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RESUMEN

Debido a los cambios constantes producidos en el entorno, las organizaciones deben
adaptarse a los avances tecnoldgicos y variaciones causadas en los procesos asociados.
Consecuentemente, se requiere personal altamente motivado y calificado para facilitar su
adaptacion a la alta variabilidad existente, necesitando mejorar el desempefio del trabajador
mediante la identificacion de potencialidades que contribuyan en la formacion de planes de
carrera y la creacion de las tablas de reemplazo. No obstante, existen limitaciones que
impiden alcanzar el total desarrollo del talento pues realizar una seleccion, evaluacién o
capacitacion del personal, es un proceso complejo porque es necesario procesar grandes
volimenes de informacion dispersa, no consensuada ni estandarizada, que ademas se puede
interpretar de maneras diferentes. Para ello, se propone la construcciéon de un Marco
Ontoldgico para la Gestidn de Perfiles de Cargos que provea una solucidn generalizada para
el intercambio de informaciédn y servicios, que inter-opere de manera colaborativa con los
sistemas empresariales relacionados con la gestion del talento humano. Con este proposito,
se combinan tres componentes basicos: el primero, la definicion del modelo de gestion de
perfiles de cargos; el segundo, la definicidn y construccion de una ontologia para compartir
informacién y construir conocimiento dentro de un gestor ontoldgico; por ultimo, la
definicion de un marco de trabajo con un enfoque orientado a identificar procesos,
actividades e interfaces relacionadas con los perfiles de cargos. La articulacion de estos
componentes permite sustentar de manera sistematica la evaluacion del desempefio y por
consiguiente el desarrollo del talento humano, reusando el conocimiento que optimiza la
gestion del talento organizacional. Los prototipos funcionales desarrollados permitieron
compartir y organizar la informacion de: perfiles, desempefio, brechas y vacantes en el
contexto de un caso de estudio dentro del dominio de la Administracion Publica Nacional
(APN).

PALABRAS CLAVE:
Competencia laboral, gestion por competencia, entornos laborales, perfiles de cargo, marco
de trabajo y gestor ontoldgico.
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INTRODUCCION

La Gestion del Talento Humano (GTH), es el area empresarial cuya finalidad es la
coordinacion de las personas para llevar a cabo procesos eficientes, eficaces y efectivos. En
la actualidad, la GTH requiere utilizar técnicas, teorias y modelos que le permitan detectar,
apoyar, impulsar e incentivar al personal en un entorno dindamico y complejo, utilizando para
ello criterios y pardmetros de evaluacion adecuados basados en la gestion basada en
competencias laborales.

La GTH se esta convirtiendo en un reto cada vez mayor para las organizaciones, ya que éstas
se preocupan en adquirir, transferir y potenciar el conocimiento, evaluando a su personal
para competir en un mercado cada vez mas variable; es decir, aprovechar el potencial
cognitivo de su recurso humano para mejorar los productos y servicios que ofrecen.

La gestion del conocimiento que posee el personal “...se ha convertido en el principal
recurso en las organizaciones, como tal, su explotacién y el provecho de saber administrarlo
eficientemente en favor de los beneficios de la organizacion, son innumerables” (Reyes,
2005). De acuerdo a lo anterior, el enfoque de gestion del conocimiento, requiere de un
modelo de gestion que aproveche las habilidades y el conocimiento del personal para obtener
el méaximo provecho de ellos y asi tener alta productividad en la organizacion. Una respuesta
a este modelo de gestion es el desarrollo y aprovechamiento de las competencias laborales,
que son “...aquellos niveles del comportamiento requerido por las personas para alcanzar
los resultados esperados” (Hellstrom Kemlin y Malmquist 2000).

Ademas, la competencia laboral y su gestion estan directamente relacionadas con los
esfuerzos de las empresas para aprovechar el conocimiento interno y poner en marcha
iniciativas consistentes de gestion del conocimiento (Ministerio del Poder Popular para la
Planificacion y Desarrollo, 2008). Es conveniente resaltar que la gestion de las competencias
es un campo de investigacion que trae consigo: esfuerzos para apalancar el desarrollo del
personal (Beck, 2003), intercambio de conocimientos (Won y Pipek, 2003), inclinacion de las
empresas hacia el e-learning (Hockemeyer, Conlan, Wade y Albert, 2003), asi como
aplicaciones de las tecnologias semanticas como la gestion de las ontologias (Colucci et al.,
2003).

Es importante mencionar que las competencias laborales son las capacidades para
desempefiar de forma idonea una funcion laboral y su manejo implica aprovechar el valor
implicito del talento humano, como lo es: el conocimiento, la experiencia y la creatividad,
que estan relacionadas con los esfuerzos de una organizacion para mejorar la posicion
competitiva de su fuerza de trabajo, fomentando la innovacion, la eficiencia, el intercambio
del conocimiento, y, en definitiva, el desarrollo de su talento (Draganidis y Mentzas, 2006).

En este sentido, las organizaciones requieren impulsar el manejo del conocimiento y la
aplicacion de las competencias laborales, donde el empleado pueda conocer su perfil del
cargo y el perfil requerido por el puesto que ocupa o aspira, a fin de identificar y ejecutar las
acciones necesarias para alcanzar las competencias establecidas por la organizacion.

El éxito y las ventajas del enfoque planteado en la GTH, han impulsado la identificacion de
las competencias que deben estar presentes en el personal, para garantizar su desempefio
exitoso en determinado cargo. Se parte del principio de que todo trabajador necesita conocer
lo que se espera de él en el puesto de trabajo, desde su ingreso en la empresa. Es asi como la
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organizacion define una estructura compuesta por diferentes posiciones laborales, definidas
por un conjunto de competencias técnicas y generales que debe poseer el personal que ocupa
dichos cargos. También es necesario definir un sistema de evaluacién que favorezca la
promocién y el desarrollo profesional que incidida en el sistema retributivo.

La tendencia actual de gestion eficiente del recurso humano descansa sobre perfiles basados
en competencias, en donde Pefaloza y Arévalo (2007:118) consideran que: “La
simplificacion de descripciones de puestos cobra vida con conceptos como niveles de
desempefio y areas de competencias. Las empresas estan incorporando criterios innovadores
como: la velocidad, la necesidad de ser rapidos, desarrollar niveles de anticipacion™.

Por lo tanto, se hace necesario estudiar los perfiles de cargos a través de la construccién de
un marco ontoldgico para su gestion, que considere los elementos principales de la
evaluacion del desempefio en el area de recursos humanos y sus subsistemas, tales como:
seleccién, capacitacién, compensacion y planes de carrera, entre otros. Todos estos
elementos interactuando de manera sistémica para el desarrollo de las competencias laborales,
gue satisfagan las necesidades y cumplan con eficiencia los procesos organizacionales.

Este marco ontolégico define los conceptos relacionados a la gestion de perfiles de cargo
basada en competencias laborales, buscando establecer un lenguaje Unico para el intercambio
de datos entre diversas aplicaciones, y asi garantizar la integracion a partir de una vision global
del proceso de GTH. También permite realizar la interpretacion de los elementos sobre la
plataforma de TI, estableciendo una ontologia de perfiles de cargos comdn a utilizar para la
integracion de los diversos sistemas y aplicaciones.

Técnicamente, la ontologia es la ciencia que estudia la naturaleza de la existencia, desde el
punto de vista de la ciencia de la computacion se utiliza para realizar una especificacion
formal y explicita que conceptualice elementos de algin dominio de forma compartida. De
esta manera se contribuye al intercambio de ideas, informacion y trabajos, dado que se puede
actuar sobre una base comdn de conocimiento.

Para ello, la ontologia de perfiles de cargos es fundamental para la organizacion, se presenta
un marco ontoldgico de trabajo que ayuda a los tomadores de decisiones a disponer de una
visién global, para asi tomar acciones oportunas y acertadas, en tiempo real.

