista, se diferencia
en gue es completado por el propio ocupante del puesto, el supervisor o ambos en conjunto. Los
cuestionarios pueden estar bien disefiados para facilitar su uso y recopilacion de datos. Su principal
ventaja es la eficiencia y rapidez en la obtencién de informacién de un gran nimero de empleados,
ademas de tener costos operacionales mas bajos en comparacion con las entrevistas. No obstante,

su implementacién requiere tiempo y pruebas preliminares para asegurar su efectividad.

En el presente trabajo de intervencion se utilizo el método de entrevista directa que consiste
un espacio en donde el entrevistador y el colaborador interactlan personalmente para recolectar la
informacion necesaria para elaborar el descriptivo del puesto, esta metodologia facilito una
comunicacion directa y detallada, permitiendo en la obtencion de datos preciso y relevantes sobre

las funciones y las responsabilidades del cargo.
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Se detallaron las actividades dentro del formato siguiendo un esquema estandar. Se
comenzo con un verbo en infinitivo y luego se describieron las actividades respondiendo a las

siguientes preguntas:

¢ Qué hace?

¢Cbémo lo hace?

¢Para qué lo hace?

Chiavenato (2011) explica que “La descripcion de puestos representa la descripcion
detallada de las atribuciones o tareas del puesto (lo que hace el ocupante), la periodicidad de su
realizacion (cuando lo hace), los métodos para el cumplimiento de esas responsabilidades o tareas

(cémo lo hace) y los objetivos (por qué lo hace)” (p.190).
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Herramienta de sistematizacion

En el entorno empresarial actual, la gestion eficaz del talento humano es esencial para el
éxito organizacional. Alcanzar este objetivo requiere el uso de herramientas adecuadas para
sistematizar el proceso. La implementacion de estas herramientas no solo organiza la informacion

de manera coherente, sino que también mejora la precision y agilidad en la toma de decisiones.

Para sistematizar la experiencia en el trabajo de intervencion se utilizdé la matriz de
ordenamiento y reconstruccion ya que nos permitio organizar y documentar, todas las actividades
y eventos relacionados durante el proyecto. Al emplear esta matriz se pudo observar el progreso
del proyecto, analizando la relacion entre diferentes etapas de la intervencion y documenta los
aprendizajes obtenidos en cada actividad. Esta matriz ayud6 a la comunicacion interna y externa

de los avances y resultados del proyecto de una manera clara y detallada de proceso.

“Contar con una sintesis visual de lo realizado en la experiencia ordenada
cronoldgicamente, Identificar momentos significativos, Identificar etapas, Ver continuidades y

discontinuidades. Facilitar el analisis de aspectos por separado” (Frondizi & Di Salvatore,p,26.

2022).

Tabla 1.

Matriz de Ordenamiento y Reconstruccion.
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Fecha (mes

Evento/ Actividad

Responsables

Descripcion Detallada

Resultado de aprendizaje

Inicio del proyecto del RRHH Se detectd la necesidad | Identificacion de la
Disefio de Descriptivos y de formalizar los ausencia de claridad en
Perfiles de Cargo paraun descriptivos y perfiles de | los roles y
Mayo Centro de cargo. responsabilidades.
Neuroestimulacion.
Mayo Reunién inicial para RRHH Se establecio los Conocimiento del giro de
realizar el plan de objetivos y el nivel de| negocio, establecimiento,
intervencion. alcance, ademéas se | de los objetivos claros
establecio el cronograma del proyecto.
de actividades.
Mayo Estudio de documentos RRHH Revisiénde formato, | Actualizacion delformato
existentes establecido por el | de descriptivo de cargo,
centro. dependiendo a las
necesidades del Centro.
Mayo Entrevista con mandos RRHH Recoleccion de Informacion detallada de
Altos informacién sobre, la | rolesy responsabilidades
cantidad especifica de actuales.
cargos en el centro.
junio Levantamiento de RRHH Mediante la entrevista, Borradores de
descriptivos y perfiles de se identifica las descriptivos y perfiles de
cargo actividades, cargo listos para la
responsabilidades y revision.
requisitos de cada cargo.
Julio Revisiony Subdirecciony | Se coordino sesiones Actualizaciones
retroalimentacion de coordinacionde | departamentalesparalal realizadas segln el
borradores cada area retroalimentacion, feedback, mejorar la
cambios de mejora de claridad de los
los levantamientos de documentos.
descriptivos y perfiles de
cargo.
Julio Validacion de los | Direccion General Aprobacion finalde los | Documentos validades y
descriptivos de cargo nuevos descriptivos y listos para la
perfiles de cargo. implementacién.
Julio Induccidn de los RRHH Sesiones para capacitar|  Personalcapacitado,

descriptivos de cargos

y asegurar que todo el

personal entienda sus

funciones dentro del
Centro.

riesgo minimo de
malentendidos sobre
rolesy
responsabilidades.
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Tabla 1. Matriz de Ordenamiento y Reconstruccién . Autoria (2024)

Pasos para el levantamiento de informacion

Primer paso, se organizé una reuniéon con el equipo de Recursos Humanos del Centro de
Neuroestimulacion para definir el objetivo y alcance del proyecto, asegurando la comprension

clara por parte de todos.

Segundo paso, elaboracién del cronograma en donde se desarrollo detallando las actividades a
realizar y la revision del formato de descriptivos y perfiles de cargo para seleccionar el mas

adecuado, realizando las modificaciones necesarias.

El Tercer paso se agrupo a los trabajadores por departamento con la colaboracion de los
subdirectores y realizar entrevistas individuales para identificas y detallar las actividades

especificas de cada cargo.

Cuarto paso, se documento las funciones entre 10 a 20 por puesto, proporcionando una vision
detallada de las responsabilidades asociadas a cada rol.

Quinto paso, se recolecto la informacion detallada sobre las actividades realizadas, enfocandose
en frecuencia, consecuencia de errores y complejidad, utilizando esta informacion se evalud de

manera sistémica de cada cargo.

Sexto paso, se aplico la formula para calcular la puntuacion total de cada actividad y clasificar las
actividades segun su esencialidad y prioridad. Identificando las actividades esenciales y de alta

prioridad.

Séptimo paso, se analizé las tareas criticas y su grado de importancia para determinar las
competencias necesarias para cada cargo.

Octavo paso, se reviso los descriptivos de cargo con el departamento correspondiente para hacer
ajustes y asegurar que reflejen las habilidades y competencias requeridas.
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Noveno paso, se compar6 los perfiles ideales con los perfiles reales de los miembros de la

organizacion para identificar brechas y tomar medidas para cerrarlas.

Décimo y ultimo paso se compartio los descriptivos actualizado con todos los colaboradores para
asegurar que comprendan claramente las competencias y requisitos de cada puesto y mejorar la

alineacion en los roles.
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VI. Preguntas claves
Preguntas de inicio

e ;Qué motivo la necesidad de disefiar los descriptivos y perfiles de cargo en el Centro de

Neuroestimulacion?

e ;Cudl era la situacion de los descriptivos y perfiles de cargo antes de la intervencion en el

centro?

e ;Quiénes estuvieron involucrados en el proceso de disefio de los descriptivos y perfiles de

cargo y cual fue su rol?

