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RESUMEN

El dinamismo que viven las organizaciones en la actualidad debe ser compensado con el empleo
de técnicas y herramientas que se ajusten a las necesidades que éste genera. La conjugaciéon de
elementos de la administraciéon clasica con las nuevas tendencias para gestionar las empresas, es
una concepcion factible en la buUsqueda de resultados para el incremento del desempefio
organizacional. En la presente contribucién se propone un procedimiento para la aplicacion del
método DACUM, originalmente concebido para la descripcion ocupacional de un puesto de
trabajo, en un acercamiento a la Gestién del Conocimiento. Se emplearon métodos La adecuacion
plantea la extensién de una matriz que incorpora el conocimiento necesario para la ejecucion de
tareas y funciones que convierte al método en una herramienta de uso factible en la elaboracion
de programas de superacion y en los procesos de auditoria del conocimiento.

Palabras Clave: analisis ocupacional, Developing A Curriculum, gestion del conocimiento.

ABSTRACT

The dynamism experienced by organizations today must be compensated with the use of
techniques and tools that meet their needs. The conjugation of elements of the classical
administration, with the new tendencies to manage the companies is a feasible conception in the
search of results for the increase of the organizational performance. In this paper a procedure for
the application of the DACUM method, originally conceived for the occupational description of a
job, in an approach to Knowledge Management is proposed. The adaptation raises the extension
of a matrix that incorporates the necessary knowledge for the execution of tasks and functions
that converts the method into a feasible use tool in the elaboration of improvement programs and
in the knowledge audit processes.

Keywords: occupational analysis, Developing A Curriculum, knowledge management.
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1. INTRODUCCION
Segun Prado Arza (2016), en los componentes principales de la evolucion del caracter del trabajo
se aprecia su tendencia hacia: el predominio del conocimiento, las tareas imprevistas y creativas,
el protagonismo del conocimiento tacito y un alto nivel de informatizaciéon [1]. Este proceso
evolutivo va aparejado de cambios que trascienden hacia las organizaciones y nuevas formas de
gestion para lograr asimilar las nuevas concepciones que ello implica, como es el caso de la
insercion de la Gestién del Conocimiento (GC) en el plano administrativo actual como modelo de
gestion que integra elementos de otros modelos ya existentes de las ciencias empresariales [2].
En esencia, la GC comprende todos los procesos, estrategias, herramientas y técnicas destinadas
a aprovechar el conocimiento de las personas y transferirlo a toda la organizacion [3]. Para ello
se requiere un cambio en la filosofia y la mentalidad de trabajo en las organizaciones en aras de
sacarle el maximo partido posible a la inversion que implica su implantacion [2].
Para Martinez Villalba y Sanchez Mufioz (2018), la mayor parte de la literatura sobre el tema se
enfoca a la aplicacion de la GC a entornos empresariales altamente competitivos [4]. La
utilizaciéon intensiva del conocimiento generalmente se centra en algunos sectores mas que en
otros [5], donde la biotecnologia, las ciencias médicas y la informética acaparan la mayor
atencion de los estudios sobre GC [6].
La Gestiéon de Recursos Humanos (GRH) contribuye a elevar y potenciar las habilidades y el
conocimiento de los empleados, facilita la interaccion de grupo y posibilitan la transferencia y
almacenamiento del conocimiento que, de una manera u otra, influyen en el rendimiento de la
empresa [7; 8].
Los estudios sobre GRH han sido decisivos para sentar las bases de la GC. Muestra de ello, se
aprecia en investigaciones sobre el desarrollo de habilidades para los empleados, el
reclutamiento, la gestion del talento humano [9], la descripcidon de los puestos de trabajo y los
modelos de evaluacion del desempefio [2].
Por su parte, el analisis ocupacional es reconocido como una de esas iniciativas claves para
garantizar, entre otras actividades, el disefio ocupacional, la gestiéon del desempefio, el
reclutamiento, la seleccion del personal, asi como el aprendizaje y crecimiento en la
organizacion[10].
De igual manera, Siddi que (2004) revel6 cuantitativamente otros beneficios del andlisis
ocupacional como fuente de informacién para la toma de decisiones proactivas [11], lo que
constituye un primer paso a considerar en las empresas para:

» formalizar la documentacién de apoyo a los procesos,

» tener la confianza de que se realizan segun lo planificado

= crear la cultura de concebirla como una actividad que aporte valor, con informacién

consistente y evidencia objetiva para una mejor comunicacion entre sus miembros®.