Para el logro de tales propdsitos, la construccion del marco ontoldgico combina tres
actividades bésicas (Fig. 1): la primera es la definicion del modelado de gestion de los perfiles
de cargos basada en competencias laborales, apoyandose el enfoque metodoldgico utilizado
para su construccion en: el andlisis de los modelos existentes, la determinacion de sus
debilidades y la identificacion de las actividades e interfaces existentes en el flujo de los
procesos relacionados con las competencias. EI procesamiento se basé en un enfoque ciclico
para la gestion de los perfiles de cargos, que se inicia con la identificacion, desarrollo y
evaluacion del perfil, volviendo al punto de inicio si la persona no es competente; el modelo
de gestion parte de una filosofia administrativa, que enlaza la Direccion de Recursos
Humanos con la estrategia de la organizacion. Esto significa que cada empleado aporta valor
a la organizacion desde su sitio de trabajo.
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Fig. 1.Elementos del marco ontoldgico.

La segunda actividad es la definicion, modelado y construccion de una ontologia para
compartir informacion y conocimiento relacionado a los perfiles de cargos; es decir, para
conseguir la interoperabilidad del conocimiento dentro de la gestién, ya que al definir un
vocabulario formal de los conceptos del dominio y un conjunto de relaciones entre ellos,
permite que las aplicaciones usen la informacion sobre el perfil del cargo. El enfoque
metodoldgico utilizado se basa en el procesamiento semantico de los requerimientos y los
elementos reutilizables fundamentados en las técnicas ontoldgicas.

Por ultimo, la tercera actividad lo constituye la definicion de un marco de trabajo, donde el
enfoque metodoldgico se caracteriza la identificacion de los procesos, actividades e interfaces
relacionadas con la gestion de las competencias laborales, analizando la situacion organizativa
y evaluando los escenarios y aplicaciones.

El método de trabajo usado en la investigacion consistio en establecer estudios de caso sobre
la especificacion de los elementos del modelo, tomando en cuenta las premisas para la gestion
de perfiles de cargos basada en las competencias dispuestas en la APN. Entre los resultados
obtenidos esta la construccion de un marco ontolégico que establece un conjunto
estandarizado de conceptos, practicas y criterios para enfocar la gestion de perfiles de cargos
dentro de un estudio de caso en la APN, como un entorno particular que sirve como
referencia para enfrentar y resolver situaciones de indole similar en instituciones publicas o
privadas.

Durante la investigacion se obtuvieron diversos productos de software que permitieron
sustentar resultados para alcanzar los objetivos planteados en este trabajo. En particular se
resaltan: el desarrollo de la ontologia para la gestion de perfiles de cargos; el sistema para
poblar la ontologia y el sistema para la evaluacion del desempefio del personal basado en el
calculo de la brecha existente para el perfil del cargo, que sirvieron de ejemplo para exponer
los conceptos y los procesos relevantes, tanto para el modelo de gestion como para el marco
ontoldgico.
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CONTEXTO DEL PROBLEMA

En la actualidad, existe una gran necesidad en el pais de tener personal altamente calificado
y motivado, junto al requerimiento de las organizaciones de implementar perfiles de cargos
basados en competencias laborales. Al mismo tiempo, el recurso humano se ha convertido
en pieza clave para el éxito dentro de un mercado competitivo, puesto que estamos en la asi
Ilamada sociedad del conocimiento y hasta la presente fecha el conocimiento es construido
eminentemente por el ser humano, dando como resultado la aplicacion de las competencias
dentro de la GTH, y asi poder contar con gente méas preparada para afrontar los constantes
cambios que se dan dentro de una organizacion y en su entorno.

Adicionalmente, es imprescindible establecer los procesos y 10s mecanismos técnicos que
permitan realizar la implementacion de la gestion mediante el cumplimiento de estandares,
ademas de tener la capacidad de ser accesible en cualquier momento y desde cualquier lugar,
y con independencia de la variacién tecnologia constante del entorno, entre otras
caracteristicas deseables. Pero ;como gestionar las organizaciones para que sean mas eficaces,
eficientes y efectivas, en busca de alcanzar la excelencia en la gestion del personal?, si cada
vez se hace mas complejo y dificil debido a las presiones de los cambios del entorno (cliente
mas exigente, ciclo tecnoldgico mas corto, mercados mas competidos y necesidad de rapidez
y calidad, entre otros).

Al mismo tiempo, los gerentes deben voltear la mirada al conocimiento que manejan los
empleados, con la finalidad de hallar caminos que afronten los cambios del entorno antes
sefialados, al generarse una enorme, compleja y confusa cantidad de conocimiento (a lo
interno y a lo externo), el cual, en ocasiones, es dificil de poner en la practica en la
organizacion. Dentro de este gran volumen de conocimiento producido, existe un clara
brecha entre el conocimiento requerido por la organizacion y el que manifiestan o dominan
los empleados en la practica laboral.

Para ello, toda organizacion requiere de un sistema de gestion, que se entiende como el
conjunto de procesos y herramientas integrados que la empresa utiliza para desarrollar la
estrategia, trasladarla a la operacion, ejecutarla, monitorearla y mejorarla, con el fin de
optimizar la efectividad organizacional (Kaplan y Norton, 2008). El sistema de gestién
propuesto por estos autores permite entender como el ciclo de gestion, asi como las
herramientas utilizadas en cada etapa puede ser integrado en un sistema que vincula la gestion
de la estrategia con las operaciones. Si esas caracteristicas deseables en un sistema de gestion
son conocidas y no normalizadas, los desarrollos dentro de las organizaciones tienden a
efectuarse a la medida, omitiéndose las consideraciones de estandarizacion e
interoperabilidad. Los sistemas resultantes son aplicados de manera particular en las
instituciones publicas, pero impiden la aplicabilidad a un todo, o la utilizacion de partes del
mismo, dificultando su instalacién en otras instituciones prestadoras de servicios del estado,
por los significativos costos de adaptacion de la solucion y los procedimientos asociados.

Sin duda, el reconocer la importancia del capital humano en GTH para el logro de la
productividad en las empresas, llevo a una revaloracion del estatus de la direccion de talento
humano, reconociéndose su aporte estratégico. En este contexto, el modelo de competencias
aparece como una nueva modalidad de gestion, cuyo principal objetivo es asegurar que las
personas asignadas a las distintas actividades sean las mas idoneas para la funcién. A su vez,
este modelo permite integrar en torno al concepto de competencias, muchos de los
subsistemas que conforman la gestion de los recursos humanos, tales como: seleccion,
induccion, planes de carrera y capacitacion, evaluacion del desempefio, andlisis de brechas y
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remplazo de personal, entre otros. Adicionalmente, existen procesos de apoyo no
contemplados, como lo son: la compensacion basada en el desempefio, el autodesarrolloy el
soporte para el cumplimiento de las competencias laborales.

Al respecto, uno de los problemas més comunes que enfrentan las organizaciones, en
particular las publicas, es la ausencia de un método sistematico para evaluar el desempefio
del personal. Para las gerencias puede ser dificil, dada la complejidad de las organizaciones
de la APN, algunas distribuidas a lo largo y ancho del pais, disponer de la informacion
respecto a los perfiles del cargo, pudiendo traer como consecuencia que no se establezcan
indicadores precisos para su analisis.

El &mbito en el que operan las gerencias en la GTH, ya no es un espacio delimitado por las
relaciones internas del departamento con los subsistemas: némina, reclutamiento y seleccion,
formaciéon y desarrollo, gestiébn de desempefio y rendimiento, entre otros, sino una
multidimensionalidad y transdiciplinariedad de gran complejidad, sobre todo al momento de
gestionar conocimiento. Si no se tiene una definicion clara de los perfiles de cargos, se pueden
presentar situaciones que podrian ser poco favorables como por ejemplo: baja rotacion en
los puestos de trabajo, falta de planes de capacitacion y adiestramiento, poca cultura hacia el
trabajo en equipo y lenta incorporacién de nuevas tecnologias, ademas de obsolescencia en
los procesos. Estos escenarios limitan la generacion de conocimiento, el aprendizaje y el
desarrollo de las competencias laborales, lo que evidencia la necesidad de un modelo
dindmico de gestion. Por tanto, una organizacién debe conocer las competencias que cada
puesto exige y las que cada uno de sus empleados puede ofrecer.

