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/" Resumen »»

La gestion de los perfiles de cargos contribuye en la formacién y desarrollo de los empleados
de la Administracion Puablica Nacional (APN). No obstante, atin existen limitaciones de orden
tedrico y metodoldgico que impiden el progreso laboral de los trabajadores. Realizar una seleccion,
evaluacion o capacitacion del personal de la APN bajo un enfoque basado en competencias es un
proceso complejo ya que es necesario procesar grandes volimenes de informacién dispersa, no
consensuada y no estandarizada, que ademas se percibe de manera diferente en las instituciones
que integran esta administracion. Por esta razon, en este trabajo se presenta un modelo de ges-
tién fundamentado en el conocimiento del dominio de las competencias laborales y los perfiles de
cargos que estructura el proceso en cuatro actividades: 1) identificacion, 2) evaluacion, 3) planea-
miento y desarrollo de la carrera profesional, y 4) evaluacion de desemperio. El modelo obtenido
es ciclico y fue implementado en un prototipo funcional diseiado bajo un enfoque ontoldgico, el
cual promueve la revisién continua para la toma de decisiones y media entre los sub-sistemas
de planificacion estratégica y talento humano, propiciando la disminucién de la heterogeneidad
semantica que existe actualmente, ademds de permitir el libre acceso al conocimiento del talento
a través de su interfaz Web.

Palabras clave: Gestion, ontologia, competencias laborales, administracion ptblica.

é Abstract » A

PROFILE MANAGEMENT MODEL OF COMPETITION

CHARGES UNDER AN ONTOLOGICAL APPROACH

The job profile management constitutes one of the fundamental premises to contribute to
the training and development of employees. However, there are still theoretical and methodo-
logical limitations that prevent them achieve this development. Make a selection, evaluation
and training of staff of Venezuelan Public Administration (AVP), using a competency-based
approach presents problems such as processing of large volumes of dispersed and non-con-
sensual or standardized information, which is perceived differently by the AVP’s institutions.
In this paper we present a management model based on the knowledge of competence and
Job profiles, which structures the management process in four activities: 1) identification, 2)
evaluation, 3) planning and development professional career, and 4) performance evaluation.
We obtained a cyclical management model which was implemented in a working prototype
using an ontological approach. This application promotes continuous review of decision ma-
king processes and serves as a mediator between the strategic planning subsystem and the
human talent subsystem. In this way, semantic heterogeneity that exists today is decreased.
Furthermore, it enables access to knowledge through its Web interface.
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1. Introduccion

La evolucién del concepto de competencia en el mundo laboral y
empresarial ha conducido a su incorporacién en la APN (conjunto de
entes que se encargan de administrar las funciones del Estado ve-
nezolano), cuyo objetivo es satisfacer las necesidades de la poblacién
mediante la ejecucion de planes y programas desarrollados para tal
fin. Los funcionarios publicos que alli laboran necesitan poseer com-
petencias para llevar a cabo sus funciones de forma adecuada, por
lo cual se hace necesario que la APN disponga de un modelo para
tratar adecuadamente esas competencias al momento de gestionar
su talento humano.

En este sentido, Cruz y Vega (2001) definen que este modelo de
gestion “permite evaluar las competencias que requiere un puesto
de trabajo de la persona que lo ejecuta, ademas, es una herramien-
ta que permite flexibilizar la organizacion, ya que logra separar la
organizacion del trabajo de la gestién de personas, introduciendo a
estas como actores principales en los procesos de cambio de las em-
presas y contribuir a crear ventajas competitivas de la organizaciéon”

(p. 10).

En torno a este planteamiento, el modelo de gestién debe consi-
derar elementos tales como: competencias a considerar en el perfil
de cargo, desempenio laboral, motivacion, evaluacion y plan de carre-
ra para el desarrollo efectivo del funcionario en el cargo que ocupe.
Para ello, se requiere el manejo de una gran cantidad de informa-
cién que puede encontrarse poco accesible y que ademas se puede
percibir terminolégica y conceptualmente de forma diferente por los
usuarios que la utilizan, presentandose heterogeneidad semantica
en el contexto nacional.

La importancia fundamental de la gestién por competencias la-
borales, radica en la generaciéon de informaciéon requerida para un
cargo junto a la evaluacién del desempeno de la persona que ocupa o
aplica para el mismo. Pero, a pesar del desarrollo conceptual, meto-
dolégico y tecnolégico del enfoque de la gestiéon por competencias, en
“la APN han convivido con persistentes pautas regidas por modelos
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burocraticos de gestién que no han tenido en cuenta la importancia
del factor humano en el desenvolvimiento de la Administracion [...]
atrofiando el funcionamiento de las mismas en detrimento de la efi-
ciencia y eficacia del 6rgano publico.” (Ministerio del Poder Popular
para la Planificaciéon y Desarrollo, 2008, p. 2).

