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RESUMEN Y PALABRAS CLAVE

El estudio se centro en analizar de manera integral las condiciones actuales que influyen
en la elaboracion de perfiles de puesto dentro de una de las unidades médicas mas
especializadas de la Caja Costarricense de Seguro Social (CCSS). Esta investigacion surge ante
la necesidad institucional de mejorar la claridad, precision y pertinencia de los perfiles laborales,
los cuales constituyen herramientas clave para procesos como reclutamiento, capacitacion,
evaluacion del desempefio y planificacion del recurso humano. La justificacion del estudio se
fundamenta en la identificacién de deficiencias en la actualizaciéon de los perfiles, la falta de
estandarizacién metodoldgica y la escasa incorporaciéon de competencias técnicas y blandas,
elementos que afectan la eficiencia operativa y la toma de decisiones dentro del servicio.

El objetivo general del estudio fue analizar los factores que permiten optimizar la creaciéon
de perfiles de puesto en el Servicio de Anatomia Patoldgica del Hospital México, con el fin de
establecer lineamientos que mejoren su estructura, pertinencia técnica y utilidad para la gestion
del talento humano. Con ello se busca contribuir a la modernizacion y fortalecimiento del recurso
humano en una unidad altamente especializada del sistema de salud costarricense.

Metodolbégicamente, la investigacion se desarrollé bajo un enfoque cualitativo, un alcance
descriptivo y el disefio de investigacion-accion, dado que la autora participé activamente en la
identificacion de las debilidades del proceso actual y en la construccion de propuestas practicas
orientadas a su mejora. La poblacion estuvo conformada por personal clave del Hospital México:
jefaturas relacionadas con los procesos de Recursos Humanos, analistas de puesto vinculados
a la clasificacion y valoracion institucional, asi como un experto externo con experiencia en
disefio de perfiles y gestién del talento humano. Para la recoleccion de datos se emplearon
cuestionarios abiertos, entrevistas semiestructuradas y la revision documental de manuales

institucionales y descripciones previas de puestos. El andlisis se realizé mediante categorizacion
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tematica, diferenciando los hallazgos segun los objetivos especificos e indicadores propuestos
en el estudio.

Los principales resultados revelaron que el proceso actual de creacion de perfiles de
puesto presenta importantes limitaciones, entre ellas la ausencia de actualizaciones periddicas,
la falta de un procedimiento estandarizado, la participaciéon limitada del personal operativo y la
insuficiente incorporacion de competencias claras, medibles y diferenciadas entre técnicas y
blandas. Asimismo, se identificé una percepcion generalizada respecto a la necesidad de alinear
los perfiles con las funciones reales desempefiadas por el personal, asi como de fortalecer los
mecanismos de validacion interna. El estudio evidencié que estas debilidades afectan la claridad
del rol de los colaboradores, dificultan la planificacién del recurso humano y limitan la capacidad
del servicio para responder a los cambios tecnol6gicos y metodolégicos de la practica
anatomopatolégica.

Como parte de la investigacion, se disefié una propuesta de mejora estructurada en fases,
basada en el modelo de cambio organizacional de Kurt Lewin. La propuesta contempla una fase
inicial de descongelamiento, enfocada en la sensibilizacién de jefaturas y RRHH sobre la
importancia de los perfiles por competencias; una fase de cambio, dedicada a la revision,
actualizacién y estandarizacion del proceso mediante la elaboracion de guias metodolégicas y la
incorporacioén de competencias claramente definidas; y una fase de recongelamiento, orientada
a formalizar el nuevo procedimiento, capacitar al personal y establecer mecanismos de
seguimiento continuo. Esta estructura permite que el proceso de mejora sea sostenible, gradual
y alineado con las necesidades del servicio.

Las conclusiones del estudio sefialan que la optimizacién del proceso de creacion de
perfiles de puesto constituye un elemento clave para fortalecer el desempefio organizacional del
Servicio de Anatomia Patolégica. Cuando se acompafia de una metodologia clara, la
participacién de personal clave, la incorporacion de competencias pertinentes y una adecuada

gestion del cambio, la mejora en los perfiles de puesto favorece la eficiencia operativa, la claridad
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funcional y el desarrollo profesional del recurso humano. En consecuencia, el servicio se
posiciona de manera mas sdlida para enfrentar los desafios propios de la practica clinica
especializada y cumplir con los estandares institucionales de calidad establecidos por la CCSS.

Palabras clave: perfiles de puesto, competencias laborales, gestién del talento humano,

cambio organizacional, Hospital México, CCSS.



Pagina |16

ABSTRACT

The study entitled “Factors for optimizing the process of job profile creation in relation to
requirements, skills, responsibilities, and tasks in the Pathology Department of Hospital México
during the second quarter of 2025” focused on comprehensively analyzing the current conditions
that influence the development of job profiles within one of the most specialized medical units of
the Costa Rican Social Security Fund (Caja Costarricense de Seguro Social — CCSS). This
research emerged in response to the institutional need to improve the clarity, accuracy, and
relevance of job profiles, which constitute key tools for recruitment, training, performance
evaluation, and human resources planning processes. The justification for the study is based on
the identification of weaknesses related to the lack of profile updates, insufficient methodological
standardization, and limited incorporation of both technical and soft competencies—factors that
negatively impact operational efficiency and decision-making within the department.

The general objective of the study was to analyze the factors that contribute to optimizing
the job profile creation process in the Pathology Department of Hospital México, with the purpose
of establishing guidelines that improve their structure, technical relevance, and usefulness for
human talent management. In doing so, the study aims to contribute to the modernization and
strengthening of human resources management within a highly specialized unit of the Costa
Rican public health system.

Methodologically, the research followed a qualitative approach, a descriptive scope, and
an action research design, since the researcher actively participated in identifying weaknesses in
the current process and in developing practical improvement proposals. The study population
consisted of key personnel from Hospital México, including Human Resources managers, job
analysts involved in institutional job classification and valuation processes, and an external expert

with experience in job profile design and human talent management. Data collection instruments
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included open-ended questionnaires, semi-structured interviews, and documentary reviews of
institutional manuals and existing job descriptions. Data analysis was carried out through thematic
categorization, organizing findings according to the specific objectives and indicators established
in the study.

The main results revealed that the current job profile creation process presents significant
limitations, such as the absence of systematic updates, the lack of a standardized procedure, the
limited participation of operational staff, and the insufficient incorporation of clearly defined,
measurable, and differentiated technical and soft competencies. Additionally, a general
perception emerged regarding the need to align job profiles with the actual functions performed
by personnel, as well as to strengthen internal validation mechanisms. These weaknesses were
found to affect role clarity, hinder human resource planning, and limit the department’s ability to
adapt to technological and methodological changes in pathology practice.

As part of the research, an improvement proposal structured in phases was designed,
based on Kurt Lewin’s organizational change model. The proposal includes an initial unfreezing
phase, focused on raising awareness among managers and Human Resources staff regarding
the importance of competency-based job profiles; a change phase, dedicated to reviewing,
updating, and standardizing the process through the development of methodological guidelines
and the incorporation of clearly defined competencies; and a refreezing phase, aimed at
formalizing the new procedure, providing staff training, and establishing continuous monitoring
mechanisms. This phased structure ensures that the improvement process is gradual,
sustainable, and aligned with the operational needs of the department.

The study concludes that optimizing the job profile creation process is a key factor in
strengthening organizational performance within the Pathology Department of Hospital México.
When supported by a clear methodology, active participation of key personnel, appropriate
incorporation of relevant competencies, and effective change management, improved job profiles

enhance operational efficiency, functional clarity, and professional development of human
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resources. Consequently, the department becomes better positioned to face the challenges
inherent to specialized clinical practice and to meet the institutional quality standards established
by the CCSS.

Keywords: job profiles, labor competencies, human talent management, organizational

change, Hospital México, CCSS.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Antecedentes internacionales y nacionales

a. “Analisis de los elementos requeridos en la elaboracion de perfiles de puestos,
para el disefio de un manual de puestos que se ajuste a las necesidades de un grupo de
gimnasios del canton central de Heredia, durante el periodo 2023-2024” investigacion
presentada por Gamboa, L.; Gonzélez, A.; Gonzalez, R. y Jiménez C (2024) tuvo como tema
principal, la creacién de una propuesta de un manual de perfiles de puesto para centros de
acondicionamiento fisico, para esto se realiz6 el proceso de investigacion de las necesidades de
un grupo de gimnasios del cantén central de Heredia, durante el periodo 2023-2024, como parte
de las acciones para fortalecer y optimizar los procesos de contratacion, capacitaciones y
seguimiento a actividades segun lo establecido el manual de puestos entregado.

El equipo de investigacion consté de cuatro personas estudiantes de la Licenciatura en
Administracion con énfasis en Recursos Humanos de la Universidad Nacional de Costa Rica,
quienes recolectaron informacion, sobre las necesidades de capacitacion de la institucion,
procesos y normativas relacionados al proceso de contratacion y asignacion de tareas en los
gimnasios involucrados, entre otros temas relevantes para el desarrollo de la investigacion.

Dicho esto, como parte de la probleméatica de esta investigacion, es importante mencionar
gue los gimnasios no contaban con manuales de puestos como parte de las herramientas para
el proceso de capacitacion y desarrollo profesional de sus colaboradores, el cual podia incidir
directamente en la adaptacion, innovacion y crecimiento organizacional, por lo que la propuesta
realizada respondi6 a las necesidades que tenian los gimnasios en temas de formacion para el

puesto de trabajo y se desarroll6 la siguiente interrogante: ¢ Cuéles son los elementos presentes
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en la elaboracién de perfiles de puestos para el disefio de un manual de puestos que se ajuste a
las necesidades de un grupo de gimnasios del cantdn central de Heredia durante el periodo 2023-
20247

La respuesta a esta pregunta fue desarrollada a través del documento. Ademas de esto,
se emplearon los indicadores de identificacion de necesidades de formacion, regulaciones
vinculadas con la gestion de la formacion y enfoques de formacién como punto de partida para
la implementacion del plan. Por consiguiente, como parte del estudio, se llevé a cabo una
evaluacion exhaustiva de los roles ocupados dentro de los gimnasios, abarcando desde labores
de seguridad y limpieza hasta funciones administrativas. Con este fin, se emplearon una variedad
de herramientas que se aplicaron con el objetivo de recopilar datos de investigacion, facilitando
asi la obtencion de la informacién requerida para el analisis posterior de la recoleccion de datos.

Para esta investigacion se realiz6 la aplicacién de tres variables las cuales contemplaron
perfiles de puestos, estratos laborales y benchmarking. Después de aplicar las diversas
herramientas de recopilacién, se analizé la informacién obtenida para cada una de las variables
mencionadas. En esta etapa, se revisaron los datos recopilados a través de las herramientas de
recoleccién y la informacion documental verificada. A partir de este andlisis, se elaboraron las
conclusiones y recomendaciones sobre los hallazgos. Finalmente, se presentaron las
conclusiones y recomendaciones derivadas del andlisis. En resumen, el proceso de asignacion
correcto de personal a su puesto potencié los conocimientos y destrezas de los empleados, tanto
en aspectos técnicos como en habilidades interpersonales, para que pudieran crecer en sus
roles, logrando resultados, alcanzando metas y avanzando en sus carreras. Asimismo, la
inclusion del manual de puestos fomenté que se contara con un mayor nivel de desarrollo
generando un nivel mas alto de compromiso por parte de los colaboradores y estrechando los

vinculos con los gimnasios en los que trabajan, segun se pudo observar en la investigacion.
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b. “Disefio de un manual descriptivo de puestos para la gestion del talento humano,
de los proyectos que gestiona la Escuela de Ciencias del Movimiento Humano y Calidad de Vida,
en el periodo comprendido entre agosto 2023 a junio 2024” investigacion elaborada por Bolafios,
A.; Bolafios, M.; Umania, A. y Vargas, K. (2024) donde el problema de la investigacion se centro
en la construccién de una guia estandarizada de puestos y perfiles para los proyectos que maneja
la Escuela de Ciencias del Movimiento Humano y Calidad de Vida, los cuales son de suma
importancia para encaminar la gestion de los recursos humanos fomentando la adecuada
asignacion del personal.

Los objetivos especificos de la investigacion se centraron en describir la situacion de la
administracion de los proyectos de la CIEMHCAVI, la identificacion de funciones, requisitos,
responsabilidades y cantidad de los puestos de trabajo de los proyectos de la CIEMHACAVI para
su inclusion en el manual de puestos y determinar las competencias genéricas y transversales
de cada puesto de trabajo para su incorporacion en el disefio de los perfiles de puestos. Por otra
parte, el objetivo de propuesta consistié en disefiar un manual descriptivo de puestos que apoye
a la gestion de recursos humanos en la Escuela Ciencias del Movimiento Humano y Calidad de
Vida, especificamente, en el area de proyectos PPAA.

En el andlisis de resultados, se encontré que los coordinadores consideraban aspectos
como la naturaleza y objetivo del proyecto, los conocimientos técnicos y la disponibilidad de
recursos para designar roles y responsabilidades. Ademas, estos son quienes establecen las
funciones y requisitos de los puestos, limitando los requisitos al area académica. Para las
contrataciones, se inclinan por incluir egresados de la carrera, por lo que no cuentan con métodos
para seleccionar postulantes externos a la institucion.

Se concluyo, en general, que no se contaba con un documento formal que presentara a
detalle los puestos y perfiles requeridos para los proyectos; ademas, los perfiles que se
requirieron contratar se “construyen” de acuerdo con las necesidades del momento y, por lo

general, existia la preferencia de contratar profesionales que han estado involucrados
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previamente con los proyectos. Por otra parte, los requisitos académicos que detallaban los
funcionarios y coordinadores coincidian en reconocer como principal requisito es el bachillerato
universitario.

Por otro lado, los proyectos no se apegaban a ninguna normativa de perfiles que
considerara o respaldara la inclusion de competencias genéricas; asimismo, se identificé la
carencia de estrategias para evaluar e integrar competencias en el proceso de contratacion.

En sintesis, se recomendd la confeccion de perfiles estandarizados que incluyeran no
solo requisitos académicos sino también habilidades, capacitaciones y conocimientos relevantes
para todos los proyectos. Se recomendd ademas, al asignar los puestos, considerar la afinidad
y dominio de los roles por parte de los postulantes. Por ultimo, se identific la necesidad de la
implementacion de un registro documental con las especificaciones sobre competencias
requeridas, capacitaciones para la identificacion de competencias, asi como se inst6 a los
mismos a comunicar de manera oportuna las expectativas a los profesionales que son

contratados.

C. “Elaboracion de perfiles de puestos administrativos pertenecientes a la empresa
Constructora Grupo Industrial PALDSA S.A. de C.V, para mejorar la organizacién en el proceso
de reclutamiento y seleccion de personal que desempefia el area de recursos humanos”
elaborada por Munguia, V. (2020), en este trabajo de investigacién se buscé crear con bases
soélidas, un formato de perfil de puestos administrativos, el cual permitiera otorgar beneficios a la
empresa constructora Grupo Industrial PALDSA S.A de C.V al organizar nuevamente el area de
recursos humanos, logrando con ello un proceso de reclutamiento y seleccién de personal que

genere resultados mas efectivos y confiables, consiguiendo por ende crear mejores ganancias

para la empresa en general.
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Para lograr esto, se realizaron entrevistas individuales con cada personal representativo
de las &reas, buscando con ello la informacion necesitada para que los perfiles cumplieran su
objetivo.

El objetivo general fue disefiar los perfiles de cada puesto administrativo de esta empresa,
tratando de crear una mejor organizacién al momento de reclutar y seleccionar personal, como
ya se comentd, también se pudieron encontrar los cuatro objetivos especificos que sirvieron
como puente para llegar al objetivo general, estos fueron: explicar la relacién, importancia y
manejo de los perfiles de puesto para el proceso de reclutamiento y seleccion de personal;
identificar los puntos claves que deben existir en un perfil de puesto debidamente estructurado,
relacionados con las caracteristicas y tareas a seguir de un trabajador o aspirante a un puesto;
realizar la busqueda de informacion por medio del método de entrevistas individuales al personal
correspondiente, de las actitudes y aptitudes con las que debe cumplir cada persona que tenga
0 aspira a un puesto de nivel administrativo en la empresa Grupo Industrial PALDSA S.A de C.V,
buscando que se desempefien de forma éptima en él; disefiar un formato que ayude a recopilar
la informacién obtenida en la investigacion de actitudes y aptitudes de los ocupantes de un puesto
administrativo, beneficiando también a una exposicion detallada y estructurada del resultado.

Las técnicas utilizadas para conseguir la informacién fueron las entrevistas individuales,
la observacion, las entrevistas de grupo y las conferencias técnicas, una vez aplicados estos
instrumentos se consiguié como resultado el objetivo general de toda la investigacion, el cual era
crear dichos perfiles para mejorar la organizacion al momento de reclutar y seleccionar el
personal para los puestos administrativos, En dicho resultado se pudo observar que el area de
Recursos Humanos tenia los perfiles de 24 puestos administrativos de la empresa, los cuales
eran crucial que adquiriera, ya que dicha area tiene relacion con todo el personal y es necesario
gue conociera la importancia exacta que tienen estos puestos para la organizacion, inclusive se
consiguio que los trabajadores representativos de cada area conocieran aspectos de diversos

puestos que no habian sido considerados y que eran importantes para desempefiar mejor el
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trabajo que se requiere, dando lugar a nuevas y mejores propuestas que se plasmaron en los
perfiles, buscando con ello mayor calidad del trabajo individual y colectivo del personal, logrando
sobre todo que cada nuevo aspirante a uno de estos puestos cumpla en lo mayor posible con los
requisitos del perfil. Finalmente, entre las conclusiones més relevantes, se encontré que una de
las cosas de mayor relevancia que tienen los perfiles, es que no encontraran una vigencia
prontamente en los procesos que se manejan en recursos humanos, ya que de la misma manera
en que siempre son necesarias las especificaciones para realizar un trabajo, también lo son las
especificaciones de las caracteristicas y aptitudes que debe tener el trabajador que lo realizara,
ademas se esperaba que la empresa constructora Grupo Industrial PALDSA S.A. de C.V.,
consiguiera una mejora en el rendimiento de los procesos ya manejados por recursos humanos,
asi como también que estas ideas aportaran las bases para poder empezar la gestion de nuevos
procesos que aun no se tienen y que pueden ser necesarios, ya que cabe destacar que no
solamente el caso particular de reclutar y seleccionar nuevos trabajadores era lo primordial, dado
gue los demas procesos que se realizan, tales como: capacitaciones, planes de desarrollo,

evaluaciones de desempefio, entre otras deben ser para la empresa igualmente importantes.

d. “Perfiles de puestos basados en competencias para el area de gestién financiera
de CoopeAgri R.L.”elaborada por Quirds, R. y Montero, A. (2020) planted los siguientes objetivos
generales: analizar los puestos del Area de Gestién Financiera de CoopeAgri R. L.; para describir
su perfil y establecer los requisitos y competencias que deben poseer sus ocupantes para lograr
un desempefio exitoso en sus puestos y elaborar un manual de perfiles por competencias que
contenga los perfiles de los puestos que conforman dicha area, con el fin de apoyar la gestion de
desarrollo humano en el departamento en estudio.

Para desarrollar la investigacion y poder dar una respuesta satisfactoria a los objetivos
planteados, se utilizaron dos tipos de investigacion la exploratoria y la descriptiva, la primera de

ellas permitio recopilar informacion relevante acerca del Modelo de Gestion por Competencias,
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ademds para CoopeAgri R.L es la primera vez que se realizé un estudio y analisis de puestos
basados en competencias. También se considerd descriptiva pues a través de esta se analizd
cada variable en forma minuciosa, mediante la aplicacibn de encuestas, entrevistas y
observacion con el fin de lograr identificar procesos, actividades y tareas que le corresponden a
cada colaborador del Area de Gestién Financiera de CoopeAgri R.L para lograr un desempefio
exitoso en las mismas.

Asi mismo, la poblaciébn de estudio estuvo compuesta por los siete puestos y sus
respectivos ocupantes del Area de Gestion Financiera, los mismos se convirtieron en la principal
fuente de informacion para desarrollar la investigacién, ademas del Gerente General, el Gerente
de Finanzas y el Area de Recursos Humanos.

Posteriormente, se procedié a analizar la informacion obtenida mediante los instrumentos
aplicados. De acuerdo con la informacion recopilada y analizada se logré determinar que
CoopeAgri R.L no contaba con una vision claramente establecida, la misma se encontraba
definida dentro de un documento denominado proyecto politico, al cual, la mayoria de los
funcionarios que conforman el Area de Gestién Financiera no han tenido acceso, y por ende

desconocian por completo lo que se ha establecido como vision de CoopeAgri R.L.

e. “Técnicas para la elaboracion de perfiles de puestos de trabajo basados en
competencias para orientar el direccionamiento del recurso humano” elaborada por Alcala, M.;
Gbmez, D. y Santana N. (2023), tuvo como propdésito ilustrar la importancia que tienen las
técnicas en estudio para la elaboracion de perfiles y descripcion de puestos de trabajo basados
en competencias, con el fin de lograr una gestion de recursos humanos acorde con las
necesidades del entorno.

En cumplimiento con el objetivo planteado, se revisaron algunos de los conceptos mas
relevantes que enmarcan la gestion por competencias y los perfiles de puestos basados en

competencias como punto de apoyo para el desarrollo y comprension del presente trabajo. En el
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marco de los anteriores lineamientos mediante la propuesta objeto de estudio, se busco ofrecer
una herramienta de consulta que ademas de orientar el direccionamiento del recurso humano, a
partir de los requerimientos del mercado laboral, que ademas contribuyera a mejorar la gestion
administrativa y en consecuencia, a generar ventajas en mercados altamente competitivos y en
constante cambio, que contribuyan a aumentar la productividad y optimizar la interaccion con los
clientes internos y externos de la organizacion favoreciendo el desarrollo de lineamientos que
permitan establecer “perfiles de puestos de trabajo basados en competencias” de acuerdo con
las necesidades y exigencias del entorno laboral, que requieren de personal con conocimientos,
habilidades y competencias que contribuyera al crecimiento y desarrollo competitivo de la

empresa a nivel nacional e internacional.

f. “Manual de perfiles de puestos por competencias como estrategia para reducir la
rotacion del personal” publicado por Roque, C. y Marquez, R. (2023), menciona como propoésito
primordial el utilizar el disefio de los perfiles de puestos con enfoque en competencias como
estrategia para reducir la rotacion en la organizacion.

Para lo anterior se realiz6 un diagnostico que revel6 una falta de claridad en las
responsabilidades y asignacion de los roles de trabajo como un factor que propicia esta
problematica; proponiéndose el disefiar e implementar un manual de perfiles de puestos que
describiera las habilidades, competencias y responsabilidades de cada puesto para atender esta
problematica.

Como principales resultados se pudo determinar que tras su implementacion se socializd
el contenido de este con los colaboradores, quienes expresaron satisfaccion con la descripcion
de sus funciones, la mejoria en la comunicacion, la distribucion de las tareas y el ambiente de
trabajo, lo que contribuy6 a la disminucion significativa de la rotacion de personal en los meses

posteriores.
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Finalmente se concluye que la implementacién del manual gener6 una mejora en la
organizacion de los colaboradores, lo que permite un mejor ambiente organizacional, atendiendo

las probleméticas manifestadas que propician la rotacién de personal.

”

g. “Analisis, Descripcion y Valoracion de Puestos de Trabajo en las Organizaciones
elaborada por Iranzo, M. (2017), menciona como proposito primordial el demostrar la necesidad
de las herramientas de analisis, descripcion y valoracién de puestos de trabajo en una empresa
y como una buena coordinacion de funciones entre empleados podra lograr una optimizacion de
su trabajo.

El método utilizado para esta redaccion ha sido un estudio completo de las herramientas,
sus elementos y una observacion directa de la forma en la que se estructura la organizacion de
la empresa anteriormente nombrada.

Los resultados de este analisis concluyen que tener un objetivo claro, estrategias y

funciones definidas facilitan el trabajo de los empleados.

h. Andlisis de ambitos dominantes, emergentes y decadentes en el contexto de las
funciones de puestos secretariales y de administracién de oficinas. Estudios de caso en:
Administracion Regional del Tribunal de Justicia de Heredia y Vicerrectoria de Administracion de
la Universidad Nacional, periodo 2019-2020 elaborada por Figueroa, E. (2024) tuvo como
propésito que por medio de la valoracién de las funciones que ejecuta estos profesionales, se
pudiera determinar, a través de los casos de estudios, un panorama general de las funciones y
tareas principales que desempefian actualmente, asi como conocer cuales son las habilidades,
destrezas y conocimientos necesarios que deben tener estos profesionales en su labor
secretarial o como administradores de oficinas para el bien de la unidad o departamento en el
alcance de sus objetivos.

Previo al proceso de investigacién, se realizd una exploraciéon bibliografica con la

intencidn de desarrollar un marco tedrico sustentado que orientaron los conceptos fundamentales
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para esta investigacion, conceptos como ambitos profesionales, areas de actuacion y funciones
secretariales, el administrador de oficinas y los diversos puestos en el servicio secretarial, tanto

de la UNA como en el departamento Regional del Poder Judicial.

Disefar el perfil de puestos basado en competencias laborales para areas operativas en
la empresa “Recursos Humanos y Servicios Administrativos Integrales DANDA S.C. (Quinta del
rey Hotel)” elaborada por Garcia, J. (2021) tuvo como principal objetivo establecer perfiles de
puestos definiendo los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para desempefiar
actividades de los puestos de areas operativas del hotel, dicho establecimiento se realizé
mediante instrumentos de evaluacion tales como entrevistas, encuestas y un test de personalidad
HTP, emitiendo como principales recomendaciones llevar a cabo actividades extra curriculares
para los colaboradores, involucrarlos en los logros obtenidos, asi como hacer notar los puntos
favorables y puntos criticos que afectan su labor, ademas establecer planes de trabajo de apoyo
y medidas preventivas para el logro efectivo de los objetivos y establecer periodos de aprendizaje

y evaluacién de los comportamientos de las competencias laborales, entre otras.

i. Creacion de perfiles de puesto de trabajo, una actividad reflexiva con estudiantes
de Educacién Fisica” publicado por Monge, S. (2023) tuvo como principal objetivo determinar
perfiles de puestos y la importancia de la gestiébn de recursos humanos vinculandola a la
educacion fisica y destacéd la importancia critica de disefar perfiles laborales detallados y
completos. Segun se detalla, los recursos humanos son fundamentales para alinear la fuerza
laboral de una organizacion con sus objetivos, especialmente en un entorno relacionado al
entrenamiento y el deporte donde atraer el talento adecuado impacta directamente el desarrollo
de las personas usuarias que hacen uso de los servicios.

Por lo tanto, hace una comprensién de lo que implicaron los perfiles laborales, las
especificaciones y descripciones de puestos, y destacé su importancia para garantizar que las

personas candidatas para el puesto fueran aptas. También abord6 algunos aspectos importantes
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para reducir deficiencias en las descripciones y especificaciones de puestos en el area de
entrenamiento y deporte, que a menudo carecian de los detalles necesarios, o que generaba
problemas de contratacion y rendimiento.

A su vez, proporcion6 una herramienta de cémo ensefiar a los estudiantes de Educacion
Fisica y afines a disefar perfiles de trabajo efectivos y destaca el valor de la claridad y precision
en estos documentos, asi como, la importancia de eliminar la discriminacion en los perfiles
laborales y garantizar que sea inclusivo e imparcial, promoviendo asi la diversidad y la igualdad,

ademas de mejores resultados generales para las personas empleadas y las organizaciones.

Delimitacion del problema

La investigacion se lleva a cabo con el personal encargado de la definicion de los perfiles
de puesto para el Servicio de Anatomia Patoldgica del Hospital México ubicado en San José,

Costa Rica, a partir del Il cuatrimestre de 2025.