En el entorno de la GTH, es cada vez mayor la cantidad de requerimientos y de recursos
tecnoldgicos que permitan alcanzar la eficiencia en la gestion de los perfiles de cargos, en
tareas como: analizar los pardmetros para una nueva contratacion, evaluar los méritos para
un ascenso o simplemente establecer las necesidades de formacidn. Frecuentemente, estas
tareas son realizadas por el personal de forma manual, dada la inexistencia de datos
facilmente manejables y procesables automaticamente mediante herramientas integradas y
articulados para tal fin. Por ello es necesario que la informacion esté presentada
dindmicamente para permitir a los subsistemas de GTH basada en competencias laborales
procesar el contenido de los perfiles de cargos.

Otro de los problemas encontrados, es la difusion del conocimiento en los diferentes niveles
organizativos, lo que se traduce en una minima capacidad en las organizaciones para saber
actuar asertivamente y tomar decisiones precisas. A pesar de que en los cargos tienen
asignado el personal, éste no esta al tanto de las funciones, el conocimiento y las
competencias requeridas, lo cual se logra transfiriendo a los empleados la informacion
pertinente, en el momento adecuado, para realizar cada una de las actividades o tareas que
debe desempefiar el ocupante del cargo. Es por ello que se plantea una solucion de software
soportada por una plataforma basada en ingenieria ontolégica que permita la comunicacion,
coordinacion, reutilizacion y comparticion del conocimiento derivado del perfil de cargo.

Por lo anteriormente expuesto, se propone sustentar la GTH a través de la construccion e
instanciacion de un modelo de gestdn que posibilite tanto el manejo de los perfiles de cargos
basados en competencias laborales como la evaluacion del desempefio y el desarrollo del
personal dentro del sistema estratégico organizacional, especialmente en el area de talento
humano (seleccidn, capacitacion, remplazo, compensacion y planes de carrera).
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El reto en la investigacion consistio en manejar el conocimiento interdisciplinario dentro del
proceso de construccidn e instanciacion de un marco ontoldgico que facilitara la gestion en
una organizacién dentro de la APN; es decir, administrar los conceptos y procedimientos
gue tienen que ver con la definicion y control de los perfiles de cargos basados en las
competencias laborales para la difusion, uso y reutilizacion. Ademas, el producto deberia ser
una solucion que permitiera la reutilizacion soportada por un modelo para la gestion de los
perfiles de cargos, un enfogue ontol6égico y un marco de trabajo para su generalizacion en
otros dominios del problema.

La idea es que las organizaciones sean capaces de construir y manejar una estructura a partir
de un modelo genérico para la GTH; que pueda utilizar para adaptar y poner en practica las
competencias necesarias en cada nivel de la organizacién. Este modelo debe ser
estandarizado para adaptarse a las diversas realidades tecnolégicas de la organizacion e
integrarse con los diferentes sistemas que la conforman.

Diferentes autores han abordado soluciones en el &mbito del modelado de la gestion del
talento humano, reflejados en la tabla 1, que se han enfocado en la definicidn de perfiles de
cargos basados en competencias, pero una caracteristica comdn es que carecen de una
estructura integradora que permita orientar la definicion de competencias hacia la totalidad
de las areas de la empresa que posibilite la gestion dindmica del talento humano.

Con este fin, se propuso la construccion de un marco ontoldgico para la gestion de perfiles
de cargos basado en competencias laborales, cuyo resultado es el aporte de una ontologia
integrada a un marco de trabajo, que a su vez esté sustentada por un modelo de gestion en
el &mbito del talento humano, especificamente en lo relacionado a los perfiles de cargos, los
procesos, las funciones y los métodos que usan conocimiento reutilizable en cualquier
contexto de un dominio del talento.

Este marco ontoldgico es un elemento fundamental en una arquitectura de Tl de una
empresa (personal, datos, infraestructura, aplicaciones y gerencia), ya que asegura que el
intercambio de informacion entre los diferentes sistemas y aplicaciones se realice sin
ambigliedades, manteniendo la integridad de la informacion (Bravo, Castro, Rios, Martin y
Rivas, 2012). El marco no s6lo sirve para hacer mas fécil la reutilizacion del conocimiento de
los perfiles de cargos basados en competencias y en nuevos escenarios existentes, sino
también como base para la normalizacion de esfuerzos, ya que hace explicitas las
conceptualizaciones inmersas en la terminologia del dominio.

En este contexto de la organizacion, en Sandoval;, Montafio, Miguel, y Ramos (2012) se
identificaron cuatro argumentos fundamentales que ayudan a plantear un modelo en la
gestion de perfiles de cargos para la GTH en la organizacion publica que se complementan
con el marco ontologico; estos son:

o Alinear las contribuciones del talento humano hacia las necesidades estratégicas de la
organizacion.

o Facilitar la administracion de los activos intangibles de la organizacion a través de los
perfiles de cargos.

o Evaluar el desempefio sobre la base de los resultados e identificar al personal que
requiere desarrollo para un desempefio superior en la organizacion.

o Determinar la desviacion o "brecha" entre los aspirantes y los perfiles de cargos que
ocupan; y el esfuerzo necesario de formacion para reducirla.
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De igual forma, se observo en Sandoval et al. (2012) que las organizaciones que quieran llevar
a cabo esta transformacidn, pueden encontrarse con algunos de los siguientes obstaculos:
e Gran volumen de informacion dispersa en la organizacion.
e |nformacion no consensuada, ni estandarizada.
e Terminologiay vocabulario percibido de manera diferente
e Poca alineacidn con los planes estratégicos y el desarrollo del talento humano, asi
como carencia de sistemas informatizados que permitan gestionar los perfiles de
cargos basados en competencias laborales.

CONSTRUCCION DEL MODELO DE GESTION

Al introducir el tema de modelo por competencia, vale la pena sefialar a Longo (2004:90),
“un modelo no pretende suministrar la tinica explicacion posible de una realidad compleja,
pero si facilitar el acceso a la misma”. En este contexto, es importante sefialar que algunas
asociaciones industriales y académicas han desarrollado especificaciones para la
estandarizacion 'y representacion del concepto de competencia, proponiendo
recomendaciones extensibles y adaptables a cualquier sistema de normalizacién, tales como:
IMS RDCEO (2002), IEEE RCD P1484.20/D01 (2006), HR-XML (2006), IEEE
P1484.20/D01, (2004), ISO/IEC TR24763 (2009).

De acuerdo con estas normas, para Sampson y Fytros (2008), se establecieron los principales
elementos que debe tener un modelo de datos para la conceptualizacion de la competencia
(nombre, descripcion, nivel de competencia y contexto) los cuales deberian estar
relacionados con las dimensiones que evolucionaron del estandar para la definicion de las
competencias RDCEO sigla en inglés, a Reusable Definition of Competency or Educational
Obijective.

Las especificaciones para la definicion de las competencias precisan un modelo de datos para
describir, referenciar y compartir las definiciones de competencia en el contexto de
aprendizaje en linea y distribuido; aunque puede ser aplicable tanto al almacenamiento como
a la integracion e intercambio de datos independiente de la tecnologia, permitiendo también
la interoperabilidad entre los sistemas conexos. Por otra parte, existen diversos trabajos de
investigacion que han intentado identificar los elementos que pueden integrar el modelo por
competencia, las cuales se resumen en la Tabla 1.