En este sentido, la documentacion posee una utilidad palpable que garantiza la comprension del
proceso sin que se pierda informacion relevante. Permite ahorrar tiempo, evita la aleatoriedad al
efectuar las actividades, facilita la formacion y el aprendizaje del personal y favorece la
automatizacioén. Posibilita descubrir patrones de ineficacia para establecer pautas hacia la mejora
continua, el aumento de la productividad, la mejora de la calidad y poder definir mejor los
objetivos a alcanzar.
Cabe destacar que los documentos son un testimonio material que pueden ser registrados en
cualquier unidad de soporte, tales como: impresos, cintas, discos magnéticos, fotografias, entre
otros. En consecuencia, las empresas deben elegir el formato que mejor se adapte a sus
necesidades para poder explicitar funciones y tareas relativas a los procesos que la componen en
dependencia de la madurez de sus sistemas informativos [3]. De hecho, los documentos que
comunmente facilitan su divulgacion son los manuales de funciones, procedimientos y
competencias laborales.
Adicionalmente, el término puesto de trabajo no puede analizarse como un elemento aislado,
sino como la integridad del trabajo del obrero, el objeto de trabajo y los medios de trabajo. En
consecuencia, para fertilizar la documentacién del manual de funciones es necesario considerar:
las competencias de los empleados, la experiencia en el puesto, las habilidades y los

! La formalizacién va en correspondencia con los requisitos generales para gestionar la documentacion de los procesos contenida en la
Norma ISO 9001:2015.
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conocimientos requeridos, asi como los recursos, las herramientas y los equipos necesarios para
realizar el trabajo [12].

En ese sentido, resultaron condicionantes para la investigacion originaria que sustenta la
presente contribucion, la busqueda y seleccidon de una herramienta capaz de documentar los
procesos que incorpore elementos, tales como: competencias, experiencia, habilidades,
descripcion de la actividad y conocimientos, a la vez que se caracterice, por resultar accesible a
los miembros de la empresa y facilitar su consulta e interpretacion.

1l. METODOS

La secuencia de actividades realizadas resulta:

1. revision bibliografica sobre el analisis ocupacional dentro de la GRH y su vinculo con la GC. La
metodologia utilizada fue del tipo exploratoria, cualitativa y descriptiva, manifiesto en el analisis y
sintesis en el estudio de las diferentes propuestas para la descripciéon ocupacional.

2. analisis de los métodos para el analisis ocupacional; seleccion de una propuesta Developing A
Curriculum (DACUM) y profundizacién en sus ventajas y limitaciones con la aplicacion de una
metodologia cualitativa por medio de la induccién, deduccién y analisis histérico-l6gico para la
comprension de los aportes de los diversos autores y sus perspectivas, con el objetivo de extraer
aquellos elementos que la convierten en exitosas

3. proponer un procedimiento para la construccién del método DACUM sustentado en la
propuesta original del método, enriquecida con otras herramientas creadas por diferentes autores
consultados, sobre la base del método descriptivo con la intencionalidad de lograr una propuesta
con un enfoque sistémico que responda a las exigencias de la problemética planteada.

Analisis ocupacional: caracteristicas y métodos

De acuerdo con Armstrong y Taylor (2014), el andlisis ocupacional consta de dos aristas: la
descripcion y la especificacion de la ocupacion [13]. En este sentido, algunas técnicas y
herramientas que permiten apoyar su desarrollo resultan: las reuniones de expertos, el método
Delphi, los cuestionarios, el Proceso Analitico Jerarquico (PAJ)?