Justificacion

Dado que laboro en el Servicio de Anatomia Patologica, se me ha solicitado colaborar
con el estudio propuesto, siendo que ya finalicé mi plan de estudio, lo cual contribuirda con el
servicio brindado.

Por su parte, la elaboracion de perfiles de puesto constituye un pilar fundamental en la
gestion del talento humano, ya que permite definir con claridad las funciones, responsabilidades,
competencias y requisitos que debe cumplir el personal en una organizacion. En el caso del
Servicio de Anatomia Patoldgica del Hospital México, una institucion de alta complejidad en el
sistema de salud costarricense, la optimizacion del proceso de creacién de perfiles de puesto es
particularmente relevante debido a la naturaleza especializada y critica de las funciones que alli

se desempeifian.



Pagina |30

Actualmente, los procesos relacionados con la definicién y actualizacion de perfiles de
puesto pueden presentar deficiencias como ambigledad en las funciones, falta de alineacion con
las competencias requeridas, o escasa actualizacion frente a los avances tecnologicos y
metodolégicos del area. Estas debilidades pueden impactar negativamente en la eficiencia
operativa, la calidad del servicio, la evaluacién del desempefio, y la toma de decisiones en
materia de reclutamiento, capacitacion y desarrollo profesional.

Por ello, investigar los factores que inciden en la optimizaciébn de este proceso es
fundamental para proponer mejoras basadas en evidencia que contribuyan al fortalecimiento
institucional del Servicio de Anatomia Patolégica. Esta investigacion permitira identificar
oportunidades para estandarizar, agilizar y actualizar la creacién de perfiles de puesto,
asegurando asi una gestion mas estratégica del recurso humano, en beneficio tanto del personal
como de la calidad del servicio brindado a los pacientes.

Por lo anteriormente expuesto, este estudio se justifica en la necesidad de modernizar y
hacer mas eficiente un componente clave de la gestién hospitalaria, con miras a fortalecer la
capacidad operativa y técnica del Hospital México, en concordancia con los estandares actuales

del sistema de salud costarricense.

PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢ Cudles son los factores requeridos para la optimizacién del proceso de creacién de
perfiles de puesto en relacion con los requerimientos, habilidades, responsabilidades y tareas,

en el segundo cuatrimestre 20257
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OBJETIVOS

Objetivo general

Analizar los factores para la optimizacién del proceso de creacion de perfiles de puesto
en relaciéon con los requerimientos, habilidades, responsabilidades y tareas, en el Servicio de
Anatomia Patoldgica del hospital México ubicado en San José, Costa Rica para el segundo

cuatrimestre 2025.

Objetivos especificos

¢ |dentificar el estado actual del proceso de creacién de perfiles de puesto para el Servicio de
Anatomia Patolégica del hospital México ubicado en San José, Costa Rica.

e Catalogar los pasos y aspectos necesarios actuales para la creacion de perfiles de puesto
relacionado con su proceso.

e Relacionar mejoras para la optimizacion del proceso de creacion de perfiles puesto con

recomendaciones y propuestas.
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CAPITULO Il: MARCO REFERENCIAL

Segun VanZandt (2021) un mapa contextual:

“es una herramienta de diagramacién que ilustra el flujo y las relaciones entre ideas,
visualizando la estructura jerarquica de conceptos encapsulados en nodos interconectados por
lineas. Cada conexién se explica mediante frases de accion, proporcionando una vision dindmica
de la interaccién de los conceptos.

A continuacién, con el fin de dar claridad a lo que el capitulo mencionado incluye, se

presenta un mapa contextual sobre los principales contenidos del marco tedrico — conceptual:
Figura 1. Mapa contextual
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Fuente: Elaboracién propia (2025)
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MARCO TEORICO

Segun Castro, J et. al (2024) el marco tedrico es el recuento de las teorias y los autores
principales que han trabajado el fendbmeno de estudio. Permite ver cuales preguntas todavia no
tienen respuesta. Surge de la lectura y la revisién de varias fuentes.

En los Ultimos afos, la gestion del talento humano ha experimentado una transformacién
significativa impulsada por los cambios tecnoldgicos, los efectos de la pandemia y la necesidad
de adaptar las organizaciones a entornos mas agiles y centrados en las personas. En este
contexto, diversas teorias han replanteado los fundamentos de la administracién de recursos
humanos, especialmente en lo relacionado con la creacién de perfiles de puestos basados en
competencias, combinando enfoques clasicos con herramientas de analitica avanzada y

tecnologias emergentes.

Teorias y autores

Especificamente para el Hospital en el que se desarrolla la investigacion, estos cambios
han sido adaptados, segun las posibilidades, ya que al ser una institucién que es parte del estado
costarricense, no tiene la apertura ni las posibilidades que podria tener una empresa del sector
privado, dentro de las obras y teorias que pudieron ser investigadas, se incluye una serie de
autores cuyas obras han tratado de retomar el tema en estudio, por ejemplo:

Claus, L. (2021) propone el concepto de “disrupcion del talento humano”, sugiriendo que
la gestion del personal debe reinventarse para centrarse en la experiencia del empleado y en
sistemas de talento méas dindmicos, basados en el desarrollo individualizado y el reconocimiento
de competencias adaptativas.

Segun este autor, los modelos tradicionales de descripcibn de puestos resultan
insuficientes en entornos donde las competencias personales y transversales, como la resiliencia

y la flexibilidad, se han convertido en factores determinantes para el desempeiio laboral.
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Por su parte, posterior a la pandemia por el COVID-19, los autores Hori, H. y Fujii, K.
(2021) incorporan en su estudio una perspectiva teérica sobre la autorregulacion laboral y el uso
de tecnologias de informacién y comunicacion (TIC), sefialando que las competencias digitales
y de autogestion se han transformado en requisitos esenciales para casi todos los perfiles de
puesto.

Estos autores sugieren que el perfilado de competencias debe incluir ahora capacidades
como la autoeficacia, la persistencia y la adaptabilidad al trabajo remoto y a los entornos virtuales
colaborativos, ademas de experiencia previa en la utilizacion de tecnologias de informacion.

En la misma linea de actualizacion tecnolégica, Fagihi, A. y Miah, S. (2022) proponen un
modelo ampliado basado en el marco Technology-Organization-Environment (TOE),
incorporando Big Data para gestionar de forma mas precisa el talento humano.

Su investigaciéon plantea que la integracion de soluciones digitales permite optimizar la
seleccidn, evaluacion y desarrollo de competencias, transformando los procesos tradicionales de
disefio de perfiles de puesto en sistemas automatizados y predictivos.

Por su parte, Qin, C. et al. (2023) realizan una revision exhaustiva sobre la aplicacién de
documentos digitales en la gestion del talento, destacando como principales técnicas, las de
“Analisis del Talento” que permiten diagnosticar, predecir y potenciar competencias especificas
en funcion de los requerimientos estratégicos de las organizaciones.

Los autores sostienen que, mediante algoritmos de aprendizaje automatico y mineria de
datos, es posible disefar perfiles ocupacionales mas ajustados a las necesidades reales de las
empresas, identificando patrones de desempefio y brechas de talento con mayor objetividad, lo
cual debe ser previamente definido por la empresa.

Desde otra perspectiva, el autor Frazzetto, P. et al. (2025) desarrollan un flujo de trabajo
0 proceso secuencial y modelos de analisis de lenguaje natural de candidatos, para extraer

competencias desde descripciones textuales de candidatos y puestos.
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Este tipo de sistemas automatizados permite mapear y comparar las capacidades de los
postulantes con los perfiles de puestos definidos, facilitando la toma de decisiones basada en
datos y mejorando la precision del ajuste entre persona y cargo.

Por otro lado, Caligiuri, P. (2021) aporta una visidbn complementaria al introducir el
concepto de “agilidad cultural” como competencia esencial en entornos laborales globalizados.

Segun la autora, la capacidad para adaptarse a contextos multiculturales y liderar en
ambientes diversos constituye una competencia clave que debe integrarse en los perfiles de
puestos de profesionales y lideres organizacionales, especialmente en mercados internacionales
0 con alta interaccion intercultural.

Estos autores, producto de la busqueda documental realizada son actuales y recientes,

por lo que es importante que se mencionen en el marco teérico de la presente investigacion.

Modelo de Lewin

El psic6logo social Kurt Lewin propuso en 1947 un modelo sencillo pero poderoso para
entender como ocurren los cambios en las organizaciones y en las personas. Segun Lewin, todo
cambio organizacional implica alterar el estado de equilibrio existente y atravesar tres etapas:

Descongelamiento (Unfreezing)

Es la fase inicial donde se reconoce la necesidad de cambio. Implica romper las
estructuras actuales y cuestionar los comportamientos, valores y actitudes existentes. Ademas,
busca reducir la resistencia al cambio y preparar a la organizacion y a las personas para aceptar
nuevas formas de trabajo. Dentro de las acciones a realizar se encuentran: comunicacion clara
de por qué es necesario cambiar, identificacion de barreras y resistencias y la generaciéon de
sentido de urgencia.

Cambio o Movimiento (Changing)

Es la fase donde se implementa el cambio propiamente dicho. Se introducen nuevos

procesos, tecnologias, estructuras o conductas. En esta etapa, las personas comienzan a
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aprender nuevas formas de pensar y actuar. Dentro de las acciones a realizar se encuentran:
capacitacion, disefio de nuevos procesos y creacién de nuevas normas y reglas.

Recongelamiento (Refreezing)

Una vez que el cambio ha sido implementado, se debe consolidar y estabilizar en la
organizacion. Es el momento de reforzar, institucionalizar y formalizar los nuevos
comportamientos y estructuras para evitar que se revierta a lo anterior. Entre las acciones a
realizar, se encuentran: establecer politicas y procedimientos, reconocer y premiar nuevos

comportamientos y continuar con la comunicacién y el apoyo. (Lewin, K., 1947).

Gestion de Recursos Humanos

Segun Chiavenato, I. (2022) la Gestidon de Recursos Humanos es el conjunto de politicas
y practicas necesarias para dirigir los aspectos relacionados con las personas o recursos
humanos, incluyendo el reclutamiento, seleccion, capacitacién, remuneracion, evaluaciéon del
desempefio, seguridad, relaciones laborales y bienestar de los empleados, con el fin de contribuir
al logro de los objetivos organizacionales

Asimismo, el autor comenta que la gestion de personas no solo implica procesos
administrativos, sino que también busca alinear los intereses de los colaboradores con los de la
organizacion, fomentando el desarrollo humano y organizacional.

Segun el Estado de la Nacion (2021) la gestion de recursos humanos (GRH) en el sector
salud es una disciplina fundamental para garantizar la eficiencia, calidad y seguridad en la
prestacion de servicios médicos. En entornos hospitalarios como el Hospital México, y
especificamente en areas especializadas como el Servicio de Anatomia Patologica, la adecuada
gestion del recurso humano es determinante para asegurar diagnésticos oportunos, reducir
errores médicos y mantener la continuidad operativa del servicio. Uno de los componentes clave

de la GRH es el disefio y la optimizacion de los perfiles de puesto, herramienta esencial para
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definir claramente las funciones, responsabilidades, requerimientos y competencias necesarias

para cada cargo.

Gestién de procesos.

Bustamante y Fernandez (2023) definen los procesos de administracion como los
relacionados con lo expuesto por Henry Fayol, ya que, el desarroll6 las cuatro etapas de este
proceso: a) planificar, b) organizar, c¢) dirigir y d) controlar; dichos procesos son elementos
esenciales para un buen control administrativo y gerencial. El proceso de gestién brinda la
oportunidad de controlar los recursos de manera organizada y administrarlos de manera efectiva

(p.124).

Proceso de incorporacion de personas.

Segun Chiavenato, I. (2022) en este proceso, el reclutador se encarga de atraer y
seleccionar a las personas adecuadas para los puestos que necesita la organizacion, a su vez
se subdivide en las siguientes actividades:

e Planeacion de recursos humanos: determinar cuantas personas se necesitan, en qué
puestos y con qué perfil.

o Reclutamiento: atraer candidatos mediante bolsas de trabajo, convocatorias, agencias o
recomendaciones.

e Seleccidn: elegir, mediante entrevistas, pruebas, dinAmicas o examenes médicos, a los
mejores candidatos.

e Integracion: induccion y socializacion de los nuevos colaboradores para adaptarlos a la

cultura organizacional.
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MARCO CONCEPTUAL

Segun Hernandez, R.; Fernandez, C. y Baptista, P, (2021), el marco conceptual es "el
sustento tedrico que fundamenta y respalda una investigacion, donde se exponen, analizan y
discuten las teorias, enfoques tedricos, antecedentes y conceptos que se consideran validos

para el planteamiento, andlisis e interpretacion de los datos de un estudio.” (p. 115).

Metodologia

Calixto, C.; Palacios, A. et. al (2023) en su obra “Conceptos y enfoques de metodologia
de la investigacion”, los autores destacan que la metodologia implica la seleccion y aplicacion de
métodos y técnicas adecuados para abordar un problema de investigacion, permitiendo obtener

resultados validos y confiables.

Perspectivas sobre la metodologia.

Estos mismos autores, ademas mencionan que las perspectivas de la metodologia
pueden dividirse en los siguientes aspectos:

Sistema estructurado: La metodologia proporciona un camino organizado que orienta al
investigador en cada etapa del estudio, desde la identificacion del problema hasta la
interpretacion de los resultados.

Seleccion de métodos adecuados: Implica elegir las técnicas y procedimientos mas
apropiados para el tipo de investigacion y los objetivos planteados, lo que es fundamental para
la validez de los resultados.

Desarrollo de habilidades investigativas: La comprension de la metodologia fomenta el
desarrollo de competencias necesarias para llevar a cabo investigaciones de calidad, incluyendo

la capacidad de andlisis critico y la aplicacion ética de los métodos.
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Perfiles de puesto

Segun Chiavenato, |. (2022), los perfiles de puesto constituyen una herramienta
indispensable para el reclutamiento, la seleccién, la capacitacion, la evaluacion del desemperio
y la gestion de carrera del personal. El perfil de puesto es un documento técnico que describe de
manera detallada las caracteristicas de una posicion laboral especifica dentro de una
organizacion. Incluye informacién sobre el objetivo del puesto, las tareas y responsabilidades
asociadas, los requisitos académicos y de experiencia, asi como las habilidades y competencias
necesarias para desempefiarlo adecuadamente.

En el Servicio de Anatomia Patoldgica del Hospital México, contar con perfiles de puesto
actualizados y alineados con los estandares clinicos y administrativos permite mejorar la
eficiencia del servicio, garantizar la calidad diagnostica y facilitar la adaptacion del personal a los

avances tecnolégicos y cientificos del area.

Etapas para el disefio de perfiles de puestos

Segun Chiavenato, I. (2022), las etapas para el disefio efectivo de perfiles de puestos, se
detallan de la siguiente manera:

1. Analisis de funciones y responsabilidades:

Identificar las tareas y funciones que requiere el puesto, para derivar de ellas las
competencias necesarias.

2. Identificacion de competencias esenciales:

Determinar qué conocimientos, habilidades y actitudes son imprescindibles para que el
colaborador cumpla eficazmente sus funciones.

3. Clasificacién en competencias técnicas y blandas:

Separar las competencias en técnicas (hard skills) y blandas (soft skills), considerando el

nivel de dominio requerido en cada una.
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4. Redaccion de las competencias en términos claros y medibles:

Definir las competencias de forma precisa, indicando comportamientos observables o
niveles de desempefio esperados.

5. Validacién con lideres de &area y recursos humanos:

Asegurar gue las competencias definidas estén alineadas a las necesidades operativas y

culturales de la organizacion.

Definicion de competencias.

Para Chiavenato, |. (2022) la definicion de competencias es un componente esencial en
la optimizacién de perfiles de puesto, ya que establece el conjunto de conocimientos, habilidades,
actitudes y comportamientos que una persona debe poseer para desempefiar eficazmente las
funciones asignadas. Definir competencias de forma precisa permite no solo seleccionar al
candidato mas adecuado, sino también orientar procesos de capacitacién, evaluar el desempefio
y planificar el desarrollo profesional dentro de la organizacion.

Es fundamental definir las competencias que debe poseer el ocupante del puesto para
desempenfiarlo de manera eficaz. Estas competencias se dividen en técnicas, relacionadas con
los conocimientos especificos y habilidades operativas, y en blandas, que incluyen aspectos
como liderazgo, trabajo en equipo, pensamiento critico y comunicacion efectiva. Definir
correctamente estas competencias permite seleccionar, capacitar y evaluar adecuadamente al
personal.

Las competencias son capacidades integradas por:

e Conocimientos: informacion tedrica y técnica necesaria para realizar tareas especificas.
o Habilidades: destrezas practicas y capacidades para ejecutar actividades con eficacia.

e Actitudes y valores: disposiciones personales y éticas que influyen en el desempefio.
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o Comportamientos observables: formas en las que una persona actla en situaciones

concretas, alineadas con los objetivos y cultura organizacional.

Tipos de competencias.

Para estructurar correctamente un perfil de puesto, es importante clasificar las
competencias en dos grandes categorias:

1. Competencias técnicas o duras (hard skills):

Son los conocimientos especificos, habilidades operativas y capacidades técnicas
necesarias para cumplir con las funciones del puesto. Estan relacionadas con la formacién
académica, experiencia laboral, manejo de herramientas, software o procedimientos propios de
la actividad.

2. Competencias blandas o conductuales (soft skills):

Son habilidades sociales, comunicativas y de caracter interpersonal que permiten a las
personas interactuar, adaptarse y resolver situaciones de forma efectiva en distintos entornos.

Estas competencias suelen ser transversales y aplicables a cualquier puesto.

Habilidades y requisitos

Para Chiavenato, I. (2022), las habilidades son las capacidades adquiridas y
desarrolladas por una persona para ejecutar tareas especificas o enfrentar situaciones en su
entorno laboral, y se clasifican en dos grandes tipos:

Habilidades técnicas: Conocimientos y destrezas relacionados con el manejo de
procesos, equipos, herramientas, metodologias o procedimientos especificos del puesto. Por
ejemplo, saber manejar software contable, operar maquinaria, interpretar planos o realizar

diagnosticos clinicos.
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Habilidades humanas: Capacidad para trabajar en equipo, comunicarse, liderar, resolver
conflictos, adaptarse a los cambios y relacionarse de manera efectiva con otros colaboradores y
grupos de interés.

Habilidades conceptuales: Aptitud para comprender, analizar e interpretar situaciones
complejas, tomar decisiones estratégicas y planificar acciones a mediano y largo plazo.

Por su parte, segun el mismo autor, los requisitos son las condiciones minimas que debe
cumplir una persona para desempefiar eficazmente un puesto de trabajo. Se refieren a las
caracteristicas personales, conocimientos, formacion académica, experiencia, competencias y
condiciones fisicas 0 mentales necesarias para asumir las funciones asignadas.

Los requisitos se organizan en:

Requisitos formales: Titulos académicos, certificaciones, licencias o acreditaciones
profesionales exigidas legal o institucionalmente.

Requisitos de experiencia: Tiempo minimo y tipo de experiencia previa requerida en
funciones similares o relacionadas.

Requisitos de conocimientos especificos: Dominio de areas técnicas, normativas o
procesos especificos aplicables al puesto.

Requisitos de competencias: Capacidades, habilidades y actitudes necesarias para
cumplir con eficacia las funciones, tales como liderazgo, iniciativa, orientacién al cliente o trabajo
bajo presion.

Condiciones fisicas o de salud: Cuando las tareas demandan caracteristicas fisicas
especiales o resistencia a ciertos ambientes (por ejemplo: turnos nocturnos, trabajo en altura,
manejo de cargas pesadas).

Segun Chiavenato, I. (2022) otro factor clave es establecer los requisitos minimos en
términos de formacion académica y experiencia laboral que debe tener el candidato ideal. Esto
garantiza que la persona cuente con las bases tedricas y la experiencia practica necesarias para

cumplir con las funciones asignadas, sin sobre calificar ni sub calificar el perfil.
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La revision de los requisitos académicos y experiencia laboral constituye un elemento
esencial en la optimizacion de perfiles de puesto, ya que permite establecer con claridad las
credenciales educativas y antecedentes profesionales minimos que debe cumplir un candidato o
colaborador para desempefiar un puesto de manera eficaz, segura y conforme a las expectativas
organizacionales.

Definir adecuadamente estos requisitos asegura que la persona cuente con los
conocimientos tedricos y la experiencia practica suficientes para cumplir con las funciones y
alcanzar los objetivos asignados, evitando tanto la sobre calificacion como la sub-calificacion, y

contribuyendo a una mejor integracion al equipo de trabajo.

Cambio organizacional

Optimizacion de procesos

Segun Zambrano y Arroyo (2024) el cambio organizacional basado en procesos es una
estrategia que busca transformar las organizaciones mediante la revision y optimizaciéon de sus
procesos internos. Este enfoque ha ganado relevancia en los Ultimos afios, especialmente en
contextos de transformacion digital y adaptacion a entornos dindmicos.

Este enfoque implica reestructurar las actividades de una organizacion en torno a
procesos clave, con el objetivo de mejorar la eficiencia, la calidad y la adaptabilidad. Se centra
en identificar, analizar y optimizar los procesos existentes, promoviendo una cultura de mejora

continua y alineacion con los objetivos estratégicos.

Perspectivas y hallazgos recientes.

1. Integracion de metodologias agiles y pensamiento Lean
Zambrano & Arroyo (2024) destacan la importancia de integrar metodologias agiles y el

pensamiento Lean en los procesos de cambio organizacional. Estas herramientas permiten una
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adaptacion mas répida a los cambios del entorno y fomentan una cultura organizacional méas
flexible y orientada al cliente.

2. Transformacion digital y automatizacion de procesos

La transformacion digital es un catalizador clave para el cambio organizacional basado
en procesos. La implementacion de tecnologias como la inteligencia artificial y la automatizacion
de procesos permite a las organizaciones mejorar su eficiencia operativa y adaptarse a las
demandas del mercado. Por ejemplo, IBM ha logrado significativos avances mediante la
automatizacion y optimizacién de sus procesos internos, reduciendo costos y mejorando la
productividad.

3. Enfoque holistico y participacion de los empleados

La gestién del cambio organizacional requiere un enfoque holistico que considere tanto
los aspectos técnicos como los humanos. La participacion de los empleados en el proceso de
cambio es fundamental para su éxito.

Caicedo-Basurto et al. (2024) enfatizan la importancia del liderazgo transformacional y la
creacion de una cultura organizacional flexible para facilitar la adaptacion al cambio.

4. Modelos y etapas del cambio organizacional

Pérez, A; et al. (2024) proponen un modelo de cambio organizacional planificado basado
en tecnologias de la informacion (COPTI), que consta de cuatro etapas: sensibilizacion,
diagnéstico, implementacion y evaluacién. Este modelo proporciona una guia estructurada para
la transformacién organizacional, especialmente en contextos de digitalizacion.

El cambio organizacional basado en procesos es una estrategia efectiva para mejorar la
eficiencia y adaptabilidad de las organizaciones en entornos dinamicos.

La integracién de metodologias agiles, la transformacion digital, la participacion de los
empleados y un enfoque estructurado son elementos clave para el éxito de este tipo de

iniciativas.
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MARCO CONTEXTUAL

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2021) el marco contextual es “la descripcion de
las condiciones y caracteristicas donde se sitia el objeto de estudio, incluyendo aspectos
sociales, culturales, institucionales y temporales que pueden influir en los resultados de la
investigacion”

Para el caso de la presente investigacion, la misma se esta realizando en el Servicio de

Anatomia Patologica del Hospital México, ubicado en la Uruca, San José de Costa Rica.

Sobre el Servicio de Anatomia Patolégica

El Servicio de Anatomia Patol6gica del Hospital México constituye una de las unidades
médicas especializadas mas relevantes dentro de este centro hospitalario y del sistema publico
de salud costarricense. Desde su creacion, este servicio ha desempefiado un papel fundamental
en el diagnostico médico, siendo esencial para la confirmacion de enfermedades, el disefio de
tratamientos adecuados y la vigilancia epidemiolégica de diversas patologias, especialmente las
de caracter oncoldgico.

Ubicado en las instalaciones del Hospital México, en La Uruca, San José, este servicio
forma parte de la Caja Costarricense de Seguro Social (CCSS) y da cobertura principalmente a
la poblacion adscrita a este hospital, aunque también colabora con otros hospitales nacionales
en el andlisis de muestras y estudios especializados. Su labor esta orientada a proporcionar
diagnosticos precisos y oportunos, basados en el estudio microscopico de tejidos y células,
biopsias, piezas quirargicas y muestras citolégicas.

Entre las areas de trabajo que abarca este servicio se incluyen la histopatologia, que
analiza tejidos y 6rganos extraidos quirdrgicamente o por biopsia; la citopatologia, que estudia

células obtenidas mediante procedimientos como Papanicolaou, aspiraciones con aguja fina y
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liquidos corporales; asi como la autopsia médico-legal y hospitalaria, contribuyendo a esclarecer
causas de muerte y aportar informacion valiosa para la vigilancia médica y la docencia.

El Servicio de Anatomia Patoldgica del Hospital México se destaca ademas por su
participacidbn en programas nacionales de tamizaje y detecciébn temprana de céancer,
especialmente en patologias prevalentes como cancer de cuello uterino, mama, pulmén y tracto
gastrointestinal. A través del procesamiento de muestras y la emision de informes diagndsticos,
este servicio permite la deteccién oportuna de enfermedades, lo que impacta directamente en la
toma de decisiones clinicas y en la sobrevida de los pacientes.

Este servicio cuenta con profesionales altamente calificados, entre ellos patoélogos,
citotecnélogos, técnicos en histotecnologia y personal administrativo, quienes trabajan
coordinadamente para mantener altos estandares de calidad y seguridad en los procesos de
analisis y diagnéstico. También actlia como centro formador de médicos residentes en Anatomia
Patolégica y estudiantes de diversas ramas de la salud, en colaboracion con universidades
publicas y privadas del pais.

En cuanto a infraestructura, el Servicio de Anatomia Patol6gica dispone de laboratorios
especializados equipados para la realizacion de técnicas histoquimicas, inmunohistoquimicas y
de patologia molecular, que complementan los estudios convencionales y permiten diagndsticos
mas especificos y personalizados, en linea con los avances de la medicina moderna.

A lo largo de su trayectoria, ha enfrentado desafios como el incremento sostenido en la
demanda de estudios anatomopatologicos, el envejecimiento poblacional y la creciente
incidencia de enfermedades crénicas y canceres, lo que ha exigido constantes procesos de
modernizacion tecnolodgica y reorganizacion de sus procesos internos.

El Servicio de Anatomia Patoldgica del Hospital México sigue siendo un componente
esencial del sistema hospitalario costarricense, con un compromiso permanente hacia la
excelencia diagnéstica, la formaciéon académica y la investigacién médica, contribuyendo de

manera decisiva a la salud publica del pais.
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Figura 2.
Servicio de Anatomia Patolégica del Hospital México

Fuente: Fotografia de archivo, CCSS.