Los modelos analizados permiten la interoperabilidad entre cualquier sistema que procese
informacidn sobre la competencia laboral, al proporcionar un medio para hacer referencia a
definiciones comunes, relaciones y/o dependencias. Ahora bien, la implantacion de estos
modelos va mas alla de la adopcion del concepto tedrico dentro de una organizacion; implica
integrar la teoria y la préctica al contexto y la cultura de la organizacion, incluyendo tanto la
administracion de los perfiles de cargos, como la formacion y evaluacion del desempefio de
las personas.

La revision realizada a los modelos de gestion permitié observar que a pesar de existir
diferencias en la conceptualizacion de las competencias, se presentan similitudes en términos,
el énfasis en la evaluacion y el nivel de complejidad asumida en el desarrollo. Cada uno de
los modelos tiene un aporte para la gestion de competencias en las organizaciones, siendo la
base para importantes funciones, como por ejemplo: reclutamiento y seleccion, formacién y
desarrollo, gestion de desempefio y rendimiento; destacandose especificamente los
elementos que son esenciales para seleccionar, entrenar y desarrollar a los trabajadores, bajo
un esquema de gestion por competencias.
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Tabla 1. Caracteristicas de los modelos Estudiados

Sitthisak, y Gilbert
(2010)

Modelo Caracteristicas
SENERICO Establece una estructura genérica para definir la competencia. Los elementos estan
ampson y Fytros lacionad las di : del .
(2008) relacionados con las dimensiones de la competencia.
ONTOLOGICO Se centra en la necesidad del aprendizaje. La competencia se describe en forma textual
Sicilia (2005) a través de fragmentos de XML, que ayudan a la interoperabilidad.
COMBA Se establece dentro de los estandares de aprendizaje.

Separa la competencia como habilidad del desempefio. Nace del dominio educativo
seguln sus autores, se puede instanciar en el ambito laboral.

GLOBAL
Belkadi, Bonjour y
Dulmet (2006)

Comprende la interaccion entre los componentes de la competencia con el
mecanismo de activacion y desarrollo. Se aplica a las capacidades individuales y
colectivas, se centra en la dimensién cognitiva del autor. Puede ser asociada a un
proceso u organizacion.

IEEE RCD De Coi et
al. (2007)

Establece un repositorio de estructura de competencia. Permite relaciones recursivas
y cada dimension por separado.

UECML Pépiot et al.
(2005)

Es una evolucion del lenguaje UEML, para proporcionar una interfaz neutral para el
modelado de la competencia empresarial.

Harzallahay Vernadat
(2002)

s-a-r-C Orientado a mejorar el rendimiento de los procesos.
Boucher; Peillon 'y Proporciona la evaluacion de la eficacia y la pertinencia de la competencia. No permite
Burlat (2003) describir formalmente las habilidades.

Se basa en el desarrollo de las habilidades individuales. Establece puntos de referencia
CRAI y negocios, asi como transicion entre ellos. Se apoya en el desarrollo de herramientas

para ayudar a la identificacion, evaluacion y gestion de las habilidades. Se aplica a las
capacidades individuales pero con capacidad de ampliar hacia los conocimientos

colectivos.

Los modelos expuestos hasta ahora sirven para entender y describir a las organizaciones; sin
embargo, no son suficiente guia para el disefio integral de la gestion del talento, no obstante
se puede pensar en escoger elementos de cada modelo y evitar otros. Basado en ello, cada
organizacion debera disefiar su propio modelo de gestién. Por otro lado, es bueno resaltar
gue el proceso de revision del modelo de gestién de toda institucion, esta dentro de los
procesos de planificacion estratégica y reingenieria de la misma.

A la vista de las revisiones efectuadas, no existe un modelo para la gestion que integralmente
sirva de referencia en el contexto de la evaluacion de los perfiles de cargos en las
organizaciones. Faltan aspectos como el tratamiento de los recursos involucrados, la
organizacion, la frecuencia de evaluacion del desempefio laboral, el ciclo de gestion y la
generacion y control de las competencias. Estos aspectos, hasta ahora, habian sido motivo
de reflexiones en los modelos anteriores. También hay ausencia de aspectos tales como el
tratamiento del desempefio, la organizacion del perfil, el ciclo de gestion de la informacion y
la generacion de la competencia.

Para la presente investigacion se utilizo las primeras fases del método Gray Watch (Fig. 2),
propuesto por Montilva; Barrios y Rivero (2008), especificamente el Modelado del Dominio
e Ingenieria de Requisitos; estas dos fases del método ayudan a describir los procesos técnicos,
gerenciales y de soporte, que deben emplear los equipos de trabajo para desarrollar los
componentes arquitectonicos de la aplicacion, con el propdsito de integrarla al sistema de
negocios bajo el cual es desarrollado.
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Fig. 2. Elementos del Método Watch adaptado de Montilva; Barrios y Rivero (2008)
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Adicionalmente a estas dos actividades del Método Watch, se consideré los planteamientos
de Barros (2011), sobre las pautas metodolégicas a seguir en la construccion del modelo de
negocio (Fig.3), cuyo objetivo es ser una guia de pasos que ayudan en la construccion de
sistemas.

Es pertinente resaltar que definir e implantar un modelo de negocios consiste en un proceso
dindmico y evolutivo, donde en base a un objetivo destacado por la empresa se define la
estrategia impulsora del modelo de negocio, que ayudara a alcanzar el objetivo. Por otra parte,
los modelos de procesos de negocio son elementos clave para producir, adaptar y administrar
eficientemente sistemas de informacion de cualquier organizacion, pues permiten ver que
partes estan involucradas, que procesos se comunican de forma clara, completa y eficiente,
donde se plantea la estandarizacion mediante la captura y la representacion de los conceptos
principales del sistema de negocio y sus relaciones.

Figura 3. Metodologia de la ingenieria de negocios adaptado de Barros (2011).
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El primer paso del modelado del negocio consistio en capturar los procesos a partir de los
objetivos principales de la estrategia organizacional de la APN (Fig. 4).

Estrategia
organizacional

l
I l

Perfil del cargo A COMPAracion  ree—— Persona
2ol . 3g Necesidades de Evaluacion de
Analisis y descripcion &

y P ™ desarrollo desempeiio
Elaboracion | Objetivos de Elaboracion
del perfil desarrollo del perfil

Acciones de
[~ desarrollo
L Evaluacion

de la brecha
Figura 4. Estrategia Organizacional

No es suficiente decir que la gestion de los perfiles de cargos basados en competencia
repercute sobre la productividad de la organizacién, sino que es necesario medir, cuantificar
y analizar la conveniencia de implementar y mantener dicho estilo de gestion en la
organizacion.

El modelo debe coadyuvar a que la gestion del talento humano contribuya efectivamente al
logro de los objetivos organizacionales desde los diferentes subsistemas que la componen
(Sandoval et al., 2012). El objetivo es mejorar las actividades, procesos y procedimientos de
gestion en la APN, para aumentar su desempefio al tener un personal calificado y capacitado
para ejecutar de manera competente sus respectivas labores.

En un primer refinamiento (Fig. 5), se identifican como entradas del proceso: el perfil de
cargo y del empleado; por cada trabajador debe realizarse la evaluacion diagnéstica entre el
cargo y su perfil, la elaboracion de un plan de formacion y por ultimo, la evaluacion de las
competencias alcanzadas luego de culminada la formacion. El proceso es ciclico y propicia
el mejoramiento continuo del talento humano alineado con las necesidades estratégicas de la
organizacion.

El caracter sistémico que presenta el modelo se demuestra dentro del propio sistema de
gestion, que estd formado por los procesos cuyo centro lo configura el modelo de
competencias. Todos estdn interrelacionados entre si; de los resultados que se obtengan en
unos, depende el desarrollo de otros.
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Fig. 5. Modelo de gestion de perfiles de cargos adaptado de Sandoval y Pernalete (2015 a).
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El modelado fue realizado con BPMN de sus siglas en inglés Business Process Model and
Notation, que proporciona los elementos bésicos para la representacion de procesos de
negocio en un formato de flujo de trabajo (workflow).