Preguntas interpretativas

e Cbmo ha cambiado la claridad en las responsabilidades y funciones de los empleados

desde la implementacion de los nuevos descriptivos y perfiles de cargo?

e ;Qué dificultades se encontraron en el proceso de implementacion de los nuevos

descriptivos y perfiles de cargo?

e ;De qué manera han influido los nuevos descriptivos y perfiles de cargo en la adecuacion

de los candidatos durante el proceso de seleccion?
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Preguntas de cierre
e ;Qué impacto general ha tenido la formalizacion de los descriptivos y perfiles de cargo en

la eficiencia operativa del Centro de Neuroestimulacion?

e ;Como haafectado el disefio de los descriptivos y perfiles de cargo al proceso de seleccion

y al ajuste de los candidatos al perfil?

e ;Qué beneficios especificos se han observado en el desempefio y la organizacion interna

del centro tras la implementacion de los descriptivos y perfiles de cargo?
VII. Organizacion y Procesamiento de la Informacion

El formato de descriptivo de cargos es esencial en la gestion del talento humano, ya que
detalla las responsabilidades, requisitos y competencias de un puesto. Este documento se organiza

en varios bloques de informacion que permiten una comprension completa del cargo.

a) Blogue de datos generales

Permiten realizar un andlisis detallado de como el cargo se ajusta a la estructura

organizacional y cdmo ha evolucionado en respuesta a cambios internos y externos, como:

Nombre del Cargo, es el titulo oficial del puesto dentro de la organizacién, el area del
departamento al que pertenece el cargo especifica la unidad organizacional donde se desempefia el
puesto (Marketing, Recursos Humanos o Finanzas. El Nivel del Cargo describe el rango jerarquico
del puesto, indicando si es operativo, administrativo, gerencial o directivo. El cargo al que reporta

especifica el puesto o persona a la que el titular debe informar directamente.
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Por otro lado, el cargo que le reporta establece los puestos o personas que estan bajo la
supervision directa del titular del cargo. La fecha de creacion del cargo proporciona un contexto
histdrico sobre el rol, indicando cuando se establecio el puesto o la descripcidn asociada. La fecha
de actualizacion refleja el momento en que se reviso o actualizé por ultima vez la descripcion del

cargo.

La localidad donde se presenta la posicion detalla el lugar fisico donde se desempefia el
cargo, como una ciudad o una oficina especifica. Finalmente, la sede indica la ubicacidon principal

de la organizacién o la division en la que se encuentra el cargo.

Figura 3

Bloque de datos generales

1. DATOS GENERALES
Nombre del Cargo
Area | Departamento
Nivel del Cargo:
Cargo al que reporta

Cargo que le reporta

Fecha de creacion!

Fecha de actualizacion

Localidad donde se presenta la posicién
Sede:

Figura 3. Bloque de datos generales. Elaboracion del centro de neuroestimulacion (2024)
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b) Bloque Perfil de Puesto

El perfil del puesto proporciona una descripcion exhaustiva de los requisitos y
responsabilidades necesarios para desempefiar un cargo especifico dentro de una organizacion.
Entre los componentes clave del perfil se encuentran el nivel de educacion, la formacion
académica, los conocimientos adicionales, la experiencia profesional, las relaciones de trabajo y

la responsabilidad sobre recursos, donde se detallan la siguiente informacion:

Nivel especifica, los niveles educativos requeridos para el puesto, que pueden incluir desde
la educacion secundaria hasta grados avanzados como maestria o doctorado. Esto asegura que el
candidato posea el nivel adecuado de educacion formal para llevar a cabo las responsabilidades

del puesto de manera eficaz.

En cuanto a la Formacion académica o titulo, se detallan los titulos especificos requeridos
para el cargo. Los Conocimientos adicionales, se dividen en dos categorias importantes: seleccion
y capacitacion. Los conocimientos de seleccidn son deseables y pueden proporcionar una ventaja
competitiva durante el proceso de seleccion de candidatos, mientras que los conocimientos de
capacitacion se refieren a las habilidades que el candidato debera adquirir a través de formacion

especifica una vez contratado.

La experiencia profesional, se desglosa en experiencia general y experiencia especifica. La
experiencia general se clasifica en rangos de tiempo, como 0-1 afios hasta mas de 10 afios, mientras
que la experiencia especifica se centra en la experiencia directamente relacionada con el campo o
tipo de trabajo del puesto. Ademas, se considera la trayectoria de carrera del candidato, que refleja

su desarrollo profesional y los roles desempefiados a lo largo de su carrera.
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Las relaciones de trabajo abarcan tanto las interacciones internas como externas. Las
relaciones internas incluyen la colaboracion con diversos departamentos y roles dentro de la
compafiia, como gerencias, supervisores, terapeutas, y areas administrativas. Por otro lado, las
relaciones externas involucran la interaccion con entidades fuera de la empresa, como clientes,

tutores, pacientes, y medios de comunicacion.

Finalmente, la responsabilidad sobre recursos se refiere a la gestion y utilizacién adecuada
de recursos financieros, materiales y humanos. Esta seccion detalla cdmo el candidato debe
asegurarse de que los recursos sean utilizados de manera eficiente y eficaz para cumplir con los

objetivos del puesto y de la organizacion

Figura 4

Bloque de perfil del puesto

4. PERFIL DEL PUESTO
NIVEL DE EDUCACION FORMACION ACADEMICA { TITULO
Secundaria
Tecnologia completa
Superior incompleta CONOCIMIENTOS ADICIONALES (Seleccidn) CONOCIMIENTOS ADICIONALES [Capacitacion)
Superior completa
Maestria

Doctorado

EXPERIENCIA PROFESIONAL

EXPERIENCIA GENERAL EXPERIENCIA ESPECIFICA TRAYECTORIA DE CARRERA
0-1Af0s 0-1Afos
1-2 Aftos 1-2 Afos
-4 Afos 3 -4 Afos
5~ T Afos 5 - T Afos
G- 10ANos G- 10 Afos
Mas de 10 Afos Mas de 10 Afos
RELACIONES DE TRABA.JO INTERNAS

EXTERNAS
RESPONSABILIDAD SOBRE RECURSOS

Figura 4. Bloque de perfil del puesto. Elaboracion del centro de Neuroestimulacion (2024)

c) Blogue Priorizacién de funciones
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ado

Para evaluar de manera efectiva las actividades proporcionadas, es necesario asignar una

calificacion que refleje la importancia y complejidad de cada actividad

Figura 5

Calificacion de funciones

Frecuencia
(F)
Todos los
dias
Al menos
unavez por
semana
Al menos
unavezcada
quince dias

Unavezal
mes

Otro
mensual,
trimestral,
semestral,

etc.)

Relacionamiento de Factores:

Consecuencia de error (CE)

Consecuencias muy graves: pueden afectar a toda la

organizaciéon en miultiples aspectos

Consecuencias graves: pueden afectar resultados,
procesos o areas funcionales de la organizacién

Consecuencias considerables: repercuten

negativamente en los resultados o trabajos de otros

Consecuencias menores: cierta incidencia en
resultados o actividades que pertenecen al mismo
puesto

Consecuencias minimas: poca o ninguna incidencia
en actividades o resultados

Complejidad (CM)

Méxima complejidad: la actividad demanda el mayor grado de esfuerzo /
conocimientos / habilidades

Alta complejidad: la actividad demanda un considerable nivel de esfuerzo /
conocimientos / habilidades

Complejidad moderada: la actividad requiere un grado medio de esfuerzo /
conocimientos / habilidades

Baja complejidad: la actividad requiere un bajo nivel de esfuerzo /
conocimientos / habilidades

Minima complejidad: la actividad requiere un minimo nivel de esfuerzo /
conocimientos / habilidades

Figura 5. Calificacion de funciones. Elaboracién Consultores Empresariales Alfredo
Paredes & Asociados, 2008
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Aplicacion de la formula: (CE*CM) +FR
CE: Consecuencia de error / CM: Complejidad / FR: Frecuencia

Para la evaluacion de las actividades esenciales, se utiliza la férmula antes proporcionada,
esta formula se basa en los 3 aspectos importantes: las consecuencias de no cumplir con la

actividad (CE), que tan complejo puede ser esa actividad para el cargo (CM) y con qué frecuencia

realiza la actividad (FR).