Analisis ocupacional

|
v v
Especificacién ocupacional
(calificacion del personal involucrado,
experiencia, entrenamiento, habilidades,
responsabilidades, caracteristicas emocionales,
requisitos sensoriales, etc.)

Descripcion ocupacional
(nombre de la ocupacion, ubicacion, persona o
proceso al que reporta, funciones, tareas,
magquinaria y equipos, etc.)

Fig. 1. Descomposicion del analisis ocupacional.
Fuente: en aproximacion a Armstrong y Taylor (2014) [13]

Una condicion para la seleccion de la herramienta para el analisis ocupacional es su capacidad de
respuesta al trabajo de formulacién de las competencias laborales. En la tabla 1 se resumen tres
de los métodos mas empleados para la identificacion y normalizacion de competencias en el
andlisis ocupacional.

%Conocido como AHP (AnaliticalHierarchicalProcess) por sus siglas en inglés en la literatura especializada internacional.
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Tabla 1. Métodos de identificacion y normalizacién de competencias para el andlisis ocupacional.

Objeto de

Método e - Caracteristicas
analisis

Proceso de recoleccion, ordenamiento y valoracion de la
informaciéon relativa a las ocupaciones, referida tanto a las
caracteristicas del trabajo realizado como a los
requerimientos para el desempefio satisfactorio del
trabajador.

e Se centra en tareas y operaciones, con lo cual puede
minimizar una serie de contribuciones del trabajador,

El puesto de tales como, su capacidad para resolver problemas,

trabajo y la interactuar efectivamente y tomar decisiones.

tarea

Andlisis
ocupacional
e Su foco en el puesto de trabajo le puede restar

potencialidad para identificar competencias transferibles,
muy valiosas en los actuales contextos de rapido cambio.

Dentro de los métodos que facilitan el analisis ocupacional
estan la familia DACUM (Develop A CUrriculM)/AMOD (A
MODel)/SCID(SystematicCurriculum and
InstructionalDevelopment)

Identifica el propdsito clave de un area objeto de anélisis,
como punto de partida para enunciar y correlacionar sus
funciones hasta llegar a especificar las contribuciones
individuales. Facilita la definicibn de unidades de
competencia laboral y el establecimiento de normas de

L, competencia laboral.
La funcién

productiva,
con énfasis en
Analisis la

funcional

e Es un proceso experimental. No se encuentran
formalizados los procedimientos exactos para su
realizacion.

certificacion
de
competencias

e Los resultados que se esperan y que deben expresarse
en el mapa funcional se obtienen por la actividad de las
personas, no por el funcionamiento de los equipos.

Incluye, ademas, la redaccion de criterios de desempefio,
campos de aplicacién, evidencias de desempefio, evidencias
de conocimiento y asegurar la calidad del estandar o norma
de competencia.

Su esencia radica en el método ETED (Empleo Tipo
Estudiado en su Dinamica) que concibe las competencias

L como capacidades movilizadas en el proceso de produccion.
La actividad

Analisis trabajo,
constructivista | estudiado en
su dinamica

Exige la observancia de dos principios: (1) Mostrar el trabajo
en su variabilidad (2) Tecnicidad: otorgar un justo lugar al
accionamiento de la maquina, la puesta en marcha del
método de trabajo, la aplicacion de los reglamentos vy
también a la intervencion sobre el material.

De estos métodos, se selecciona la familia DACUM/ AMOD/ SCID, vinculada al desarrollo
curricular, por constituir una etapa superior en la evolucién del analisis ocupacional. Sin embargo,
se descartan los andlisis funcional y constructivista; el primero, por el gran nimero de criterios y
tablas de medida que generan las normas de competencia, lo que hace complejo de aplicar en las
empresas, y el segundo, por su dificultad de interpretacion, al generar documentacion adicional
contenida en fichas (de identificacion, demografica, de competencias y dinamicas). Por su parte,
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se incorpora el uso del AMOD vy el SCID, al ser variantes del propio DACUM, aunque su aplicacion
se concibe a partir y posterior, a la implementacion del mismo.