1.1.1.2. Estructura Organizativa

A continuacion se detalla la estructura organizativa del Servicio de Anatomia Patologica

del Hospital México
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Figura 3.
Estructura Organizativa
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Fuente: Documentacién de archivo, CCSS.
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CAPITULO lll: MARCO METODOLOGICO

ENFOQUE

Segun Hernandez, R. y Mendoza, C. (2023), un enfoque de investigacion es la ruta o
camino metodolégico que orienta al investigador en la forma de abordar un problema cientifico,

determinando como se recolectaran, analizaran e interpretaran los datos.
Enfoque cuantitativo

Para el caso del enfoque cuantitativo, Herndndez, R. y Mendoza, C. (2023) sefialan que
el este enfoque “se caracteriza por recolectar datos numéricos que permitan probar hipotesis,
medir variables y establecer patrones de comportamiento a través de procedimientos

estadisticos” (p. 45).
Enfoque cualitativo

Para Hernandez. R. y Mendoza, C. (2023) “seleccionas el enfoque cualitativo cuando tu
propésito es examinar la forma en que ciertos individuos perciben y experimentan fenébmenos
gue los rodean, profundizando en sus puntos de vista, interpretaciones y significados”

De igual forma, se plantea un problema de investigacion, pero normalmente no es tan
especifico como en la indagacion cuantitativa. Va enfocandose paulatinamente. La ruta se va
descubriendo o construyendo de acuerdo con el contexto y los eventos que ocurren conforme se

desarrolla el estudio.
Enfoque mixto

Para el caso del enfoque mixto, Hernandez, R y Mendoza, C (2023), mencionan que

“‘integra los procesos de la investigacion cuantitativa y cualitativa, permitiendo no solo medir y
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analizar estadisticamente los fendmenos, sino también comprender los significados y
experiencias de los participantes” (p. 62).

Para el caso de la presente investigacion, se determina que el enfoque es cualitativo,
siendo que se requiere comprender cOmo se construyen los perfiles de puesto actualmente, qué
percepciones tienen los actores involucrados (jefaturas, personal de RRHH, trabajadores del
servicio, asi como se experimentan, valoran o entienden esos factores en la practica.

Ademas en el caso de esta investigacion, el enfoque cualitativo es Util porque permite
comprender como los profesionales del Servicio de Anatomia Patolégica perciben y valoran estos
perfiles de puesto. A través de entrevistas, cuestionarios abiertos y andlisis documental, se
pueden identificar experiencias y barreras que enfrentan jefaturas, personal de Recursos

Humanos y técnicos del servicio, respecto a esta tematica.

ALCANCE

Segun Hernandez, R. y Mendoza, C. (2023), un alcance de investigacion se refiere al
nivel de profundidad y propdsito con el que se aborda un problema cientifico, determinando si el
estudio se limita a describir un fenbmeno, explorar sus caracteristicas, identificar relaciones entre
variables o explicar causas y efectos. El alcance establece los limites del andlisis y orienta las
expectativas de los resultados, permitiendo al investigador precisar si busca Unicamente un

diagnéstico de la situacién o una comprensién mas amplia de sus implicaciones.

Exploratorio

Segun Hernandez, Ry Mendoza, C (2023), los estudios exploratorios “se realizan cuando
el objetivo es examinar un tema poco estudiado o del cual se tiene un conocimiento fragmentado,

con el fin de obtener un panorama general y sentar las bases para investigaciones posteriores”

(p. 34).
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Correlacional

Segun Hernandez, R. y Mendoza, C. (2023), los estudios correlacionales “pretenden
medir el grado de relacion que existe entre dos 0 mas variables de un fenémeno de estudio, sin

manipularlas directamente” (p. 40).

Explicativo

Segun Hernandez, R y Mendoza, C (2023), los estudios explicativos “van mas alla de la
descripcion o de la correlacion, pues buscan identificar las causas de los fenédmenos,

estableciendo relaciones de tipo causal’ (p. 43).

Predictivo

De acuerdo con Hernandez, R y Mendoza, C (2023), el alcance predictivo se da cuando
los resultados de la investigacion permiten anticipar comportamientos o escenarios futuros de un
fendbmeno, con base en patrones y tendencias identificadas en los datos. No se limita a explicar

lo que sucede, sino que busca prever como evolucionara la situacién en condiciones similares.

Aplicativo

Segun Hernandez, R y Mendoza, C (2023), el alcance aplicativo consiste en usar los
resultados obtenidos en una investigacién para generar propuestas practicas o intervenciones
concretas, capaces de transformar la realidad estudiada. Este nivel implica un compromiso con
la transferencia del conocimiento a la practica, vinculando el diagnéstico cientifico con la toma

de decisiones y la implementacion de mejoras.
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Descriptivo

Segun Hernandez, R. y Mendoza, C. (2023), los estudios descriptivos “buscan especificar
las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,
objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a analisis”

En este tipo de estudio no se pretende manipular variables ni establecer relaciones
causales entre ellas, sino obtener un panorama claro y detallado del estado actual del proceso,
permitiendo asi identificar con precision qué aspectos pueden mejorarse. Por tanto, el alcance
descriptivo es el mas apropiado, ya que se centra en “el qué” y “el como” de los fendmenos
organizativos observados.

Se considera este Ultimo alcance ya que la presente investigacion busca identificar,
caracterizar y entender los factores que intervienen en la creacion y optimizacion de los perfiles
de puesto, especificamente en cuanto a elementos como requerimientos, habilidades,
responsabilidades y tareas. Este enfoque implica analizar como se elabora actualmente el perfil
de puesto, describir los elementos que se consideran y como se relacionan entre si y evidenciar

si hay deficiencias, omisiones o areas de mejora en el proceso.

DISENO

Segun Hernandez, R. y Mendoza, C. (2023), un disefio de investigacion es la estrategia
general que guia la recoleccion, el analisis y la interpretacion de los datos, definiendo como se
estructurara el estudio y qué pasos metodolégicos se seguiran. El disefio actia como un plan
operativo que traduce los objetivos de la investigacion en acciones concretas, especificando si el
estudio sera experimental, no experimental, transversal, longitudinal, cualitativo, cuantitativo o

mixto, entre otras posibilidades.
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Fenomenoldgico

Segun Hernandez, R. y Mendoza, C. (2023), el disefio fenomenolégico busca
“‘comprender las experiencias subjetivas y los significados que los individuos atribuyen a los
fendmenos que viven” (p. 145). Este disefio permite indagar en las percepciones y vivencias de

los actores involucrados en un contexto especifico.

Etnografico

De acuerdo con Hernandez, R. y Mendoza, C. (2023), la etnografia se centra en “describir
e interpretar las pautas culturales, valores y conductas de un grupo social dentro de su ambiente

natural” (p. 148).

Teoria fundamentada

Este disefio busca desarrollar teoria emergente a partir de la recoleccién y analisis
sistematico de datos. Como sefialan Hernadndez, R. y Mendoza, C. (2023), “la teoria
fundamentada pretende explicar procesos sociales desde el discurso y la interaccion de los

actores” (p. 152).

Narrativo

Segun los mismos autores, los estudios narrativos se centran en “recoger y analizar
relatos de vida o historias personales, buscando entender como los individuos construyen sentido

a partir de sus experiencias” (Hernandez & Mendoza, 2023, p. 154).

Estudio de Caso
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El estudio de caso permite el andlisis intensivo y profundo de un fenémeno particular.
Hernandez, R. y Mendoza, C. (2023) senalan que “este disefio busca comprender a detalle un

caso Unico o comparativo, con miras a explicar sus particularidades” (p. 150).

Investigacion-Accion

La investigacion-accion es un disefio participativo que combina indagacion cientifica y
cambio practico. Herndndez, R. y Mendoza, C. (2023) la definen como “un proceso en el cual los
investigadores y los participantes trabajan de manera conjunta para diagnosticar problemas,
planear, actuar y reflexionar con el fin de transformar la realidad estudiada” (p. 160).

Para el caso especifico de la presente investigacion, se tiene que la misma tiene este
disefio, ya que no se limita a observar el estado de los perfiles de puesto, sino que involucra al
personal del Servicio de Anatomia Patoldgica en el andlisis de debilidades y la construccién de
propuestas de mejora, ademas el propdsito no es solo describir, sino optimizar los perfiles de
puesto, generando un cambio organizacional concreto que beneficie tanto a la gestion
administrativa como al desempefio clinico.

Asimismo, la investigacion contempla fases de diagnoéstico, reflexion y accion, coherentes
con el modelo de investigacidn-accion, en el que los hallazgos retroalimentan el proceso de
ajuste y optimizacion y ademas la optimizacién propuesta de perfiles no es un fin tedrico, sino
una herramienta aplicada para mejorar la claridad en funciones, la eficiencia del servicio y la

satisfaccion laboral.

UNIDADES DE ANALISIS U OBJETOS DE ESTUDIO

Segun Hernandez, R. y Mendoza, C. (2023), las unidades de analisis u objetos de
estudio se refieren a “los elementos, casos, individuos, organizaciones o fendmenos concretos

sobre los cuales se recolectaran los datos de la investigacion” (p. 92). Estas unidades constituyen
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la fuente principal de informacion, ya que representan el nivel en el que se observan, describen
y analizan las variables planteadas en el estudio.

Las unidades de analisis pueden ser personas, grupos, instituciones, comunidades,
documentos, procesos o0 eventos, dependiendo de la naturaleza del problema investigado y de
los objetivos formulados. Definirlas con claridad es esencial para garantizar la coherencia entre

los objetivos, el disefio metodoldgico y los instrumentos de recoleccion de datos.

Poblacién

Para Hernandez, R. y Mendoza, C. (2023) la poblacién es el conjunto de todos los casos
gue concuerdan con determinadas especificaciones”.

La poblacién de estudio de esta investigacion esta conformada por personas clave
directamente vinculadas con el proceso de creacién y gestion de perfiles de puesto en el Servicio
de Anatomia Patoldgica del Hospital México, asi como por un experto externo con experiencia
en procesos de disefio y mejora de perfiles organizacionales.

En total, se contempla la participacion de cuatro informantes estratégicos seleccionados
intencionalmente por su conocimiento, experiencia y vinculacién directa con el objeto de estudio,
lo que es coherente con el enfoque cualitativo y el disefio investigacion-accion adoptado en esta
investigacion.

Los participantes incluyen una jefatura del area de Recursos Humanos del Hospital
México, responsable de supervisar y coordinar los procesos institucionales relacionados con la
definicion y validacion de perfiles de puesto, dos analistas de puesto, quienes tienen funciones
técnicas relacionadas con la elaboracion, revision y ajuste de perfiles dentro de la institucion, y

gue ademas poseen conocimiento operativo del sistema institucional actual.
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Adicionalmente una persona experta externa a la organizacién, con trayectoria en
consultoria 0 asesoria en procesos de andlisis, disefio y mejora de perfiles de puesto en
instituciones del sector salud u organizaciones publicas.

Esta figura sera la encargada de validar el instrumento a aplicar, enriqueciendo el analisis

y favoreciendo la propuesta de mejora desde una perspectiva técnica y especializada.

Tipo de muestra

Por juicio o intencional (expertos).

Para Sandoval, C. (2021) la muestra por expertos es (til cuando se requiere obtener
informacion precisa y fundamentada de personas que poseen un conocimiento especializado o
técnico sobre el fendbmeno en estudio, lo cual es frecuente en estudios cualitativos o de caracter
aplicado.

Ademas Hernandez, R. y Mendoza C. (2023) indica que la muestra por expertos es un
tipo de muestra no probabilistica en la que se seleccionan de forma intencional aquellas personas
gue poseen un conocimiento especializado, experiencia practica o responsabilidad directa sobre
el fenbmeno que se investiga.

Para el caso de la presente investigacién los participantes fueron seleccionados
deliberadamente por su vinculo directo con el proceso de creacién de perfiles de puesto en el
Servicio de Anatomia Patoldgica del Hospital México, por lo que responde a un muestreo

intencional o por criterios, por lo que no hay muestra.



Criterios de inclusion y exclusion

Tabla 1.
Criterios de inclusién y exclusion

Criterios de inclusion
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Criterios de exclusion

Personas que desempefien funciones
relacionadas con la gestion de recursos
humanos o el andlisis de puestos.
Personal activo en el Servicio de Anatomia
Patol6gica del Hospital México o en &reas
administrativas del hospital.

Que cuenten con experiencia comprobada
en procesos de andlisis y disefio de
puestos, ya sea en el ambito publico o
privado.

Personas que tengan mas de 3 meses de
laborar en el hospital

Que posean formacion técnica o
universitaria en areas afines:
administracion, RRHH, salud, psicologia
organizacional, entre otros

Para el caso del experto externo: que
tenga experiencia previa en consultorias o
asesorias en disefio de perfiles en el sector
salud o institucional.

Personas que no tengan vinculo profesional
con el andlisis o disefio de perfiles de
puesto.

Personas sin relacion funcional con el
Hospital México ni experiencia en procesos
internos de RRHH.

Personas que no hayan participado en
procesos de  disefio, revisibon o
implementacién de perfiles de puesto.
Personas que se nieguen a participar o no
otorguen su consentimiento informado.
Personas que tengan menos de 3 meses de
laborar en el hospital.

Personas sin formacion académica ni
conocimientos  basicos en  procesos
organizativos o gestion de talento humano.
Profesionales externos sin experiencia
especifica en disefio de perfiles de puesto
en entornos hospitalarios o publicos.

Fuente: Elaboracién propia, 2025

Consideraciones éticas

Segun Hernandez, R. y Mendoza, C. (2023) el manejo ético de la informacién representa
un compromiso esencial con el respeto, la transparencia y la proteccion de los participantes.

Asimismo los autores mencionan que todo investigador debe actuar con base en
principios fundamentales como el respeto por las personas, la beneficencia y la justicia. Estos
principios guian no solo la interaccion con los participantes, sino también el tratamiento de los

datos recolectados y la forma en que los resultados son comunicados.
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Uno de los elementos mas importantes es el consentimiento informado, el cual implica
brindar a los participantes una explicacion clara y completa sobre el propésito del estudio, los
procedimientos que se seguirdn, los posibles riesgos y beneficios, asi como sus derechos,
incluyendo el de retirarse en cualquier momento sin represalias. Este consentimiento debe ser
libre y voluntario, sin ningun tipo de coercién.

Asimismo, los autores indican la importancia de garantizar la privacidad, anonimato y
confidencialidad. Esto significa que la identidad de los participantes debe ser protegida
rigurosamente; en caso de que se recolecte informacion personal, esta debe almacenarse de
forma segura y utilizarse Unicamente con autorizacidbn expresa. Cuando se publican los
resultados, se debe evitar cualquier indicio que permita identificar directamente a quienes
participaron.

Para el caso de la presente investigacion, todos los participantes van a participar de
manera voluntaria, toda la informacion se utilizara desde un enfoque académico y asimismo
todos los participantes firmaran el consentimiento informado, otorgando permiso para utilizar sus

respuestas.

INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE LA INFORMACION

Segun Hernandez, R. y Mendoza, C. (2023) los instrumentos de recoleccion de
informacion son aquellos que permiten registrar informacion sobre las variables que se desean
medir, las que se encuentran presentes en los planteamientos del problema.

Asi mismo, una técnica o instrumento de recoleccién de informacion consiste en una
herramienta de la que se vale un investigador para la obtencion de la informacién que le permita
sustentar y desarrollar su problema investigativo. Este tiene como principal funcion el extraer o
construir informacién de primera mano de la poblacién o los fendmenos que se desean conocer.

Para la presente investigacion se utilizara el cuestionario y la revision documental.
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Cuestionario

Para los mismos autores, los cuestionarios consisten en una serie de preguntas abiertas
y/o cerradas respecto de una o0 mas variables a medir y son probablemente el instrumento mas
utilizado para recolectar datos. (Hernandez, R. y Mendoza, C., 2023)

Para la presente investigacion se determin6 que se estaria utilizando el cuestionario, con
preguntas abiertas a los colaboradores del Servicio de Anatomia Patolégica (por ejemplo:
personal técnico, jefaturas, RRHH), para recoger sus experiencias, opiniones, sugerencias o
percepciones respecto a como se crean actualmente los perfiles de puesto, qué elementos

consideran que se omiten o repiten, o qué tareas no estan bien representadas.

Revision documental

Segun Hernandez, R. y Mendoza, C. (2023), la revision documental es una técnica que
permite examinar registros existentes de manera sistematica con el propdsito de extraer datos
pertinentes que respalden el desarrollo de una investigacion.

De esta manera, se busca complementar la informacién recolectada mediante otros
instrumentos como entrevistas y cuestionarios, contrastando las percepciones del personal con
la evidencia institucional ya disponible.

La revision documental se utilizara como técnica de investigaciéon con el objetivo de
recopilar, examinar y analizar informacién contenida en documentos internos del hospital, como
manuales de puestos, politicas institucionales, descripciones de cargo previas, protocolos de
recursos humanos y actas administrativas relacionadas con la creacion de perfiles de puesto.
Esta técnica permitira identificar la estructura actual del proceso, los pasos que se siguen, los
responsables involucrados y los insumos que se emplean para construir los perfiles en el Servicio

de Anatomia Patoldgica.



VARIABLES O CATEGORIAS

Tabla 2.

Operacionalizacién de las variables

- - . Definicion Definicion . ., .
Objetivo especifico Variable ; Dimension Indicadores Instrumento
conceptual operacional
Decisién sobre la
creacion de
perfiles de puestos
El proceso de Participacion de
Identificar el estado proc . personal clave en
creacion de perfiles . L
actual del proceso . Se aplicara una la creacion de
i de puesto consiste en . :
de creacion de Proceso . entrevista con perfiles de puestos
4 una serie de pasos . Pasos actuales
perfiles de puesto actual de . o preguntas abiertas ) .
e > sistematicos para para la creacion . . Entrevistas
para el Servicio de creacion de L . al personal . Existencia de :
- P . definir las funciones, de perfiles de - realizadas
Anatomia Patologica | perfiles de . encargado de la procedimientos
. L requisitos, A puestos .
del Hospital México puestos creacion de estandarizados

ubicado en San
José, Costa Rica.

competencias y
responsabilidades
asociadas a un cargo.

perfiles de puestos

Conocimiento del
personal

Cumplimiento de
normativa
institucional
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" - . Definicion Definicion . - .
Objetivo especifico Variable ; Dimension Indicadores Instrumento
conceptual operacional
Analisis de
funciones y
responsabilidades
Identificaciéon de
competencias
El proceso de C PE
! . Se aplicara una esenciales
creacion de perfiles X
Catalogar los pasos . entrevista con
Pasos y de puesto consiste en : e
y aspectos . preguntas abiertas Clasificacion en
X aspectos del una serie de pasos Etapas para la .
necesarios actuales . o al personal S competencias .
e proceso de sistematicos para creacién de P Entrevistas
para la creacién de g - ; encargado de la . técnicas y blandas .
: creacioén de definir las funciones, = perfiles de realizadas
perfiles de puesto : - creacion de
) perfiles de requisitos, : puestos L
relacionado con su . perfiles de puestos Redaccion de las
puesto competencias y .
proceso. " como a un experto competencias en
responsabilidades P
; externo términos claros y
asociadas a un cargo. .
medibles
Validacién con
lideres y expertos
en Recursos
Humanos
. . Se aplicara una
Relacionar mejoras . )
A Estrategia que busca entrevista con .
para la optimizacién : Descongelamiento
. transformar las preguntas abiertas
del proceso de Cambio . .
o . . organizaciones al personal . . Entrevistas
creacion de perfiles organizaciona . i Modelo de Lewin | Cambio .
mediante la revisibny | encargado de la realizadas

de puesto con
recomendaciones y
propuestas.

optimizacién de sus
procesos internos.

creacion de
perfiles de puestos
y al experto

Recongelamiento

Fuente: Elaboracién propia, 2025



ESTRATEGIA DE ANALISIS DE LOS DATOS

De acuerdo con Hernandez, R. y Mendoza, C. (2023):

“en la investigacion cualitativa la recoleccion y el andlisis de datos se desarrollan casi en

paralelo, bajo un proceso dinamico y flexible que permite al investigador ajustar su

enfoque a medida que avanza en el trabajo de campo.

El proceso analitico comienza desde la inmersion inicial: a través de la
observacion participante y el contacto directo con el entorno investigado, el investigador
va reflexionando sobre sus impresiones, ajustando el planteamiento del problema,
reinterpretando el contexto y formulando ideas preliminares sobre categorias, patrones o
relaciones que emergen de los datos. Durante este periodo emergen nociones de
categorias iniciales, significados, similitudes y diferencias que el investigador detecta
mediante una lectura abierta de los datos. Luego se avanza hacia un analisis detallado,
en el que se codifican los datos y se construyen categorias, relaciones y proposiciones
tedricas, alineadas con principios de teoria fundamentada.”

Una vez finalizadas y aplicadas todas las entrevistas, se procedera a realizar
transcripciones de esas entrevistas al trabajo de investigacion, ademas del procesamiento de la
informacién recopilada a través del cuestionario.

Posteriormente, esta informacion sera organizada en tablas correspondientes a cada
pregunta, incluyendo datos absolutos y porcentuales, lo cual permitird la generacion de graficos,
segun las variables definidas en la presente investigacion.

Estas tablas constituiran una base para la elaboracion del Capitulo IV, donde se
presentard el analisis descriptivo de los resultados y su interpretacion con respecto a los objetivos

de la investigacion, asi como la identificacion de patrones, tendencias o diferencias significativas.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

A continuacion se presentaran los resultados obtenidos, producto de la aplicacion de los

instrumentos de recoleccion de informacion.

El detalle de la aplicacion de dichos instrumentos se llevé a cabo de la siguiente manera:

1. Se aplic6 un instrumento con preguntas abiertas y cerradas al personal encargado de
la creacion de perfiles de puestos, con el fin de identificar el estado actual del proceso
de creacién de perfiles de puesto para el Servicio de Anatomia Patoldgica del Hospital
México.

2. Se aplicé un instrumento con preguntas abiertas y cerradas al personal encargado de
la creacioén de perfiles puestos y ademas a un experto externo a la institucion, con el
propésito de determinar la diferenciacion de los pasos y aspectos necesarios actuales
para la creacion de dichos perfiles de puesto, en contraste con lo que se realiza.

3. Se aplicé un instrumento adicional basado en el método de Lewin, con preguntas
abiertas y cerradas, con la intencion de relacionar mejoras para la optimizacién del
proceso de creacion de perfiles de puesto con recomendaciones y propuestas,

basadas en el método mencionado.

OBJETIVO ESPECIFICO 1:
“Identificar el estado actual del proceso de creacion de perfiles de
puesto para el Servicio de Anatomia Patoldgica del Hospital México

ubicado en San José, Costa Rica”

Indicador 1: Decisién sobre la creacion de perfiles de puestos
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Pregunta 1:

¢ Quién toma la decision final sobre la creacion de un perfil de puesto en su area?

Respuesta 1:

Por la dinamica Institucional la creacion es aprobada por la junta directiva y avalada por
el ente rector en materia que es la Direccion de Administracion y Gestion de Personal.

Respuesta 2:

La unidad responsable de gestionar en el ambito institucional las actividades de
clasificacién y valoracion de puestos: la Subarea Disefio y Valoracion de Puestos, se tipifica como

la unidad orientada al desarrollo de la actividad técnica de clasificacion y valoracién de puestos.

Pregunta 2:
¢, Con qué frecuencia se revisan y actualizan los perfiles de puesto en el Servicio de

Anatomia Patol6gica?

Respuesta 1:
No se revisan ni se actualizan
Respuesta 2:

Anual.

Indicador 2: Participacién de personal clave

Pregunta 3:
¢ Considera que la participacion del personal clave es suficiente en la elaboracion de los

perfiles de puesto?

Respuesta 1:

Si
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Respuesta 2:

Si

Pregunta 4.
Expligue cémo se incluye al personal clave en el proceso de creacion de perfiles de

puesto.

Respuesta 1:

Es un tema que no puedo contestar ya que a nivel de este centro no definimos quien
participa en el proceso de creacion de plazas.

Respuesta 2:

Realizando estudios Integrales de Puestos, mediante la Subarea Disefio y Valoracién de
Puestos, quien es la responsable de actualizar los perfiles ocupacionales y el Manual Descriptivo

de Puestos de la Institucion, de conformidad con los requerimientos de la organizacion.

Indicador 3: Existencia de procedimientos estandarizados

Pregunta 5:
¢ Existen procedimientos estandarizados para la creacion de perfiles de puesto en el

hospital?

Respuesta 1:
Si
Respuesta 2:

Si

Pregunta 6:
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Describa brevemente el procedimiento actual que se utiliza para la elaboracion de perfiles

de puesto.

Respuesta 1:

Se define a través de un Manual descriptivo de Puestos, sin embargo, no es de manejo
de las Unidades de Recursos Humanos a nivel Hospital.

Respuesta 2:

No tengo el conocimiento del paso a paso del procedimiento, ya que mi labor diaria es en
el subproceso de Reclutamiento y Seleccion, sin embargo, el procedimiento establecido es
conforme al “Manual para la Elaboracién de Estudios Individuales de Puestos”, el cual permite
atender de manera expedita las necesidades en la materia de clasificacion de puestos en la

Institucion acorde con el marco normativo que rige en la materia.

Pregunta 7:
¢, Ha recibido capacitacion formal para participar en el proceso de creacion de perfiles de

puesto?

Respuesta 1:
No
Respuesta 2:

No

Indicador 4: Conocimiento del personal

Pregunta 8:

¢ Coémo valora su nivel de conocimiento respecto al disefio de perfiles de puesto?

Respuesta 1:
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Bajo
Respuesta 2:

Medio

Pregunta 9:
Explique una situacion en la que el conocimiento adquirido haya sido clave para elaborar

un perfil de puesto adecuado

Respuesta 1:
Por la dinamica no he participado de ningun proceso de este tipo
Respuesta 2:

No aplica

Indicador 5: Cumplimiento de normativa institucional

Pregunta 10:

¢, Considera que los perfiles de puesto cumplen con la normativa institucional vigente?

Respuesta 1:
Si
Respuesta 2:

Si

Pregunta 11:
¢, Qué normativas institucionales toma en cuenta durante la elaboracién de los perfiles de

puesto?

Respuesta 1:
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Como se indico anteriormente no se aplican a nivel institucional, sin embargo es
importante considerar Reglamentos internos, Normativa y Circulares vigentes ademas del
Cdédigo de Trabajo y Leyes vinculantes.

Respuesta 2:

Se toman en consideracion al marco normativo que hace referencia el Manual para la

Elaboracion de Estudios Individuales de Puestos.

Pregunta 12:
En una escala del 1 al 5, ¢qué tan alineados considera que estan los perfiles de puesto

actuales con las necesidades del hospital?

Respuesta 1:
4 (Muy alineados)
Respuesta 2:

3 (Ni alineados ni no alineados)

Pregunta 13:

¢ Qué limitaciones ha identificado en el proceso actual de creacién de perfiles de puesto?

Respuesta 1:

Desconozco las limitaciones, sin embargo, considero que elementos como cantidad de
solicitudes y presupuesto pueden impactar en este tipo de dinamicas.

Respuesta 2:

De acuerdo con mis actividades o acciones sustantivas en el subproceso de reclutamiento
y seleccidn, constantemente realizamos verificacion del cumplimiento de requisitos, de las
personas funcionarias debido a la demanda constante de movilizacion de empleo y de rotacion

de personal que se presentan por los nombramientos, utilizamos la herramienta Manual
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Descriptivo de Puestos, que funge como el instrumento que nos permite fundamentar una
orientacion a los jefes del tipo de tareas y requisitos que deben poseer las personas con base a
los puestos y procesos de trabajo, y asi poder determinar el personal requerido cuando existan
plazas vacantes o sustituciones, sin embargo, existen muchas plazas y puestos que, por falta de
requisitos y ausencias de personas oferentes calificados para ocupar el perfil inicial, a nivel
interno se deben realizar gestiones para justificar los nombramientos que se tramitan, por falta
de requisitos. Se puede citar a manera de ejemplo: falta de oferentes para cubrir la plaza, falta
de requisitos como cursos especificos de capacitacion que imparte la misma institucion,
funcionarios en proceso de formacion a nivel institucional (residencias), pendiente entrega de

titulos, pendiente incorporacion al Colegio Profesional correspondiente, entre otros factores.