Cada uno de estos aspectos se clasifica en una escala del 1 al 5, donde 5 representa el nivel
mas alto de exigencia y 1 nivel mas bajo. La esencia de esta formula es permitir la medicion y
priorizar las actividades segun el impacto y demanda en el cargo, de tal manera que se pueda

identificar las tareas que requieren mas atencién y cuales son menos criticas.
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d) Bloque de competencias

En el siguiente cuadro, se presenta un desglose detallado de las competencias requeridas
para el desempefio déptimo de un cargo especifico. Estas competencias estan categorizadas en
cuatro bloques principales: Competencias Organizacionales, Competencias Departamentales,
Competencias Técnicas y Competencias Conductuales. Cada competencia se evalla en una escala

de cuatro niveles: Basico (1), En desarrollo (2), Desarrollado (3) y Excepcional (4).

e Competencias Organizacionales

Estas competencias son requeridas para todos los colaboradores dentro de la organizacion.

Aseguran el cumplimiento de los estandares y valores organizacionales.

e Competencias Departamentales

Estas habilidades son esenciales para dirigir y gestionar eficazmente los requisitos de cada

departamento

e Competencias Técnicas

Estas competencias se refieren a habilidades especificas y conocimientos técnicos

necesarios para el desempefio del cargo

e Competencias Conductuales

Estas destrezas y actitudes determinan el comportamiento y el desempefio laboral del

colaborador.

Figura 6

Blogue de competencias
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6. COMPETENCIAS

Nivel 1= Basico Competencias Organizacioanales cumplimienta de todos los colaboradares

Competencias Departamentales Habilidades necesarias para dirigir w gestionar eficazmente

Mivel 2 = En deszarralla l
requerimientas de cada departamento.

Mivel 3 = Dezarrollada Competencias Técnicas Habilidades especificas v conocimientos téonicas.

Competencias Conductuales Destrezas y actitudes que determinan el compotamiento w el
dezempefiolaboral.

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES COMPETENCIAS DEPARTAMENTALES

Miveld = Ercepoional

COMPETENCIAS TECNICAS COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Figura 6. Bloque de competencias . Elaborado por el centro de Neuroestimulacion (2024)

VIII. Anélisis de la informacion

En el Centro de Neuroestimulacién, la estructura organizativa se divide en grupos
jerarquicos (Grupos Familiares) que reflejan los diferentes niveles de responsabilidad dentro del
Centro. Para facilitar la comprension y el anélisis, estos grupos se agrupan en cuatro blogues clave,
cada uno identificado con un color especifico.

Figura 7

Grupos Ocupacionales
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Grupos Ocupacionales

Este es el nivel superior de la organizacion. Aqui

» se encuentran los lideres responsables de la
direccion estratégica del centro y de tomar
decisiones clave para su desarrollo.

En este bloque se encuentran las posiciones de

subdireccion y jefatura. [Estos roles son
Jefaturas » fundamentales para la supervision de areas
especificas y la gestion de equipos que apoyan en

la implementacion de las estrategias.

Los cargos en este nivel se encargan de coordinar
» procesos y supervisar la operacion diaria. Son el

Coordinacién puente entre la alta direccion y los equipos

operativos, asegurando que los procedimientos se
lleven a cabo de manera eficiente.

Este es el grupo encargado de ejecutar las tareas
diarias esenciales para el funcionamiento del

» centro. Son el corazén de nuestras operaciones y
el primer punto de contacto con las actividades
rutinarias.

Figura 7. Grupos ocupacionales. Autoria propia (2024)

En las siguientes secciones, presentaremos tablas detalladas que ilustran los cargos dentro
de cada uno de estos grupos jerarquicos. Usaremos los colores mencionados para cada bloque, lo
que permitira una visualizacion clara y rapida. En estas tablas, también destacaremos las brechas
entre el perfil ideal y el perfil real segin los cargos de cada familia, proporcionando una vision

integral de cdmo se estan cumpliendo (0 no) las expectativas para cada nivel jerarquico.

Este enfoque no solo ayuda a entender mejor como esta organizado nuestro el equipo, sino
que también facilita la identificacion de &reas donde podemos mejorar y alinear los perfiles de

cargo con los objetivos estratégicos del Centro.
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Tabla 1.

Resumen de ocupantes de Gerencias

Gerencia Comercial
Gerencia de Talento Humano 1
Direccion Terapéutica y
G 1
Académica
Gerencia financiera,
Administrativa
Total, de ocupantes 4

Elaborador por : Autoria propia

Tabla 2.

Perfil de puesto de gerencias

Analisis perfil de puesto
Nivel de Formacion Conocimientos | ¢, o iencia| Perfil | Perfil
Educacion académica Sl Especifica | Ideal Real
Capacitacion pec
= Administracién, E§tra-t egiaziventas, 5 Si
Superior TR Técnicas de 4 anos sahiia: |2
negociacion, CRM P
Psicologia, Gestion de personal,
< Administracionde | Legislacion laboral, ; Si
Superior 4 anos -
Recursos Desarrollo cumple
Humanos organizacional
Torapia Neuroestimulacion, .
. Ocupacional, » 3 " Si
Superior : 7 Técnicas terapéuticas,| 4 anos -
Psicologia, B : cumple
. Gestion educativa
Educacion
Analisis financiero,
" Contabilidad, Control = No
Superior : : 4anos |-
Finanzas presupuestario, cumple
Gestion administrativa

Elaborado por : Autoria propia
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El anélisis del grupo jerarquico de gerentes y direccion reveld que el perfil ideal se cumple
en un 75% de los casos. De los 4 cargos evaluados, 3 cumplen con todos los requisitos del perfil
ideal. Sin embargo, en el caso de la Gerencia Financiera, Administrativa, el encargado no cumple
con el perfil ideal por falta de conocimientos especificos en control presupuestario. Para abordar
esta brecha, se recomendd que la persona se capacite en control presupuestario, con el fin de

mejorar su desempefio y alinearse con las expectativas del puesto.

Tabla3. Funciones de Gerencias

Analisis de funciones
cargos Funciones principales Perfil Ideal | Perfil Real

e Desarrollary ejecutar estrategias
comerciales.

e Supervisar el equipo de ventas. Si cumple
Analizar y reportar métricas de ventas. 1

e |dentificar oportunidades de mercadoyde
crecimiento. -

e Disenary supervisar laimplementacion de
politicas de recursos humanos.

* Gestionar procesos de seleccion, Si cumple
capacitacion y desarrollo del personal. 1

e Implementar programas de bienestary
retencion de empleados.

e Supernvisary coordinar los programas
terapéuticos y educativos.

e Desarrollar planes y protocolos de
intervencion. Si cumple

e Evaluar el desempeno del personal 1
terapéutico y académico.

* Asegurar la calidad y eficacia de los servicios
prestados.

* Gestionar las finanzas y la administracion del
centro.

e Elaborary supervisar presupuestos y estados
financieros. Si cumple

e Asegurar el cumplimiento de las obligaciones | 1
fiscales y legales.

e Supervisar los procesos administrativos y de
control interno.

Elaborado por: Autoria propia
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El andlisis del grupo jerarquico de gerentes y direccion muestra que el perfil ideal se
cumple en un 100%. Todos los cargos evaluados Gerencia Comercial, Gerencia de Talento
Humano, Direccion Terapéutica y Académica, y Gerencia Financiera y Administrativa cumplen
con todos los requisitos del perfil ideal. Esto indica que cada puesto estd adecuadamente cubierto

en términos de funciones y competencias, sin identificar brechas o areas de mejora.

Tabla4. Competencias de Gerencias

Analisis de funciones
cargos Funciones principales Perfil Ideal | Perfil Real

e Desarrollary ejecutar estrategias
comerciales.

e Supervisar el equipo de ventas. Si cumple
Analizar y reportar métricas de ventas. 1

e |dentificar oportunidades de mercadoy de
crecimiento. -

e Disenary supervisar laimplementacion de
politicas de recursos humanos.