Método DACUM. Algunas consideraciones

El origen del método DACUM data de aproximadamente seis décadas, en un intento por construir
una guia curricular para hacer la capacitacion mas participativa y orientarla a obtener mejores
resultados en la organizacion a partir de la definicidon de los objetivos a alcanzar (Norton, 2013).

Las investigaciones sobre el método DACUM, muestran que es un medio valido, rentable y
eficiente de ejecutar, tanto con enfoque funcional como de procesos, y sin limites en cuanto a
area de aplicacion [14]. Abarca sectores, como: el académico [9], el agricola, el hospitalario [15],
la industria, la defensa y el gobierno [16], y se extiende a una amplia gama de profesiones para
desarrollar programas de formaciéon y adiestramiento en puestos de trabajo.

Los principales estudios registrados se atribuyen a la Ohio State University de Estados Unidos de
Ameérica que cuenta con el DACUM International Training Center y a empresas consultoras, como
el Instituto para Formacién Profesional, Politicas Sociales y de Mercados Laborales (INBASGmbH,
por sus siglas en aleman) de Alemania que ofrece servicios para el desarrollo de perfiles
ocupacionales y el disefio de programas de formacién.

No obstante, la literatura clasica disponible reconoce la aplicacion del método siempre que exista:
informacién precisa y oportuna, asi como personas capaces y comprometidas con la organizacion,
acompafiadas de capacidad de liderazgo, compromiso de la direccién, trabajo en equipo y
habilidades comunicativas de los implicados.

El método DACUM posee como ventajas:

= Utilizaciéon de un lenguaje sencillo que evita academicismos.

= Puede ser implementado por los empleados, empleadores y educadores sin necesidad de un
especialista académico.

= El facilitador solamente fortalece el papel jugado por los miembros del panel; en el grupo se
genera una fuerte interaccion.

» Es un método flexible en cuanto a la profundidad con que puede ser desarrollado.

» Facilita una descripcion ocupacional facil de entender por los empleadores y empleados.

» Los resultados surgen de los trabajadores, con lo que tiende a disminuir la resistencia a la
adopcion de estandares y aclara mejor las descripciones ocupacionales.

I111. RESULTADOS
A partir del estudio de la literatura, en la figura 2 se resumen las fases para la aplicaciéon del
método DACUM, con base en los criterios de Norton (2013) [17] y en consideracion a otros
elementos expuestos por diferentes autores, tales como: el formato de la carta DACUM y técnicas
de soporte para su confeccion [18]:

» |os vinculos con metodologias para el desarrollo de programas de entrenamiento; el disefio

de cuestionarios para la identificacion de necesidades de aprendizaje [19]
» el andlisis del contexto psicosocial de los grupos de interés implicados en el taller [20].
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. - i organizacion Paso 2. Programar conferencia introductoria i
Fase 1. Planificacion del taller DACUM i Paso 3. Especificacion del lugar fisico para la realizacion del taller y los :
| opictivor Defint aloance dol taller. ¢1 Taclliadon v los artmos do tter oo :

: materiales requeridos.
Objetivo: Definir alcance del taller, el facilitador y los grupos de interés | y T
L. - oo ¢+ Paso 4. Conformacion del panel de especialistas.

Fase II. Realizacion del taller y elaboracionde | i  Paso 1. Definir la ocupacién :
la matriz i Paso 2. Definir funciones y tareas :

Paso 3. Determinacion del conocimiento necesario

i i i H Paso 1. Socializar la primera version de la carta DACUM \

) ' . . e '

Fase I1I. Validacion de la matriz DACUM ! Paso 2. Seleccionar nuevo panel de especialistas :
. . . . qe .

———————————————————— ¢ Paso 3. Analizar sugerencias en el nuevo panel de especialistas y:
:

|Objetivo: Seleccionar un nuevo panel de especialistas que apruebe o | adoptar las modificaciones pertinentes H
|certifique la descripeion realizada |

1 Paso 1. Determinar alcance y parametros de evaluacion :

. . . - ~

p Paso 2. Incluir criterios de desempefio H

. .