Pregunta 14:

¢, Qué mejoras propone para optimizar la elaboracion de perfiles de puesto en su area?

Respuesta 1:

Implementar nuevas herramientas de mejora, ademas agilizar los procesos y aperturar a
los centros la participacion de este tipo de procesos.

Respuesta 2:

No aplica, debido a que a nivel local las UGRH, se rigen por su ente rector en la materia,
a saber, el Area Disefio, Administracion de Puestos y Salarios y la Subéarea Disefio y Valoracion

de Puestos.
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OBJETIVO ESPECIFICO 2:
“Catalogar los pasos y aspectos necesarios actuales para la creaciéon

de perfiles de puesto relacionado con su proceso”

Indicador 1: Andlisis de funciones y responsabilidades

Pregunta 1:
¢ Qué pasos considera esenciales en el andlisis de funciones y responsabilidades de un

puesto?

Respuesta:

* Recoleccion de informacion preliminar: Se revisa la normativa institucional, manuales,
se entrevistan a las jefaturas y funcionarios.

* Finalidad del puesto: Propdésito principal del puesto y objetivos institucionales.

» Funciones y tareas especificas: Actividades esenciales, frecuencia e importancia de
cada funcion.

 Determinar responsabilidades: Nivel de autonomia y toma de decisiones y supervision
de personal en caso de que aplique.

* Requisitos del puesto: Formacion académica y experiencia.

* Redaccion del perfil del puesto: Informacion en un documento claro y estandarizado.

Pregunta 2:

¢ Utiliza alguna metodologia estandarizada para identificar las funciones de un puesto?

Respuesta:

Si
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Indicador 2: Identificacion de competencias esenciales

Pregunta 3:
Expligue un ejemplo de cémo ha identificado competencias esenciales en un perfil de

puesto.

Respuesta:

En un proceso de andlisis para el perfil de encargado de telemedicina en el Hospital
Mexico, parti de la revision de las funciones principales del puesto, tales como la coordinacién
de plataformas digitales, atencion remota de pacientes servicios médicos. A partir de esas
funciones. ldentifigue las competencias técnicas necesarias, como el dominio de herramientas
informaticas, conocimiento de normativa en salud digital y capacidad de gestion de daros clinicos.

Posteriormente se entrevista a la jefatura, y al usuario, destacando la importancia de
competencias blandas como comunicacién efectiva, trabajo en equipo y resolucion de problemas,
finalmente se clasifican dichas competencias como esenciales porque resultan determinantes

para el cumplimiento de los objetivos del puesto.

Indicador 3: Clasificacion en competencias técnicas y blandas

Pregunta 4:
¢Qué nivel de importancia asigna a la diferenciacién entre competencias técnicas y

blandas en un perfil de puesto?

Respuesta:

Alto.

Pregunta 5:
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¢Describa como clasifica las competencias técnicas y blandas en un proceso de

elaboracion de perfiles?

Respuesta:

Competencias Técnicas:

+ Se definen a partir de las funciones especificas del puesto y del conocimiento que exige
las tareas.

* Incluyen formacion académica, manejo de normativas institucionales

Competencias Blandas:

* Habilidades, comunicacion efectiva, trabajo en equipo, ética y liderazgo.

Indicador 4: Redaccién de las competencias en términos claros y medibles

Pregunta 6:

¢, Qué criterios utiliza para redactar competencias en términos claros y medibles?

Respuesta:
Claridad y precision del lenguaje, calidad del trabajo, cumplimiento de plazos, objetivos

institucionales, competencias técnicas y blandas.

Indicador 5: Validacién con lideres y expertos en Recursos Humanos

Pregunta 7:

¢ Ha validado anteriormente competencias con lideres de area o expertos en RRHH?

Respuesta:

No

Pregunta 8:
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¢ Como se realiza en la practica la validacién de competencias con lideres o expertos de

RRHH?

Respuesta:

No he validado competencias con lideres en RRHH.

Pregunta 9:
En una escala del 1 al 5, ¢qué tan alineados considera que estan los perfiles de puesto

validados con las necesidades organizacionales?

Respuesta:

4 (Muy alineados)

Pregunta 10:
¢, Qué recomendaciones brindaria para mejorar el proceso de catalogacion de pasos y

aspectos necesarios en la creaciéon de perfiles de puesto?

Respuesta:

1. Definir una guia institucional con pasos claros y criterios homogéneos.
2. Involucrar a las jefaturas y al personal

3. Actualizar los perfiles cada cierto tiempo

4. Uso de competencias claras y medibles

5. Herramientas digitales

6. Capacitacion continua del personal de gestién de puestos



Pagina |74

OBJETIVO ESPECIFICO 3:
“Relacionar mejoras para la optimizacion del proceso de creacion de

perfiles de puesto con recomendaciones y propuestas”

Indicador 1: Descongelamiento

Pregunta 1:
¢ Qué factores considera que dificultan el proceso actual de creacion de perfiles de

puesto?

Respuesta 1:

El proceso de creacién de perfiles de puestos en la CCSS enfrenta diversas dificultades
gue responden tanto a factores internos como externos. Entre los principales se pueden sefialar
los siguientes:

1. La CCSS se rige por un marco normativo amplio y complejo que, si bien busca
garantizar transparencia y equidad, limita la flexibilidad para ajustar los perfiles de puestos a las
necesidades cambiantes de la organizacién y del entorno.

2. Muchos perfiles se mantienen vigentes durante largos periodos sin revisiones
periodicas, lo que ocasiona desalineacién entre las funciones asignadas y las competencias
realmente requeridas con el contexto actual de transformacion tecnolégica y de servicios de
salud.

3. Existe resistencia por parte de algunos sectores al modificar perfiles de puestos, ya sea
por temor a la redistribucion de funciones o a la perdida de beneficios.

4. El proceso de disefio de perfiles no siempre incorpora de manera efectiva la vision
conjunta de recursos humanos, las jefaturas operativas y las unidades estratégicas, lo que

genera duplicidad de funciones o vacios en las responsabilidades.
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5. En algunos casos no se dispone de metodologias modernas de andlisis de puestos, ni
de sistemas informaticos que permitan gestionar de manera mas agil y dinamica la informacion
relativa a competencias, responsabilidades y resultados esperados.

6. La creciente complejidad de la atencién médica, la incorporacion de nuevas tecnologias
y la necesidad de fortalecer la gestion administrativa hacen que los perfiles resulten insuficientes
para cubrir las exigencias actuales.

Respuesta 2:

No hay un factor como tal debido a que nos basamos en plantillas y necesidades
institucionales, sin embargo por la dinAmica muchas veces el elemento que afecta es el
presupuesto.

Respuesta 3:

No es posible responder a esta consulta, ya que a nivel local las Unidades de Gestion de
Recursos Humanos no somos las encargadas de la elaboraciéon de los perfiles de puesto. Esta
funcién corresponde al ente rector institucional, que regula la creacién de puestos y define los

requisitos para cada uno de los grupos ocupacionales establecidos por la CAJA.

Pregunta 2:
¢Qué tan conscientes considera que son los colaboradores sobre la necesidad de

cambiar y optimizar los perfiles de puesto?

Respuesta 1:

2 (Poco conscientes)

Respuesta 2:

3 (No conscientes ni inconscientes)
Respuesta 3:

4 (Algo conscientes)
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Indicador 2: Cambio

Pregunta 3:
¢, Qué acciones iniciales recomendaria para sensibilizar al personal sobre la importancia

de la optimizacién de los perfiles de puesto?

Respuesta 1:

La sensibilizacibn debe iniciar con una estrategia de comunicacién, formaciéon y
participacién que logre alinear al personal con los beneficios de contar con perfiles de puestos
claros, actualizados y ajustados a las necesidades institucionales.

Respuesta 2:

Reitero lo expuesto anteriormente, debido al manejo institucional la sensibilizacién
vendria en la linea de un uso adecuado de las tareas de cada puesto asignando a cada
funcionario las tareas especificadas en el Manual descriptivo de Puestos.

Respuesta 3:

Realizar un analisis particular sobre los aspectos contemplados en los perfiles, afin de
gue las personas que no cumplen con los requisitos valorar aplicar los estudios de reclasificacion
hacia bajo o modificar los perfiles para un mejor ordenamiento, en apego al Manual Descriptivo
de Puestos, también se podria recomendar realizar gestiones y coordinaciones a lo interno para
la viabilidad de realizar modificaciones de algunos conceptos normativos, con coordinacion con

el ente rector en la materia.

Pregunta 4:

¢ Qué cambios especificos propone para mejorar la elaboracion de perfiles de puesto?

Respuesta 1:



Pagina |77

Es importante que exista un proceso inicial de capacitacion del personal encargado de la
elaboracion de los perfiles de puestos, con la finalidad de realizar dicho proceso de manera
eficiente y acorde con las necesidades del Hospital.

Respuesta 2:

A nivel institucidn seria importante realizar un estudio integral, que permita ver todos los
puestos y ajustar a cada funcionario en un perfil adecuado.

Respuesta 3:

Revisién y actualizacién constante del Manual Descriptivo de Puestos especificamente
en los requisitos, a partir de las necesidades y exigencias Institucionales, a través de sus
instancias técnicas a saber, el Area Disefio, Administracion de Puestos y Salarios y la Subéarea

Disefio y Valoracién de Puestos, encargadas de estos procedimientos.

Pregunta 5:

¢, Qué tan factible considera la implementacién de estas mejoras en el hospital?

Respuesta 1:

4 (Muy factibles)

Respuesta 2:

3 (Ni factibles ni no factibles)
Respuesta 3:

4 (Muy factibles)

Pregunta 6:
¢ Qué tipo de apoyo institucional se requiere para implementar los cambios en el proceso

de perfiles de puesto?

Respuesta 1:
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El apoyo institucional es clave ya que implica ajustes organizacionales, normativos y de
gestion de talento humano, principalmente Gerencia y Junta Directiva para dar legitimidad y
prioridad al proyecto.

Respuesta 2:

Un acompafiamiento por parte del ente rector en materia, que permita ver la realidad
institucional y la necesidad de cada Unidad de Trabajo (Servicio).

Respuesta 3:

El apoyo institucional es de la unidad responsable de gestionar en el ambito institucional
las actividades de clasificacion y valoracion de puestos y la Subarea Disefio y Valoracién de
Puestos, se tipifica como la unidad orientada al desarrollo de la actividad técnica de clasificacién

y valoracion de puestos.

Indicador 3: Recongelamiento

Pregunta 7:
¢, Qué estrategias considera necesarias para mantener en el tiempo las mejoras

realizadas en la creacion de perfiles de puesto?

Respuesta 1:

Actualizacion periédica de 5 afios aproximadamente del Manual Descriptivo de Puestos
de la CCSS, un equipo especializado en andlisis y valoracién de puestos como comision,
capacitaciones modernas de gestion por competencias y herramientas informaticas.

Respuesta 2:

Seria importante una propuesta que permita realizar las modificaciones necesarias
cuando la Institucion asi lo requiera, es decir contar con una herramienta agil y oportuna que
permita realizar un analisis por parte de los encargados de puestos y minimizar los procesos de

creacion de plazas.
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Respuesta 3:
Que, con base en los estudios técnicos aprobados por las autoridades superiores, se
mantengan la programacion de proyectos estratégicos, mantenimiento y actualizacion del

Manual Descriptivo de Puestos institucional.

Pregunta 8:

¢ Qué indicadores utilizaria para evaluar la sostenibilidad de los cambios implementados?

Respuesta 1:

La sostenibilidad se mide por la cobertura, calidad, uso real e institucionalizacion de los
nuevos perfiles, si estos indicadores muestran avances constantes, significa que los cambios no
solo se implementaron, sino que se mantienen activos dentro de la gestién de la CCSS.

Respuesta 2:

Seria importante medir:

* Rendimiento

» Conocimiento

* Eficiencia y eficacia

+ Confiabilidad.

Respuesta 3:

Corresponde a las Unidades de Gestion de Recursos Humanos, analizar los casos que
sean pertinentes, de conformidad con lo que estipula el “Manual de Procedimientos para el
Tramite de Estudios en Materia de Clasificacion y Valoracion de Puestos” actualmente vigente.

Indicadores tales como: Adecuacion al perfil institucional, Cumplimiento normativo.
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CAPITULO V: DISCUSION

En este capitulo se comentan y analizan los resultados obtenidos en la investigacion. El
proposito es comprender qué significan los hallazgos y como se relacionan con los objetivos que
se plantearon al inicio del estudio.

A partir de este andlisis, se busca dar sentido a los datos e interpretar lo que revelan
acerca de la realidad estudiada, destacando los aspectos mas importantes y lo que estos aportan
a la comprension del tema.

Los mismos estaran separados por cada uno de los objetivos especificos planteados, asi

como cada una de las variables relacionadas:

Objetivo Especifico 1: Identificar el estado actual del proceso de
creacion de perfiles de puesto para el Servicio de Anatomia Patologica

del Hospital México ubicado en San José, Costa Rica

Indicador 1: Decisién sobre la creacion de perfiles de puestos

Segun las respuestas obtenidas, la decisién final sobre la creacion de perfiles de puesto
en el Servicio de Anatomia Patoldgica del Hospital México no se toma directamente en el area,
sino que depende de niveles mas altos dentro de la instituciéon. Las personas participantes
mencionaron que la Junta Directiva y la Direccion de Administracion y Gestién de Personal son
las que aprueban estos perfiles, por medio de la Subérea de Disefio y Valoracién de Puestos,
gue se encarga de la parte técnica. Lo anterior muestra un proceso que esté centralizado, en el
qgue las unidades del hospital no tienen mucha influencia en definir los perfiles que realmente
necesitan.

Este resultado tiene relacion con la pregunta principal de la investigacion, ya que uno de

los factores que afecta la mejora del proceso de creacion de perfiles de puesto es justamente
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como se toman las decisiones y quiénes participan en ellas ya que cuando todo se decide desde
arriba y el personal que conoce el trabajo diario no puede opinar, es mas dificil que los perfiles
reflejen bien las tareas, responsabilidades y habilidades que se requieren en el servicio.

Al revisar los antecedentes, se encontraron situaciones parecidas. En el estudio de
Bolafios, Umafa y Vargas (2024), por ejemplo, los investigadores descubrieron que los perfiles
de puesto se elaboraban sin consultar a los coordinadores, lo que hacia que la informacion no
coincidiera con las funciones reales del personal. Algo parecido ocurre en el Hospital México,
donde las decisiones se toman fuera del servicio y eso puede causar que los perfiles no estén
del todo ajustados a la realidad del trabajo.

De igual manera, en la investigacion de Munguia (2020) se destacé que los mejores
resultados se obtienen cuando las &reas técnicas y administrativas trabajan juntas, porque asi
se logran descripciones mas completas y reales de cada puesto. Si ese mismo trabajo en
conjunto se aplicara dentro del hospital, los perfiles podrian adaptarse mejor a las necesidades
actuales del servicio y a los cambios que ocurren con frecuencia en el &rea de salud.

También se notd que no hay claridad sobre cada cuanto se revisan los perfiles. Una de
las personas dijo que no se actualizan, mientras otra comentd que se revisan una vez al afio.
Esto deja ver que no hay un acuerdo o una regla clara sobre la frecuencia de revisiébn. Como
mencionan Zambrano y Arroyo (2024), cuando un proceso no tiene reglas definidas ni se revisa
con frecuencia, es facil que se generen diferencias entre lo que esta en papel y lo que realmente

pasa en la practica.

Indicador 2: Participacion de personal clave

Los resultados de este indicador muestran que, aunque las personas participantes
sefialaron que si hay participacion del personal clave en la elaboracién de los perfiles de puesto,
las respuestas también dejan ver cierta falta de claridad sobre cédmo ocurre esa participacion.

Una de las personas entrevistadas indicé que no puede responder a esa pregunta porque, en su
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centro, no se define quién participa en el proceso de creacion de plazas. La otra persona explico
gue este proceso se realiza por medio de estudios integrales de puestos, coordinados por la
Subérea de Disefio y Valoracion de Puestos, que es la encargada de actualizar los perfiles y el
manual institucional.

Lo anterior podria mostrar que, aunque se reconoce que hay participacién de personal
clave, en la practica esta no siempre es visible ni constante en todos los niveles del hospital. En
algunos casos, las decisiones y la gestion se concentran en el area técnica institucional, lo que
deja poco espacio para que el personal del propio servicio pueda involucrarse o dar aportes sobre
las funciones y necesidades reales del puesto.

Este hallazgo se relaciona directamente con la pregunta central de la investigacion, ya
gue uno de los factores que influyen en la optimizacién del proceso de creacion de perfiles de
puesto es el grado de participacion del personal que conoce de primera mano las labores,
competencias y responsabilidades del area.

Al comparar estos resultados con estudios previos, se encuentra una coincidencia con lo
sefalado por Bolafios, Umafa y Vargas (2024), quienes identificaron que la falta de participacion
del personal técnico en la elaboracion de los perfiles generaba documentos incompletos y poco
representativos de las funciones reales. De forma similar, Munguia (2020) destacé que incluir al
personal operativo en el disefio de perfiles mejora notablemente la precision del contenido,
porgue son quienes mejor conocen las tareas que se realizan en la practica diaria.

En el contexto del Hospital México, donde el Servicio de Anatomia Patolégica cumple una
funcién especializada, la participacion del personal que entiendo sobre el proceso a realizar,
adquiere todavia mas importancia, ya que son ellos quienes pueden aportar informacion
detallada sobre las competencias técnicas necesarias, los procedimientos especificos y los retos

gue enfrentan en su trabajo diario.

Indicador 3: Existencia de procedimientos estandarizados
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Los resultados obtenidos muestran que, segun las personas participantes, si existen
procedimientos estandarizados para la creacion de perfiles de puesto dentro del hospital. Ambas
respuestas coinciden en que estos procesos estan formalmente definidos y se apoyan en
documentos oficiales, como el Manual Descriptivo de Puestos y el Manual para la Elaboracion
de Estudios Individuales de Puestos, que sirven como guia institucional para la clasificacion y
valoracion de los cargos.

Aun asi, las respuestas también dejan ver que el conocimiento sobre estos
procedimientos no es el mismo en todos los niveles. Una persona coment6 que el manual no
esta bajo el manejo directo de las unidades de recursos humanos del hospital, mientras que la
otra sefialé no conocer el paso a paso del proceso porgue su labor se limita al subproceso de
reclutamiento y seleccion. Esto refleja que, aunque existe una normativa clara, no todo el
personal relacionado con el tema tiene acceso o dominio sobre ella.

Este resultado se conecta directamente con la pregunta de investigacion, ya que uno de
los factores que influyen en la optimizacion del proceso de creacién de perfiles de puesto es
precisamente la claridad y el acceso a los procedimientos y tener manuales institucionales es un
punto positivo porque garantiza que las acciones sigan una misma linea en toda la institucion.
Por otra parte, si las personas que participan en el proceso no estan capacitadas o no conocen
con detalle esos lineamientos, el proceso puede quedarse en lo formal sin llegar a aplicarse de
manera practica y eficiente.

En los antecedentes revisados, Bolafios, Umafia y Vargas (2024) también identificaron
una situacion parecida en su investigacion, al encontrar que la existencia de documentos guia
no garantiza, por si sola, una correcta aplicacion de los procesos si el personal no recibe
acompafamiento o formacién para utilizarlos. De forma similar, Munguia (2020) explicé que los
procedimientos deben ir acompafiados de capacitacion y comunicacion constante, ya que de lo

contrario se vuelven solo instrumentos administrativos que no reflejan la realidad laboral.



Pagina | 84

Otro aspecto importante que se observa en las respuestas es que ninguna de las
personas entrevistadas ha recibido capacitacion formal sobre la elaboracién de perfiles de
puesto. Esto puede influir en el nivel de conocimiento y en la aplicacion correcta de los
procedimientos descritos en los manuales. Tal como sefialan Zambrano y Arroyo (2024), los
procesos institucionales pierden efectividad cuando no se refuerzan con formacion y
actualizacion, ya que el personal no cuenta con las herramientas necesarias para cumplir con lo

gue establecen las normas.

Indicador 4: Conocimiento del personal

Los resultados de este indicador muestran que el nivel de conocimiento del personal en
relaciéon con el disefio de perfiles de puesto es limitado. Una de las personas participantes calificd
su conocimiento como bajo, mientras que la otra lo valoré6 como medio. Ademas, ambas indicaron
no haber participado directamente en procesos de creacion de perfiles, lo que confirma que su
experiencia practica en esta area es minima.

Este resultado se relaciona directamente con la pregunta central de la investigacion, ya
gue uno de los factores que afecta la optimizacion del proceso de creacion de perfiles de puesto
es precisamente el nivel de conocimiento de quienes intervienen en €l y cuando el personal no
tiene claridad sobre como se elaboran los perfiles o cuales son los pasos a seguir, se vuelve
dificil garantizar que el proceso sea coherente, actualizado y ajustado a las verdaderas
necesidades del servicio.

El hecho de que las personas entrevistadas no hayan tenido participacion en el disefio de
perfiles también puede estar relacionado con la estructura centralizada del proceso, mencionada
en indicadores anteriores. Al depender de una unidad técnica fuera del hospital, las
oportunidades para que el personal adquiera experiencia o formacion practica en esta tarea son
escasas. Esto limita la posibilidad de que las unidades locales aporten informacién valiosa sobre

las funciones y competencias que realmente se requieren en su entorno laboral.
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Los antecedentes revisados tienen que ver con esta observacion ya que en el estudio de
Bolafios, Umafa y Vargas (2024) se mencion6 que la falta de capacitacion y participacion del
personal en los procesos técnicos influia directamente en la calidad de los perfiles elaborados.
De manera similar, Munguia (2020) resalté que el conocimiento técnico del personal encargado
es un factor esencial para mejorar la exactitud de los perfiles, ya que permite identificar mejor las
tareas y responsabilidades reales de cada puesto.

También Zambrano y Arroyo (2024) sefialan que, dentro de cualquier organizacion, el
conocimiento y la experiencia del personal son elementos clave para que los procesos se
mantengan activos y en mejora continua. Cuando los funcionarios no conocen las herramientas
0 metodologias necesarias, el proceso tiende a depender Unicamente de documentos y

procedimientos formales, sin un verdadero aporte desde la practica diaria.

Indicador 5: Cumplimiento de normativa institucional

Los resultados muestran que las personas participantes consideran que los perfiles de
puesto si cumplen con la normativa institucional vigente. Ambas coincidieron en que el proceso
se realiza siguiendo los documentos oficiales, principalmente el Manual para la Elaboracion de
Estudios Individuales de Puestos, ademas de los reglamentos internos, circulares institucionales,
el Cédigo de Trabajo y otras leyes que regulan el empleo publico. Esto demuestra que el hospital
trabaja dentro de un marco normativo bien establecido, lo que da respaldo legal y coherencia a
la gestion de los perfiles.

También se nota que no todas las personas entrevistadas tienen el mismo conocimiento
sobre como se aplican estas normas en la practica. Una de ellas mencioné que, aunque existen
los reglamentos, no siempre se aplican directamente en su nivel de trabajo. La otra persona, por
su parte, explicé que se guian por el manual institucional, pero sin detallar como se lleva a cabo

ese proceso. Lo anterior deja ver que la informacion sobre la normativa y su aplicacion no siempre
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es clara o compartida entre todo el personal, lo cual puede generar confusion o interpretaciones
diferentes sobre lo que se espera cumplir.

En cuanto a la alineacién de los perfiles con las necesidades reales del hospital, una
persona calificé esta relacion como muy alineados, mientras que otra tenia una opinion neutral.
Esto muestra que, aunque los perfiles se ajustan en gran medida a lo que establecen las normas,
no siempre responden de manera exacta a la dindmica del trabajo diario. Es decir, el
cumplimiento normativo existe, pero no necesariamente garantiza que los perfiles reflejen todas
las competencias y tareas que el personal debe desempefiar. Esta situacién se relaciona
directamente con la pregunta central de la investigacion, ya que uno de los factores que influye
en la optimizacion del proceso de creacion de perfiles de puesto es precisamente cémo las
normas se adaptan a la realidad operativa del servicio.

Las respuestas sobre las limitaciones del proceso ayudan a entender por qué se da esta
diferencia. Una persona mencion6 que la cantidad de solicitudes y el presupuesto disponible
pueden afectar la forma en que se elaboran los perfiles, lo que deja ver que existen factores
administrativos que dificultan la aplicacion completa de las normas. La otra persona amplioé que,
en su experiencia dentro del subproceso de reclutamiento y selecciéon, muchas veces se deben
justificar nombramientos o adaptaciones internas porgue no hay suficiente personal que cumpla
con todos los requisitos del perfil original. Entre las razones mencionadas estan la falta de
oferentes calificados, la ausencia de cursos o certificaciones especificas y tramites pendientes
como la entrega de titulos o la incorporacién a colegios profesionales.

Esta informacion es muy relevante, porque muestra que, aunque el hospital cumple
formalmente con las normas, las condiciones del entorno laboral y del mercado de trabajo pueden
obligar a hacer ajustes para cubrir las necesidades operativas. En otras palabras, el cumplimiento
normativo puede ser correcto en papel, pero la realidad del servicio exige flexibilidad para

mantener la continuidad del trabajo.
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Estos hallazgos coinciden con lo que menciona Bolafios, Umafia y Vargas (2024), quienes
encontraron que muchas instituciones siguen los lineamientos normativos, pero aun asi enfrentan
problemas para aplicar esos estandares de forma préctica debido a la falta de recursos o de
personal especializado. Asimismo, Munguia (2020) sefiala que cumplir con las normas es
importante, pero que el verdadero reto esta en adaptar esos procesos a las condiciones reales
de cada organizacion, de manera que no se limiten a un simple requisito administrativo.

Por otro lado, las personas entrevistadas mencionaron algunas ideas para mejorar el
proceso, como implementar nuevas herramientas, hacer los procedimientos mas agiles y permitir
gue los centros participen mas activamente. Aunque estas observaciones no se desarrollaron a
fondo, reflejan una percepcion de que el sistema actual podria ser mas dinamico y participativo.
Esto coincide con lo que Zambrano y Arroyo (2024) explican sobre la importancia de mantener
una comunicacién constante entre los diferentes niveles de la organizacién, para que las normas
se cumplan, pero también se comprendan y se apliquen con sentido practico.

Otro aspecto que llama la atencién es que, a pesar de trabajar bajo multiples reglamentos
y manuales, las personas participantes no han recibido capacitacién formal sobre como aplicar
estas normas al momento de crear o revisar perfiles de puesto. Como indican los autores ya
mencionados, la existencia de normativas no garantiza por si sola una buena gestion y es
necesario que el personal conozca y entienda su propdsito para que puedan aplicarlas

correctamente en entorno del trabajo en el Hospital como tal.
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Objetivo Especifico 2: Catalogar los pasos y aspectos necesarios
actuales para la creacion de perfiles de puesto relacionado con su

proceso

Indicador 1: Andlisis de funciones y responsabilidades

Los resultados muestran que el experto que respondié a la pregunta tiene (como era de
esperarse) claridad sobre los pasos que se deben seguir para analizar las funciones y
responsabilidades de un puesto. En su respuesta menciond etapas bien definidas, como la
recoleccion de informacién preliminar, la definicion de la finalidad del puesto, la identificacion de
las funciones especificas, la determinaciéon de responsabilidades, la verificacion de requisitos
académicos y de experiencia y la redaccion del perfil en un formato estandarizado. Estos
elementos reflejan un conocimiento ordenado del proceso y una comprension general sobre
cdmo se estructuran los perfiles de puesto dentro del hospital.

Ademas, indicé que si se utiliza una metodologia estandarizada para identificar las
funciones de los puestos, lo que demuestra que existe una practica formal y guiada por la
normativa institucional. Esto coincide con lo expuesto en el Manual para la Elaboracion de
Estudios Individuales de Puestos, el cual establece que todo analisis debe partir de una base
documental y de entrevistas con el personal, de manera que las funciones y responsabilidades
gueden bien sustentadas.