* Gestionar procesos de seleccion, Si cumple
capacitacion y desarrollo del personal. 1

* Implementar programas de bienestary
retencion de empleados.

e Supenvisary coordinar los programas
terapéuticos y educativos.

e Desarrollar planes y protocolos de
intervencion. Si cumple

e Evaluar el desempeno del personal 1
terapéutico y académico.

e Asegurar la calidad y eficacia de los servicios
prestados.

e Gestionar las finanzas y la administracion del
centro.

e Elaborary supervisar presupuestos y estados
financieros. Si cumple

e Asegurar el cumplimiento de las obligaciones | 1
fiscales y legales.

e Supervisar los procesos administrativos y de
control intermo.

Elaborado por: Autoria propia
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El analisis de competencias muestra que el perfil ideal se cumple en un 75% de los casos.
La Gerencia Comercial, la Gerencia de Talento Humano y la Direccién Terapéutica y Académica
cumplen al 100% con el perfil ideal, demostrando competencias adecuadas en sus respectivas
areas, como analisis de mercado, gestién de personas y planificacion terapéutica. Sin embargo, la
Gerencia Financiera y Administrativa cumple solo al 50% debido a una brecha en control
presupuestario; aunque el analisis financiero y la gestion de recursos son adecuados, se recomienda
capacitacién adicional en control presupuestario para alinear completamente el perfil real con el

ideal.

Tabla5. Resumen cargo ocupantes de Jefaturas o Subdireccion

Jefe de Marketing Digital
Jefe de ventas
Subdirector Terapéutico
Subdirector académico
Administrador

Jefe de Contabilidad
Jotal de jefaturas

(o0 R O O PR T P

Elaborado por: Autoria propia

Tabla 6. Perfil de Puesto de Jefaturas o Subdireccion

Marketing,
Comunicacion, No cumple
Jefe de Marketing Digital Superior Publicidad SEQ, SEM, Analytics Sanos
Ventas,
Administracion, Sicumple
Jefe deventas Superior Marketing Megociacion , Mercado Sanos
Psicologia, Terapia Sicumple
Subdirector Terapeutico Superior Ocupacional Terapias Alternativas Sanos
X X X X X N Sicumple
Subdirector academico Superior lenguas extranjeras |Avnzado ingles Sanos
Administracion de
Empresas, No cumple
Administrador Superior Economia Finanzas Sanos
Contabilidad, Auditoria ) Si cumple
Jefe de Contabilidad Superior Finanzas Fizcalidad Sanos
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Elaborado por: Autoria propia

El analisis del perfil de puesto para el bloque jerarquico de Jefaturas mostro que el perfil
ideal se cumple en un 66%. De los 6 ocupantes, 4 estan alineados con todos los requisitos del perfil
ideal. Sin embargo, se han encontrado algunas areas a mejorar. El subdirector académico de inglés
no cumple con el requisito de 5 afios de experiencia, ya que tiene solo 2 afios de experiencia. Para
abordar esta brecha, se recomienda proporcionar al subdirector académico de inglés oportunidades
para adquirir mas experiencia practica en su area de especializacién, ofrecer programas de
mentoria y desarrollo profesional para acelerar su crecimiento y cumplimiento con el perfil idea.
Se recomendd Implementar capacitaciones que ayudard a garantizar que todos los ocupantes de

los puestos de gerencia puedan cumplir con los requisitos del perfil ideal.
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Tabla7. Funciones de Jefaturas o Subdireccion

o Desarrollar estrategias de marketing
digital para aumentar la visibilidad y

ventas en linea.
Jefe de e Supervisary optimizar campanas de
Marketing SEO, SEM y redes sociales para No cumple
Digital mejorar el posicionamiento digital.

e Analizar métricas y resultados para
ajustar las estrategias de marketing
seguin el rendimiento.

o Desarrollary ejecutar estrategias de
ventas para alcanzar objetivos de
ingresos y crecimiento.

e Gestionar y motivar equipos de ventas

Jefe de ventas para maximizar el rendimientoy la Si cumple
satisfaccion del cliente.

e Monitoreary analizar el desempeno
de ventas para identificar
oportunidades de mejora.

e Supervisary coordinar programas
terapéuticos segun las necesidades
de los pacientes.

o Dirigiry apoyar al equipo terapéutico

Subdirector en la evaluacion y tratamiento de

Terapéutico pacientes.

o Desarrollar politicas y procedimientos

para asegurar la calidad y eficacia de
Ins sprvicins teranduticns

Si cumple
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Subdirector
académico de

ingles

Desarrollar e implementar politicas
académicas y programas educativos.
Supervisary evaluar el desempeno del
personal académico y administrativo.
Planificar y coordinar actividades
académicas como conferencias,
talleres y cursos.

No cumple

Administrador

Supervisary gestionar las operaciones
diarias de la organizacion.
Administrar recursos humanos,
financieros y materiales de la
empresa.

Desarrollar y aplicar politicas y
procedimientos administrativos.

Si cumple

Jefe de
Contabilidad

Supervisary gestionar las actividades
contables y financieras de la
organizacion.

Preparary analizar informes
financieros para la toma de
decisiones gerenciales.

Asegurar el cumplimiento de las
normativas contables y fiscales.

Si cumple

Elaborado por: Autoria propia

El analisis del perfil de puesto para el bloque jerarquico de jefaturas se pudo evidenciar que
el perfil ideal se cumple en un 66.66 %. De los 6 ocupantes, 4 estan alineados con todos los
requisitos del perfil ideal. Sin embargo, se han encontrado algunas areas a mejorar en las funciones
principales. El jefe de Marketing Digital cumple con el perfil ideal en la mayoria de las funciones,
pero no en la supervisién y optimizacion de camparias de SEO, SEM y redes sociales para mejorar

el posicionamiento digital. Es recomendable proporcionar capacitacion adicional o contratar apoyo
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especializado para cerrar esta brecha. El subdirector Académico no cumple con una de las
funciones establecidas, lo cual indica la necesidad de mejorar en la implementacion de politicas

académicas, se recomienda proporcionar un plan de desarrollo profesional para mejorar estas areas

Tabla8. Competencias de Jefaturas o Subdireccion

Jefe de Marketing ® Pensamiento estratégico Scimpla
Digital ® Pensamiento analitico
® Gestion de proyectos
Jete de ventas ® Ldemago Si cumple
® Negociacion
Resolucion de problemas
Subdirector . L.de[azgo si cumple
Terapéutico *  Empatia
Planificacion
® Planificacion estratégico
Subdirector ® Innovacion educativa No cumple
académico ® Pensamiento Critico
Administrad * Tomade §ecnsnones Si cumple
® Resolucion de problemas
® Control y seguimiento
* _Autogestion
Jefe de ®  Sistémico Manejo de la
= Sicumple
Contabilidad informacion
® _Trabajo en equipo

Elaborado por: Autoria propia

El anlisis de competencias para el bloque jerarquico de jefaturas mostro que, en general,
los perfiles ideales se cumplen en un 83%. De los 6 ocupantes, 5 estan alineados con las
competencias. El subdirector Académico no cumple con las competencias de planificacion

estratégica, indicando una necesidad significativa de desarrollo en esta area. Para abordar las
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brechas identificadas, especialmente en el caso del subdirector Académico, se recomienda
implementar planes de desarrollo profesional y proporcionar capacitacion especifica para

fortalecer las competencias necesarias

Tabla9. Resumen ocupantes de Coordinacion

Bloque Jerarquico: Coordinacion
Nombres de los cargos Oanfidan s
ocupantes
Coordinador terapéutico 3
Coordinador de EstimulacionT. 3
Supervisor Terapéutico 3
Coordinador Académico 1
Coordinador financiero 1
Coordinador contable 1
Total, de ocupantes 12

Elaborado por: Autoria propia

Tabla 10. Perfil de puesto de Coordinacion
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Analisis perfil de puesto