: Paso 3. Documentar resultados \
.
:
.
1]

Fase IV. Posibilidad de agregar criterios de
desempefio

Paso 4. Evaluar el conocimiento

Paso 1. Divulgar carta DACUM en la organizacién
Paso 2. Disefiar programas de entrenamiento o capacitacion

|Objetivo: Definir mecanismo de divulgacion de la carta DACUM para |
lel facil acceso y consulta de los empleados | S=eeememsssssscscsccccccccccccccecscsccssccssscessecsssccocscccscccsoeees J

Fig. 2. Fases de realizacion del método DACUM. Fuente: en aproximacion a Norton (2013).

Fases del método DACUM

Fase I. Planificacion del taller DACUM

Objetivo: Definir el alcance del taller, el facilitador y los grupos de interés.

El facilitador*(mediador o moderador como también se denomina) debe guiar al grupo de expertos
a través del andlisis, orientarlos sobre el proceso, extraer sus ideas y pedirles que formulen tareas
para lograr obtener el consenso del grupo mediante una linea permanente de discusiéon y ajustada
a un horario previsto [21]. Algunos rasgos personales que debe poseer el facilitador son: habilidad
para establecer y mantener entusiasmo; sentido del humor; empatia; habilidad para mostrar y
mantener una imagen positiva; paciencia y habilidad para tomar decisiones.

Paso 1. Entrevista del facilitador con la maxima direccidon de la organizacion.

El facilitador debe tener un momento previo de preparacion que le permita documentarse sobre la
organizacion y la profesion objeto de estudio. Para ello, puede auxiliarse de técnicas para la captura
y procesamiento de la informacion, tales como: la observacion visual, la aplicacion de cuestionarios
y realizacion de entrevistas con el personal implicado. Se determinan los grupos de interés y se
establece el cronograma de trabajo. Desde este momento, corresponde al facilitador del taller,
analizar criticamente el contexto psicosocial en el que se desenvuelven los empleados en la
organizacién y en sus respectivas ocupaciones para valorar el comportamiento humano y la
relacion entre sus miembros (ello puede incluir el andlisis de redes sociales).

Paso 2. Programar la conferencia introductoria.

Del intercambio con la direccion de la entidad, se programa la conferencia introductoria para
explicar las caracteristicas del método, sus ventajas para la organizacion y sus miembros, y los
resultados esperados.

Paso 3. Especificar el lugar fisico para la realizacion del taller y los materiales requeridos.

El lugar fisico para la realizacion del taller debe disponerse de un local con adecuada iluminacion y
estar aislado de ruido, distracciones y otros factores que puedan causar interrupcion de la
actividad. Asimismo, se debe contar con los materiales de oficina requeridos para el éxito de la
actividad.

% En un primer momento se recurre a un moderador externo, aunque con el tiempo se puede utilizar algtin miembro interno.
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Paso 4. Conformar el panel de especialistas.
Con respecto a la eleccion del panel de expertos se recomienda seleccionar aquellos trabajadores
con mas experiencia en la ocupacién, comprometidos con la organizaciéon, con habilidades
comunicativas y abiertos a trabajar en equipo [22]. Para ello se puede recurrir, de ser necesario, a
un método de seleccion de expertos, ya que el nivel de competencia de estos juega un papel
fundamental en la calidad de los resultados a alcanzar [23].
Fase I1. Realizacion del taller y elaboracion de la matriz DACUM
Objetivo: Describir la ocupacion objeto de analisis.
Consideraciones para la realizacion del taller (Norton, 2013):
1. Los trabajadores expertos pueden describir y definir su trabajo u ocupacién con mayor
precisién que cualquier otra persona.
2. La identificacion de las tareas por parte de los trabajadores expertos constituye una forma
efectiva de describir un trabajo.
3. Las tareas, para ser realizadas correctamente, demandan el dominio de determinados
conocimientos, habilidades, herramientas y actitudes por parte de trabajador.
Paso 1. Definir la ocupacion.
Se determinan los elementos siguientes: nombre, misidén, cantidad de trabajadores, ubicacion
dentro del mapa de procesos de la empresa
Paso 2. Definir funciones y tareas
En este paso, técnicas grupales como la tormenta de ideas resultan factibles para listar todas las
funciones y tareas que componen la ocupacion. Se valora tacticamente la cantidad y originalidad de
las ideas sin pretensiones de calidad. Como consecuencia, se realiza un filtro: primero se
establecen las funciones y, posteriormente las tareas. En caso de que la lista sea extensa y haya
que arribar a un consenso se recomienda realizar una votacién para reducirla a unos pocos
manejables. Se colocan en el muro o pizarra a la vista de todos los presentes como se muestra en
la figura 3 y la figura 4.