Este resultado se relaciona con la pregunta general de la investigacion, ya que uno de los
factores para optimizar el proceso de creacion de perfiles de puesto es contar con pasos definidos
y aplicados de manera consistente. El hecho de que la persona entrevistada reconozca una
secuencia clara de actividades sugiere que el proceso esté bien estructurado a nivel técnico,
aungue no necesariamente implica que todos los involucrados participen o comprendan cada

fase de éste.
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En los antecedentes, Bolafios, Umafa y Vargas (2024) destacaron la importancia de
realizar un analisis detallado de las funciones antes de elaborar los perfiles, ya que esto permite
evitar duplicidades, omisiones o descripciones genéricas que no reflejan la realidad del trabajo.
De manera similar, Munguia (2020) sefial6 que definir con precision las responsabilidades y los
objetivos de cada puesto facilita la alineacién entre el perfil y las metas institucionales, mejorando
la eficiencia del proceso.

En este caso, las respuestas coinciden con esas investigaciones, pues la persona
entrevistada reconoce que el analisis debe incluir la revision de manuales y normativas, la
consulta con jefaturas y funcionarios, y la descripcién clara de las tareas. Sin embargo, también
se percibe que el conocimiento sobre estos pasos puede estar concentrado en quienes estan
mas vinculados a las areas técnicas de recursos humanos, mientras que en las unidades
operativas podria existir menor participaciéon o dominio del procedimiento.

Segun Zambrano y Arroyo (2024), cuando los procesos se basan en pasos formales pero
no se acompafian de comunicacion y participacién activa, corren el riesgo de volverse mas
administrativos que funcionales. Esto puede ser relevante en el contexto del Hospital México,
donde las etapas descritas parecen bien estructuradas en teoria, pero su efectividad dependera

de cémo se apliquen en la practica y de qué tanto se adapten a las necesidades de cada servicio.

Indicador 2: Identificacion de competencias esenciales

En este indicador, la persona participante explicé un ejemplo concreto sobre como ha
identificado competencias esenciales dentro del proceso de creacion de perfiles de puesto.
Mencioné el caso del perfil para un encargado de telemedicina en el Hospital México, donde el
andlisis inicié con la revision de las funciones principales del cargo, como la coordinacion de

plataformas digitales y la atencién remota de pacientes. A partir de esas funciones, se definieron
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las competencias técnicas necesarias, entre ellas el dominio de herramientas informéticas, el
conocimiento de la normativa en salud digital y la capacidad para gestionar datos clinicos.

Ademas, destacO que el proceso incluy6 entrevistas con la jefatura y con el usuario, lo
cual permiti6 reconocer también la importancia de las competencias blandas, como la
comunicacion efectiva, el trabajo en equipo y la resolucion de problemas. Estas fueron
consideradas esenciales por su influencia directa en el cumplimiento de los objetivos del puesto.
Este ejemplo refleja un enfoque equilibrado entre las competencias técnicas, que aseguran el
desempefio técnico correcto, y las competencias blandas, que fortalecen la interaccion y la
calidad del trabajo dentro del equipo.

Este resultado se relaciona directamente con la pregunta central de la investigacion, ya
gue uno de los factores que permite optimizar el proceso de creacion de perfiles de puesto es la
correcta identificacion de las competencias realmente necesarias para el cargo. El hecho de que
la persona entrevistada haya logrado reconocer tanto las habilidades técnicas como las
interpersonales muestra una comprension integral del perfil, lo que es clave para que los puestos
se ajusten a las exigencias actuales de la institucion.

De acuerdo con lo planteado por Munguia (2020), un buen analisis de competencias
combina la revisién de las funciones con la observacién directa del entorno de trabajo, para
asegurar que las capacidades identificadas correspondan con las demandas reales del puesto.
Esta idea coincide con lo descrito en la respuesta obtenida, ya que el analisis incluyé no solo la
revision documental, sino también la participacion de las jefaturas y usuarios.

Por su parte, Bolafios, Umafia y Vargas (2024) resaltan que, en muchas instituciones, la
identificacion de competencias se limita a lo técnico, dejando de lado los aspectos conductuales
o interpersonales. En contraste, el ejemplo brindado por la persona entrevistada demuestra un
reconocimiento de ambos tipos de competencias, lo que refleja un avance en la comprension del

perfil de puesto como una herramienta integral que va mas alla del conocimiento técnico.
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Desde una perspectiva mas amplia, Zambrano y Arroyo (2024) mencionan que las
competencias son el vinculo entre la persona y la organizacion, ya que determinan la forma en
gue el talento humano contribuye al logro de los objetivos institucionales. En ese sentido, el caso
presentado por el experto entrevistado, evidencia una valoracién adecuada de las competencias
esenciales, entendidas no solo como requisitos formales, sino como capacidades que permiten

un mejor desempefio dentro del entorno hospitalario.

Indicador 3: Clasificacion en competencias técnicas y blandas

Los resultados de este indicador muestran que la persona participante da un nivel de
importancia alto a la diferenciacién entre competencias técnicas y competencias blandas dentro
de los perfiles de puesto. Esta valoracion refleja que se reconoce la necesidad de incluir ambos
tipos de competencias, ya que juntas permiten describir con mayor precision las capacidades
gue una persona necesita para desempefar su trabajo de forma efectiva.

En su respuesta, el participante explicd que las competencias técnicas se definen a partir
de las funciones especificas del puesto y del conocimiento que cada tarea exige. Menciond,
ademas, que incluyen aspectos como la formacion académica y el dominio de las normativas
institucionales, lo que coincide con la vision tradicional de las competencias relacionadas
directamente con el saber y el saber hacer. Por otro lado, las competencias blandas se asocian
con las habilidades personales e interpersonales, tales como la comunicacion efectiva, el trabajo
en equipo, la ética y el liderazgo, que influyen en la forma en que las personas se relacionan con
su entorno laboral.

Este resultado tiene relacion con la pregunta central de la investigacion, ya que uno de
los factores que contribuye a optimizar el proceso de creacion de perfiles de puesto es
precisamente la capacidad de reconocer y clasificar las distintas competencias necesarias para

el cargo. Un perfil que distingue entre lo técnico y lo conductual permite una descripcion mas
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completa y realista del puesto, ademés de facilitar la seleccién, capacitacion y evaluacion del
personal.

Los antecedentes revisados confirman esta interpretacion ya que en su estudio, Bolafios,
Umafia y Vargas (2024) resaltaron que muchos perfiles de puesto en instituciones publicas
tienden a centrarse en los conocimientos técnicos, dejando en segundo plano las competencias
blandas, a pesar de que estas son determinantes para el desempefio y la adaptacion al trabajo
en equipo. En cambio, la respuesta obtenida en el Hospital México muestra un reconocimiento
equilibrado entre ambos tipos, lo que sugiere una comprension mas actualizada del concepto de
competencias.

De igual forma, Munguia (2020) sefialé que las competencias técnicas garantizan que la
persona pueda cumplir con los requerimientos operativos de su puesto, pero son las
competencias blandas las que fortalecen la cultura organizacional y mejoran la interaccion entre
las distintas areas. Esto coincide con lo que expreso el participante al incluir habilidades como la
ética, el liderazgo y la comunicacion dentro de las competencias blandas.

Segun Zambrano y Arroyo (2024), una organizacibn que promueve el desarrollo
equilibrado de ambos tipos de competencias logra mejorar su clima laboral y la calidad de los
servicios que ofrece. En el contexto hospitalario, donde el trabajo en equipo, la empatia y la
responsabilidad son tan importantes como el conocimiento técnico, esta diferenciacion se vuelve

fundamental para asegurar un desempefio integral.

Indicador 4: Redaccion de las competencias en términos claros y medibles

En este indicador, la persona participante menciond varios criterios que considera
importantes al momento de redactar las competencias de un perfil de puesto. Entre ellos
destacan la claridad y precisién del lenguaje, la calidad del trabajo, el cumplimiento de plazos,

los objetivos institucionales y la inclusion tanto de competencias técnicas como blandas. Estas
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respuestas reflejan una comprension practica de cémo deben formularse las competencias para
gue sean comprensibles y aplicables en la realidad laboral.

La referencia a la claridad y precision del lenguaje muestra que existe conciencia sobre
la importancia de usar términos simples y directos, evitando ambigliedades o descripciones
demasiado generales. Esto resulta clave dentro de un hospital como el México, donde los
puestos requieren responsabilidades muy especificas y es necesario que las funciones estén
redactadas de manera que cualquier persona pueda entenderlas sin dificultad.

Este resultado se relaciona con la pregunta central de la investigacion, ya que una de las
claves para optimizar el proceso de creacidon de perfiles de puesto es garantizar que las
competencias se definan de manera clara, medible y alineada con los objetivos institucionales,
ya que cuando las competencias estan bien redactadas, se facilita la evaluacion del desemperio,
la capacitacion y la selecciéon del personal, asegurando que los perfiles respondan realmente a
las necesidades del servicio.

De acuerdo con lo planteado por Bolafios, Umafia y Vargas (2024), uno de los problemas
mas frecuentes en la elaboracién de perfiles de puesto es el uso de descripciones poco precisas,
qgue dificultan la evaluacién y seguimiento del trabajo. En cambio, cuando se redactan con
lenguaje claro y criterios medibles, las competencias se convierten en una herramienta Gtil tanto
para los funcionarios como para las jefaturas.

Por su parte, Munguia (2020) sefialé que la claridad en la redaccién de competencias no
solo mejora la comprensién del puesto, sino que también permite establecer indicadores de
desempefio mas objetivos y verificables. Este enfoque se observa parcialmente en la respuesta
obtenida, donde la persona entrevistada incluye el cumplimiento de plazosy la calidad del trabajo
como aspectos medibles dentro del proceso.

Ademas, Zambrano y Arroyo (2024) explican que una redaccion clara de competencias
debe reflejar no solo las tareas, sino también los resultados esperados, conectando las

capacidades del personal con los objetivos institucionales. En ese sentido, la respuesta coincide
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con esta perspectiva, ya que hace referencia a la relacion entre las competencias individuales y

las metas generales de la organizacion.

Indicador 5: Validacién con lideres y expertos en Recursos Humanos

Los resultados de este indicador muestran que la persona participante no ha tenido la
oportunidad de validar competencias con lideres de &rea ni con expertos en Recursos Humanos.
En sus respuestas se indica que este proceso no se ha realizado en la practica, lo cual sugiere
gue la validacién de los perfiles no es una actividad habitual ni sistematica dentro del hospital.
Esta ausencia de validacion formal puede deberse a la estructura centralizada de la gestion de
puestos en la Caja Costarricense de Seguro Social (CCSS), donde las decisiones principales se
toman desde las instancias superiores y no siempre involucran directamente a las unidades
operativas o sus jefaturas.

A pesar de que la validacion no se lleva a cabo de forma directa, la persona entrevistada
valoré como muy alineados los perfiles de puesto respecto a las necesidades organizacionales.
Esto refleja una percepcién positiva sobre la relacién entre los perfiles existentes y las metas
institucionales, aunque dicha valoracién parece provenir mas de la experiencia general dentro
del proceso que de una verificacién formal. Es decir, los perfiles pueden estar alineados en
términos normativos, pero no necesariamente han pasado por un proceso de validacién
participativo o técnico con los lideres de area.

Este resultado se relaciona con la pregunta central de la investigacion, ya que uno de los
factores que influye en la optimizacion del proceso de creacion de perfiles de puesto es
precisamente la participacion y validacion por parte de las personas expertas y responsables de
los distintos servicios.

En los antecedentes revisados, Bolafios, Umafia y Vargas (2024) destacan que la

validacion de los perfiles con lideres o supervisores es una etapa clave, porque permite confirmar
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gue las funciones, competencias y responsabilidades incluidas en el documento coincidan con la
realidad del trabajo. En su estudio, la falta de participacion de los lideres ocasioné que los perfiles
guedaran incompletos o poco precisos. Este hallazgo coincide con la situacion observada en el
Hospital México, donde la validacién no se realiza de manera formal, lo que deja un espacio
pendiente en el proceso.

De igual forma, Munguia (2020) sefialé que las organizaciones que integran la revision
de los perfiles con sus jefaturas o departamentos técnicos logran mayor coherencia entre los
objetivos institucionales y las funciones asignadas a cada cargo. En este caso, aunque la persona
entrevistada considera que los perfiles estan bastante alineados con la organizacion, la falta de
un proceso de validacion estructurado puede hacer que dicha alineacién dependa mas de la
interpretacion individual que de una revision conjunta y documentada.

En cuanto a las recomendaciones brindadas, el participante sugirié varias ideas para
mejorar el proceso, como definir una guia institucional con pasos claros, involucrar a las jefaturas
y al personal en la elaboracion de los perfiles, actualizar los documentos con cierta periodicidad,
y mantener competencias redactadas de forma clara y medible. También mencion6 la
importancia de utilizar herramientas digitales y promover la capacitacion continua del personal
encargado de la gestion de puestos. Estas propuestas reflejan una vision practica y realista de
lo que podria fortalecer el proceso, especialmente en un entorno donde la comunicacién entre
niveles jerarquicos no siempre es fluida.

Segun lo expuesto por Zambrano y Arroyo (2024), los procesos de cambio organizacional
deben incluir espacios de colaboracién entre los distintos actores para garantizar que las mejoras
sean sostenibles y comprendidas por todos los involucrados. Esto se vincula directamente con
las recomendaciones expresadas por el experto, ya que proponen precisamente una mayor

integracion entre las jefaturas, el personal operativo y las areas técnicas de Recursos Humanos.
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Objetivo Especifico 3: Relacionar mejoras para la optimizacion del
proceso de creacion de perfiles de puesto con recomendaciones y

propuestas

Indicador 1: Descongelamiento

Los resultados de este indicador permiten conocer los factores que, segun las personas
participantes, dificultan el proceso actual de creacién de perfiles de puesto en el Hospital México.
Las tres respuestas evidencian diferentes perspectivas, pero coinciden en que existen
limitaciones institucionales, normativas y de recursos que impiden una gestion mas dindmica y
actualizada de los perfiles.

La primera persona brind6é una descripcion muy completa, donde se mencionan varios
aspectos que obstaculizan el proceso. En primer lugar, sefialé que el marco normativo de la Caja
Costarricense de Seguro Social (CCSS) es amplio y complejo, lo cual garantiza la transparencia,
pero al mismo tiempo reduce la flexibilidad para adaptar los perfiles a los cambios tecnoldgicos
0 a las nuevas necesidades de la organizacion. También mencioné la falta de revisiones
periédicas de los perfiles, lo que provoca que algunos se mantengan vigentes por largos periodos
sin reflejar los cambios reales del entorno laboral.

Otro punto relevante de esta respuesta es la resistencia al cambio que existe entre
algunos sectores, debido al temor de que las modificaciones impliquen redistribucion de
funciones o pérdida de beneficios. Ademas, se destacé que el proceso de disefio de los perfiles
no siempre incluye la visién conjunta de las areas técnicas, operativas y estratégicas, lo que
puede generar duplicidad de funciones o vacios de responsabilidad. Finalmente, se hizo
referencia a la falta de metodologias modernas y herramientas informaticas actualizadas, asi
como a los desafios que plantea la creciente complejidad de la atencién médica y la incorporacion

de nuevas tecnologias.
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La segunda respuesta ofrecié una vision mas practica: se indico que el principal factor
gue puede afectar el proceso es el presupuesto disponible, ya que los recursos econémicos
influyen en la posibilidad de actualizar o desarrollar perfiles con mayor frecuencia. Esta opinion
complementa la anterior, al mostrar que, ademas de los factores normativos y organizativos,
también existen limitaciones financieras que condicionan la gestion de los puestos.

Por su parte, la tercera persona explicé que desde el nivel local de las Unidades de
Gestidn de Recursos Humanos no se tiene injerencia directa en la elaboracion de los perfiles, ya
que esta funcion corresponde al ente rector institucional. Esto deja ver que existe una
centralizacion del proceso, donde las decisiones se toman en niveles superiores, limitando la
participacién de quienes estan mas cerca del trabajo operativo y de las necesidades reales de
los servicios.

En cuanto al nivel de conciencia del personal sobre la necesidad de cambiar y optimizar
los perfiles, las valoraciones fueron diversas: una persona indico que eran poco conscientes, otra
ni conscientes ni inconscientes y una tercera dijo que eran algo conscientes. Estas respuestas
muestran que no existe un consenso claro ni un nivel alto de sensibilizacién sobre el tema. Si
bien algunas personas reconocen que el cambio es necesario, otras parecen percibirlo como un
asunto ajeno o lejano a sus funciones diarias.

Los antecedentes ayudan a entender esta situacion. Segun Bolafios, Umafia y Vargas
(2024), los procesos de cambio en la gestion de puestos suelen enfrentarse a barreras culturales
e institucionales, donde la falta de comunicacion interna y la ausencia de capacitacion generan
resistencia entre el personal. De manera similar, Munguia (2020) menciona que, en instituciones
con estructuras muy jerarquizadas, las decisiones sobre perfiles suelen quedar concentradas en
areas centrales, reduciendo la participacion de quienes podrian aportar informacion valiosa
desde la préctica cotidiana.

Por otro lado, Zambrano y Arroyo (2024) explican que, en el modelo de cambio de Lewin,

la fase de descongelamiento implica precisamente reconocer las limitaciones del sistema actual
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y generar conciencia sobre la necesidad de transformarlo. En este caso, los resultados muestran
que el proceso de “descongelamiento” apenas esta en una etapa inicial dentro del hospital, ya
gue algunas personas perciben las dificultades, pero alin no existe un sentido compartido de

urgencia para modificar la forma en que se crean y actualizan los perfiles.

Indicador 2: Cambio

En este indicador, las personas participantes compartieron diferentes ideas sobre como
iniciar acciones que permitan sensibilizar al personal respecto a la importancia de optimizar los
perfiles de puesto. En general, las respuestas reflejan una comprension de que el cambio
requiere tanto comunicacién como participacion y apoyo institucional.

La primera persona propuso que el proceso de sensibilizacion comience con una
estrategia de comunicacion, formacién y participacién, donde el personal pueda comprender los
beneficios de tener perfiles claros y actualizados. Esta propuesta demuestra que existe una
conciencia sobre la necesidad de involucrar activamente a los funcionarios, no solo para
informarles, sino también para hacerlos parte del proceso de mejora. De esta manera, la
actualizacion de los perfiles dejaria de verse como una imposicion administrativa y pasaria a
entenderse como una herramienta (til para todos los involucrados.

La segunda respuesta retoma esa idea, pero desde un enfoque mas operativo. Sefala
gue la sensibilizacion puede lograrse si se promueve el uso adecuado de las tareas descritas en
el Manual Descriptivo de Puestos, de modo que cada persona conozca claramente cuales son
sus funciones y responsabilidades. Esto sugiere que una forma practica de generar conciencia
es fomentar que el personal se familiarice con su propio perfil y con las normas que lo sustentan,
lo que ayudaria a reforzar el sentido de pertenencia y la responsabilidad institucional.

La tercera respuesta incluye un aspecto adicional: la necesidad de realizar un analisis

mas detallado de los perfiles existentes, para identificar si las personas que los ocupan cumplen
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con los requisitos establecidos o si se requiere hacer ajustes o reclasificaciones. También se
menciona la posibilidad de revisar algunos conceptos normativos en coordinacién con el ente
rector, lo que muestra una visibn mas estructural del cambio, enfocada en mejorar el
ordenamiento institucional y mantener la coherencia entre la normativa y la realidad laboral.

En cuanto a los cambios especificos propuestos para mejorar la elaboracion de los
perfiles, las tres personas coincidieron en la importancia de actualizar los manuales y revisar
constantemente los requisitos y funciones. Una de ellas insistié6 nuevamente en la estrategia de
comunicacion y participacion, mientras que otra plante6 la necesidad de un estudio integral de
todos los puestos, que permita ajustar cada cargo a la realidad actual del hospital. La tercera
respuesta reforz6 la idea de mantener una revision y actualizacion constante del Manual
Descriptivo de Puestos, bajo la coordinacion de las instancias técnicas responsables.

Este conjunto de respuestas evidencia que el cambio no solo depende de los
procedimientos, sino también de la cultura institucional. Las personas participantes reconocen
gue el proceso debe incluir tanto a los niveles estratégicos como a los operativos, y que la
actualizacién de los perfiles requiere una mirada conjunta que combine la parte normativa,
técnica y humana.

Al valorar la factibilidad de implementar estas mejoras, dos de las tres personas calificaron
las propuestas como muy factibles, mientras que una las valor6 como ni factibles ni no factibles.
Esto refleja que, aunque existe optimismo sobre la posibilidad de aplicar los cambios, también
se perciben obstaculos, probablemente relacionados con los recursos, la carga laboral y la
dependencia de decisiones institucionales superiores.

Cuando se consulté sobre el tipo de apoyo institucional necesario, las tres personas
coincidieron en la relevancia del respaldo de las instancias de mayor autoridad. Se mencion6
gue la Gerencia y la Junta Directiva deben legitimar el proceso, y que el ente rector en materia

de clasificacion y valoraciéon de puestos debe brindar acompafiamiento y coordinacion. Esto deja
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claro que el cambio requiere liderazgo y compromiso desde los niveles méas altos, pero también
cercania con las unidades operativas que viven el proceso dia a dia.

Estos resultados se relacionan directamente con el modelo de cambio de Lewin, en el
gue la fase de cambio implica la puesta en marcha de nuevas practicas y comportamientos que
sustituyen los anteriores. En este caso, las respuestas muestran que el personal reconoce la
necesidad de una comunicacion mas abierta, una actualizacion normativa y una mayor
participacién institucional para lograr ese cambio.

Los antecedentes también apoyan esta lectura. Bolafios, Umafay Vargas (2024) sefialan
gue los procesos de transformacion en la gestién de puestos requieren liderazgo y compromiso
institucional, mientras que Munguia (2020) resalta la importancia de capacitar y sensibilizar al
personal para evitar resistencia. De forma similar, Zambrano y Arroyo (2024) indican que la
participacién activa del personal es uno de los factores mas decisivos para que las fases de

cambio se consoliden y no se queden solo en intencién.

Indicador 3: Recongelamiento

En este indicador, las personas participantes compartieron sus ideas sobre las estrategias
necesarias para mantener en el tiempo las mejoras relacionadas con la creacién de perfiles de
puesto. Las respuestas muestran una vision bastante practica y coinciden en que la
sostenibilidad del proceso depende, principalmente, de la actualizacién continua, el uso de
herramientas modernas y el respaldo institucional.

La primera persona propuso realizar una actualizacion periédica del Manual Descriptivo
de Puestos cada cinco afios, contar con un equipo especializado en analisis y valoracion de
puestos que funcione como una comisibn permanente, e incorporar capacitaciones y
herramientas tecnolégicas modernas enfocadas en la gestién por competencias. Esta respuesta

deja ver una mirada integral del proceso, donde la sostenibilidad no se limita a mantener los
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documentos actualizados, sino que también implica fortalecer las capacidades del personal y
modernizar los instrumentos de trabajo.

La segunda persona planted una necesidad similar, al mencionar que seria importante
disponer de una herramienta &gil y oportuna que permita realizar modificaciones cuando la
institucion lo requiera, evitando tramites lentos 0 procesos repetitivos para crear nuevas plazas.
Este comentario refleja una preocupacion por la eficiencia y rapidez del sistema, sefialando que
la sostenibilidad de las mejoras depende también de la capacidad de adaptarse a los cambios
del entorno institucional.

La tercera respuesta se centré6 mas en el aspecto formal, sefialando que la continuidad
de las mejoras deberia basarse en estudios técnicos aprobados por las autoridades superiores
y en la programacion de proyectos estratégicos, ademas de mantener la actualizacion del manual
institucional. Esta perspectiva refuerza la idea de que el apoyo y la planificacién a nivel jerarquico
son esenciales para garantizar que los avances logrados se mantengan a largo plazo.

Cuando se consult6 sobre los indicadores para evaluar la sostenibilidad de los cambios,
las personas entrevistadas mencionaron diferentes aspectos, pero todos se relacionan con la
calidad y la permanencia del proceso. Una de ellas indicé que la sostenibilidad puede medirse
mediante la cobertura, calidad, uso real e institucionalizacion de los nuevos perfiles, lo cual
muestra una vision orientada a resultados y a la practica real de los puestos. Otra persona
menciond indicadores como el rendimiento, conocimiento, eficiencia, eficacia y confiabilidad, lo
gue demuestra un enfoque mas técnico de evaluacion, centrado en el desempefio y la capacidad
del personal.

Por su parte, la tercera respuesta hizo referencia al papel de las Unidades de Gestion de
Recursos Humanos, destacando que son ellas las encargadas de analizar los casos pertinentes
conforme al Manual de Procedimientos para el Tramite de Estudios en Materia de Clasificacion
y Valoracion de Puestos, aplicando indicadores como la adecuacion al perfil institucional y el

cumplimiento normativo. Esto refleja la importancia de mantener una coordinacion constante
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entre la parte técnica y las instancias administrativas que supervisan el cumplimiento de los
lineamientos.

Estos resultados se vinculan directamente con el modelo de Lewin, donde la fase de
recongelamiento representa el momento en que las mejoras implementadas se consolidan y se
vuelven parte estable de la cultura organizacional. En este caso, las respuestas evidencian que
las personas participantes comprenden la necesidad de institucionalizar los cambios, tanto en
los documentos como en las practicas, para que no dependan de decisiones temporales o de
personas especificas.

Los antecedentes también refuerzan este enfoque. Segln Bolafios, Umafia y Vargas
(2024), los procesos de mejora en la gestién de puestos solo se mantienen en el tiempo cuando
se transforman en politicas internas con seguimiento continuo. Asimismo, Munguia (2020)
menciona que las instituciones deben adoptar mecanismos permanentes de evaluacién y revision
de los perfiles para evitar que vuelvan a quedar desactualizados. De manera complementaria,
Zambrano y Arroyo (2024) sefialan que la sostenibilidad del cambio se logra cuando los equipos

internos se empoderan del proceso y las herramientas tecnoldgicas facilitan su mantenimiento.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES

A continuacién se detallan las conclusiones y recomendaciones para cada uno de los

objetivos especificos planteados, en el orden en que se propusieron, separadas ademas por

cada uno de los indicadores propuestos:

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

Objetivo Especifico |

Indicador 1: Decisién sobre la creacion de perfiles de puesto

1. Se concluye que el sistema de decision
del Hospital México mantiene una
estructura muy jerarquica, en la que las
decisiones sobre la creacion de perfiles se
toman desde los niveles superiores,
dejando poca participacion a las unidades
operativas.

2. Se concluye ademas que la falta de
participacion directa del personal de las
areas hospitalarias provoca que los perfiles
creados no siempre reflejen de forma
exacta las funciones, responsabilidades y

necesidades reales del servicio.

1. Se recomienda fomentar una estructura
de decisibn mas patrticipativa, en la que las
unidades operativas tengan la oportunidad
de aportar informacién y criterios sobre las

necesidades reales de sus puestos.

2. Se recomienda establecer canales de
comunicacion mas directos entre las areas
de recursos humanos y los servicios
operativos, de modo que la elaboracién de
perfiles no dependa Unicamente de

decisiones jerarquicas.
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Indicador 2: Participacion del personal clave

1. Se concluye que, aunque se reconoce la
importancia del personal clave dentro del
proceso de elaboracion de perfiles, su
participacion no siempre ocurre de manera

constante ni claramente definida.

2. Se concluye que la elaboracion de los
perfiles recae principalmente en las areas
técnicas de la institucion, lo que genera una
distancia entre la toma de decisiones y la
experiencia practica del personal operativo
gue ejecuta las tareas diarias.