Conocimientos

Cargos Nivel de Formacion L) Experiencia| Perfil Perfil
Educacion académica Aciclonsles Especifica | Ideal Real
. Capacitacion i
Psicologia Neurodesarrollo, si
Coordinador ) i ela. Técnicas de = -
5 Superior | Terapias 4 a2 4 anos cumple
terapéutico . intervencion
Alternativas R 3
terapéutica
Coordinador de Psicologia Neurodesarrollo Si No
Estimulacion Superior | Infantil, infantil, Estimulacion | 3 anos cumple | cumple
Temprana Educacion Infantil | temprana 2 1
Psicologia, Sup_emsnon de ‘
. " equipos Si No
Supervisor 3 Terapias e P
e Superior terapéuticos, 3anos Cumple | cumple
Terapéutico TL Alternativas de -
: Evaluacion 2 1
lenguaje 2t
terapéutica
Coordi ” Si
Ac dém.adoc Superior idgcz:cucgn. Gestion académica, |2 anos Cumple | -
Adsmco Sicolopa Neurodesarrollo 1
] Finanzas,
:ooni.nadoc Superior | Contabilidad, Gestion financiera, | 4 anos - " .1
e Administracion Analisis financiero s e
2 No
CouEsL Superior | Contabilidad Normas contables, | 2anos - cumple
contable b 9
Practicas fiscales 1

Elaborado por: Autoria propia
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El analisis del perfil de puesto para el bloque jerarquico de coordinacion mostro que el
perfil ideal se cumple en un 67%. De los 12 ocupantes, 8 estan alineados con todos los requisitos
del perfil ideal. Sin embargo, hemos encontrado algunas areas a mejorar: el Coordinador
Financiero y el Coordinador Contable tienen brechas en conocimientos especificos. El
Coordinador Financiero podria beneficiarse de una formacion adicional en gestién avanzada de
recursos, mientras que el Coordinador Contable necesita actualizar sus conocimientos en normas
contables. Ademas, uno de los Supervisores Terapéuticos de lenguaje no cumple con el afio de
experiencia requerido, y el Coordinador de Estimulacién Temprana tiene menos de dos afios de
experiencia. Para abordar estas brechas, recomendamos ofrecer capacitacion en gestion de recursos
al Coordinador Financiero, en normas contables al Coordinador Contable, y mas experiencia
practica al Supervisor Terapéutico y al Coordinador de Estimulacién Temprana para que

puedan cumplir con los requisitos de experiencia.

Tabla 11. Funciones de Coordinacion
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Analisis de funciones

cargos

Funciones principales

Perfil Ideal

Perfil Real

Coordinador terapeutico

Coordinar y supervisar las terapias y
tratamientos.

Desarrollar e implementar programas
terapeuticos.

Evaluary ajustar las intervenciones
terapéuticas.

Asegurar el cumplimiento de estandares
terapéuticos.

Sicumple

Coordinador de Estimulacion
Temprana

Coordinar programas de estimulacion
temprana.

Desarrollar planes de intervencion para la
infancia.

Supervisar el progreso de los ninos en el
programa.

Capacitar al personal en técnicas de
estimulacion temprana.

Sicumplen
2

No cumple
1

Supervisor Terapéutico TL

Supervisar la implementacion de
tratamientos terapéuticos.

Evaluar la efectividad de los programas
terapéuticos.

Coordinar con el equipo de terapeutas para
optimizar los procesos.

Realizar informes de desempeno terapéutico.

Sicumple

No cumple
1

Coordinador Academico

Coordinar y planificar actvidades
académicas.

Desarrollar y revisar curriculos educativos.
Supervisar el desempeno académico del
personal.

Asegurar la calidad de la educacion y los

programas académicos.

Sicumple
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Coordinador financiero

Gestionar las finanzas del centro.
Elaborar y supervisar presupuestos.
Realizar analisis financieros y reportes.
Asegurar el cumplimiento de obligaciones
fiscales ylegales.

Sicumple
1

Coordinador contable

Supervisar los procesos contables del
centro.

Elaborar estados financieros y reportes
contables.

Asegurar la precision y cumplimiento de las
normas contables.

Gestionar auditorias internas y externas.

No cumple
1

Elaborado por: Autoria propia

El andlisis de funciones para el blogue jerarquico de coordinacion revelo que el perfil ideal

se cumple en un 75%. De los 12 ocupantes, 9 estan alineados con los requisitos ideales. En el grupo

de terapeutas, el Coordinador Terapéutico y el Coordinador Académico cumplen completamente

con sus funciones. ElI Coordinador de Estimulacién Temprana debe mejorar en el desarrollo de

planes de intervencion, y el Supervisor Terapéutico TL necesita enfocarse mas en la coordinacion

efectiva con su equipo. ElI Coordinador Contable deberia mejorar en la precision de los reportes

contables. Para abordar estas areas, se recomiendo proporcionar capacitacion en desarrollo de

planes de intervencién al Coordinador de Estimulacién Temprana, y en precision de reportes

contables al Coordinador Contable, ademas de apoyar al Supervisor Terapéutico en la coordinacion

de procesos.
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Tabla 12. Competencias de Coordinacion

Analisis de Competencias

Perfil
Cargos Competencias Técnicas Ideal | Perfil Real
Técnicas terapéuticas. Si
. B No
Coordinador terapéutico Desarrollo de programas. cumplen
., . . cumple1
Evaluacion de intervenciones. 2
. Técnicas de estimulacion temprana. .
Coordinador de . P Sicumple
. . Disefio de programas.
Estimulacion Temprana ., ) ) 3
Evaluacion del desarrollo infantil.
Supervision de tratamientos i
Supervisor Terapéutico TL inacid i
p p Coordln§’c10n de equ1po~s. cumple3
Evaluacion de desempefio.
Planificacion académica.
. - } No
Coordinador Academico Desarrollo de curriculos. cumple 1
Evaluacion de desempeiio académico.
Gestion financiera
Coordinador financiero Elaboracion de presupuestos. No
Analisis financiero. cumple1
Contabilidad general.
Coordinador contable Elaboracion de estados financieros. No
Gestion de auditorias. cumple1

Elaborado por: Autoria propia

El anélisis de competencias técnicas para el bloque jerarquico de coordinacion demostro6

que el perfil ideal se cumple en un 67%. De los 12 ocupantes evaluados, 8 cumplen con todos los

requisitos esperados. En el grupo de terapeutas, el Coordinador Terapéutico necesita mejorar en la

evaluacion de intervenciones, mientras que el Coordinador de Estimulacion Temprana y el

Supervisor Terapéutico TL cumplen con todas las competencias requeridas. En el area
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administrativa, el Coordinador Académico debe enfocarse més en la planificacién académica, el
Coordinador Financiero necesita reforzar sus habilidades en la elaboracién de presupuestos, y el
Coordinador Contable debe mejorar en la gestion de auditorias. Para cerrar estas brechas, se
recomienda ofrecer capacitacidn especifica en estas areas a los coordinadores, para que todos

puedan alinearse con el perfil ideal.

