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Objetivo general 

Identificar un perfil de puesto óptimo para mandos medios operativos de una empresa de 

servicios logísticos entendiendo que competencias laborales deberían desarrollarse. 

Objetivos específicos  

• Conocer cuál es el perfil de puesto definido por la empresa actualmente.  

• Identificar el perfil y las competencias laborales del personal de mando medio de 

operaciones actual.  

• Conocer cuáles son las expectativas de la empresa respecto de las competencias 

laborales de los mandos medios.  

• Definir la brecha existente entre las competencias actuales del personal y las 

competencias laborales pretendidas por la empresa.  

• Establecer las competencias laborales que debería desarrollar la organización en cada 

mando operativo para que puedan cumplir con las expectativas de la empresa.  

• Establecer sobre qué otros procesos relacionados con la gestión del talento humano se 

deberían trabajar. 

Metodología 

Para la elaboración de esta investigación se realizó un método de estudio no experimental con 

un diseño transeccional descriptivo. Asimismo, la investigación tiene un diseño transeccional 

porque los datos fueron recolectados en un tiempo único con el propósito de describir las 

variables y analizar su interrelación en ese momento dado; y es descriptivo porque su objetivo 

es indagar la incidencia de las particularidades o niveles de una o más variables en una población 

y realizar su descripción.   

La metodología utilizada tuvo un enfoque mixto. Se realizaron procesos de recolección, análisis 

y vinculación de datos cuantitativos y cualitativos para luego ser analizados. El enfoque 

cuantitativo está basado en la medición numérica y análisis estadístico de los datos; y el 

cualitativo utiliza la recolección de datos sin medición numérica basándose en prácticas 

interpretativas.   
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Marco teórico 

Para abordar el marco teórico fue necesario comenzar desarrollando el concepto de 

administracion de recursos humanos, dada la importancia que tiene su adecuada gestión para 

alcanzar la eficiencia y eficacia de las organizaciones y que la temática a tratar esta dentro de 

esta área.  

Luego, fue importante continuar contextualizando el tema, describiendo los procesos dentro de 

la gestión del talento humano dado que todas las tareas, políticas y prácticas realizadas para 

crear las condiciones para aumentar el capital humano y el capital intelectual se resumen en 

cinco procesos básicos. Aquí, se desarrolló el proceso para organizar a las personas, que son los 

que contienen la integración de la persona a la empresa, el diseño organizacional y de puestos, 

y el análisis y descripción de estos.   

Finalmente, luego de desarrollar los distintos enfoques para el análisis de puestos de trabajo y 

la descripción y diseño de puesto, se explicó la relación entre los procesos para organizar a las 

personas con los procesos para integrar a las personas y los procesos para desarrollar a las 

personas. 

 

Conclusiones 

Con el desarrollo del trabajo se ha logrado identificar cuál es el perfil de puesto óptimo para los 

mandos medios operativos de la organización en estudio, lo que marcará lineamientos para la 

mejora de la gestión, en un contexto de profesionalización de la misma. El rol de los mandos 

medios es clave dentro de la organización, ya que principalmente son ellos los que se encarguen 

de coordinar y transmitir a los demás empleados lo establecido por la gerencia. 

El nuevo perfil requerido para el personal de mando medio apunta a fortalecer y desarrollar las 

competencias necesarias para alinear el capital intelectual con la estrategia organizacional de la 

empresa. A partir de lo relevado en el análisis PESTEL realizado, en un contexto de crisis 

internacional, dado principalmente por aumentos de costos y escasez de insumos, la 

importancia de fortalecerse internamente es cada vez mayor.  

De acuerdo a las debilidades planteadas en el FODA, con los aportes brindados en el presente 

trabajo se podrían mejorar los puntos de falta de capacitación y falta de profesionales en estos 

puestos clave. Será necesario que la empresa pueda estructurar un departamento de talento 

humano no sólo enfocado en la liquidación de sueldos, sino en otros aspectos como lograr 

implementar un proceso de reclutamiento y selección para cada cargo de acuerdo a la misión y 

competencias de cada puesto. Adicionalmente, brindarles mayores herramientas a los 

referentes de las unidades de negocios, permitirá adaptarse mejor a los mercados que son cada 

vez más exigentes en lo referido a calidad y en la búsqueda continua de productividad y 

eficiencia.  

Con la revisión de la documentación existente en la organización, se ha podido conocer que el 

perfil de puesto actual para los mandos medios operativos es difuso y poco claro, lo que lo 

convierte en información que no es de utilidad para asistir y tener la importancia suficiente para 

ser considerada en los procesos para integrar y organizar a las personas.   

Luego, a partir de los cuestionarios y entrevistas que se realizaron, se ha logrado identificar cual 

es el perfil y las competencias laborales de los mandos medios actuales, así como cuáles son las 

expectativas de la empresa respecto de cómo debería ser idealmente un mando medio o 
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referente de unidad de negocios. Con esta información, se pudo definir para cada referente cuál 

es la brecha existente entre las competencias actuales y las requeridas por la empresa para estar 

en línea con la estrategia organizacional. El análisis de las competencias del personal de mandos 

medios mostró que muchos de ellos presentan un gran potencial y conocimiento operativo, pero 

que dichas habilidades necesitan ser reforzadas para responder adecuadamente. Contar con 

esta información permite idear un plan de capacitación y desarrollo de competencias deseadas 

para cada caso puntual. De esta manera, con la elaboración del cuestionario, se ha conseguido 

brindar a la empresa una herramienta para evaluar el nivel de competencias del personal, tanto 

como para realizar los ajustes necesarios con el tiempo para poder responder al plan estratégico 

de la organización. 

Asimismo, a partir del cuestionario que se realizó, se ha permitido sentar las bases para realizar 

las evaluaciones de desempeño futuras. El enfoque en este proceso podrá calificar el valor, 

excelencia y competencias de los referentes de las unidades de negocio, será determinante para 

poder corroborar año a año el funcionamiento y ajustar el plan de desarrollo de competencias 

que se ha implementado con el objetivo de disminuir la brecha entre el perfil requerido según 

las necesidades de la empresa y el perfil real de las personas.  

De igual forma, haber definido el perfil de puesto en los mandos medios operativos servirá como 

base para realizar el reclutamiento y selección de personal. Conocer las reales habilidades y 

capacidades requeridas por la empresa, tiene un papel fundamental en el proceso de 

reclutamiento para atraer candidatos adecuados y lograr abastecer de esta forma al proceso de 

selección. A partir de aquí, se realizará con mayor claridad y facilidad el proceso de encontrar la 

persona apropiada para el puesto, permitiendo mantener o aumentar el capital intelectual y el 

desempeño de la empresa. 

Finalmente, se considera que se han cumplido las metas y objetivos planteados inicialmente de 

manera satisfactoria, pudiendo realizar un aporte positivo a la organización, proporcionándoles 

a los directivos de la organización una base de información empírica que les permitirá tomar 

decisiones sobre las unidades de negocios. 
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