1. Se recomienda incluir formalmente a
representantes del personal operativo vy
técnico en las etapas de disefio o
actualizacion de los perfiles, para
aprovechar su experiencia directa en las
labores cotidianas.

2. Se recomienda promover espacios de
trabajo colaborativo entre los equipos
técnicos y las jefaturas de servicio,
garantizando que la informacién que se
recoja sea completa y refleje con mayor

exactitud la realidad de cada puesto.

Indicador 3: Existencia de procedimientos estandarizados

1. Se concluye que en el Hospital México si
existen procedimientos estandarizados
para la creacion de perfiles de puesto, lo
que demuestra que el proceso cuenta con

una base formal y técnica.

2. Se concluye que el conocimiento sobre
dichos procedimientos varia entre los
funcionarios, ya que no todos dominan su
contenido o aplicacién, lo cual genera
diferencias en la practica y puede afectar la
eficiencia y coherencia de los perfiles

elaborados.

1. Se recomienda difundir de manera mas
clara los procedimientos institucionales
sobre la creacion de perfiles, para que todo
el personal involucrado los conozca y se

apliquen de forma uniforme.

2. Se recomienda desarrollar guias breves o
capacitaciones periédicas sobre estos
procedimientos, lo que ayudaria a reducir
errores y a mejorar la coherencia entre los

distintos perfiles de puesto.

Indicador 4: Conocimiento del personal



1. Se concluye que el personal del hospital
tiene una idea general sobre el disefio de
perfiles de puesto, pero el conocimiento
técnico y detallado sobre como elaborarlos

o actualizarlos es todavia limitado.

2. Se concluye que esta limitacion en el
conocimiento técnico ha influido en la
forma en que se desarrollan las labores de
elaboracion y revision de los perfiles,
reduciendo la precision y la calidad de los
resultados obtenidos.
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1. Se recomienda fortalecer la formacion del
personal encargado del disefio de perfiles
mediante  talleres, capacitaciones 0
acompafiamiento técnico, con el fin de

mejorar su dominio del proceso.

2. Se recomienda crear espacios de
intercambio de experiencias entre diferentes
unidades, para compartir buenas practicas y
estrategias que fortalezcan la comprension

del tema.

Indicador 5: Cumplimiento de la normativa institucional

1. Se concluye que el proceso de creacion
de perfiles de puesto se apoya en un marco
normativo sélido y bien estructurado,
basado en manuales, reglamentos y leyes

que le dan validez institucional.

2. A pesar de ello, existen diferencias en el
grado de conocimiento y aplicacion de la
normativa entre los funcionarios, lo que
provoca que no todos comprendan de igual
forma cémo deben aplicarse las

disposiciones.

3. Se concluye que factores como las
limitaciones presupuestarias, la falta de
capacitacion y la sobrecarga administrativa
obstaculizan el cumplimiento total de la
normativa, afectando la actualizacién y
eficiencia del proceso de elaboracion de

perfiles.

1. Se recomienda reforzar las acciones de
capacitacion sobre las normativas que
regulan la creacion de perfiles de puesto,
asegurando que todos los funcionarios
conozcan sus fundamentos y su aplicacion

practica.

2. Se recomienda revisar peridbdicamente
como se aplican las normas en cada
servicio, para identificar posibles
limitaciones derivadas del presupuesto, la

carga laboral o la falta de recursos humanos.

3. Se recomienda promover una mayor
coordinacion entre los niveles jerarquicos y
las unidades operativas, garantizando que
las normas se apliquen de forma flexible y
adaptada a las necesidades reales del

hospital.
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Objetivo Especifico I

Indicador 1: Andlisis de funciones y responsabilidades

1. Se concluye que el Hospital México
cuenta con un proceso metodoldgico claro
y estructurado para analizar las funciones
y responsabilidades de los puestos, lo que
demuestra un manejo organizado y técnico
de esta etapa del proceso.

2. Se concluye que el conocimiento sobre
este procedimiento parece concentrarse
principalmente en las areas administrativas
y técnicas, mientras que en otras unidades
es menos conocido o aplicado, lo que
genera diferencias en la forma de ejecutar

los pasos establecidos.

1. Se recomienda mantener y documentar
claramente el proceso metodolégico que se
usa para analizar funciones, garantizando
gue se aplique de la misma forma en todas
las areas del hospital.

2. Se recomienda capacitar al personal de
las unidades que tienen menor conocimiento
sobre el tema, para que participen
activamente en la definicibn de las
responsabilidades y funciones de los

puestos.

Indicador 2: Identificacion de competencias esenciales

1. Se concluye que el proceso de
identificacion de competencias esenciales
en el Hospital México se desarrolla con un
enfoque ordenado y orientado a las
necesidades especificas del puesto,
tomando en cuenta tanto las funciones

técnicas como las habilidades blandas.

2. Se concluye que, aungue la informacion
proviene de una sola persona, el testimonio
demuestra un equilibrio adecuado entre las
competencias  profesionales 'y las
interpersonales, lo cual contribuye a la
creacion de perfiles mas integrales y

funcionales.

1. Se recomienda aplicar de manera
constante un modelo de analisis de
competencias que considere tanto las
habilidades técnicas como las blandas, ya
gue ambas son necesarias para un buen

desempefio.

2. Se recomienda incluir en futuras
evaluaciones la participacion de mas
funcionarios, con el fin de enriquecer la
identificacion de competencias y asegurar
que los perfiles representen mejor las

exigencias actuales.
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Indicador 3: Clasificacion en competencias técnicas y blandas

1. Se concluye que en el Hospital México
existe una clara comprension sobre la
importancia de diferenciar las
competencias técnicas de las blandas al
momento de elaborar los perfiles de

puesto.

2. Se concluye que esta diferenciacion
favorece la construccién de perfiles més
completos, ya que combina los
conocimientos técnicos necesarios para el
puesto con las habilidades humanas que
fortalecen el trabajo en equipo y la

eficiencia institucional.

1. Se

competencias técnicas y blandas mediante

recomienda diferenciar las
lineamientos institucionales claros, de modo
gue esta comprension existente entre el
personal se convierta en un procedimiento
estandarizado que pueda ser aplicado de
forma uniforme en todos los servicios del
Hospital México.

2. Se recomienda fortalecer el proceso de
elaboracion de perfiles incorporando
herramientas o matrices de analisis que
integren de manera explicita tanto las
competencias técnicas como las blandas,
asegurando que ambas dimensiones sean

consideradas de forma equilibrada.

Indicador 4: Redaccion de las competencias en términos claros y medibles

1. Se concluye que el personal encargado
de redactar los perfiles de puesto
comprende la importancia de utilizar un
lenguaje claro, preciso y enfocado en
resultados, lo cual facilita la interpretacion

y aplicacion de las competencias.

2. Se concluye que esta claridad en la
redaccion contribuye a mantener la
coherencia entre las funciones de los
puestos y los objetivos del hospital,
ayudando a que las competencias puedan
ser evaluadas de manera méas practica y

objetiva.

1. Se recomienda seguir utilizando un
lenguaje simple, directo y enfocado en
resultados al momento de redactar las
competencias, evitando ambigliedades o

frases dificiles de evaluar.

2. Se recomienda establecer indicadores
concretos para medir el cumplimiento de las
competencias, de modo que sirvan como
referencia tanto para la evaluacion del
desempefio como para la formacién del

personal.
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Indicador 5: Validacién con lideres y expertos en Recursos Humanos

1. Se concluye que, aunque los perfiles de
puesto del Hospital México se perciben
como alineados con las necesidades
institucionales, la falta de validaciéon formal
con lideres o0 expertos en Recursos
Humanos limita la precision y actualizacion
del proceso.

2. Se concluye que la ausencia de espacios
de validacion genera el riesgo de mantener
descripciones genéricas 0
desactualizadas, lo que afecta Ila
correspondencia entre las funciones
asignadas y las necesidades reales del
hospital.

3. Se concluye que las recomendaciones
brindadas por la persona participante
evidencian la necesidad de una
comunicacibn mas cercana y de
herramientas que faciliten la revisién
constante de los perfiles, para asegurar su
coherencia con los cambios del entorno

institucional.

1. Se recomienda incorporar una etapa
formal de validacion con lideres de area y
especialistas en Recursos Humanos antes
de aprobar los perfiles de puesto, con el fin
de asegurar que sean realistas y
actualizados.

2. Se recomienda crear comités mixtos
donde participen tanto técnicos como
representantes de los servicios, lo que
permitiria contrastar la vision administrativa

con la experiencia operativa.

3. Se recomienda fortalecer la comunicacion
y el uso de herramientas digitales que
faciliten la revision y actualizacion continua

de los perfiles de puesto.
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Objetivo Especifico lll

Indicador 1: Descongelamiento

1. Se concluye que los principales
obstaculos para mejorar el proceso de
creacion de perfiles de puesto en el
Hospital México se relacionan con la
estructura jerarquica, la rigidez normativa y
la falta de revisiones periédicas, lo que
limita la capacidad de adaptacion vy
actualizacion de los perfiles.

2. Se concluye que el inicio de cualquier
mejora requiere primero reconocer las
barreras actuales y generar mayor
conciencia en el personal sobre la
importancia de modernizar los perfiles, ya
que todavia no existe una cultura
institucional que promueva abiertamente el
cambio.

3. Se concluye que la complejidad del
marco institucional hace necesario
involucrar de forma méas activa a las
distintas areas del hospital, de manera que
las decisiones sobre los perfiles de puesto
no dependan Unicamente de los niveles
superiores, sino también de quienes

ejecutan las labores en el dia a dia.

1. Se recomienda realizar un diagnéstico
institucional que identifique claramente las
principales barreras del proceso, incluyendo
aspectos  normativos,  jerarquicos Yy
operativos, como punto de partida para

planificar mejoras.

2. Se recomienda desarrollar campafas
internas o espacios de sensibilizacién para
gue el personal reconozca la importancia de
actualizar los perfiles y participe activamente

en ese cambio.

3. Se recomienda promover una mayor
apertura en la toma de decisiones,
incorporando la voz de las distintas areas del
hospital en las etapas de andlisis y

planificacion.
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Indicador 2: Cambio

1. Se concluye que el proceso de cambio
hacia una gestion mas eficiente de los
perfiles de puesto esta identificado por el
personal del Hospital México, pero su
avance depende del trabajo conjunto entre
las autoridades institucionales y las
unidades operativas.

2. Se concluye que la implementacién de
mejoras requiere una comunicacion clara 'y
constante, asi como acompafiamiento
técnico y apoyo de la alta direccion, para
que las propuestas no queden en teoria y
logren aplicarse efectivamente en la
practica.

3. Se concluye que el éxito de este proceso
de cambio también est4d ligado al
compromiso del personal, que necesita
comprender el valor de los perfiles
actualizados como herramientas que
fortalecen la organizacién y no solo como

documentos administrativos.

Indicador 3

1. Se concluye que en el Hospital México
existe una comprension clara sobre la
importancia de mantener actualizados los
perfiles de puesto y de consolidar los
avances logrados, evitando que los

cambios se pierdan con el tiempo.

1. Se recomienda establecer mecanismos
formales de coordinacion entre las
autoridades institucionales y las unidades
operativas, tales como comités de trabajo o
reuniones periédicas, para garantizar que el
proceso de cambio de los perfiles avance de

manera articulada.

2. Se recomienda fortalecer los canales de
comunicacion interna 'y asegurar la
disponibilidad de acompafiamiento técnico
continuo durante la implementacion de
mejoras, de modo que las propuestas no
permanezcan Unicamente en el plano
conceptual.

3. Se recomienda promover estrategias de
sensibilizacién y formacién que destaquen la
utiidad de los perfiles de puesto
actualizados, enfatizando su funciébn como
herramientas que fortalecen la organizacion,
ordenan procesos, clarifican
responsabilidades y mejoran la gestion del

desempefio.

: Recongelamiento

1. Se recomienda establecer un sistema de
actualizacién periodica de los manuales de
puestos, que garantice que los cambios
implementados se mantengan vigentes vy
alineados con las necesidades

institucionales.



2. Se concluye que la sostenibilidad de las
mejoras depende de la actualizacion
periddica de los manuales institucionales,
la incorporacion de  herramientas
tecnolégicas modernas y la capacitacion
constante del personal encargado de la

gestion de puestos.

3. Se concluye que el respaldo institucional
y la programacibn de  proyectos
estratégicos son elementos fundamentales
para asegurar la permanencia de las
mejoras en el tiempo, garantizando que el
proceso de creacién de perfiles de puesto
se mantenga vigente, eficiente y adaptado

a las necesidades del hospital.
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2. Se

herramientas tecnoldgicas disponibles para

recomienda aprovechar las
facilitar el almacenamiento, consulta y
modificacion de los perfiles, promoviendo

una gestion mas agil y moderna.

3. Se recomienda que la gerencia y las
instancias superiores mantengan el respaldo
y la supervision constante del proceso,
asegurando su continuidad como parte de la
cultura institucional y no solo como una

accién temporal.
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Vinculacion de conclusiones de los objetivos especificos con la pregunta de
investigacion

Objetivo Especifico |

Las conclusiones derivadas del primer objetivo evidencian que los obstaculos
estructurales, la rigidez normativa y la falta de actualizacion sistematica de los perfiles de puesto
inciden directamente en la problematica central planteada en la pregunta de investigacion. Esto
significa que dichas limitaciones afectan la capacidad del Servicio de Anatomia Patolégica para
contar con perfiles de puesto actualizados, pertinentes y funcionales, condicionando el alcance

mismo del proceso de mejora que la pregunta de investigacién busca responder.

Objetivo Especifico Il

En relacién con el segundo objetivo especifico, las conclusiones muestran que, aunque
existe un reconocimiento institucional sobre la necesidad de mejorar y optimizar los perfiles de
puesto, dicho reconocimiento no se traduce de manera consistente en acciones operativas ni en
mecanismos sistematicos de revision y actualizacién. Este hallazgo esta directamente vinculado
con la pregunta de investigacion, ya que evidencia una brecha entre la percepcion del problema
y las acciones requeridas para solucionarlo. De esta manera, las conclusiones de este objetivo
refuerzan la pertinencia de la pregunta central, al demostrar que la falta de un proceso
estructurado complica la capacidad del hospital para generar perfiles de puesto acordes con su

realidad operativa.

Objetivo Especifico Il

Por su parte, las conclusiones del Objetivo Especifico Ill revelan que los factores que
dificultan la gestiébn y mejora de los perfiles de puesto no solo estan identificados, sino que

ademas estan estrechamente relacionados con la cultura organizacional, los procesos internos
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y los niveles de participacion del personal en la toma de decisiones. Este analisis tiene un impacto
directo sobre la pregunta de investigacion, dado que confirma que la problemética no se limita a
aspectos técnicos o normativos, sino que responde también a dinamicas institucionales que
deben considerarse para proponer una mejora viable, sostenible y alineada con la realidad del

servicio estudiado.

Vinculacién de recomendaciones de los objetivos especificos con la pregunta de
investigacion

Objetivo Especifico |

Las recomendaciones planteadas para este objetivo, entre las que estan por ejemplo:
promover procesos de revision sistematica, fortalecer los canales de comunicacion interna y
establecer mecanismos de actualizacién continua, entre otras, tienen un impacto directo en la
pregunta de investigacion, ya que ofrecen rutas concretas para superar los obstaculos
estructurales y normativos identificados. Estas acciones proponen soluciones viables para
avanzar hacia la construccion de perfiles de puesto mas precisos y ajustados a la realidad del
Servicio de Anatomia Patolégica. Al abordar de manera explicita las limitaciones que
obstaculizan la gestion actual, estas recomendaciones respaldan la pertinencia de la pregunta
de investigacion y evidencian que mejorar los perfiles de puesto es posible si se adoptan

estrategias de cambio bien definidas.

Objetivo Especifico Il

Las recomendaciones asociadas con este objetivo como por ejemplo: implementar
espacios regulares de coordinacion interdepartamental, fomentar la participacion del personal en
los procesos de revision y desarrollar lineamientos claros para la actualizacion periddica, etc.
fortalecen la relacién con la pregunta de investigacion, ya que contribuyen a cerrar la brecha

entre el reconocimiento institucional del problema y la ejecucién practica de acciones de mejora.
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Al proponer mecanismos operativos concretos, estas recomendaciones inciden directamente en
la necesidad de estructurar un proceso de gestibn mas organizado y sostenible. Asi, refuerzan
el planteamiento central de la pregunta de investigacion, demostrando que una gestibn mas
colaborativa y consciente puede transformar la forma en que se construyen y optimizan los

perfiles de puesto.

Objetivo Especifico Il

Las recomendaciones derivadas de este objetivo, entre las que se incluyen: fomentar una
cultura de participacién, fortalecer el liderazgo interno, y establecer procesos de
retroalimentacion continua, entre otras, impactan la pregunta de investigacion al sefialar que la
mejora de los perfiles de puesto no depende Unicamente de cambios técnicos o hormativos, sino
también de transformaciones en la cultura organizacional. Al recomendar acciones orientadas a
involucrar al personal, dinamizar la comunicacién y promover la corresponsabilidad institucional,
se atiende directamente uno de los factores criticos identificados en el estudio. De esta manera,
estas recomendaciones profundizan la comprension de la pregunta de investigacion, al
evidenciar que la solucién al problema requiere un enfoque integral que contemple tanto el

componente humano como el procedimental.

LIMITACIONES

En el caso de la presente investigacion, no se identificaron limitaciones que pudieran

haber comprometido la elaboracion del presente trabajo de investigacion.
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CAPITULO 7 PROPUESTA

NOMBRE DE LA PROPUESTA:

Modelo de optimizacién para el proceso de creacion y actualizacion de perfiles de puesto
en el Servicio de Anatomia Patolégica del Hospital México, basado en competencias y gestion

del cambio.

INSTITUCION, ORGANIZACION O POBLACION EN LA CUAL SE

DESARROLLARA:

La presente propuesta se desarrollara en el Servicio de Anatomia Patolégica del Hospital
México, institucién perteneciente a la Caja Costarricense de Seguro Social (CCSS), ubicada en
La Uruca, San José, Costa Rica.

El proyecto esta dirigido especificamente al personal vinculado con el proceso de
creacion, revisién y validacion de perfiles de puesto, incluyendo jefaturas del servicio, personal
de Recursos Humanos, analistas de puestos y colaboradores técnicos, con el fin de fortalecer la
gestion del talento humano y mejorar la claridad, pertinencia y actualizacion de los perfiles

ocupacionales del servicio.

OBJETIVO GENERAL Y ESPECIFICOS DE LA PROPUESTA

General

Implementar un modelo optimizado y estandarizado para la creacién y actualizacion de
perfiles de puesto, basado en competencias técnicas y blandas, que contribuya a mejorar la
eficiencia operativa, la claridad de funciones y la gestion del talento humano en el Servicio de

Anatomia Patologica del Hospital México.



Pagina | 116

Objetivos especificos

» Disefiar una guia metodolégica estandarizada para la elaboracién y actualizacién de perfiles
de puesto, alineada con la normativa institucional de la CCSS y las necesidades operativas
del Servicio de Anatomia Patologica.

» Incorporar de manera sistematica la clasificacion de competencias técnicas y blandas en los
perfiles de puesto, asegurando su redaccion en términos claros, medibles y observables.

» Aplicar un enfoque de gestion del cambio, basado en el modelo de Lewin, que facilite la
adopcion, consolidacion y sostenibilidad del nuevo proceso de creacion de perfiles de

puesto.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES Y PROPUESTAS DE MEJORA

Etapa Actividad Responsable
., Socializacion de resultados del estudio con jefaturas Responsable del
Preparacion y proyecto /
A y RRHH
sensibilizacién del Jefatura

proceso de mejora Sensibilizacion sobre la importancia de perfiles por ~ RRHH / Jefatura

competencias del servicio
Elaboracion de la guia metodolégica para perfiles de Equipo técnico /
. puesto RRHH
Implementacion ;
Analistas de
del proceso L . , .
- Revision y ajuste de perfiles actuales del servicio puesto / Personal
optimizado de clave

perfiles de puesto . ] ]
Validacion técnica de perfiles con jefaturas y experto

externo
Formalizacion del nuevo procedimiento Direccién / RRHH

Capacitacién interna sobre uso de perfiles
actualizados

Seguimiento y evaluacion inicial del proceso Jefatura / RRHH
Fuente: Elaboracion propia, 2025

RRHH / Jefaturas

Consolidacién e
institucionalizacién
del proceso

RRHH
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Grafica de Gantt

Gréfica de Gantt - Propuesta de Optimizacién de Perfiles de Puesto

Seguimiento y evaluacién inicial -

Capacitacion interna sobre perfiles

Formalizacion del nuevo procedimiento | -
Validacién técnica con jefaturas y experto -

Revisién y ajuste de perfiles actualest

Elaboracién guia metodoldgica de perfiles| -

Sensibilizacion sobre perfiles por competencias

Actividades

Socializacién de resultados con jefaturas y RRHH

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Semanas

PRESUPUESTO DE IMPLEMENTACION DE ACTIVIDADES

Monto estimado

Concepto Descripcién
en colones
Capacitacion interna Jornadas de capacitacion y talleres A0)
Disefio de documentos Elaboramon de guias y formatos (recursos €0
internos)

Validacion técnica Participacién de experto externo (si aplica) €150.000
Materiales Impresiones y recursos digitales ¢25.000
Total estimado ¢175.000

Fuente: Elaboracion propia, 2025

Nota: La mayor parte de las actividades se ejecutaran con recursos humanos y materiales

existentes del hospital, por lo que el impacto presupuestario es bajo.

DESCRIPCION DEL PROYECTO

Con base en las recomendaciones planteadas en el Capitulo anterior, se detalla a

continuacion una propuesta para el proyecto, misma que se desglosa en fases:
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Fase I: Preparacién y sensibilizacién del proceso de mejora

Esta fase agrupa las recomendaciones orientadas a fortalecer la comprension, el
compromiso y la disposicién al cambio por parte de los actores involucrados en el proceso de
creacion de perfiles de puesto. Los resultados de la investigacion evidenciaron que, si bien existe
conocimiento parcial sobre el proceso, no siempre se cuenta con claridad sobre los responsables,

la normativa aplicable ni la relevancia estratégica de los perfiles de puesto.

Actividad 1. Socializacién de los resultados de la investigacion

Como punto de partida, se propone presentar los principales resultados del estudio a las
jefaturas del Servicio de Anatomia Patolégica y al personal de Recursos Humanos, con el fin de
generar conciencia sobre las debilidades identificadas en el proceso actual de creacion de
perfiles de puesto.

Subactividades:

e Elaborar un resumen ejecutivo con los hallazgos mas relevantes del Capitulo IV, lo cual
permitira sintetizar de forma clara y comprensible las debilidades, fortalezas y
oportunidades de mejora identificadas en el proceso actual de creacién de perfiles de
puesto, facilitando su comunicacion a los distintos actores involucrados.

e Realizar una sesién de socializacion interna donde se expongan las principales areas de
mejora detectadas que tendra como objetivo principal generar conciencia sobre la
situacion actual del proceso, evidenciando cémo las debilidades detectadas inciden en la
gestion del talento humano y en la eficiencia del servicio.

e Promover un espacio de retroalimentacion inicial para recoger percepciones y criterios
del personal clave que permitira enriquecer el diagnéstico inicial, fortalecer el compromiso
de los actores clave y propiciar una actitud favorable hacia el proceso de mejora

propuesto.
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Actividad 2. Sensibilizacion sobre la importancia de perfiles de puesto por

competencias

Derivado de la recomendacion de fortalecer la gestion del talento humano, se plantea
desarrollar un proceso de sensibilizacion que permita comprender el valor de los perfiles de

puesto como herramientas estratégicas y no Unicamente como documentos administrativos.

Subactividades:

e Explicar la diferencia entre perfiles tradicionales y perfiles basados en competencias
destacando que estos Ultimos integran no solo funciones y requisitos, sino también
conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos necesarios para un desempefo
efectivo.

o Destacar el impacto de perfiles bien definidos en procesos como reclutamiento,
capacitacion y evaluacion del desempefio que mostrara como perfiles adecuados
contribuyen a una mejor toma de decisiones y a una mayor coherencia entre las
necesidades del servicio y el desempefio del personal.

o Reforzar la necesidad de alineacién entre perfiles, funciones reales del servicio y
normativa institucional que permitird que los perfiles reflejen la realidad operativa del
Servicio de Anatomia Patolégica y no se limiten a descripciones genéricas o

desactualizadas.

Fase Il: Implementacion del proceso optimizado de perfiles de puesto

Esta fase agrupa las recomendaciones relacionadas con la estandarizacion del proceso,
la clasificacion de competencias, la participacion del personal clave y la validacion técnica de los

perfiles, aspectos sefialados como criticos en los resultados de la investigacion.

Actividad 3. Definicion y documentacion de un procedimiento estandarizado
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Se propone formalizar un procedimiento claro que establezca los pasos para la creacion
y actualizacion de perfiles de puesto, alineado con las politicas institucionales de la CCSS y con

las necesidades especificas del Servicio de Anatomia Patolégica.

Subactividades:

o |dentificar los pasos actuales del proceso y compararlos con buenas practicas
documentadas n la literatura y con lineamientos institucionales de la CCSS. Este analisis
permitird detectar inconsistencias, vacios o duplicidades en el proceso vigente.

o Definir responsabilidades concretas para cada etapa del proceso estableciendo quiénes
participan, en qué momento y bajo qué criterios. Esto contribuird a reducir ambigliedades
y a fortalecer la trazabilidad del proceso.

o Documentar el procedimiento en un formato accesible y replicable que pueda ser utilizado
como guia metodolégica para la elaboracién y actualizacion de perfiles de puesto,

favoreciendo la estandarizacion y continuidad del proceso.

Actividad 4. Revision y andlisis de los perfiles de puesto existentes

En concordancia con las recomendaciones del estudio, se plantea revisar los perfiles de
puesto vigentes, evaluando si reflejan adecuadamente las funciones, responsabilidades y tareas

que se desarrollan en la practica.

Subactividades:
e Analizar la correspondencia entre funciones descritas y funciones reales del puesto para
identificar brechas entre la documentacion formal y la practica operativa.
e Identificar omisiones, redundancias o desactualizaciones en los perfiles tomando en
cuenta cambios tecnoldgicos, metodoldgicos y organizativos que hayan ocurrido en el

servicio.
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e Registrar oportunidades de mejora detectadas durante el andlisis las cuales serviran

como insumo para la actualizacién y optimizacion posterior de los perfiles de puesto.

Actividad 5. Incorporacién y clasificacién de competencias técnicas y blandas

A partir de los resultados obtenidos en el objetivo especifico relacionado con
competencias, se propone incorporar de manera sistematica la clasificacion de competencias

técnicas y blandas en los perfiles de puesto.

Subactividades:

o |dentificar las competencias técnicas propias del Servicio de Anatomia Patoldgica,
considerando los conocimientos especializados, habilidades operativas y requisitos
técnicos necesarios para el desempefio de cada puesto.

o Definir las competencias blandas necesarias para el desempefio efectivo del personal
tales como trabajo en equipo, comunicacién, responsabilidad, ética y adaptabilidad, las
cuales son especialmente relevantes en entornos hospitalarios.

o Redactar las competencias en términos claros, medibles y observables de manera que
puedan ser utilizadas como referencia objetiva en procesos de seleccién, capacitacion y

evaluacién del desempefio.

Actividad 6. Validacion de los perfiles con personal clave y expertos

La investigacion evidencié la necesidad de una mayor validacion técnica y participativa
del proceso. Por ello, esta actividad busca garantizar que los perfiles actualizados sean

coherentes y aplicables.

Subactividades:
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Revisar los perfiles con jefaturas del servicio y personal de RRHH con el fin de validar su
pertinencia, claridad y alineacién con las necesidades operativas.