Al mismo tiempo, es importante reflexionar sobre el concepto de
competencia que deberia manejarse en las organizaciones publicas,
para garantizar un proceso de transformacion en la linea de adecuar
la organizacién a la vez que damos respuesta a las expectativas de
los empleados publicos.

En este articulo se describen los avances en la elaboracién e im-
plementaciéon de un modelo de gestién de perfiles de cargos basa-
do en competencias bajo un enfoque ontoldgico. En el desarrollo se
utilizé una investigacién proyectiva, definida como una “investiga-
cién que intenta proponer soluciones a una situaciéon determinada
a partir de un proceso previo de indagaciéon que puede implicar la
descripcion del objeto de estudio” (Hurtado, 2006, p. 117). EI método
de trabajo usado consistié en a) especificacién de los elementos del
modelo, tomando en cuenta las premisas para la gestion por compe-
tencias laborales dispuestas en la APN, b) estudio comparativo de
modelos de competencias; en particular, se revisaron los siguientes:
IEEE RCD (2007), COMBA (2007), UECML (2005), Global (2006),
s-a-r-C (2003) y CRAI (2001), obteniendo como resultado un con-
junto de lineamientos para la formulacién del modelo propuesto, c)
establecimiento del modelo de gestion de perfiles de cargos, a fin de
solventar las limitaciones expuestas sobre la gestién del talento hu-
mano, d) construccién de la ontologia y un prototipo funcional para
su visualizaciéon. En general, se presentan los resultados obtenidos
hasta el momento y los pasos futuros a realizar.

Para tales propositos, al aplicar el modelo de gestién de perfi-
les de cargos basado en competencias laborales, las organizaciones
deben identificar sus cualidades y plasmarlas en una ontologia que
tendra la funcién de un diccionario de competencias, el cual sera de
vital utilidad en el desarrollo de perfiles propios para cada puesto de
trabajo. Para ello, el modelo propuesto debe centrase en la gestién
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de la informacién si se desea obtener y ordenar el conocimiento de
los cargos bajo este enfoque ontoldgico, facilitando la comparacién
entre las exigencias de los puestos de trabajo y el perfil del cargo
basado en competencias laborales que deben exhibir las personas,
cuando se orienta el trabajo a los resultados a través del mejora-
miento continuo del talento.

1.1 Contexto del problema

La actual necesidad del pais de tener personal altamente califi-
cado y motivado, junto a la necesidad de las organizaciones de im-
plementar 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, dando como resul-
tado la aplicacion de las competencias dentro de las Gerencias del
Talento Humano (GTH), y asi poder contar con gente mas preparada
para afrontar los constantes cambios que se dan dentro de una orga-
nizacién.

Aunado a lo anterior, es imprescindible establecer los procesos y
los mecanismos técnicos que permitan realizar una implementacién
de la gestién que garantice el cumplimiento de estandares, ademaés
de tener la capacidad de ser accesible en cualquier momento y desde
cualquier lugar y con la independencia de la tecnologia que varia
constantemente, entre otras caracteristicas deseables.

Si las caracteristicas deseables en un sistema de gestién son co-
nocidas, los desarrollos dentro de las organizaciones siguen tendien-
do a ser a la medida, omitiéndose las consideraciones de estandari-
zacion e interoperabilidad. Estos sistemas son aplicables de manera
particular en las instituciones publicas, pero sesgan la aplicabilidad
a un todo, o a partes del mismo, dificultando su instalacién en otras
instituciones prestadoras de servicios del Estado debido a los signifi-
cativos costos de adaptacion de la solucién y procedimientos.