Tabla 13. Resumen de ocupantes de Operativos

Disenador grafico 1
Auxiliar de Programacion 1
Asesor comercial 3
| Terapeuta Ocupacional 10
Psicologo clinico 10
Psicologo Infantil 18
Terapeuta de Lenguaje 12
Fisioterapeuta 8
Profesor de Ingles 15
Recepcionista 3
Asistente de cobranzas 3
Auxiliar contable 3
Total, de Operarios 87

Elaborado por: Autoria propia
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Tabla 14. Perfil de puesto de Operativos

Bloque jerarquico: Operativo
Analisis perfil de puesto

on - 0 Experienci
) F C tos ad I § .
Cargos Nivel de Eduacion or:aa‘on conoc:me.r) sadicionales a Perfil Ideal Perfil Real
academica apacitacion Especifica
s X Software de disefio avanzado.
isefi i i Disefador grafico ’ i
Disefiador grafico Superior gl UX/UI, Marketing digital 2 afos S| CUMPLE
Auxiliar de programacion Superior o tecndlogo  Ingenieria en zesarrollo de s'czftw;re, LGg:a] o 1afo S| CUMPLE
sistemnas o en datos J€ Programacion, Bases de datos
ini i6 Estrategias d tas, Técnicas d - 29I
Asesor comercial Superior Administracion, strateglas deventas, Tecnicas e 3 fos 1NO CUMPLE
Mercadotecnia negociacion. CUMPLEN
a N técnicas t euti - SI CUMPLEN
Terapeuta Ocupacional Superior o tecnologo uevas tecnicas terapeuticasy 2 anos NO CUMPLEN 5
Terapia Ocupaciona Técnicas de rehabilitacion
) » . ' o Inter\{enaon neurops1colf)g1ca, i S| CUMPLEN
Psicologo Clinico Maestria Psicologia clinica Terapias de comportamiento, 4anos 10
Manejo de crisis.
) ) . ' ) . jrecmc'as de neu'roesltlrﬁulacmn i S| CUMPLEN
Psicologo Infantil Superior Psicologia Infantil infantil, Terapias ludicas, 2 afos 18
Terapias conductuales
‘ ' ) Terapeutade Técnicas avanzadas de te’zrapla i S| CUMPLEN
Terapeuta de lenguaje Superior o tecnélogo X del habla, Rehabilitacion 2 anos 6 NO CUMPLEN
lenguaje s . o 6
auditiva, Terapias con nifios
Rehabilitacion neurologica, 5¢]
Fisioterapeuta Superior o tecndlogo  Fisioterapia Estimulacion temprana, Terapias 2 afios CUMPLEN 3 NO CUMPLEN
manuales
Theach g ) P fﬁgtodoloillacs de e(r;sena.nrza de v 95|
eacher uperior académico i Alolma.s, eh e }JcaCIOn, anos CUMPLEN 6 NO CUMPLEN
Didactica del inglés
. Gestion de citas, Soft - SICUMPLEN
Recepcionista Bachillerato Bachiller BGU SEII) CSELER, Sl 1afo
administrativo. 3
. Bachilleratoo Administracion, Software de gestion, Técnicas de _ SICUMPLEN
Asistente de cobranzas , s 1afo
tecnologo contabilidad cobranza 3
Auxiliar contable Bach]lleratoo Contabilidad ActuahzacwnIﬁ'sz‘:al,'Gest?on 1afo SICUMPLEN
tecnologo contable, Analisis financiero 3

Elaborado por: Autoria propia
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El anélisis del perfil de puesto del bloque operativo indico que el 77% de los empleados
cumplen con el perfil ideal. De los 87 trabajadores, 67 estdn completamente alineados con los
requisitos. Sin embargo, hay areas que requieren mejora: de los 3 asesores comerciales, 1 necesita
capacitacion en ventas y negociacion. De los 10 terapeutas ocupacionales, 5 requieren formacion
en nuevas técnicas terapéuticas y rehabilitacion infantil. De los 12 terapeutas de lenguaje, 6
necesitan capacitacion en técnicas avanzadas de terapia del habla y rehabilitacion auditiva. Entre
los 8 fisioterapeutas, 3 requieren formacion en rehabilitacion neuroldgica y estimulacion temprana.
Por ultimo, de los 15 profesores de inglés, 6 necesitan capacitacion en metodologias de ensefianza
y didactica del inglés. Se recomiendo implementar programas de capacitacion especificos para

cada rol para mejorar el desempefio general del bloque operativo.
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Tabla 15. Funciones de Operativos

Analisis de funciones

Cargos

Funciones principales

Perfil Ideal

Perfil Real

Disefiador grafico

« Disehar materiales visuales para programas de
neuroestimulacion

« Crear contenido grafico para campanas educativas
« Desarrollar identidad visual del centro

si cumple

Auxiliar de programacion

+ Apoyar en el desarrollo de sistemas informaticos.
« Realizar pruebas y depuracion de codigo.
« Documentar procesos y procedimientos técnicos.

si cumple

Asesor comercial

« |dentificar oportunidades de negocio y clientes potenciales.

+ Asesorar a clientes sobre productos o servicios disponibles.
« Negociar condiciones comerciales y cerrar ventas.

+» Mantener relaciones solidas con clientes y prospectos.

si cumplen
2

No cumple
1

Terapeuta Ocupacional

« Evaluar las capacidades y necesidades del paciente.

« Disefar y ejecutar programas de estiumulacion temprana
+ Asesorar sobre adaptaciones y ayudas técnicas.

« Registrar y reportar progresos y observaciones clinicas.

Si cumplen
10

Psicologo Clinico

« Realizar evaluaciones diagnosticas y psicoterapia individual.
« Elaborar planes de tratamiento psicologico.

+ Realizar informes y mantener registros clinicos.

« Brindar orientacion y apoyo emocional a los pacientes.

si cumple
10

Psicologo Infantil

« Evaluar el desarrollo emocional y conductual de nifios.

+ Realizar intervenciones psicologicas adaptadas a nifos.

« Trabajar en colaboracion con padres y educadores.

« Implementar estrategias para mejorar el bienestar infantil.

si cumple
18

Terapeuta de lenguaje

.Evaluar y diagnosticar trastornos del lenguaje.

. Disenar y ejecutar planes de intervencion terapéutica.

. Colaborar con otros profesionales de la salud y educadores.
. Proporcionar pautas y estrategias de comunicacion.

si cumple
12

Fisioterapeuta

« Evaluar y diagnosticar problemas musculoesqueléticos.

« Desarrollar programas de rehabilitacion fisica.

« Administrar técnicas terapéuticas de estimulacion

« Educacion y asesoramiento sobre el cuidado preventivo.

si cumplen
5

No cumplen
8

Theacher

« Planificar y ejecutar programas educativos.

« Ensefar ingles avanzado segln el nivel que requiera.
« Evaluar el progreso académico de los estudiantes.

« Fomentar un ambiente educativo positivo y de apoyo.

Si cumplen 9

No cumplen
6

Recepcionista

« Atender y dirigir visitantes y llamadas telefonicas.

« Gestionar el flujo de documentacion y correspondencia.
« Coordinar reservas y citas.

+ Mantener el area de recepcion organizada y acogedora.

Si cumplen 3

Asistente de cobranzas

« Gestionar y monitorear cuentas por cobrar.
« Realizar seguimiento de pagos y acuerdos financieros.

« Atender consultas y resolver disputas relacionadas con pagos.
» Mantener registros actualizados de transacciones financieras.

SI cumplen 3

Auxiliar contable

« Apoyar en la preparacion de registros contables.

« Verificar y clasificar documentos financieros.

« Asistir en la preparacion de informes y declaraciones fiscales.
+ Colaborar en la gestion de néminas y pagos.

si cumplen 3

44




Elaborado por: Autoria propia

El anélisis del perfil de funciones para el bloque jerarquico operativo reverlo que el 77%
de los ocupantes cumplen con el perfil ideal. De los 87 empleados, 67 estan completamente
alineados con los requisitos. Sin embargo, se identificaron areas de mejora: de los 3 asesores
comerciales, 2 cumplen los requisitos mientras que 1 necesita capacitacion en negociacion y cierre
de ventas. De los 12 terapeutas de lenguaje, 6 necesitan formacion en técnicas avanzadas. Entre
los 8 fisioterapeutas, 3 requieren formacién adicional en técnicas terapéuticas. Por altimo, de los
15 profesores de inglés, 6 necesitan capacitacion en planificacion y ejecucion de programas
educativos. Los 3 recepcionistas y los 3 asistentes de cobranzas cumplen con sus funciones. Se
recomienda implementar programas de capacitacion especificos y continuos para cada rol,

mejorando asi el desempefio general del blogue operativo.
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Tabla 16. Competencias de Operativos

Analisis de Competencias

Cargos Competencias Perfil Ideal Perfil Real
* Creatividad y pensamiento N )
- . ‘ . . o cumple

Diseriador grafico *Trabajo bajo presion b
s Comunicacidn efectiva.

s Conocimientos dela informacion

Auxiliar de * Resolucion de problemas. si cumple

programacion * Trabajo en Equipo
* Negociacion

Asesor comercial * Orientacién al cliente . sl cumple
e Orientacion a Resultados. 3
*Empatia

ifi i6 No cumple

Terapeuta Ocupacional *Pla nlﬂcacmn ‘ Sicumple 7 P
s Trabajo en equipo 3
* Escucha Activa .