Figura 3. Posible escenario de desarrollo de un taller DACUM. A la izquierda una imagen del
trabajo del grupo de expertos, y a la derecha la del facilitador construyendo las funciones y tareas
en el muro o pizarra.

/—‘ Ocupaciodn

| =
ruriviviics

~

™~ /

Figura 4. Esquema de los elementos que componen la carta DACUM sobre el muro o pizarra.
= Los criterios a tener en cuenta para identificar una tarea son:
* Implican una accién que modifica un objeto bajo condiciones dadas.
= Mientras la funcién se centra en el qué se hace; la tarea se refiere usualmente al cobmo se
hace.
= Esta conformada por un conjunto de pasos (operaciones elementales).
= Es desarrollada por un trabajador como parte de un area de su trabajo (de una funcién).
= Es observable, verificable, repetible, medible en tiempo.
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Ademas de funciones y tareas, puede realizarse una extension de la matriz al afadir otros
elementos, tales como: habilidades requeridas, recursos, herramientas o equipos que se utilicen
[24] y el conocimiento. Esta ultima cualidad, en los trabajos precedentes, es expuesta con enfoque
de recursos humanos y de competencias; no obstante, en esta propuesta se pretende su
enriquecimiento para la contribucién a la GC y de procesos, como apoyo a la realizacion de
auditorias de gestion del conocimiento [25].

Paso 3. Determinaciéon del conocimiento necesario para el desarrollo de las funciones y tareas.

Se propone determinar el conocimiento necesario para el cumplimiento de las tareas por medio de:
observacion directa, tormenta de ideas, comparacién con puestos similares, etcétera. Para ello es
necesario realizar una extensién del formato de la carta DACUMque incluya la variable
conocimiento.

Fase I11. Validacion de la matriz DACUM

Objetivo: Establecer solidez y representatividad del trabajo que se describe mediante una nueva
revision.

Paso 1. Socializar la primera version de la carta DACUM.

En este caso se socializa la primera version de la carta entre los grupos de interés y se recogen las
sugerencias realizadas.

Paso 2. Seleccionar un nuevo panel de especialistas.

El nuevo panel de especialistas puede incluir directivos y supervisores para participar en el proceso
de validacion.

Paso 3. Analizar las sugerencias en el nuevo panel de especialistas y adoptar las modificaciones
pertinentes.

Es importante la adopcion de las nuevas modificaciones por consenso. De ser necesario, se puede
recurrir a otro sistema de votacién como es el caso del método de Condorcet?, o a otras técnicas
cualitativas de comunicacion estructurada como es el método Delphi.

Fase 1V. Posibilidad de agregar criterios de desempefio.

Objetivo: Facilitar objetividad en la evaluacion del desempefio.

Paso 1. Determinar el alcance y los parametros de evaluacion.

Fijar el alcance de la evaluacidon. Los parametros pueden estar referidos a: la productividad, la
calidad, la calificacion, la disciplina, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el
trabajo, entre otros.

Paso 2. Incluir los criterios de desempefio.

Estos criterios pueden ser: politica de compensacion, decisiones de ubicacién o reubicacion,
necesidades de capacitacion y desarrollo, factores externos que afectan el rendimiento del
trabajador, etcétera.

Paso 3. Documentar los resultados.

Los resultados deben mostrar cuan productivo es un empleado y las brechas para la mejora.

Paso 4. Evaluar el conocimiento.