ENFOQUE ONTOLOGICO PARA GESTIONAR LA COMPETENCIA

Para comprobar la funcionalidad del modelo de gestion de los perfiles de cargos basados en
competencias, se planted la instanciacion del modelo con una ontologia de dominio de
manera gue tanto los marcos semanticos como los axiomas definidos en el modelo pasaran
a formar parte de la misma.

En el contexto de la informatica, Noy. McGuinness, (2001) una ontologia define un
vocabulario comdn para los individuos o los sistemas de que necesitan compartir
informacién sobre un dominio. Sin embargo, una ontologia no es sélo un vocabulario o
taxonomia; sino una organizacion jerarquica del conocimiento que permite lograr una vision
compartida al definir los conceptos centrales, sus relaciones y atributos (Vas, 2007).

De alli que las ontologias son una perspectiva semantica de la informaciéon manejada que
permite una descripcion consensuada del dominio, estructurando conceptualmente ambitos
de conocimiento por medio de vocabularios controlados, proporcionando una descripcion
I6gica y formal que puede ser interpretada tanto por las personas como por las maquinas.
(Lamarca, 2006). El enfoque dado a la instanciacion del modelo de gestion obedece a su uso,
tanto para realizar el andlisis conceptual del dominio como para ser utilizada
tecnologicamente por un sistema para gestionar los perfiles de cargos basados en
competencia.

La principal motivacion para organizar y estandarizar la informacién en la Ontologia del
Dominio de las Competencias Laborales (OCL), considera el hecho que, ésta:
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-Se gestiona, procesa, administra y provee mediante un documento denominado Manual
Descriptivo de Cargos, el cual se considera comun desde el punto de vista de su utilizacion
por diferentes usuarios.

-Se encuentra dispersa debido a la actual insuficiencia tecnoldgica para integrar y compartir
la informacion.

-Es terminoldgica y conceptualmente diferente para los usuarios, ademas de ser heterogénea
semanticamente.

La OCL definir la representacion de la realidad durante el proceso de gestion, uso y
obtencién de resultados a partir de la informacién fundamental o tematica que se maneja.
También debe cumplir las siguientes condiciones: a) reflejar las propiedades de los objetos
de forma tal que se obtenga una correlacion semantica entre la realidad y la propia
representacion, b) ser entendible por los expertos y ¢) apoyar la gestion de la informacién y
el conocimiento en donde la ontologia no solo proporcione informacion exacta, sino que dé
recomendaciones relacionadas con la busqueda. Las fuentes a partir de las cuales se adquirié
el conocimiento e informacion de la OCL fueron entre otras: expertos del dominio y
manuales oficiales del Ministerio del Poder Popular para la Planificacion y Desarrollo (2008).

CONCEPTUALIZANDO UN MARCO DE TRABAJO

Un marco obedece a un conjunto de componentes fisicos y l6gicos estructurados de manera
gue permiten ser reutilizados en el disefio y desarrollo de nuevos sistemas de informacion.
(Guerrero y Recaman, 2009). Estos pueden incluir soporte de programas, librerias y un
lenguaje de scripting, entre otros softwares, para ayudar a desarrollar y unir los diferentes
componentes de un proyecto (Booch, Rumbaugh, y Jacobson, 1999), que es concebido como
un patron arquitectonico que proporciona una plantilla extensible para aplicaciones dentro
de un dominio particular. En otras palabras, un framework de desarrollo que conforma una
base donde se puede desarrollar algo mas grande o mas especifico; se trata de una coleccién
de cadigos fuente, clases, funciones, técnicas y metodologias, que facilitan el desarrollo de
nuevo software. (Minnetto, 2007).

En los ultimos afios, el uso del marco de trabajo en el proceso de desarrollo de software se
ha convertido en una buena practica que establece una estructura conceptual y tecnol6gica
de soporte definida, normalmente con artefactos o0 médulos de software concretos, a partir
de la cual otro proyecto de software puede ser organizado y desarrollado. Los marcos de
trabajo se convierten en herramientas fundamentales en la aplicacion de manera répida y
Optima, “son estructuras que se emplean para organizar y manejar informacion compleja y
sirve para separar las actividades del procedimiento y tratarlas por separado” (Castro,
2007:16).

Debido a ello, los marcos de trabajo son ampliamente usados en diferentes disciplinas del
conocimiento, entre las que cabe mencionar su uso para desarrollos web (Lafosse, 2013),
proporcionando arquitecturas que facilitan la implementacion de aplicaciones, al brindar al
desarrollador herramientas para crear interfaces de usuario agradables, en corto tiempo.

Otros marcos son utilizados para crear aplicaciones en tiempo real, con entornos altamente
dinamicos; por ejemplo Bertozzi et al. (2008); o para crear ambientes interactivos o un
ambiente visual en el area de la television digital, expuesto por Benoit (2008); que establece
un marco para la creacion, evaluacion e implementacion de algoritmos de procesamiento de
imagenes o Birrer y Eggenschwiler (1993) que establecen un marco que permite el disefio,
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creacion y evaluacion de instrumentos financieros. También existen otros marcos que
describen un conjunto de mejores practicas para la gestion, control y aseguramiento de la
tecnologia de la informacidn; tales son los casos de COBIT e ITIL, que conforman marcos
mantenidos por ISACA e ITGI para el control de la informacidon y tecnologias relacionadas
dentro de las organizaciones IT Governance Institute (2007) y Cervone (2008), las cuales
proporcionan un conjunto de estandares para la gestion de la seguridad de la informacién.

Basados en las anteriores definiciones, y con la idea de utilizar estos conceptos tedricos, se
puede definir un marco de trabajo como un conjunto estandarizado de conceptos, practicas,
lineamientos y criterios del area de ingenieria de software, para enfocar un tipo de
problemética especifica que sirve como referencia en un dominio particular, el cual puede ser
utilizado para enfrentar y resolver nuevos problemas de indole similar. (Sandoval y Pernalete,
2015b). Es asi como se plante6 crear el marco de trabajo para la gestion de perfiles de cargos
basada en competencias laborales, MT-GESCOM, con el fin de facilitar el entendimiento de
las técnicas, métodos, mejores practicas y modelos que permiten gestionar los perfiles de
cargos de un dominio particular que se puede implementar en otros dominios, como el
educativo.

CONSTRUCCION DEL MARCO DE TRABAJO

En ingenieria de software, existen problemas que si bien pertenecen a diferentes contextos
de aplicacion, responden a un comportamiento similar en todos los casos. En esta situacion,
el ingeniero de software trata de encontrar una solucién estandar o genérica aplicable en la
resolucion de problemas que requieren igual tratamiento a los otros casos ya estudiados y
resueltos.

Dentro de las Ciencias de la Computacién no existe ninguna regla, método, secuencia de
pasos 0 documentacion para la construccion de un marco de trabajo para gestionar los
perfiles de cargos basados en competencias laborales, por lo que se plantea los siguientes
lineamientos generales a considerar en su creacion, como se puede observar en la Fig. 6. Su
adaptacion fue una guia para analizar y evaluar la construccion del marco de trabajo en la ya
mencionada APN, que permita afirmar la calidad y validez del mismo. (Sandoval y Pernalete,
2015b).
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—

Fig. 6. Construccion del marco de trabajo adaptado de Sandoval y Pernalete, 2015b.

En este punto, el marco puede ser visto como una estructura de soporte para implantar la
gestion de perfiles de cargo basada en competencias laborales en cualquier organizacion de
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la APN, donde pueda considerase un tipo particular de procesos de gestion de negocio. Asi,
los procesos siguen también el ciclo de vida que gira en funcion del perfil del cargo, como se
muestra en la Fig, 7.