En este contexto, el Ambito en el que opera la GTH, ya no es
un espacio delimitado por las relaciones internas del departamento
con los subsistemas, sino uno multidimensional de gran compleji-
dad. Si no se tiene una definicién clara de los perfiles de cargo, se
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pueden presentar situaciones que podrian ser poco favorables como
por ejemplo: baja rotacién 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. Estos escenarios
limitan la generacién de conocimiento, el aprendizaje y el desarrollo
de las competencias laborales, lo que evidencia la necesidad de un
modelo dinamico de gestién. Por tanto, una organizacién debe cono-
cer 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 re-
querimientos, recursos para alcanzar la eficiencia en la gestién de
los perfiles de cargos, en tareas como: analizar los parametros para
una nueva contrataciéon, evaluar los méritos para un ascenso o sim-
plemente establecer las necesidades de formacién. Frecuentemente,
estas tareas son realizadas por el personal de forma manual, dada la
inexistencia de datos facilmente manejables y procesables automa-
ticamente. Por ello es necesario que la informacion esté presentada
dinamicamente para permitir a los subsistemas procesar el conteni-
do de los perfiles de cargos basados en competencia. En la Grafico 1
se muestran los elementos conceptuales del dominio de las compe-
tencias y sus relaciones dentro del contexto de la APN.

Grafico 1>
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Por los problemas anteriormente expuestos, se propuso estudiar
la gestion del talento humano a través de la construccién e instan-
ciaciéon de un modelo que permitiera tanto el manejo de los perfiles
de cargos basado en competencias laborales como la evaluaciéon del
desempeno y el desarrollo personal dentro del sistema estratégico
organizacional, y politicas, especialmente en el area de recursos hu-
manos (seleccidn, capacitacion, compensacion y planes de carrera).

El reto en la investigacion consistié en manejar el conocimiento
interdisciplinario dentro del proceso de construccién e instanciaciéon
de un modelo que facilitara la gestién en una organizacién con la
APN; es decir, administrar los conceptos y procedimientos que tie-
nen que ver con la definicién y control de los perfiles de cargos basa-
dos en las competencias laborales para la difusién, uso y reutiliza-
cién. La idea fue que las organizaciones fueran capaces de construir
una estructura basada en el modelo de gestidn, que se pueda utilizar
para adaptar y poner en practica las competencias necesarias para
cumplir con los requisitos de cada nivel de la organizacién. Con base
en lo presentado por Sandoval, Montafo, Miguel y Ramos (2012), se
identificaron cuatro argumentos fundamentales para plantear un
modelo de competencias para la gestion del talento humano en la
organizacién publica.

- Alinear las contribuciones del talento humano hacia las necesida-
des estratégicas de la organizacion.

- Administrar los activos intelectuales de la organizacién a través de
los perfiles.

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

- Determinar la desviacién o "brecha" entre los aspirantes y los per-
files de cargos que ocupan y el esfuerzo necesario de formacién para
reducirla. De igual forma, se considera que las organizaciones de
la APN que quieran llevar a cabo esta transformacién pueden en-
contrarse con algunos de los siguientes obstaculos (Sandoval et 4l.,
2012):
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-Gran volumen de informacién dispersa en la organizacion.
-Informacion no consensuada, ni estandarizada.
-Terminologia y vocabulario percibido de manera diferente.

-Poca alineacion con planes estratégicos y desarrollo del talento hu-
mano, y carencia de sistemas automatizados que permitan gestionar
los perfiles de cargos basados en competencia.

1.2 Antecedentes

Investigaciones previas han abordado aspectos relativos a la
construccién de modelos de gestién para la representaciéon de la
competencia, entre los que se destacan la utilizacién de un modelo
bajo un enfoque ontolégico en el contexto de la gestién por compe-
tencias para hacer la planificacién estratégica de la formacién en la
organizacién presentado por Ciszczyk, Sikora, Kusztina, Zaikin y
Tadeusiewicz (2010).

Las ontologias han resultado ser una tecnologia clave para com-
partir y reutilizar informacién para la gestion efectiva de conoci-
miento de la competencia. El desarrollo de un prototipo de siste-
ma basado en ontologias propuesto en Draganidis, Chamopoulou y
Mentzas (2008) integra la gestién con el aprendizaje electrénico y
otras funciones de los recursos humanos, tales como la planeacién
de carrera y el analisis de necesidades de aprendizaje.

Los modelos ontolégicos tratan de convertir la informacién en co-
nocimiento mediante estructuras que referencien los datos, por me-
dio de metadatos, bajo un esquema comuin normalizado sobre algun
dominio del conocimiento. La utilizacién de ontologias ha conquis-
tado un papel clave dentro de la automatizaciéon, un ejemplo es el
desarrollo de una ontologia para identificar perfiles de profesionales
mediante las competencias adquiridas al finalizar sus estudios y/o a
lo largo de su carrera profesional presentada por Ziebarth, Malzahn
y Hoppe (2009). La esencia de las herramientas bajo un desarrollo
ontolégico se centra en lograr la captura y definiciéon de conocimien-
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to, observando caracteristicas que trae consigo la interoperabilidad
entre sistemas, ayudando a un entendimiento compartido mas am-
plio y reutilizable (Ramos y Nufiez, 2007).