Se procede a comparar los conocimientos que se requieren contra los que posee el empleado. Se
recomienda la representacion en un mapa de conocimiento y la propuesta de planes de superacion
como consecuencia de las brechas detectadas.

Fase V. Publicacion de la matriz DACUM

Objetivo: Definir el mecanismo de divulgaciéon de la carta DACUM para su acceso y consulta.

Paso 1. Divulgar la carta DACUM en la organizacion.

La carta se debe colocar en un lugar visible, de facil acceso para su conocimiento y consulta, como:
portales o plataformas digitales, expedientes laborales o murales en el area o departamento de
trabajo.

Paso 2. Diseflar programas de entrenamiento o capacitacion.

Para ello se emplea la carta DACUM como medio de retroalimentacion para el disefio de programas
de entrenamiento o capacitacion. Este paso puede auxiliarse de la aplicacién de cuestionarios a los
empleados para valorar sus necesidades de aprendizaje, lo que resulta importante para fines de
capacitacion, reclutamiento o disefio de programas formativos y para documentar el contenido de
trabajo de los empleados.

*Método que asume el nombre de su autor y permite elegir una opcion entre varias.
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Método Developing A Curriculum para el analisis ocupacional.
Acercamiento a la Gestion del Conocimiento

1V. DISCUSION

La aplicacion del taller DACUM constituye un método de trabajo grupal de extensa aplicacidon para

el analisis ocupacional. El empleo de estos métodos constituye una actividad necesaria y de suma

importancia dentro de la GRH; pero no debe verse como una practica aislada en la gestion. La

posibilidad de incorporar criterios para el andlisis ocupacional que relacionen el trabajo fisico con el

conocimiento, las habilidades, las competencias, la maquinaria y los equipos empleados, asi como

la relacién con otros miembros de la empresa, permite ampliar la 6ptica de dirigir bajo enfoque de

procesos y de gestién del conocimiento.

Sin embargo, independientemente de las ventajas mencionadas y en aras de aprovechar

correctamente las virtudes que ofrece el método DACUM, se hace indispensable tener en cuenta los

aspectos siguientes que pueden atentar contra su aplicacion exitosa:

» Los materiales didacticos elaborados pueden estar orientados de modo excesivo a tareas y
descuidar el contexto en el que se da el desempefio y su complejidad.

= Al reducir el papel del trabajador a una serie de funciones y tareas, puede ocurrir que el interés
del equipo de disefio se centre mas en la descripcién de las tareas y descuide el contexto
organizacional y el objetivo final de la ocupacién en andlisis.

* No descuidar el andlisis de aspectos como las actitudes, el liderazgo, la comunicacién y las
interacciones sociales que acontecen en el ambiente laboral.

= Existe el riesgo de efectuar una inadecuada seleccibn del panel que desemboque en
trabajadores no representativos y, por tanto, en un ejercicio inutil.

V. CONCLUSIONES

1. El analisis ocupacional destaca como una de las actividades mas importantes dentro de la
GRH, a la vez que contribuye a la formalizaciéon de la documentacién de apoyo a los
procesos, asi como al aprovechamiento del conocimiento de las personas para su
transferencia a los miembros de la organizacion.

2. Se realiz6 una propuesta para el andlisis ocupacional basada en el método DACUM,
compuesta de cinco fases y el despliegue de cada uno de los pasos necesarios para su
comprensiéon y que integra el formato de la carta DACUM a la vez que brinda la posibilidad
de aplicacion sin la necesidad de contratar este servicio.

3. La propuesta realizada se caracteriza por incluir un conjunto de herramientas que pueden
ser empleadas en aras de facilitar la aplicaciéon del método, como son: técnicas grupales
para la generacion de ideas; disefio de entrevistas, cuestionarios y encuestas para la
captura y procesamiento de la informacion; analisis de redes sociales; métodos de
seleccion de expertos; sistemas de votacion y técnicas cualitativas de comunicacion
estructurada.

4. Por sus caracteristicas, la propuesta realizada puede ser empleada como una herramienta
de auditoria de gestién del conocimiento. U
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