Capacitacion y desarrollo
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Fig. 7. Actividades del modelo de gestion por competencia

En este contexto sobre el establecimiento de un modelo para la gestion por competencias,
diversos como: Saracho (2005), Gramigna (2005), Alles (2004), Fernandez y Baeza (2002),
Vargas; Casanova y Montanaro (2001), entre otros, presentan similitudes en cuanto al
proceso de implantacion que puede resumirse en tres fases:

1. Identificacién. Es un proceso de andlisis de las funciones y tareas de trabajo que se
lleva a cabo con el propdsito de establecer los conocimientos, habilidades, destrezas y
comprension, que el trabajador tiene para desempefiar efectivamente una funcion laboral.
De acuerdo con Vargas; Casanova y Montanaro (2001:36), “se identifican usualmente sobre
la base de la realidad del trabajo a partir de la informacién que aportan los mismos
trabajadores, pues son ellos quienes mejor conocen lo que acontece en el gjercicio diario del
empleo”. Este proceso da como resultado el perfil de competencias exhibido y requerido
para el desempefio laboral, el cual se puede convertir en un estandar a ser utilizado en
cualquier area de la GTH.

2. Desarrollo. Consiste en redactar acciones de formacion concretas, con el objetivo de
ampliar las competencias identificadas a través de la brecha encontrada entre el perfil
exhibido y el requerido por la organizacion.

3. Evaluacion. Identifica el déficit de competencias que los trabajadores pueden tener
en la ejecucion de sus funciones y/o tareas.

Por Gltimo, Sandoval y Pernalete (2015b), mencionan algunas condiciones necesarias para el
éxito de la implantacion en cualquier entorno a desarrollar:

1. Esimprescindible la participacion y el compromiso de la alta gerencia o direccion de
la organizacion que permita la amplia participacion a todos los involucrados.

2. Es necesario que exista un proceso de gestion de cambio que tenga apoyo
institucional en materia de: comunicacion y logistica en los procesos de desarrollo de la
competencia.

3. Esnecesario realizar un analisis inicial del calculo de la brecha a todo nuevo ingreso,
con el fin de identificar las diferencias entre las competencias existentes y las competencias
esperadas, para poder implementar un plan de desarrollo continuo.

Cabe destacar que el disefio de un marco de trabajo requiere un analisis minucioso del
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dominio de las competencias, asi como la experiencia de los distintos proyectos, siendo los
asuntos mas criticos al momento de disefiar un marco de trabajo, el poder conseguir una facil
adaptacion a todas las aplicaciones existentes en el dominio, asi como su extensibilidad, o
sea, la habilidad para cubrir todas las aplicaciones en el dominio.

El marco proporciona un modelo de procesos de referencia y un lenguaje comun para que
el personal que trabaja en la gestion del talento humano de la empresa visualice las actividades
para la gestion de los perfiles de cargos; el modelo promueve e impulsa la propiedad de los
procesos, permitiendo que se definan las responsabilidades. Para gestionar efectivamente, es
importante determinar las actividades que requieren ser administradas. Normalmente se
ordenan dentro del dominio de responsabilidad en las fases, para construir, ejecutar y
monitorear. Las fases del marco de trabajo son las siguientes:

1. Analisis del dominio. Consiste en conseguir toda la informacion relacionada con el
puesto de trabajo donde para su integracion dentro del proceso de gestion; se realiza
mediante un estudio del trabajo en el que participan los empleados del area. Su objetivo es
identificar las competencias técnicas y genéricas puestas en juego para la ejecucion de una
funcion. Entre las actividades que se desarrollan en esta fase, se encuentran: (a) Analisis de
los procesos, (b) Levantamiento de necesidades y (c) Aplicacion de métodos para la
seleccidn de las competencias. Para ello se utilizan metodologias para la seleccion de las
competencias, cuyo alcance dependera del enfoque que se aplique en el ambito donde se
lleve a cabo y de los objetivos que se persiguen.

2. ldentificacion del perfil. Esta fase radica en identificar los elementos para el disefio de
perfiles de cargo de acuerdo a las tareas y funciones a desarrollar en determinado cargo; toma
en consideracion datos esenciales como los conocimientos y experiencias adquiridas por la
persona, con el propdsito de lograr un mayor aprovechamiento de las destrezas que pueda
tener para el cumplimiento de una determinada actividad.

La identificacién de una competencia supone que la misma debe estar asociada a un
desempefio especifico de actividades; que pueda ser Util para los diversos procesos de
reutilizacion, permitiendo el manejo del talento humano de la organizacion.

Para Vargas; Casanova y Montanaro (2001:50), “la identificacion se realiza mediante un
estudio del trabajo, donde participan los trabajadores y supervisores del area correspondiente.
Se identifican las competencias técnicas, comportamentales, operativas y sociales puestas en
juego para la ejecucion de una funcion”. Entre las actividades desarrolladas en esta fase se
encuentran:

a. Establecer las tareas del cargo y los requisitos para el puesto, en términos de:
formacion, responsabilidades y aptitudes necesarias para el correcto desempefio

c. Definir los objetivos del perfil del cargo

d. Establecer las competencias requeridas asignarlas a cada puesto de trabajo y
determinar el grado en el que la misma debe ser requerida

e. Analizar los comportamientos relacionados con el cargo

f.  Creacion del perfil del cargo y del repositorio o catdlogo de competencias

h.  Asignacion del perfil del cargo; en esta seccion se establece la evaluacion inicial de las
competencias

i. Determinacién del nimero y estructura de los grados.

Para establecer el repositorio de competencias, primero se debe definir los perfiles y
descripciones de los puestos a cubrir que tendrdn competencias derivadas del conocimiento
y las tareas.

3. Desarrollo de la competencia. Con la identificacion de la brecha, que no es mas que
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analizar los gaps o desfases entre las competencias requeridas y las existentes en un perfil del
cargo, y con el fin de accionar los planes de capacitacion, formacién y/o desarrollo, se
conforma el proceso que le brinda a la persona los elementos para adquirir las competencias
requeridas, para permitirle desempenfiarse exitosamente en el cargo. Entre las actividades que
se desarrollan en esta fase, se encuentran: Definir la evaluacion diagnostica del perfil del cargo
y lIdentificar las brechas. A partir de esta informacion, la organizacion sabra que hacer a
futuro: entrenar, cambiar de puesto o desarrollar a su talento.

4. Evaluacion del desempefio: es un proceso de constatacion de evidencias del
desenvolvimiento, conocimiento y comprension gue una persona demuestra en relacién a su
perfil del cargo. Seglin Vargas; Casanova y Montanaro (2001:40), esta evaluacion “...debe
ser objetiva, pertinente, confiable, de manera que brinde la transparencia que el proceso
requiere”.

Por ultimo, para realizar cualquier proceso que tome en cuenta el perfil de cargo basado en
competencias, la organizacion debe hacer explicito un Modelo de Gestion vinculado a la
voluntad de la direccion y con una clara especificacion de las competencias que, en ese caso,
se convierten en un lenguaje comun entre la gerencia y los colaboradores, y en suma, en el
orientador del proceso de gestion del talento humano.

IMPLEMENTACION DEL MARCO DE TRABAJO

Vistos los elementos que generan o inciden en el marco de trabajo, su implementacion se
debe sustentar en la posibilidad de reforzar la GTH, previo analisis del perfil del cargo
ocupado de manera mas precisa respecto a las necesidades de las personas y de la
organizacion, permitiendo la unificacion de metas y criterios, y planificando la formacién de
modo que cumpla dos propositos: el primero, hacer la conexién entre las competencias
requeridas y las competencias exhibidas por la persona en un perfil del cargo; el segundo,
anticipar acciones de formacién que cubran las competencias requeridas a futuro, e incluso,
establecer el reclutamiento que permita a la organizacion disponer de talentos con tales
competencias.