Incorporar observaciones y ajustes derivados del analisis conjunto, asegurando que los
perfiles reflejen de forma precisa las funciones y competencias requeridas.

Validar técnicamente los perfiles con apoyo de un experto externo, si se considera
pertinente, con el objetivo de fortalecer la calidad técnica del proceso y asegurar su

coherencia con buenas préacticas en gestiéon del talento humano.

Fase lll: Consolidacion e institucionalizacion del proceso

Esta fase responde a las recomendaciones orientadas a asegurar la sostenibilidad del

proceso optimizado, evitando que las mejoras implementadas se diluyan o no se apliquen de

forma consistente.

Actividad 7. Formalizacién del procedimiento de creacion de perfiles de puesto

Una vez finalizada la fase de implementacién, se propone institucionalizar el nuevo

proceso mediante su formalizacién dentro de los procedimientos del servicio.

Subactividades:

Integrar el procedimiento optimizado a la documentacion interna del hospital formalizando
su aplicacién dentro del servicio y asegurando su reconocimiento institucional.

Difundir oficialmente el procedimiento entre los actores involucrados con el fin de
garantizar su conocimiento y correcta implementacion.

Definir mecanismos de actualizacion periddica de los perfiles, que permitan mantenerlos

vigentes y alineados con los cambios organizativos y tecnolégicos del servicio .

Actividad 8. Capacitacion interna sobre el uso de los perfiles actualizados
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Con el fin de garantizar la correcta aplicacion del proceso, se propone realizar

capacitaciones internas dirigidas al personal involucrado.

Subactividades:
e Explicar el contenido y uso de los perfiles actualizados destacando su utilidad como
herramientas de gestion.
e Capacitar al personal sobre cémo utilizar los perfiles en procesos administrativos y de
gestion tales como asignacion de funciones, capacitacion y evaluacion del desempefio.
e Resolver dudas y reforzar criterios de aplicacibn asegurando una comprension

homogénea y adecuada del nuevo proceso.

Actividad 9. Seguimiento y evaluacion del proceso

Se plantea establecer un mecanismo béasico de seguimiento que permita verificar la

efectividad de las mejoras implementadas.

Subactividades:
o Evaluar periddicamente la aplicacion del procedimiento, con el fin de verificar su
cumplimiento y efectividad.
o Identificar ajustes necesarios al proceso, tomando en cuenta la retroalimentacion del
personal y la experiencia obtenida durante su aplicacion.
e Proponer mejoras continuas a partir de la experiencia practica fortaleciendo una cultura

de revision permanente y optimizacion del proceso de creacion de perfiles de puesto.
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ANEXOS

Instrumento aplicaciéon Encargados Elaboracion de Perfiles de Puestos

Esta investigacion se realiza para optar por el grado de Licenciatura en Administracion de
Empresas con énfasis en Gerencia de la Universidad Hispanoamericana. La informacion que
brinde es de mucha importancia y sera utilizada Unicamente para fines académicos. Se agradece
su colaboracién para responder cuidadosamente las siguientes preguntas.

Esta encuesta esta sujeta a la Ley N° 8968 “Ley de proteccion de la persona frente
al tratamiento de sus datos personales”, por lo que solicitamos su consentimiento para el
acceso a la informacibn que nos proporcione. El tratamiento de los datos sera

completamente confidencial y los resultados se presentardn de manera poblacional.

Instrumento I: Para aplicar al personal encargado de la creacion de perfiles de
puestos.

1. ;Quién toma la decision final sobre la creacién de un perfil de puesto en su area?
(Abierta)

2. ¢ Con gqué frecuencia se revisan y actualizan los perfiles de puesto en el Servicio de
Anatomia Patologica?

Anual Semestral Trimestral No se revisan ni actualizan

3. ¢Considera que la participacion del personal clave es suficiente en la elaboracion de
los perfiles de puesto?

Si No

4. Explique como se incluye al personal clave en el proceso de creacion de perfiles de

puesto. (Abierta)



Pagina | 128

5. ¢ Existen procedimientos estandarizados para la creacion de perfiles de puesto en el
hospital?

Si No

6. Describa brevemente el procedimiento actual que se utiliza para la elaboracién de
perfiles de puesto. (Abierta)

7. ¢Ha recibido capacitacion formal para participar en el proceso de creacion de perfiles
de puesto?

Si No

8. ¢ Cémo valora su nivel de conocimiento respecto al disefio de perfiles de puesto?

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto

9. Explique una situacién en la que el conocimiento adquirido haya sido clave para
elaborar un perfil de puesto adecuado. (Abierta)

10. ¢ Considera que los perfiles de puesto cumplen con la normativa institucional vigente?

Si No

11. ¢ Qué normativas institucionales toma en cuenta durante la elaboracién de los perfiles
de puesto? (Abierta)

12. Enunaescala del 1 al 5, ¢ qué tan alineados considera que estan los perfiles de puesto
actuales con las necesidades del hospital?

1 2 3 4 5

13. ¢Qué limitaciones ha identificado en el proceso actual de creacion de perfiles de
puesto? (Abierta)

14. ¢ Qué mejoras propone para optimizar la elaboracién de perfiles de puesto en su area?

(Abierta)
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Instrumento aplicacién Experto

Esta investigacion se realiza para optar por el grado de Licenciatura en Administracion de
Empresas con énfasis en Gerencia de la Universidad Hispanoamericana. La informacién que
brinde es de mucha importancia y sera utilizada Unicamente para fines académicos. Se agradece
su colaboracién para responder cuidadosamente las siguientes preguntas.

Esta encuesta esta sujeta a la Ley N° 8968 “Ley de proteccion de la persona frente
al tratamiento de sus datos personales”, por lo que solicitamos su consentimiento para el
acceso a la informacién que nos proporcione. El tratamiento de los datos sera

completamente confidencial y los resultados se presentaran de manera poblacional.

Instrumento II: Para aplicar al personal encargado de la creacion de perfiles de

puestos y a un experto externo.

1. ¢Qué pasos considera esenciales en el andlisis de funciones y responsabilidades de
un puesto? (Abierta)

2. ¢ Utiliza alguna metodologia estandarizada para identificar las funciones de un puesto?

Si No

3. Explique un ejemplo de cémo ha identificado competencias esenciales en un perfil de
puesto. (Abierta)

4. ¢Qué nivel de importancia asigna a la diferenciacion entre competencias técnicas y
blandas en un perfil de puesto?

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto

5. ¢Describa como clasifica las competencias técnicas y blandas en un proceso de

elaboracion de perfiles? (Abierta)
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6. ¢Qué criterios utiliza para redactar competencias en términos claros y medibles?
(Abierta)

7. ¢Ha validado anteriormente competencias con lideres de &rea o expertos en RRHH?

Si No

8. ¢ ComMo se realiza en la practica la validacién de competencias con lideres o expertos
de RRHH? (Abierta)

9. Enuna escala del 1 al 5, ¢ qué tan alineados considera que estan los perfiles de puesto
validados con las necesidades organizacionales?

1 2 3 4 5

10. £ Qué recomendaciones brindaria para mejorar el proceso de catalogacion de pasos

y aspectos necesarios en la creacion de perfiles de puesto? (Abierta)

Instrumento aplicacion Método de Lewin

Instrumento lll: Para aplicar al personal encargado de la creacién de perfiles de

puestos y a un experto externo.

1. ;Qué factores considera que dificultan el proceso actual de creacién de perfiles de
puesto? (Abierta)

2. ¢Qué tan conscientes considera que son los colaboradores sobre la necesidad de
cambiar y optimizar los perfiles de puesto?

1 2 3 4 5

3. ¢ Qué acciones iniciales recomendaria para sensibilizar al personal sobre la importancia
de la optimizacion de los perfiles de puesto? (Abierta)

4. ¢ Qué cambios especificos propone para mejorar la elaboracion de perfiles de puesto?
(Abierta)

5. ¢ Qué tan factible considera la implementacion de estas mejoras en el hospital?
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1 2 3 4 5

6. ¢Qué tipo de apoyo institucional se requiere para implementar los cambios en el
proceso de perfiles de puesto? (Abierta)

7. ¢Qué estrategias considera necesarias para mantener en el tiempo las mejoras
realizadas en la creacion de perfiles de puesto?

8. ¢Qué indicadores utilizaria para evaluar la sostenibilidad de los cambios

implementados? (Abierta)
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T §ESIoN | 1 [ 2 |3 [ 4 [ S [ 67 6] 810
X
HORA DE INICIO HORA DE CIERRE PUNTUALIDAD
14:00 14:30 s
TEMAS TRATADOS:

1. COSTRUCCION DEL CAPITULO CONCEPTALIZAR Y EXAMINAR.

ACUERDOS:

18 DE MAYO 2025

[Lll'l’ ACIONES:

=

PROXIMA SESION:

[FECHA [ 12107/2025 [ HORA | 2200pm | LUGAR | Virtual |

FIRMA DEL ESTUDIANTE:

) 1K

FIRMA DEL TUTOR:

N FRMA)

SEIR FRANCISCOCHACON '

eyt =
TMACTIN A PN

PO 3000 1373 1A T
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REGISTRO PARA TUTORIAS PARA TESIS
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BESION | 1 | 2 [ 3 | & | 5T & 7 o B ]
X
HORA DE INICIO | HORA DE CIERRE | PUNTUALIDAD
15:00 16:00 s
TEMAS TRATADOS:
L. EXPLICACION DEL DESARROLLO DEL CAPITULO NI
ACUERDOS:
20 JULIO 2025
LIMITACIONES:
(AL
PROXIMA SESION:
[ FECHA | 02/10/2025 | HORA [B:30pm [ LUGAR [ Virtual |
|FIHM.'|.DEI.EETL|I:II.|!|.H'I'E: [ b f1 p—
EIR FAARCISCO P dicfisiremnis: por S8
|F“MADELWTGH1 CHACON ACHI [FIRMA] o s 1213 122200
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SESION | 1 2 (23 (T 5 ] 6 | 7 8 8 | 10
X

HORA DE INICIO_| HORA DE CIERRE | PUNTUALIDAD
20:40 21:10 sl

TEMAS TRATADOS:

1. ESTRUCTURA CAPITULO IV

ACUERDOS:

12 OCTUBRE 2025

[LlllTAClONES: ]

PROXIMA SESION:
| FECHA | 2310/2025 | HORA | 20:40 |LUGAR | Virtual |

FIRMA DEL ESTUDIANTE: 122 N e Vil Dl

SEIR FRANCISCO """'I ~ mg‘-u .m“""’“
FIRMA DEL TUTOR: CHACON ACHI(FRMA)  recha xos12.1 mﬂiﬂ"
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SEDE HEREDIA
FECHA 231012025
LUGAR VIRTUAL
REGISTRO PARA TUTORIAS PARA TESIS
SESION ] 1 | 2 1 3 | a] B | 6] 71 & 81w
X
HORA DE INICIO | HORA DE CIERRE | PUNTUALIDAD
8:20 pm 8:40 pm S|
TEMAS TRATADOS:
1. TEMA DE ANALISIS Y ESTRUCTURA DE CAPITULOD
ACUERDOS:
1§ OCTUBRE 2025
|L1IITAI.‘:IDI'IE3: ]
PROXIMA SESION:

[FECHA _ [02M1/2025 [ HORA ___ [8:30pm |LUGAR  |[Virtual |

FIRMA DEL ESTUDIANTE:

FIRMA DEL TUTOR:

SER FRANCISCO CHACON

ACHI (HRMA)

por HF
IRARCET O CHATTH SCH FIRy
Forhr TS 1T 1T TN -Be0T
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FECHA 04/11/2025
LUGAR VIRTUAL

REGISTRO PARA TUTORIAS PARA TESIS

SESION | 1 | 2 | 3 [ 4 [ s [ e[ 7 [ 8 9 10
X
HORA DE INICIO | HORA DE CIERRE | PUNTUALIDAD
20:40 21:10 si
TEMAS TRATADOS:

1. FORMATO ESTRUCTURA CAPITULO VI

ACUERDOS:
16 NOVIEMBRE 2025

LIMITACIONES:

PROXIMA SESION:
[FECHA __ | 29/11/2025 | HORA | 4:00pm | LUGAR __ |Virtual |

FIRMA DEL ESTUDIANTE:

FIRMA DEL TUTOR: ‘ | Fachor 0051212 122000 0600
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SESION | 1 | 2 [ 3[4 [ S5 6 7819 10
X
HORA DE INICIO | HORA DE CIERRE | PUNTUALIDAD
16:00 16:30 sl
TEMAS TRATADOS:
1. ESTRUCTURA CAPITULO VII
ACUERDOS:
Ultimo capitulo
quucnouss: |
PROXIMA SESION:
[FECHA | X [HORA __ |X [LUGAR _ [Virtual |
FIRMA DEL ESTUDIANTE: LA fa T
SER FRANCISCO CHACON  fimes dgtmeris por 22
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SESION 1 2 3 4 5 (] T B g 10
X
HORA DE INICIO | HORA DE CIERRE | PUNTUALIDAD |
14:00 14:10 ] |
TEMAS TRATADOS:

| 1. CORRECCION CAPITULO I (FORMATO)

ACUERDOQS:

20 JULIO 2025

LIMITACIONES:

PROXIMA SESION:

| FECHA [ 021072025 | HORA

| 8:30 prm

| LUGAR | Virtual

FIRMA DEL ESTUDIANTE:

FIRMA& DEL TUTOR:

ACHI {FIRMA]

CHACON ¢
»r
Fecho: XIS 1217 131830 D610

&‘],,-_f‘i (v "M
00 thsn

CHADTR A PN




UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

SEDE HEREDIA
FECHA 18005/2025
LUGAR VIRTUAL

REGISTRO PARA TUTORIAS PARA TESIS

Pagina | 140

10

__SESloH | 1 | 2 | 9 1 4 [ 6 1 6|7 |8 |3
X
HORA DE INICIO_ | HORA DE CIERRE | PUNTUALIDAD
14:56 15:10 ]
TEMAS TRATADOS:

1. CORRECCION CAPITULO II (FORMATO APA)

ACUERDOS:

18 hAYD 2025

LIMITACIONES:

PROXIMA SESION:

[FECHA | 12/07/2025 |HORA  [2:00pm [LUGAR  |Virtual |

FIRMA DEL ESTUDIANTE: L L 7
SEIR FRANCISCO CHACDN Frrae 30
FIRMA DEL TUTCR.: LACHI (FIRMAA) et 22 1217121754 500
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FLCHA 12025
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REGISTRO PARA TUTORIAS PARA TESIS

RS- B R O - - A NS O 8 e 5 0 . 8 e
X
H@RA GG IHisle | HenA Bh IRAAE | PYHTWAREAS
17:14 17:30 sl
TEMAS TRATADOS:

. CORECION CAPITULO V1 {CONCLUSIONES)

ACUERDOS:
12 OCTUBRE 2025
LIMIT ACIONES:
PROXIMA SESION:
FECHA | 2311012025 | HORA 20:40 LUGAR | Virtual
— "
FIRMA DEL ESTUDIANTE: (] (18
SER FRENCISL0 ] por TH
FIRMA DEL TUTOR: CHACON ACHE (FIRMA]  focte sem e 12104 18
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DECLARACION JURADA

Yo, Yerald Alonso Golfin Duarte , mayor de edad, cédula de identidad nimero 1-1335-
0392 , en condicion de egresado(a) de la carrera de Administracién con énfasis en
gerencia de la Universidad Hispanoamericana, y advertido(a) de las penas con las que la
ley castiga el falso testimonio y el perjurio, declaro bajo la fe del juramento que dejo rendido
en este acto, que para optar por el titulo de _Licenciatura, mitrabajo de graduacién titulado
“Factores para la optimizacién del proceso de creacion de perfiles de puesto en relacion
con los requerimientos, habilidades, responsabilidades y tareas, en el Servicio de
Anatomia Patoldgica del Hospital México en el segundo cuatrimestre 2025” es una obra
original y para su realizacién he respetado todo lo preceptuado por las leyes penales, asi
como la Ley de Derechos de Autor y Derecho Conexos, nimero 6683 del 14 de octubre
de 1982 y sus reformas, publicada en el Diario Oficial La Gaceta nimero 226 del 25 de
noviembre de 1982; especialmente el numeral 70 de dicha Ley en el que se establece: “Es
permitido citar a un autor, transcribiendo los pasajes pertinentes siempre que éstos no
sean tantos y seguidos, que puedan considerarse como una produccién simulada y
sustancial, que redunde en perjuicio del autor de la obra original”. Asimismo, que conozco
y acepto que la Universidad se reserva el derecho de protocolizar este documento ante
Notario Publico. Firmo, en fe de lo anterior, en la ciudad de Heredia, el 15 de Diciembre
del afio dos mil veinticinco_(2025).

Yerald Golfin Duarte ~ Ce™ £~ ”W

Cédula de identidad: 1-1335-0392
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FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
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LH UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA
- FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Tesis para |::-|:|l.ar pnr-el grado academico de Licenciatura Administracion con eénfasis en Gerencia.

ANEXO. 2 CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA TESIS

Los factores para la optimizacion del proceso de creacion de perfiles de puesto en relacicn
con los requerimientos, habilidades, responsabilidades y tareas en el segundo cuatrimestre

del 2025.
MNombre de la persona paricipante: Shamon Melisa Vargas Castro
MNombre de la persona investigadora: Yerald Golfin Duarte
Teléfono y cormeo para contactar a la persona investigadora en caso de dudas
durante el procesa: Teléfono: 2242-8810, Comreo: alonsog3110@&hotmail .com

Mombre de la persona Tutora del trabajo: Seir Chacon Achi

PROPOSITO DE LA INVESTIGACION

El objetive de esta investigacion es con el objetiva de analizar los factores para la
oplimizacien del proceso de creacion de perfiles de puesto en relacion con los
requermientos, habilidades, responsabilidades y tareas con el proposito de
identificar, catalogar y relacionar las caracteristicas, el estado actual y posibles
mejoras gue se puedan identificar en los perfiles de pussto.

SHARDM "—m—
-
MPLESA S ]
Ll L] ERCAL DA T
T
CAsTRO fmig T
e

Firna de la persona paricipants: et
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La partu:-pac:-:m de |as personas entrevistadas es con el objstivo de recaudar
nformacion que esté relacionada a los objetivos de la nvestigacion,
realizando una entrevisia por medic de un cuestionano realizado a los
involucrados aplicande un enfoque cualitative, durante el tiempo gue el
entrevistado considere para realizar sus repuestas, se realizara en el area de
recursos humanos del Hospital Mexico, la enfrevista se realizara una unica
vez, con el objetivo de recawdar informacion relacicnada a la mvestigacion.

El procedimients que se va a realizar sera una entrevista por medio de un
cuestionario una Unica vez, por medio fisico o electronico para la recoleccion

de informacion con estricta confidencialidad del uso de datos.

LN

FIrma e |3 persona pancipames: r—

(LTI vl o
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RIESGOS ¥ BENEFICIOS DE PARTICIPAR

Los riesgos de participar en una entrevista incluyen ermores de comunicacion
¥ comportamiento, algunos riesgos de desinformacion o malentendides y
ptenegni-:'m de las preguntas realizadas. riesgos por barmeras culturales o
psicologicas de ansiedad y estrés, algunos temas sensibles que pusden

provaocar algin malestar en el participante.

Para esta investigacion los involucrados en |3 entrevista estaran aportando
un sentido de desamollo de habilidades, como didloge v desarmolle de
responsabilidad con mformacion relacionada al tema.

La participacion de los entrevistados pemitira un beneficio social a las
personas interesadas en este tipo de investigacion ademas de bos temas que
58 mencionaran en la entrevista.

Los posibdes resultades del estudic para |as personas participantes
nteresadas =& ke hara saber en su moments de manera elecronica o fisica

con la mayor confidencialidad.
CARACTER VOLUNTARIO

La participacion en esta investigacion es voluntaria y la persona pusde
negarse a parbcipar o retirarse en cualguer momento s perder los
beneficios a los cuales fiene derecho, ni a ser castigada de ninguna forma
por su refiro o falta de participacion.

CONFIDENCIALIDAD

La informacion obtenida se utilizara con total confidencial salvaguardande la
dentidad de los participantes por medio de un apartado de confidencialidad
de datos asignada por la Universidad, el resultado de la mformacion solo se
asignara a la Universidad con fines educativos.

FIrma de 13 persona partcipante:
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La parficipacion en este estudio es completamente ancnima y toda la
informacion obtenida es confidencial. Los resultados se presentaran comd un
conjunic de respuestas, pero nunca con nombres individuales y solo con fines

educativos.

Recuerde que la confidencialidad de la informacion esta limitada por lo
dispuesto en |a legislacion costamicense.

CASTRO om s

Firma de |3 persona paricipante:
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CONSENTIMIENTO

He leido o s& me ha leido toda la mformacion descrita en esta formula antes de
firnara. 52 me ha brindado la oportunidad de hacer pregunias y esias han sido
contestadas en forma adecuada. Por lo tanto, declaro gue entiendo de gue trata =l
proyecto, las condiciones de mi participacion y acosdo a participar como sujeto de
mvestigacion en este estudio.

Shamn Medlsa Vargas Casiro, 1 1420 03338,
Mombre, firma y cedula de la persona participante

Mo aplica
Mombre, fima y o&dula del padre/madreirepresentante kegal del menor de edad

Yerald Golfin Duarte, 113350382
Mombre, fimna y cedula de la persona investigadora

Mo aplica
Nombre, firma vy o&dula del testigo

Recurses Humanos, HospitEl Maxico, 26 de seflemoe 2025 p.m.
Lugar, fecha vy hora

Este socumento dabs de ssr autorzado en fodss las hojas mediants k Mms o hoalla agital,
o= la pareona que serd particlipants o representants legal.

L3 pereona partd MO perdara ningun darschio firmear esis documenio y recibira
una copda de eate Mpa:“waumpmﬂﬂ ¥

P
SHERON -
S o
VARCAL were

Firma oe |a persona paricipanie: e T
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CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA
CUESTIONARIOS

1. Explicacion del estudio

Proposite de la investigacion: esta investigacion es realizada por Yerald
Golfin Duarte, como trabajo final de graduacion para obtener el titube de
Licenciatura en Administracion de Empresas con énfasis en Gerencia, en la
Universidad Hispanoamericana. El objetivo de esta investigacion es con el
objetivo de analizar kos factores para la opmizacion del proceso de creacion
de perfiles de puesto en relacion con los requenmientos, habilidades,
responsabilidades y fareas con el proposito de identificar, catalogar v
relacionar |as caracteristicas, el estado actual v posibles mejoras que se
puedan identficar en los perfiles de pussto.

La entrevista se realizara a dos encargados de los perfiles de puesto y a un
experto en &l tema de investigacion, utilizando el método de Lewin v
preguntas relacionadas a los objetivos de la investigacion. Va a estar
disponitle hasta después de que el estudiante presente |a tesis v este para
usi educativo.

Riesgos y beneficios de participar: Los riesgos de participar &n una
entrevista incluyen emores de comunicacion y comportamiento, algunes
riesgos de desinformacion o malentendidos v precepcion de las pregunias
realizadas. riesgos por bameras culturales o psicologicas de ansiedad y
estres, algunos temas sensibles que pueden provocar algun malestar en el
participante.

Fara esta investigacion los involucrados en la entrevista estaran aportando
un sentido de desamollo de habilidades, como didlogo v desamollo de
responsabilidad con nformacion relacionada al tema.

La participacion de los enfrevistados permitid un beneficio social a las
personas interesadas en este tipo de investigacion ademas de los temas que
s& mencicnaran en la entrevista.

Los posiples resultados del estudic para las personas participantes
mieresadas se le hard saber en su moments de manera elecronics o fisica

con la mayor confidencialidad. sy =
¥ e

WAL SSeren
T e

Firma de 13 persona participants: AL e
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Caracter woluntario: la participacion en esta invesfigacion es wvolmntaria y usted
puede dejar de responder el cuestionano en cuabguier moments. Esto no leva a
afectar de ninguna manera su vinculo con el senvicio de Anatomia del Hospital
México, ni su relacion actual o eventual con la Universidad Hispanoamencana.
Tampoco perdera ningln tipo de derecho, ni se ke castigara de ninguna forma por
refirarse.

Confidencialidad: =l investigador garantizara un estricto manejo y confidencialidad
de |a informacian.

La participacion en este estudio es completaments andnima y toda la informacion
obtenida es confidencial. Los resulfados se presentaran como un conjunio de
respuesias, pero nunca con nembres ndividuales y soba con fines educativos.

La informacion obtenida se wiilizara con total confidencial salvaguardando la
wientidad de los participantes por medis de un apariado de confidencialidad de datos
asignada por la Universidad, el resultado de la informacion solo se asignara a la
Universidad con fines educativos.

Recuerde que la confidencialidad de la informacion esta limitada por lo dispuesto en
la legislacion costamicense.

Si antes de responder el cuesticnano, quisiera que se le aclare cuabguier
elements de la investigacion, puede contactar al investigador mediante el

correo electronico glonsog 11 Qi@hotmail com o e teléfono 2712-6080,

MELESY s e
VG  mmmomw
CASTHD. i mma

Firma de 13 persona partcipante: FRMY oo
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Tesis para optar por el grado academico de Licenciatura Administracion con énfasis en Gerencia.

ANEXO, 2 COMNSENTIMIENTO INFORMADOD PARA TESIS

Los factores para la optimizacion del proceso de creacion de perfiles de puesto en relacion
con los requerimientos, habilidades, responsabilidades y tareas en el segundo cuatrimestre
del 2025.

Nombre de ka persona participante: Luis Diego Cerdas Gomez
Mombre de la persona investigadora: Yerald Goffin Duarte

Telefono y comeo para contactar a la persona investigadora en caso de dudas
durante el proceso: Teléfono: 2242-6700 ext: 2104-2603 Comeo:

kcordashmiecss sg.0r

Momibre de ks persona Tutora del frabajo; Seir Chacon Achi

PROPOSITO DE LA INVESTIGACION

Bl ohjetivo de esta inwestigacion es con el objetive de analizar los factores para la
optimizacion del proceso de creacion de perfiles de puesto en relacion con los
requernmientos, habfidades, responsabiidades y tareas con el proposito de
identificar, catalogar y relacionar las caracteristicas, el estado actual y posibles
mejoras que se puedan identificar en bos perfiles de pussto.

wepeso | I,

Pocher F 0535

e ia : GOMET (FIRMA) 14579 oo
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La participacion de |as personas entrevistadas es con el objetivo de recaudar
mformacion que esté relacionada a los objetives de la iwestigacion,
realizands una entrevista por medic de un cuestionano realizado a los
mwvolucrados aplicando un enfoque cualitative, duranie el tiemgo gQue el
entrevistado considers para realizar sus repuestas, & realizara en el area de
recursos humanos del Hospital México, |a enfrevista se realizara una unln:'.a
vez, con el objetiva de recaudar informacian relacionada a la mwestigacion.

Bl procedimiento que se va a realizar sera una entrevista por medio de un
cuestionarno una unica vez, por medio fisico o electronico para la recoleccion
de informacion con esricta confidencialidad del uso de datos.

LUIS DIEGOD Firmmado dhgRaimente

pFar LUE DI5G0 CEFDAS
CERDAS ﬂfrm%
e L
. - - GOMEZ (FIRPAL | orae rone
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RIESGOS ¥ BENEFICIOS DE PARTICIFAR

Los riesgos de participar en una entrevista incluyen emores de comunicacion
¥y comportamiento, algunos riesgos de desinformacion o malentendidos y
preneigci-:'m de las preguntas realizadas. riesgos por bamreras culturales o
psicologicas de ansiedad y estres, algunos temas sensibles que pusden
provocar algun malestar en el parficipants.