Psicologo Clinico * Capacidad de analisis Sicumplen No cumple
* Trabajo en Equipo. 5 o
sCapacidad de anélisis.

X X s Comunicacidn efectiva ‘

Psicologo Infantil . ) L Sicumplen 18
s Implementacion de estrategias terapéutices
adaptadas a nifos.

s Conocimiento de la informacidén.
ifi id si cumple

Terapeuta de lenguaje *Pla nmcacmn ‘ b
* Trabajo en Equipo 12
s Comunicacidn efectiva .

Fisioterapeuta * Capacidad de Analisis S cumple No cumple
s Conocimiento dela informacion 4 4
* Adaptabilidad si cumple

Theacher * Conocimiento dela informacion 15
s Planificacién

.. * Trabajo bajo presion. ) No cumplen

Recepcionista . . , Sicumple 1
* Comunicacion efectiva 2
* Resolucion de problemas
* Orientacion a resultados

i i No cumplen

Asistente de cobranzas |* T780&j0 en equipo Sl cumplen 2 1 P

* Planificacidn

Auxiliar contable

* Manejo dela informacion
* Pensamiento sistémico
* Resolucién de problemas.

si cumple
3

Elaborado por: Autoria propia
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El analisis de competencias del bloque operativo demostrd que los perfiles ideales se
cumplen, con 57 de los 87 empleados (65.52%) cumpliendo con los requisitos. Los disefiadores
graficos no cumplen con la comunicacion efectiva. Entre los terapeutas ocupacionales, 7 cumplen,
pero 3 necesitan mejorar la planificacion de las terapias. De los psicologos clinicos, 5 cumplen,
pero otros 5 no cumplen. En cuanto a los fisioterapeutas, 4 cumplen y 4 necesitan mejorar en
comunicacion efectiva. En el caso de las recepcionistas, solo 1 cumple, mientras que 2 necesitan
mejorar en comunicacion efectiva y resolucion de problemas. De los asistentes de cobranzas, 2
cumplen y 1 necesita mejorar en orientacion a resultados. Para atender estas brechas, se
recomiendo implementar programas de capacitacion que sean especificos y continuos para cada
rol, lo que permitira que todos los empleados cumplan con los requisitos del perfil ideal y mejoren

el desempefio general del bloque operativo.

Andlisis General

El analisis muestra que la empresa presenta los siguientes niveles de cumplimiento:
Perfil Ideal: 74%
Competencias: 72%

Funciones: 76%

Estos porcentajes reflejan como se ajustan los empleados a los perfiles ideales,
competencias y funciones en diferentes niveles jerarquicos. La informacion permite identificar
areas especificas que requieren mejoras y orienta la implementacion de programas de capacitacion

para cerrar las brechas y mejorar el rendimiento general de la organizacion.
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Segunda parte
X1 . Justificacion

La introduccion de un documento formalizado de descriptivos de cargo y perfiles en el
Centro de Neuroestimulacion respondioé a la demanda de una estructura organizacional para
mejorar la gestion del personal. El proposito de este trabajo de intervencion fue de definir con
precision las funciones y responsabilidades del centro, aportando a problemas ocasionados por la

falta de documentacién formal.

Se realizé para optimizar los procesos de seleccion y mejorar la estructura interna del
Centro Neuroestimulacion en Ecuador. Se enfoco en desarrollar de manera formal los descriptivos
y perfiles de cargo que estableciera criterios claros y objetivos para calificar las distintas posiciones
dentro de la organizacién. Mediante este proyecto se logré establecer técnicas para recopilar la
informacion, ademas, se consiguié sistematizar la experiencia de la elaboracion de estos
documentos. Los resultados obtenidos incluyeron la organizacion de actividades,
responsabilidades del Centro, mejoro de tal manera que se logré trasmitir la transparencia y

efectividad en los procesos organizativos.

La interseccion se enmarco en la creciente necesidad de profesionalismo y optimizacién en
la gestion de Talento Humano en Ecuador. Datos estadisticos y articulos de prensa muestran que
numerosas organizaciones enfrentan problemas en la clarificacion exacta de roles y
responsabilidades, lo cual impacta negativa a la eficiencia operativa. Este proyecto se enfocé en
resolver este desafio particular, dentro de una organizacion tan importante como es el giro de
negocio que presta servicios de salud como fue el Centro de Neuroestimulacion, ofreciendo una

solucion estructurada que se baso en competencias.
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La intervencion contribuyo al &mbito organizacional al establecer una estructura para la
gestién de Talento Humano. Los descriptivos y perfiles de cargo formaron parte de un papel muy
importante en el area de seleccién del personal, proporcionando una guia clara de y mejorando la
eficiencia del reclutamiento. Esto permitié escoger a los candidatos mas adecuados para cada
cargo, fortaleciendo la cohesion del grupo y optimizando la eficiencia operativa, al tiempo que

promovid un ambito laboral colaborativo y con franqueza.

La investigacion y la intervencién no solo optimizaron la eficiencia interna del Centro de
Neuroestimulacion, sino que también generaron conocimientos Utiles para otras organizaciones.
La implementacion de descriptivos y perfiles de cargo bien definidos favorecié un entorno laboral
mas organizado y efectivo, repercutiendo positivamente en la calidad de los servicios ofrecidos a

la comunidad.
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X. Caracteristicas de Beneficiarios

Institucion dedicada al cuidado de salud neuroldgica. El centro de Neuroestimulacion se
enfoca en ofrecer tratamientos avanzados y terapias especializadas segun la necesidad para
mejorar la calidad de vida de sus pacientes (bebes, nifios, adolescentes y adultos). Se diferencia de
las deméas organizaciones por su equipo multidisciplinario altamente capacitado, el uso de
tecnologia avanzada, el proposito con la investigacién continua y el desarrollo de nuevas técnicas

de neurociencia.

Cuenta con 103 profesionales que desempefian roles claves dentro de la organizacion, se
logré beneficiar al 100% a todo el equipo que conforma el Centro. El proceso y eficacia fueron
esenciales para alcanzar metas estratégicas y ofrecer soluciones innovadoras generando un impacto
positivo. su estructura organizacional, se formd mediante grupos ocupacionales el centro cuenta
con nivel alto que involucran 4 gerencias que representa al 3.88%, este grupo fue fundamental para

la toma de decisiones estratégicas y la gestion integral de la organizacion.

Como segundo grupo familiar conformados por las Jefatura o subdirectores sumaron 6
cargos, representa el 5.83% sus roles conformaban entre la supervision y gestion departamental.
Como tercer grupo ocupacional conformado por la coordinacion, se destacaron 6 cargos, con su
porcentaje de 5,.83% responsables de organizar de manera efectiva los programas y coordinacion

de recursos en sus respectivas areas.