Por otra parte, existen muchos trabajos de investigacién que han
intentado identificar los elementos que pueden integrar el modelo
por competencia, algunos de ellos son: Blandin, Frank, Hirata y
Laughton (2009); Boumane, Talbi, Tahon y Bouami (2006); De Coz,
Herder, Koesling, Lofi, Olmedilla et al (2007); Harzallaha y Verna-
dat (2002); HR-XML (2006); IEEE P1484.20/D01 (2004); IMS RD-
CEO (2002), ISO / IEC TR24763 (2009) y Sitthisak y Gilbert (2010),
los cuales se resumen en la Cuadro 1.

Cuadro 1.
Caracteristicas de los modelos estudiados
Modelo Caracteristicas
IEEE RCD | Establece un repositorio de definiciones de competencia.
2007 Permite relaciones recursivas y escribir cada dimensién (contexto,

nivel, competencia) por separado.
Se establece dentro de los estédndares de aprendizaje.
COMBA | Separa la competencia como habilidad del desempefio.
2007 Aunque nace del dominio educativo segun sus autores, se puede
instanciar en el ambito laboral.
UECML | Se establece de la evolucion del lenguaje UEML, proporcionando una
2005 interfaz neutral para el modelado de la competencia empresarial.
Comprende la interaccion entre los componentes de la competencia
con el mecanismo de activacion y desarrollo.

Gzlgggl Se aplica a las ca_lpacidg,des indiv_iduales y colectivas.
Se centra en la dimensién cognitiva del autor.
Puede ser asociada a un proceso u organizacion.
Orientado a mejorar el rendimiento de los procesos.
s-a-r-C Proporciong la evaluacion de la eficacia y la pertinencia de la
2003 competencia.

No permite describir formalmente las habilidades.

Se basa en el repertorio operativo de oficios para identificar las
habilidades.

Se basa en el desarrollo de las habilidades individuales.

Se establecen puntos de referencia y de negocios, asi como la
CRAI transicion entre ellos.

2001 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.

Fuente: Elaboracion propia
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La idea general de los modelos analizados, es permitir la intero-
perabilidad entre cualquier sistema que procese informacién sobre
la competencia al proporcionar un medio para que puedan hacer re-
ferencia a definiciones comunes, relaciones o dependencias, a través
del uso de perfiles de competencia interoperables.

Sin embargo, entre los resultados mas relevantes del andlisis
se pudo concluir que los trabajos analizados dan una solucién inte-
gral usando un enfoque ontolégico para compartir y reutilizar. No
obstante, en los trabajos existentes no se profundiza en el uso de la
gestion de los perfiles de cargos bajo un enfoque ontolégico.

2. Construccion del modelo de gestion

Al introducir el tema de modelos por competencia, vale la pena
sefialar a Longo (2004, p. 90), “un modelo no pretende suministrar la
Unica explicacién posible de una realidad compleja, pero si facilitar
el acceso a la misma”. En este contexto, una competencia puede ser
considerada como una estructura genérica en donde sus elementos
(nombre, descripcion, nivel, contexto) deberian estar relacionados
con las dimensiones que evolucionaron del estandar para la defini-
cion de las competencias RDCEO (sigla del inglés Reusable Defini-
tion of Competency or Educational Objective (ver Grafico 2).

Gréafico 2 »»
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Las especificaciones anteriores 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 integracién e intercam-
bio de datos independiente de la tecnologia, permitiendo también la
interoperabilidad con los otros sistemas

La construccién del modelo se fundament6 en el conocimiento
del dominio de las competencias laborales y perfiles de cargos. La
implementacién estructura el proceso de gestién en cuatro activi-
dades: la primera es la identificacion de la competencia, la segunda
actividad es la evaluacion diagndstica, que establece las bases para
las siguientes actividades, la tercera actividad, denominada planea-
miento y desarrollo, consiste en construir un plan para el desarrollo
de la competencia a partir de las necesidades identificadas en la
evaluacién diagnéstica; la evaluacion de desempefio es la cuarta y
ultima actividad, cuyo propdsito es la verificacién de los logros y re-
sultados esperados.

Estas cuatro actividades se estructuran en forma de una cadena
de valor, se ejecutan de manera secuencial y permiten la alineacién
con los subsistemas de Planificacién estratégica y Talento humano
de las organizaciones. Tal como se muestra en la Grafico 3, donde el
proceso de gestién media entre los dos subsistemas.