El marco de trabajo se concentra en el proceso de gestion orientada a garantizar el flujo
interno del talento humano, de acuerdo con las necesidades y a disponer de acciones para el
desarrollo de las competencias en el perfil del cargo. Prevé las actividades de desarrollo
propiamente dicha para la formacion del talento humano: aquellas que procuran el avance
de las personas y de los equipos de trabajo a traves de la estructura del perfil del cargo, y las
gue conforman los mejores equipos que aseguren el aprovechamiento de las competencias
en la organizacion.

Se requiere entonces que el marco sea una referencia clara, donde se integre la gestion de los
perfiles de cargos, eliminando o minimizando las ambigiiedades, asi como la redundancia y
la inconsistencia en las decisiones dentro de la GTH. El objetivo es lograr un esquema de
trabajo eficaz y eficiente en los subsistemas de recursos humanos y con los recursos
necesarios para lograrlo.

De lo anterior se desprende que la optimizacion del proceso de implantacién se basa en la
reutilizacion de los procedimientos y componentes de software, sin embargo, el mayor
énfasis deberia hacerse principalmente en los requisitos y, fundamentalmente, en todos
aquellos elementos de alto nivel que garantizan una independencia del proceso de gestion,
evitando asi el riesgo de obsolescencia. En este sentido, el marco de trabajo es posible
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considerarlo como patrones genéricos que pueden ser extendidos y reutilizados, adaptandose
a nuevos requisitos segun el entorno en el que se inserten y, por lo tanto, facilitando la
reutilizacion de componentes.

En general, la solucion planteada define un marco de trabajo que mejora las estrategias para
la gestion de perfiles de cargos basada en competencias laborales, mediante la definicidn de
un conjunto de elementos que se integran, siguiendo las practicas mas adecuadas en cuanto
a procesos, servicios y recursos, conllevando a una gestion correcta que aumente la
probabilidad de éxito en la ejecucién de la GTH, a partir de un mejor tratamiento en todo
momento del conocimiento derivado del manejo de los perfiles de cargos.

Un proyecto de gestion por competencias esta enfocado inicialmente a cubrir una necesidad
primordial de la organizacion en materia de talento y en consecuencia, el marco de trabajo
proporciona, independientemente de su aplicacion, las siguientes informaciones: (a) Perfiles
de los puestos (seleccién), (b) Grado de adecuacién persona/puesto, (c) Necesidades de
formacion individuales y del grupo de trabajo, (d) Apreciacion general del desempefio de la
persona en su puesto y (e) Potencial de la persona a corto plazo. Otras posibles aplicaciones
pueden ser: plan de formacion, plan de incentivos, plan de carreras y/o sucesion, promocién
de cargos, desempefio, entre otras. Estas Ultimas requieren un desarrollo de software
especifico posterior, tomando como base el modelo de gestion por competencias.

Por ello es necesario conocer la situacion actual de dichas préacticas, para adecuarlas e
incluirlas dentro del modelo de gestion de perfiles de cargos basado en competencias
laborales; aunque el éxito radica fundamentalmente en la adecuada definicion de
competencias organizacionales y funcionales, ligada a la planeacién estratégica de la
organizacion. Esta definicidn es importante a la hora de determinar las técnicas y los métodos
mas eficientes para la identificacion y evaluacion de las competencias.

CONTRIBUCIONES GENERALES

El principal aporte a la generacion del conocimiento lo representa un marco ontol6gico para
la gestion de perfiles de cargos basada en competencias laborales; dando respuesta a las
preguntas de investigacion, resultando significativo el nimero de eventos y articulos
publicados para la difusion de los resultados. Por otra parte, la utilizacién de tecnologias de
la web semantica y de tecnologias de la gestion del conocimiento, como lo es la ontologia
sobre la cual es desarrollé el marco de trabajo propuesto, aporta ventajas en lo referente a la
homogeneidad de los datos y la interoperabilidad funcional, junto con la posibilidad del
manejo remoto de los datos y la oportunidad para inferir conocimiento sobre los perfiles de
cargos.

A continuacion se describen los principales aportes realizados para coadyuvar en la gestion
de los perfiles de cargos basados en competencias laborales.

- ldentificacion de los criterios que deben ser considerados dentro del modelo de negocio
para la gestion de perfiles de cargos basada en competencias laborales en la APN.

- Definicidn de las pautas para la construccion de un marco de trabajo, en base a las mejores
préacticas, métodos, referencias de modelos, anélisis del dominio, gestion de la calidad, entre
otros elementos considerados para el desarrollo.

- Construccion del marco de trabajo (MT-GESCOM), como un conjunto estandarizado de
conceptos, practicas y criterios para enfocar la problematica de la gestion de perfiles de cargos
basada en competencias laborales, desarrolladas en un entorno particular, como lo fue el caso
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de estudio que sirve como referencia para abordar y resolver problemas de indole similar en
otros entornos; como el profesional, educativo y laboral.

- Construccion de la ontologia (OCL), siguiendo la metodologia Methontology, bajo la
herramienta Protége, que permitié explicitar el conocimiento de los perfiles de cargos,

brindando asi una representacién formal y clara de las entidades identificadas en el dominio;

lo que contribuye a mejorar la gestion del conocimiento, representando los conceptos méas
relevantes en ese ambito.

- Construccion de un prototipo de software utilizando la ontologia, que permitio la
visualizacién y seleccién de perfiles de cargos basada en competencias laborales, junto a los
procedimientos para la evaluacion de desempefio y el calculo de la brecha de un cargo.

- Construccion de una herramienta para el mantenimiento de las instancias y clases para
gestionar el proceso de poblar la ontologia de perfiles de cargos, que permite acceder,
modificar, crear y eliminar las instancias, proporcionando dentro del caso de estudio (APN)
una herramienta para compartir y organizar los contenidos almacenados en la ontologia OCL.

En consecuencia, la originalidad de este trabajo de investigacion se sustenta en cuatro pilares.
En primer lugar, se propone un modelo para la gestion de los perfiles de cargos basada en
competencias laborales. En segundo lugar, se presenta la construccién de una ontologia para
la representacion del conocimiento del dominio. En tercer lugar, se presenta un prototipo
para la comprobacion del modelo y por ultimo, se establece un marco de trabajo que permite
la integracién, reutilizacion y homologacién del conocimiento, hacia una solucién genérica
en la gestion de perfiles de cargo basada en competencias laborales, a través de un marco
ontoldgico que unifica todas las acciones anteriores para la unificacion de procesos, la
realizacion de las actividades y la resolucién de problemas dentro de esta gestion.

CONCLUSIONES Y FUTURAS INVESTIGACIONES

De acuerdo a los objetivos fijados en el presente estudio, la revision bibliogréafica efectuada
y al andlisis e interpretacion de los datos obtenidos a través de la investigacion, se establecen
las siguientes conclusiones respecto a las bases en la construccion de un marco ontolégico
para la gestion de perfiles de cargos basada en competencias laborales.

En este sentido, se logré la construccion de un marco ontoldgico para la gestion de perfiles
de cargos basada en competencias laborales para el dominio de la gestion del talento humano,
que contribuye a una solucion generalizada y al mejoramiento del desempefio en las
organizaciones, en particular en las organizaciones publicas. La aplicacion de la ontologia
permite especificar y estandarizar el conocimiento de una forma 6ptima dentro del dominio.

Entre las ventajas de su uso esta el poder aprovechar la capacidad que tienen las ontologias
para explicitar comportamientos como parte de las definiciones de recursos a gestionar, de
forma que la GTH pueda usar estas reglas para realizar actividades, como la evaluacion del
desempefio, el anélisis de brechas y los planes de capacitacion, entre otros. De esta manera
se puede simplificar el manejo de la informacion evitando los problemas comunes de las
organizaciones, que es la ausencia de métodos eficientes y sistematicos para optimizar las
funciones que se realizan en la GTH.