Finalmente, el cuarto grupo ocupacional que es el giro de negocio, son sus operativos, que
constituyo la mayor parte de la fuerza laboral su total de 12 cargos y sus ocupantes abarcan los 87,
representa al 84.47% se encargd de funciones directamente relacionadas con la prestacion de
servicios y la atencién al cliente, siendo los principales beneficiarios de mejoras en habilidades

profesionales y en la calidad de los servicios ofrecidos.
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Tabla 17. Beneficiarios

Nombres de los cargos

Cantidad de ocupantes

Gerencia Comercial 1
Gerencia de Talento Humano 1
Direccién Terapéutica y Académica 1
Gerencia financiera, Administrativa 1
Jefe de Marketing Digital

Jefe de ventas 1
Subdirector Terapéutico 1
Subdirector académico 1
Administrador 1
Jefe de Contabilidad 1
Coordinador terapéutico 3
Coordinador de Estimulacion T. 3
Supervisor Terapéutico 3
Coordinador Académico 1
Coordinador financiero 1
Coordinador contable 1
Disefiador grafico 1
Auxiliar de Programacion 1
Asesor comercial 3
Terapeuta Ocupacional 10
Psicélogo clinico 10
Psicélogo Infantil 18
Terapeuta de Lenguaje 12
Fisioterapeuta 8
Profesor de Ingles 15
Recepcionista 3
Asistente de cobranzas 3
Auxiliar contable 3
Total, de ocupantes 109
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Elaborado por : Autoria propia

XI. Interpretacion

La necesidad de disefiar descriptivos y perfiles de cargo en el Centro de Neuroestimulacién
surgi6 para mejorar la claridad en la responsabilidades y actividades de los colaboradores. Con
esta herramienta, se optimizaron los procesos de seleccidon. Histéricamente, la ausencia de
descripciones claras de los cargos habia generado una barrera significativa para el desarrollo
organizacional dentro del Centro. Antes de la intervencién, los descriptivos eran precarios y poco
claros, causando confusion y malestar entre los colaboradores, y dificultando tanto la efectividad

operativa como la satisfaccion laboral.

Este proceso abarco diversos actores claves que fueron fundamentales para su desarrollo.
Los directores y gerentes desempefiaron un papel crucial en la definicion de competencias y
responsabilidades, mientras que los colaboradores operativos ofrecieron su experiencia sobre las
tareas diarias y las necesidades especificas de sus roles. Junto con el departamento de Talento
humanos, se liderd el proceso para asegurar que los descriptivos fueran claros, completos y

alineados con el objetivo estratégico del Centro.

A partir de la implementacion de los descriptivos y perfiles, se evidencio un cambio
significativo en la claridad de responsabilidades y funciones de los trabajadores. Cada miembro
del personar ahora entiende claramente sus deberes y las expectativas asociadas a su puesto, lo que
ha reducido la confusion y mejorado la eficiencia operativa. La intervencion trajo diversos
beneficios a la organizacion, la exactitud de actividades que debe cumplir cada cargo alineando las

competencias segun las actividades del puesto, creando un ambiente de trabajo mas eficiente.
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No obstante, el proceso de la intervencidn enfrentd dificultades, incluyendo resistencias al
cambio por parte de algunos colaboradores acostumbrados a trabajar sin una estructura formal.
Resultd indispensable realizar sesiones informativas para presentar la funcién que cumple estos
documentos formalizados de tal manera que nos ayudd a superar esta resistencia, logrando

finalmente la aceptacion general de los descriptivos y perfiles.

Esta herramienta ayudo a la eficiencia del proceso de seleccion aportando criterios claros
y especificos para identificar y escoger a los candidatos que se ajustan con los requisitos necesarios
para obtener el puesto. El proyecto aporto tanto al ambito operativo como al organizacional, al
proporcionar la eficiencia y facilitar el area de seleccidn, igualmente de fomentar una cultura que
exprese la claridad y responsabilidad, elementos esenciales que enriquecieron la experiencia de la
formacién de estos documentos. La participacion del personal y la comunicacion fueron aspectos
positivos; sin embargo, la resistencia al cambio debilitd el proceso en sus etapas iniciales. Con la
implementacion de los descriptivos y perfiles, los colaboradores se mostraron mas motivados y
satisfechos con su trabajo, Esto se demostré en su mejor desempefio y la mayor retencién del
personal. La organizacion interna ahora es méas coherente y estructurada, facilitando la gestion y

supervision de actividades dentro del Centro.

XI1. Principales logros de aprendizaje
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Este proyecto dio lecciones valiosas para todos los involucrados, ya que, con la
implementacion de los documentos formalizados, se clarificaron las actividades de cada puesto. se
demostro que esto es esencial para el buen funcionamiento de la organizacion. La intervencion
subray0 la importancia de mantener una participacién y una comunicacién abierta para mitigar la

resistencia al cambio.

En el contexto educativo, esto permitié a los miembros comprender mejor las practicas
psicosociales y alinear los objetivos de la organizacion con las expectativas del personal. Entre los
beneficios, se observo un aumento en la eficiencia operativa y en la satisfaccion laboral, aunque

se enfrentd resistencia inicial.

El proyecto produjo resultados significativos, como la creacion de descriptivos y perfiles
detallados para cada puesto, herramientas formales para la seleccidn, y un sistema mejorado para
evaluar el desempefio. Se alcanzaron los objetivos de clarificar responsabilidades y optimizar el
proceso de seleccion. Aunque algunos empleados tardaron en aceptar los cambios, se evidencio la

necesidad de contar con documentos organizados.

Entre los riesgos, se incluyeron la resistencia al cambio y la posible sobrecarga durante la
transicion. Sin embargo, estos cambios innovadores tuvieron un impacto positivo tanto en el
empleador como en el equipo. Facilitaron la conexion de candidatos adecuados con las vacantes,
mejoraron el servicio y establecieron un marco actualizado y eficiente para el futuro, asi como

materiales Utiles para referencia.
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En términos de salud, el proyecto contribuy6 al bienestar general, reduciendo la ansiedad
y el estrés asociados con la ambigledad en las responsabilidades laborales. Los beneficios
incluyeron un ambiente de trabajo mas organizado y saludable, lo que resultdo en un mejor

desempefio y mayor bienestar.

XI1. Conclusiones y recomendaciones

La implementacion del proyecto del disefio de descriptivos y perfiles de cargo para el
centro de Neuroestimulacién demostr6 ser una fuerza transformadora para la Organizacién. Por
medio de la ejecucion de una herramienta sistematizada que aporto la organizacién de la
experiencia de crear la herramienta que definiera de manera clara los roles y responsabilidades, se
logro observa resultados significativos para mejorar la accion operativa y la satisfaccion laboral.
A continuacion, se desgloso las conclusiones y recomendaciones derivadas de la implantacion del

proyecto:

Conclusiones
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La creacion de descriptivos y perfiles de cargo genero claridad en las responsabilidades, alineando
asi las actividades esenciales con sus competencias, ademas con los requisitos que requiere cada
cargo, mejorando los procesos de seleccion y realizacion de procesos internos como el desempefio
laboral. El objetivo general de mejorar el proceso de seleccion de personal mediante la elaboracion
de descriptivos y perfiles de cargo se cumplio satisfactoriamente, con una mayor claridad en las
responsabilidades y competencias de cada cargo, se logré observar las brechas correspondientes
del perfil ideal con el perfil real que cumplia cada persona en el cargo del centro de esta manera
con éxito contribuir a la mejora de la operatividad del centro para que sus servicios sean de calidad.
También se generd la comunicacion abierta y la participacion del Equipo ya que resultaron ser
elementos claves para superar obstaculos como fue la resistencia al cambio y mejoro la

implementacion de los documentos formalizados.

Recomendaciones

Para asegurar que la actualizacion de estos documentos se cumpla de manera exitosa, €s
fundamental detallar claramente los roles y responsabilidades, lo que ayudara a evitar barreras y a
mejorar la eficiencia operativa. Mantener una comunicacion abierta y fomentar la participacion de
todos los miembros del equipo es esencial para superar cualquier dificultad y facilitar la integracién
de las nuevas herramientas y métodos. Realizar sesiones informativas y formativas contribuye a
desarrollar una cultura organizacional que respalde estos cambios. Ademas, involucrar a todos los
niveles de la organizacion garantiza la aceptacion y sostenibilidad de las nuevas estructuras.
Finalmente, llevar a cabo evaluaciones periddicas del impacto de estos cambios permitira ajustar

y perfeccionar continuamente los procesos y précticas dentro de la empresa.
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