Para esta investigacion los involucrados en la entrevista estaran aportando
un sentide de desamollo de habilidades, como didlogo v desamolle de
responsabilidad con nformacion relacionada al tema.

La participacion de los entrevistados pemmitia un beneficio social a las
personas interesadas en este tipo de investigacion ademnas de los temas que
se mencicnaran en la entrevista.

Los posibles resultades del estudic para las personas participantes
mteresadas se ke hara saber en su momente de manera electronica o fisica

con la mayor cenfidencialidad.
CARACTER VOLUNTARID

La participacion en esta investigacion es voluniara y la persona pusde
negarse a parbcipar o retirarse en cualguier momenio sin perder los
beneficios a bos cuales tiene derecho, ni a ser castigada de minguna forma
por su retire o falta de parficipacion.

CONFIDENCIALIDAD

La informiacion obtenida se uiilizara con total confidencial salvaguardando la
identidad de los participantes por medio de un apartado de confidencialidad
de datos asignada por la Universidad, el resultado de la informacion sobo se
asignara a la Universidad con fines educativos.

LLIS DIEGD i
CERDAS ST

M F Fecha- 23150525
i e 13 persona partcperte PO MEZ (FIRMA) 55550
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La icipacion en este estudio es completaments ancnima v toda la

informacian cbtenida es confidencial. Los resultados se presentaran como un
conjunto de respuestas, pero nunca con nombres individuales y solo con fines
educativos.

Recuerde que la confidencialidad de la informacion esta limitada por lo
dispuesto en la legislacion costamicense.

LUIS DIEGC: Prmascdg i mants

P LN OVELT OZA0AS

CERDAS GOWEL Fikis)
GOMEZ [FIRMA) T 2o s

Finma de |3 persona partcipanie:
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CONSENTIMIENTO

He leido o s& me ha leido toda la informacion descrita en esta formula antes de
firnara. S& me ha brindado la oportunidad de hacer preguntas y estas han sido
contestadas en forma adecuada. Por lo tanto, declaro gue entiendo de gue frata =l
proyecio, las condiciones de mi participacion y acoedo a participar como sujeto de
mwestigacion en este estudio.

Luk Diego Cemdas Gomez, 1 1276 0602,
Mombre, firma vy cedula de la persona participante

Mo aplica
Nomibre, fima y cédula del padre/madreirepresentante kegal del menor de edad

Yerald Golfin Duarte, 113350382
Mombre, fima y cedula de |la persona invesbgadora

Mo aplica
Mombre, firma vy cedula del testigo

Fiasrsos Humanos, Hosplial México, 16 de sellemione 2025 1200 md
Lugar, fecha y hora

Este documento debs da ser autorzadoe en fodss 138 hojas medlanis k3 fima o heslla dgiial,
O |3 pareona que serd participants o represantanis legal

La per=ona M pardera ni n darecho fimar este documenio y recibira
mmﬁam% Tlnuchpu:nwaumpuﬂﬂ y
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Firma de |a persona parfcipanis:
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CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA
CUESTIONARIOS

1. Explicacion del estudio

Propositc de la investigacion: esta inwestigacion es realizada por Yerald
Golfin Duarte, como frabajo final de graduacion para obtener el tiuko de
Licenciatura en Administracion de Empresas con énfasis en Gerencia, en la
Universidad Hispanoamericana. El objetivo de esta inwestigacion es con el
objetivo de analizar los factores para la optimizacian del proceso de creacion
de perfiles de puests en relacion con los requermientos, habilidades,
responsabilidades y tareas con el propodsito de identificar, catalogar y
relacionar las caracteristicas, el estado actual y posibles mejoras que se
puedan identificar en los perfiles de puesio.

La entrevista se realizara a dos encargados de los perfiles de puesto y a un
experto en & tema de inwestigacion, utilizando el método de Lewin y
preguntas relacionadas a los objefivos de la inwestigacion. Va a estar
disponiole hasta después de que el estudiante presente la tesis y este para
uso educativo.

Riesgos y beneficios de participar: Los riesgos de participar en una
entrevista ncluyen emores de comunicacion y comportamiento, algunos
riesgos de desinformacion o malentendidos y precepcion de las pregunias
realizadas, riesgos por barreras culturales o psicologicas de ansiedad y
estres, algunos temas sensibles que pueden prowocar algon malestar en el
participante.

Fara esta investigacion los involucrados en la entrevista estaran aportando
un sentids de desamollo de habilidades, como didlogo v desamollo de
responsabilidad con informacion relacionada al tema.

La participacion de los entrevisiados permitia un beneficio social a las
personas mieresadas en esie fipo de investigacion ademas de kos temas que
s mencienaran en la entrevista.

Los posibles resultados del estudic para las personas participantes
nteresadas se le hara saber en su momento de manera electronica o fisica

con la mayor confidencialidad, | e bipco Revade ek
CERDAS ECRIEE FRM
Feschue 0005 B9 35

Erma g 13 N GOMEZ (FIRMA) [ M5
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Caracter voluntario: la participacion en esta investigacion es voluntaria y usted
puede dejar de responder el cuestionano en cuabguier moments. Esto no le va a
afectar de ninguna manera su vinculo con el servicio de Anatomia del Hospital
Meéxico, ni su relacion actual o eventual con la Universidad Hispanoamericana.
Tampoco perdera ningun tipo de derecho, ni se ke castigara de ninguna forma por
refirarse.

Confidencialidad: &l investigador garantizara un estricto manejo v confidencialidad
de |a informacion.

La participacion en este estudio es completamente andnima vy oda la mformacion
obtenida es confidendial. Los resultados se presentaran como un conjunio de
respuestas, pero nunca con nombres indviduales y sodo con fines educativos.

La informacion obtenida se wilizara con total confidencial salvaguardando la
wentidad de los participantes por medic de un apariado de confidencialidad de datos
asignada por la Universidad, el resultado de la informacion solo se asignard a la
Universidad con fines educatives.

Recuerde gque la confidencialidad de la informacion esta limitada por lo dispuesto en
Ia legislacion costamicense.

5 antes de responder el cuestionanio, quisiera que se le aclare cuabguier
elements de |a investigacion, puede contactar al investigador mediante el
eommeo electronico alonsog31 1 0u@hotmail com o e teléfono 3712-G080,

Flerrada dgeymant
LUISDIEGD [t dommenee

coss B
Fna e 13 scipante: GOMEZ (FIRMA) 45755 e
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Tesis para optar por el grado acadéemico de Licenciatura Administracion con énfasis en Gerencia.

ANEXO. 2 COMNSENTIMIENTO INFORMADOD PARA TESIS

Los factores para la optimizacion del proceso de creacion de perfiles de puesto en relacion
con los regquerimientos, habilidades, responsabilidades y tareas en el segundo cuatrimestre
del 20235.

Mombre de la persona participante: Jonathan Salazar Alvarez
Mombre de la persona invesiigadora: Yerald Golfin Duarte
Teléfono v comen para contactar a la persona investigadora en caso de dudas

durante el proceso: Teléfono: 2242-6700 ext 2104-2622 Comeo:
jsalazahmcoss sa.cr

Nombre de la persona Tutora del trabajo: Seir Chacon Achi

FROPOSITO DE LA INVESTHSACION

El objetive de esta inwestigacion es con el objetive de analizar los factores para La
optimizacion del proceso de creacion de perfiles de puesto en relacion con los
requerimientss, habfidades, responsabiidades y tareas con & propdsito de
identificar, catalogar y relacionar las caracteristicas, & estado actual y posibles
mejoras que se puedan identificar en los perfiles de puesio.

JOMNATHAN o s aram P
SALAZAR KUVARET (FIRRA)

ALVAREZ (FIRMA) frche Z2i0a 32
Firma g2 |3 persona parboipants: s e
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La partrn-paﬁ-:m de las personas entrevisiadas es con el objetivo de recawdar
nformacion que esté relacionada a los objetives de la inwestigacion,
realizands una enfrevista por medio de un cuestionano realizado a los
mvolwcrados aplicandoe un enfoque cualiative, durante el Sempo gue el
entrevistado considere para realizar sus repuestas, se realizara en el area de
recursos humanos del Hospital Mexico, la entrevista se realizara una dnica
wez, con el objetive de recaudar mformacion relacionada a la mvestigacion.

Bl procedimients que se va a realizar sera una entrevista por medio de un
cuestionaro una unica vez, por medio fisico o elecironico para la recoleccion
de informacion con esiricia confidencialidad del uso de datos.

JONATHAN e
SALATZAE ALVARET (Fifia)

ALVAREZ (FiRkaa) foie 2isma
Fimna oe |3 persona paricipanie: (FIRMA at2e.32 06
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RIESGOS ¥ BENEFICIOS DE PARTICIPAR

Los riesgos de participar en una entrevista inchuyen emores de comumicacion
¥ comportamiento, algunos riesgos de desinformacion o malentendidos ¥
pre::eg::i-in ge las preguntas realizadas, nesgos por barreras culturales o
psicologicas de ansiedad y estres, algunos temas sensibles que pusden
provocar algin makestar en el participante.

Fara esta investigacian los involucrados en la entrevista estaran aportando
un sentido de desamollo de habilidades, como didlogo v desamollo de
responsabilidad con informacion relacionada al tema.

La participacion de los entrevistados permitira un bensficio social a las
personas nferesadas en esie tipo de investigacion ademas de kos temas que
52 mencicnaran en la entrevista.

Los posibles resultades del estudio para las personas participantes
nteresadas se be hara saber en su momento de manera electronica o fisica

con la mayor confidencalidad.
CARACTER VOLUNTARIO

La participacion en esta inwestigacion es voluntaria y la persona pusde
negarse 3 paricipar o refirarse en cualguier momento sin perder los
beneficios a kos cuales tiene derecho, ni @ ser castigada de ninguna forma
por su retire o falta de parficipacion.

CONFIDENCIALIDAD

La informiacion obtenida se utilizara con total confidencial salvaguardando la
identidad de los participantes por medio de un apartado de confidencialidad
de datos asignada por la Universidad, el resultado de la mformacion solo se
asignara a la Universidad con fines educativos.

ONATHAN  Fodotamteo
SALAZAR BLUARET (FIRME)

ALVAREZ (FIfhda) o 2smed
FIrma de |3 persona paricipanis: LA
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La icipacion en este estudio es completamente andnima y toda la

nformacion obienida es confidencial. Los resultados se presentaran como un
conjunts de respuestas, pero nunca con nombres individuales y solo con fines
educativos.

Recuerde que la confidenciafidad de la informacion esta limitada por lo
dispuesto en la legislacion costamicense.

Fiimado sligiialmene
JONATHAN e
SALAZAR ALVARED (PRI

Facha: MI2509 24
s cente MLVAREZ (FIRMA) 332500
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COMSENTIMIENTO

He leido o 52 me ha leido toda la informacion descrita en esta farmula antes de
fimnara. S5& me ha brindado la oporunidad de hacer preguntas vy estas han sido
contestadas en forma adecuada. Por Io tanto, declaro gue entiendo de que trata el
proyecho, las condiciones de mi participacion ¥ accedo a participar como sujeto de
nvestigaciin en este estudio.

Jonathan Salazar Alvarez, 1 0950 0138,
Nombre, firma y cedula de la persona paricipante

Mo aplica
Mombre, fima y cédula del padre/madre/representante legal del menor de edad

Yerald Golfin Duarte, 113350382
Mombre, firmna y cedula de |a persona investigadora

Mo aplica
Nombre, firma y cédula del testigo

Feacursss Humanos, Hosplial Mexico, 16 de setlemipne 2025 4:00 p.m.
Lugar, fecha y hora

Este documento dabs de sar autorzado en todas las hojas madlants ka fma o huslla digltal,
s la parsona qus serd particlpants o representants legal

La persona MO pardera nl n dargcho fimar ests documenio y recibira
mmﬁam% mgmmwﬂﬂ Y

JONATHAN b agner
SALATAR AUVATET IR

Firna de |a persona parfclpante: a1 wanE 7 IFIERAA] =:r: FIFLDEM T
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CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA
CUESTIONARIOS

1. Explicacion del estudio

Proposito de la investigacion: esta investigacion es realizada por Yerald
Golfin Duarte, como trabajo final de graduacion para obtener el titulo de
Licenciatura en Administracion de Empresas con énfasis en Gerencia, en la
Universidad Hispanoamericana. El objetivo de esta investigacion es con el
objetive de analizar kos factores para |a optimizacitn del proceso de creacion
de perfiles de puesto en relacion con los requenmientos, habilidades,
responsabilidades y tareas con el propositc de identificar, catalogar ¥
relacionar |las caracieristoas, el estado actual vy posibles mejoras gue se
puedan identificar en los perfiles de puesho.

La entrevista se realizara a dos encargados de los perfiles de pussto v a un
experto en & tema de inwestigacion, ufilizando el método de Lewin vy
preguntas relacionadas a los objetivos de ks investigacion. Va a esfar
disponicle hasta después de que el estudiante presente la tesis y este para
uso educativo.

Riesgos y beneficios de participar: Los riesgos de participar en una
entrevista mcluyen emores de comamicacion ¥ comportamienio, algunos
riesgos de desinformacion o malentendidos y precepoion de las pregunias
realizadss, riesgos por barmeras culturales o psicoldgicas de ansiedad y
estrés, algunos temas sensibles que pueden provocar alglin malestar en el
participante.

Para esta mvestigacion los involscrados en la entrevista estaran aportando
un sentide de desamollo de habilidades, como dialogo v desarmollo de
responsabilidad con nformacion relacionada al tema.

La participacion de los entrevistados permitira un beneficio social a las
personas mieresadas en este tipo de investigacion ademas de los temas que
se mencionaran en la entrevista.

Los posibdes resultados del estudic para las personas participantes
mieresadas se ke hara saber en su momento de manera electronica o fisica
con la mayor confidencialidad.

JOMATHAR b e

SALAZ AR AR PR

Finma de 13 persona participants: ALAREZ (FIRMA} s
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Caracter voluntario: la participacion en esta investigacion es woluntaria y usted
puede dejar de responder el cuestionano en cualguier momento. Esto no le va a
afectar de ninguna manera su vincubo con el servicio de Anatomia del Hospital
Mexico, ni su relacion actual o eventual con la Universidad Hispanoamericana.
Tamipoco perdera ningln tipo de derecho, ni se ke castigara de ninguna forma por
retirarse.

Confidencialidad: =l investigador garantizara un esfricto manejo v confidencialidad
de la informacion.

La participacion en este estudio es completamente andnima v toda la mformacion
obtenida es confidencial. Los resuliados se presentaran como un conjunio de
respuestas, pErm Nunca con nembres ndividuales y solo con fines educativos.

La informacion obtenida se wiilizara con total confidencial salvaguardando la
identidad de los participantes por medio de un apariado de confidencialidad de datos
asignada por la Universidad, el resulfado de la informacion solo se asignara a la
Liniversidad con fines educativos.

Recuerde que la confidencialidad de la informacion esta limitada por lo dispuesto en
La legislacion costamicense.

51 antes de responder el cuestionano, quisiera que se le aclare cualquier
slemento de la investigacion, puede contactar al investigador mediante el

comreo electronico glgnsogl110@hotmail.com o & teléfono S713-6080,

F imente
JONATHAN N ATAR
SALASAR ALVSRET [FIRMAN

Focha 1075 06 24
ALVAREL (FIRMA
FInma de |3 persona paricipante: ': } 2005300600
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CARTA DE AUTORIZACION DE LA ENTIDAD PARA

REALIZAR EL TFG

San Jose, 03 de Abril del 2025

Sefioras y Sefiores
Facultad de Clencias Econdmicas

Universidad Hispanoamericana

Por este medio hago constar gque, en mi condicidn de jefatura de departamento en el area de
Anatomia Patoldgica del Hospital México 5an Jos€ Costa Rica, brindo autorizacidn para que el
estudiante Yerald Golfin Duarte, cédula de identidad 1-1335-0392, desarrolle en este
departamento el trabajo de investigacion titulade: Les foctores pars la optimizacién del proceso
de creacidn de peifiles de puesto de los laboaratorios de Patologia en relacian con los
requerimientos, habilidades, responsabilidedes vy tareas, en el segunde cuatrimestre 2025,

ademas, solicito gue toda la informacion obtenida de este departamento se utilice de manera
confidencial, solamente con fines investigativos v educativos. En este sentido, indico que, en la
presentacidn de los resultados, de manera escrita y oral, se recurra a pseudonimo o nombres
ficticio para mantener nuestro anonimato.

Cualquier consulta, sirvase en contactar al correo electrénico emorenohm@css.sr.or

o al teléfono 2242-6810

Atentamente,

AKBEL ACHIT |-+

HOSPITAL m‘sm&;’;:'f'
— g
=

—

] - q"-}:_.-’"
Dra. Eva Moreno Medif@ATOHIR>
lefe de departamento

Anatomia Patologica



Pagina | 165

CARTADE TUTOR

CARTA DEL TUTOR

San Josa, 12 da diciembre da 2025

Destinatario
Carrera
Universidad Hispanoamericana

Estimado safor:

El estudiante Yerald Alonso Golfin Duarte, cédula de identidad ndmers 1 1335 0392, me ha
prasaniado, para efectos de revision y aprobacicn, & frabajo de investigacion denominado Los
factores para la optimizacion del proceso de creacion de perfiles de puesto en relacién
con los requerimientos, habilidades, responsabilidades y tareas, en el Servicio de
Anatomia Patoldgica del Hospital México en el segundo cuatrimestre 2025 |a cual ha
alaborado para opfar por al grado académico da Licenciatura en administracidn de empresas con

énfasis en Gerencia.

En mi calidad da tutor, he varficado que sa han hecho las cormecciones indicadas durante al procaso
da tutoria v he evaluado los aspactos relativos a la elaboracion dal problema, objetivos, justficacion;
amacadantas, marco tBonco, marco meatodoldgico, tabulacion, analisis de dalos, conclusionas v
recomandacionas.

Dra los resullados obltenidos por el postulanta, se oblene la siguiante calificacion:

a) | ORIGINAL DEL TEMA 10% | 10

B) | CUMPLUMIENTO DE ENTREGA DE AVANCES 2% | 20

C) | COHEREMCIA ENTRE LOS OBJETIVGS, LOS INSTRUMENTOS % | 30
APLICADOS ¥ LOS RESULTADDS DE LA INVESTIGACION

d) | RELEVAMNCIA DE LAS COMCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 2% |15

e} | CALIDAD, DETALLE DEL MARCO TEORICO 2% | 20
TOTAL 95

En wvirtud da |a calificacion oblenida, s& avala el traslado al procaso de laciura.

SEIR FRAMCISCI rrad chgiaiments o

S FRR MO0 CHAC TR

CHACON ACHI - aoapmms,

FIRMA) Factix FRLI2 13 TR LT
L T

Nombre Seir Chacon Achi

Cédula identidad N 108480930

Carné Colegio Profesional N 38245

Alentaments,
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CARTA DE LECTOR

CARTA DE LECTOR

14 de enero de 2026

Sefores
Servicios Estudiantiles
Universidad Hispanocamericana

Estimado sefior

Bl estudiante Yerald Alonso Golfin Duarte, cedula de identidad 0113350392 me
ha presentado para efectos de rewision y aprobacion. & trabajo de investigacion
denominado “Los factores para la optimizacion del proceso de
creacion de perfiles de puesto en relacion con los requerimientos,
habkilidades, responsabilidades y tareas, en el Servicio de Anatomia
Patoclagica del Hospital México en el segundo cuatrimestre 20257, el

cual ha elaborado para cbiener su grado de Licenciatura en Administracion de
Negocios con énfasis Gerencia.

He revisado y he hecho las observaciones relativas al contenido analzado.
conclusiones; asimisme, la aplicabilidad y criginalidad de las recomendaciones. en
terminos de aporie de la inwestigacion. He verificado gque =& han hecho las
madificaciones comespondientes a las observaciones indicadas.

Por consiguiente, este trabajoe cuenta con mi aval para ser presentado en la
defensa poblica.

Atentaments,
LS ALBERTO e o v
VARGAS TURBCR [FEMA)

Facha: 202507.14 131958

ZURNNZA (FIRMA) psor

Lic. Luis Vargas Zifiga.

Cédula de identidad 0107080057

Nimero carné Colegio Profesional, CPCECR # 23806.
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LICENCIAY AUTORIZACION AL CENIT PARA EL USO

DEL TFG

CARTA DE AUTORIZACION DE LOS AUTORES PARA LA CONSULTA,
LA REPRODUCCION PARCIAL © TOTAL Y LA PUBLICACION
ELECTRONICA
DE LOS TRABAJOS FINALES DE GRADUACION

San Jose, 16 de enero de 2028,

Sefioras vy sefiores
Centro de Informacion Tecnoldgico (CENIT)
Universidad Hispanoamaericana

Estimadas personas:

El suscrito, Yerald Alonso Golffin Duarte, con nimero de identificacion 1-1335-0392,
autor(a) del trabajo de graduacitn titulade “Los factores para la optimizacién del
proceso de creacion de perfiles de puesto para el Servicio de Anatomiz Patologica dal
Hospital México ubicado en San José, Costa Rica en relacion con los requerimientos,
habilidades, responsabilidades ytareas, en el segundo cuatrimestre 2025.", presentado
¥ aprobado en el afio 2026 como requisito para optar por el titulo de Licenciatura en
Administracion con énfasis en Gerencia; Sl autorizo al Cenfro de Informacién
Tecnoldgico (CENIT) para que con fines académicos, muestre a la comunidad
universitaria la produccisn intelectual contenida en este documento.,

De conformidad con lo establecido en la Ley sobre Derechos de Autor y Derechos
Conexos N* 6683, Asamblea Legislativa de la Republica de Costa Rica, arexo los
lérminos de la licencla general para publicacidn de obras en el repositonio institucional.

Cordialmente,

Firma {f;/“"‘ C—a EZ}JI
Yerald Golfin Duarte
Cédula 1-1335-0392



	ÍNDICE DE TABLAS
	ÍNDICE DE FIGURAS
	AGRADECIMIENTO
	DEDICATORIA
	RESUMEN Y PALABRAS CLAVE
	ABSTRACT
	CAPÍTULO I: INTRODUCCIÓN
	PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
	Antecedentes internacionales y nacionales
	Delimitación del problema
	Justificación

	PREGUNTA DE INVESTIGACIÓN
	OBJETIVOS
	Objetivo general
	Objetivos específicos


	CAPÍTULO II: MARCO REFERENCIAL
	1.
	MARCO TEÓRICO
	Teorías y autores
	Gestión de Recursos Humanos
	1.1.1.1.

	MARCO CONCEPTUAL
	Metodología
	Perfiles de puesto
	1.1.1.1.
	Cambio organizacional

	MARCO CONTEXTUAL
	Sobre el Servicio de Anatomía Patológica


	CAPÍTULO III: MARCO METODOLÓGICO
	ENFOQUE
	Enfoque cuantitativo
	Enfoque cualitativo
	Enfoque mixto

	ALCANCE
	Exploratorio
	Correlacional
	Explicativo
	Predictivo
	Aplicativo
	Descriptivo

	DISEÑO
	Fenomenológico
	Etnográfico
	Teoría fundamentada
	Investigación-Acción

	UNIDADES DE ANÁLISIS U OBJETOS DE ESTUDIO
	Población
	Tipo de muestra
	Criterios de inclusión y exclusión
	Consideraciones éticas

	INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCIÓN DE LA INFORMACIÓN
	Cuestionario
	Revisión documental

	VARIABLES O CATEGORÍAS
	ESTRATEGIA DE ANÁLISIS DE LOS DATOS

	CAPÍTULO IV: RESULTADOS
	2.
	OBJETIVO ESPECÍFICO 1:
	“Identificar el estado actual del proceso de creación de perfiles de puesto para el Servicio de Anatomía Patológica del Hospital México ubicado en San José, Costa Rica”
	Indicador 1: Decisión sobre la creación de perfiles de puestos
	Indicador 2: Participación de personal clave
	Indicador 3: Existencia de procedimientos estandarizados
	Indicador 4: Conocimiento del personal
	Indicador 5: Cumplimiento de normativa institucional

	OBJETIVO ESPECÍFICO 2:
	“Catalogar los pasos y aspectos necesarios actuales para la creación de perfiles de puesto relacionado con su proceso”
	Indicador 1: Análisis de funciones y responsabilidades
	Indicador 2: Identificación de competencias esenciales
	Indicador 3: Clasificación en competencias técnicas y blandas
	Indicador 4: Redacción de las competencias en términos claros y medibles
	Indicador 5: Validación con líderes y expertos en Recursos Humanos

	OBJETIVO ESPECÍFICO 3:
	“Relacionar mejoras para la optimización del proceso de creación de perfiles de puesto con recomendaciones y propuestas”
	Indicador 1: Descongelamiento
	Indicador 2: Cambio
	Indicador 3: Recongelamiento


	CAPÍTULO V: DISCUSIÓN
	Objetivo Específico 1: Identificar el estado actual del proceso de creación de perfiles de puesto para el Servicio de Anatomía Patológica del Hospital México ubicado en San José, Costa Rica
	Objetivo Específico 2: Catalogar los pasos y aspectos necesarios actuales para la creación de perfiles de puesto relacionado con su proceso
	Indicador 1: Análisis de funciones y responsabilidades
	Indicador 2: Identificación de competencias esenciales
	Indicador 3: Clasificación en competencias técnicas y blandas
	Indicador 4: Redacción de las competencias en términos claros y medibles
	Indicador 5: Validación con líderes y expertos en Recursos Humanos

	Objetivo Específico 3: Relacionar mejoras para la optimización del proceso de creación de perfiles de puesto con recomendaciones y propuestas
	Indicador 1: Descongelamiento
	Indicador 2: Cambio
	Indicador 3: Recongelamiento

	3.

	CAPÍTULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
	LIMITACIONES

	CAPITULO 7 PROPUESTA
	4.
	NOMBRE DE LA PROPUESTA:
	INSTITUCIÓN, ORGANIZACIÓN O POBLACIÓN EN LA CUAL SE DESARROLLARÁ:
	OBJETIVO GENERAL Y ESPECÍFICOS DE LA PROPUESTA
	General
	Objetivos específicos

	CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES Y PROPUESTAS DE MEJORA
	Fuente: Elaboración propia, 2025
	Gráfica de Gantt

	PRESUPUESTO DE IMPLEMENTACIÓN DE ACTIVIDADES
	DESCRIPCIÓN DEL PROYECTO
	Fase I: Preparación y sensibilización del proceso de mejora
	Actividad 1. Socialización de los resultados de la investigación
	Actividad 2. Sensibilización sobre la importancia de perfiles de puesto por competencias

	Fase II: Implementación del proceso optimizado de perfiles de puesto
	Actividad 3. Definición y documentación de un procedimiento estandarizado
	Actividad 4. Revisión y análisis de los perfiles de puesto existentes
	Actividad 5. Incorporación y clasificación de competencias técnicas y blandas
	Actividad 6. Validación de los perfiles con personal clave y expertos

	Fase III: Consolidación e institucionalización del proceso
	Actividad 7. Formalización del procedimiento de creación de perfiles de puesto
	Actividad 8. Capacitación interna sobre el uso de los perfiles actualizados
	Actividad 9. Seguimiento y evaluación del proceso


	REFERENCIAS
	ANEXOS
	Instrumento aplicación Encargados Elaboración de Perfiles de Puestos
	Instrumento aplicación Experto
	Instrumento aplicación Método de Lewin
	Boletas de tutoría

	DECLARACIÓN JURADA
	FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
	CARTA DE AUTORIZACIÓN DE LA ENTIDAD PARA REALIZAR EL TFG
	CARTA DE TUTOR
	CARTA DE LECTOR
	LICENCIA Y AUTORIZACIÓN AL CENIT PARA EL USO DEL TFG