En la investigacion se definid y desarrollé un modelo para la gestion de los perfiles de cargos
basada en competencias laborales y se cre6 un marco de trabajo que permite a la organizacion
(caso de estudio APN) tomar decisiones encaminadas al desarrollo de procesos y sistemas, a
los fines de satisfacer los requerimientos de aprovisionamiento, desarrollo, mantenimiento y

35



GECONTEC: Revista Internacional de Gestion del Conocimiento y la Tecnologia. ISSN 2255-5684
Sandoval-Sucre, F. y Pernalete-Chirinos, D. Vol. 5(1). 2017

control de los perfiles de cargos de los funcionarios del Estado Venezolano.

Se propuso un marco ontoldgico que constituye una herramienta central para la reutilizacion
de conocimiento y mejora de la gestion de los perfiles de cargos basada por competencias,
en tanto definen parametros y estdndares minimos que deben ser contemplados sobre el
perfil y el conjunto de criterios bésicos a considerar en su desarrollo. Este marco ontoldgico
suministra una estructura que permite representar de manera precisa y organizada la totalidad
de los elementos requeridos y posibilita la incorporacion de particularidades sobre la gestion
de los perfiles de cargos, representando, capturando y recuperando el conocimiento e
informacion generados durante la gestion, garantizando asi la reutilizacion de los mismos.

De esta manera se facilita y se contribuye con el proceso de gestion del conocimiento.

En el marco de las situaciones inicialmente planteadas, se realizé un estudio comparativo de
los modelos de competencias a partir de los elementos que lo forman y sus caracteristicas, lo
gue permitié detectar elementos factibles a ser reutilizados en el disefio del nuevo modelo
para la gestién de los perfiles de cargos gque se sustenta en un enfoque ontoldgico.

En este sentido, se logro la construccion de la ontologia OCL, empleando la metodologia de
desarrollo Methontology, utilizando para ello el entorno de desarrollo Protégé; que contiene
la informacion sobre los perfiles de cargos basados en competencia de la APN.

Este enfoque ontoldgico ofrece un conjunto de entidades, relaciones, conceptos, esquemas
de clasificacion y jerarquias que son comunes a varios dominios del conocimiento,
conformando el vocabulario y la semantica comin del dominio concreto, como lo es la APN;
siendo el constructo generado reutilizable en otros dominios de conocimiento, facilitando asi
la recuperacion, integracion e inter-operatividad entre fuentes de conocimiento heterogéneas
de la APN. En general el enfoque provee una base para la representacion del conocimiento
del dominio y ayuda a identificar las categorias semanticas.

Asi mismo, se logré la construccion de un prototipo SGCL, que permite seleccionar desde
la ontologia OCL el perfil de cargo de un empleado mediante consultas compuestas. De igual
forma, se establecid la construccion de un gestor ontolégico que agrupo maédulos para la
gestion y poblado de la ontologia OCL desde el prototipo SGCL.

A partir de la consideracion anterior, se corrobord, mediante la implementacion del modelo
para la gestion, que el mismo es efectivo a la hora de gestionar los perfiles de cargos, lo que
contribuye al mejoramiento del desempefio laboral en las organizaciones. Igualmente se
evidencid que la gestion de los perfiles de cargos basada en competencias laborales dentro
del caso de estudio, como lo fue la APN, necesita de un modelo de gestién del talento
humano que permita evaluar las competencias técnicas y las competencias transversales para
cada perfil de cargo, favoreciendo el desarrollo del funcionario.

Mediante la utilizacion del lenguaje semantico Resource Description Framework (RDF),
utilizado en la investigacion, se pudo proveer un conjunto de términos con los que se
construy6 un vocabulario formado por elementos que son parte de la ontologia, como clases,
propiedades y relaciones. Para ello se toméd como dominio las competencias utilizadas por
los funcionarios para la construccion del vocabulario, conformando una taxonomia de los
perfiles de cargos, sus atributos y las relaciones entre los mismos. Con esta ontologia se
proporciond un vocabulario con el que se puede compartir y organizar contenidos, como los
perfiles de cargos, dependencias, planes de carrera, competencias genéricas y técnicas, entre
otros.
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Como logro final, el desarrollo de una arquitectura utilizando las tecnologias de la web
seméntica y las ontologias abre un camino en la investigacion, que puede conducir a la
creacion de herramientas que ayuden a los funcionarios de instituciones publicas en la
busqueda, recuperacion, actualizacion, manejo y almacenamiento de conocimiento asociado
a los perfiles de cargos basados en competencias laborales.

El trabajo desarrollado constituye el punto de partida para otras lineas de investigacion
vinculadas con la integracion de modelos de gestidn de perfiles de cargos; algunas de ellas
relacionadas con la posibilidad de mejora de las contribuciones propuestas en este desarrollo
y otras que identifiquen posibles nuevos campos de aplicacién, que seria interesante abordar
en futuros trabajos:

- Ampliacion y representacion de la ontologia OCL mediante un lenguaje semantico de
mayor expresividad, tal como el Ontology Web Language (OWL), que provee un vocabulario
adicional para dar una mayor expresividad a los elementos que forman parte de ella. Su
utilizacién ayuda a lograr una mejor representacion semantica y la construccién de bases de
conocimiento mas complejas para representar diversos tipos de informacion, como es el caso
de: légica difusa, o incluso operaciones de mineria de datos con datos difusos. También al
tener la informacion representada en este lenguaje de OWL, la basqueda puede ser mas eficaz
dentro de contextos mas especificos del desempefio.

- Extension de la Ontologia OCL, para la representacion del conocimiento difuso,
estableciendo una representacién de reglas logicas con grado de acoplamiento difuso para
evaluar el desempefio de un perfil de cargo dentro del calculo de la brecha, igualmente, la
evaluacion del grado de conocimiento de una competencia durante el desarrollo del
aprendizaje puede ser desarrollada de forma difusa.

- Analisis e integracion de una implementacion adecuada del marco de trabajo con un
modelo de madurez que reconozca un nuevo enfoque metodoldgico para levantar, evaluar y
desarrollar competencias laborales, permitiendo recolectar informacién pertinente sobre las
funciones realizadas por los cargos y las competencias asociadas al desempefio eficiente de
tales funciones. También la posterior elaboracion y validacion de los perfiles de cargos y
perfiles de competencias de forma dindmica.

- Integracion de la ontologia OCL con los subsistemas de gestion de talento humano de
la APN, permitiendo la interoperabilidad entre los subsistemas de GTH. Para llevarlo a cabo
seria necesario ampliar el tipo de informacion que puede representarse en la ontologia para
un dominio que puede definir un atributo de integracion y servicios dentro del gestor
ontolégico de servicios.

- Perfeccionamiento del prototipo funcional, ya que en la investigacion se presenta una
primera aproximacion para demostrar la utilidad de la ontologia construida. Es posible
realizar mejoras en lo funcional, tanto como en las interfaces graficas del gestor ontoldgico
y las aplicaciones. Estas mejoras iran siendo propuestas, en muchos casos, por los
profesionales que utilicen la herramienta.

- Desarrollo de otros médulos y servicios para el gestor ontolégico, como por ejemplo,
andlisis de brechas, capacitacion y desarrollo de carrera, estilos de aprendizaje, mapas de
talento, otras, a través de los cuales sea posible ampliar la gestion del modelo en la ontologia
OCL.

- Articulacion del modelo propuesto a los entornos: laboral, educativo y profesional, para
la definicion de un modelo que permita la integracion y la homologacion de las competencias
en los diferentes entornos.

- Utilizacion de las capacidades de razonamiento propias del RDF API para PHP, o
aquellas mas sofisticadas que puedan aportar los razonadores sobre l6gica descriptiva que se
pueden utilizar a través del APl1 RAP FOR PHP; como por ejemplo Racer o KAON2), que
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permitan explotar todas las posibilidades asociadas para disponer de conocimiento
representado en forma de ontologias. De esta forma, la eficacia de tareas como el
descubrimiento, que en la actualidad se resuelven a partir de consulta a través del lenguaje
SPARQL, se mejoraria considerablemente.
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