Grafico 3. »»
Cadena de valor asociada al modelo

Planificacion estratégica \

Evaluacién Planeamiento y Evaluacién de
diagnéstica desarrollo de carrera desempeiio

Talento humano /

Identificacion

Fuente: Sandoval et 4l. (2012)
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Para la caracterizacién de la cadena de valor de la gestién de
la competencia se desarrollé un diagrama SIPOC, sigla que corres-
ponde, en inglés, a Suppliers, Inputs, Process, Outputs, Customers
(Proveedores, Entradas, Proceso, Salidas y Clientes). Con este tipo
de diagrama se tiene una vision elevada de la cadena de valor y su
entorno, se puede entender el modelo mediante la identificacién de
los elementos relevantes (Grafico 4). No es suficiente decir que la
gestién de los perfiles de cargos basados en competencia repercute
sobre la productividad, sino que es necesario medir, cuantificar y
analizar la conveniencia de implementar y mantener dicho estilo de
gestion en la organizacién.

Grafico 4. »»
Diagrama SIPOC para el modelo de competencia.
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Fuente: Elaboracion propia.

El modelo promueve que la GTH contribuya efectivamente al
logro de los objetivos organizacionales, desde los diferentes subsiste-
mas que la componen (Sandoval, F., et al., 2012). El objetivo final es
mejorar las actividades, procesos y procedimientos de gestién en la
APN, para aumentar su desemperio al tener un personal calificado
y capacitado para ejecutar de manera competente sus respectivas
actividades. Se identifican como entradas del proceso: el perfil de
cargo y del empleado (Grafico 5).
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Por cada trabajador, debe realizarse la evaluaciéon diagnéstica
entre el cargo y su perfil, la elaboracién de un plan de formacién y
por ultimo, la evaluaciéon de las competencias alcanzadas luego de
culminada la formacion. El proceso es ciclico y propicia el mejora-
miento continuo del talento humano alineado con las necesidades
estratégicas de la organizacion.

Grafico 5. »»
Modelo de gestion de perfiles
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Fuente: Sandoval et al. (2012).

Para modelar las actividades se utiliz6 BPMN (Business Process
Modeling Notation) que proporciona los elementos basicos para la
modelacién de procesos de negocio en un formato de flujo de trabajo
(workflow). Un ejemplo fue el modelado de la identificacién de una
competencia que se muestra en la Grafico 6.
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Grafico 6 »»
Modelado de la actividad identificacion
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Fuente: Elaboracion propia

Esta actividad se sittia en la identificacién de las competencias
que poseen los empleados con correspondencia al perfil requerido
para el desemperio eficaz, eficiente y efectivo de sus puestos de tra-
bajo. Sin embargo, el perfil de cargo no permite saber a quién perte-
nece o cual proceso lo requiere. La descripcién del perfil tiene como
finalidad determinar los criterios y métodos para asegurar que las
actividades laborales que requiere dicho perfil se llevan a cabo de
manera eficaz, al igual que el control del mismo. Esto implica que
la descripcidn se centra en la competencia y no en la actividad para
poder hacer un evaluacién diagnéstica, considera la valoracién que
exhibe un empleado y las que se especifican en el perfil del cargo que
se encuentran almacenadas en la ontologia.

La actividad se inicia con la recoleccién de la informacién de los
perfiles procesados en la actividad anterior, conociendo el nivel de
partida o estado actual donde se encuentra cada empleado en la or-
ganizacién; para luego realizar el calculo de la brecha entre el des-
empeno actual y el que se esperaria que tenga éste, logrando de esta
forma identificar la necesidad de capacitacion.

La brecha puede presentar tres estados: 1) Igual (las competen-
cias del empleado se adecuan a las del perfil de cargo), 2) Negativa
(el empleado no posee todas las competencias requeridas en el perfil
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del cargo) y 3) Positiva (las competencias del empleado superan las
requeridas por el perfil del cargo). Dependiendo del resultado de la
medicién se orientaran el programa de formacion y el plan de capa-
citacion del recurso humano especifico.

3. Instanciaciéon del modelo

Para comprobar la funcionalidad del modelo de gestion de los
perfiles de cargos basados en competencias se planteé la instancia-
cion del modelo con una ontologia de dominio, de manera que tanto
los marcos seméanticos como los axiomas definidos en el modelo pa-
saran a formar parte de la misma.

En el contexto de la informA4tica, una ontologia define un voca-
bulario comin para los individuos o los sistemas de que necesitan
compartir informaciéon sobre un dominio (Noy y McGuinness, 2001).
Sin embargo, una ontologia no es sélo un vocabulario o taxonomia;
sino una organizacién jerarquica del conocimiento que permite lo-
grar una visién compartida al definir los conceptos centrales, sus
relaciones y atributos (Vas, 2007). Las ontologias son una perspec-
tiva seméantica de la informacién que permite una descripcién con-
sensuada del dominio, estructurando conceptualmente ambitos de
conocimiento por medio de vocabularios controlados, proporcionan-
do una descripcién légica y formal que puede ser interpretada tanto
por personas como por maquinas (Lamarca, 2006).

El enfoque dado a la instanciacién obedece a su uso, tanto para
realizar el analisis conceptual del dominio como para ser utilizada
tecnolégicamente por el sistema para gestionar los perfiles de car-
gos. La principal motivacién para organizar y estandarizar la infor-
macién en la Ontologia del dominio de las Competencias Laborales
(OCL), considera el hecho de que ésta:

-Se gestiona, procesa, administra y provee mediante un docu-
mento denominado Manual Descriptivo de Cargos, el cual se consi-
dera comun desde el punto de vista de su utilizacién por los diferen-
tes usuarios.
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-Se encuentra dispersa debido a la actual insuficiencia tecnol6gi-
ca para integrar y compartir la informacién.

-Es terminolégica y conceptualmente diferente para los usua-
rios, ademas de ser heterogénea semanticamente.

La OCL debe definir la representacién 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 correlacién semantica en-
tre la realidad y la propia representacion, b) Ser entendible por los
expertos y ¢) Apoyar la gestién de la informacién y el conocimiento
en donde la ontologia no solo proporcionara informacién exacta, sino
que dara varias recomendaciones relacionadas con la busqueda. Las
fuentes a partir de las cuales se adquirié el conocimiento e informa-
cién de la OCL fueron entre otras: expertos del dominio y manuales
oficiales (Sandoval et 4l., 2012).

4. Construccion de la ontologia

La ingenieria ontolégica considera el conjunto de actividades
relacionadas con el proceso de desarrollo de ontologias como: ciclo
de vida, metodologias de construccion, asi como las herramientas y
lenguajes que dan soporte a este proceso (Riichiro, 2004).

La ontologia se construy6 con Protégé en su version 3.4.8 (http://
protege.stanford.edu/), desarrollada por la Universidad de Stanford
en colaboracion con la Universidad de Manchester. La herramienta
permite acceder a la ontologia OCL a través de una interfaz grafi-
ca o areas de visién también conocidas como vistas, que funcionan
como médulos para la navegacién y edicién de clases e instancias.
Una muestra de la Ontologia OCL codificada en esta herramienta se
observa en la Grafico 7.
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Grafico 7 »»
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Fuente: Print screen de la aplicacién Protégé.

La instanciacién del modelo a través de la ontologia pasé por
diferentes etapas: iniciando con la creacién, la cual se basé en la
ontologia del proyecto OCL y su evolucién a partir de la integracién
con los prototipos funcionales del sistema. El objetivo de utilizar una
ontologia fue tener un entendimiento comuin sobre competencias y
tareas del cargo. Por otro lado, permite compartir el mismo vocabu-
lario entre todos, de alli que la ontologia puede ser utilizada como un
sistema de referencia o identificador de las competencias que puede
servir de ayuda al momento de evaluar los perfiles de cargos.

5. Prototipo del sistema bajo un enfoque ontolégico

En esta seccidon se presenta la descripcion del prototipo del Siste-
ma de Gestion de Perfiles de Cargos basados en Competencia Labo-
ral (SGPC), bajo un enfoque ontolédgico. Los criterios que se tomaron
en cuenta para su disefio fueron: la complejidad de la ontologia, el
tipo y la cantidad de clases e instancias junto a las necesidades de
los usuarios. (Sandoval et al., 2012).
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SGPC se desarrollé con el lenguaje de programacién de cédigo
abierto PHP 5, utilizando las librerias basicas del lenguaje y el Fra-
mework Yii, junto al motor para el manejo de la ontologia RAP de
sus siglas RDF API for PHP, como un Framework persistente de
ontologias, que posee una gran cantidad de caracteristicas orienta-
das a la web y esté centrado en los procedimientos ontolégicos para
la manipulacién de un modelo RDF, a través de métodos especificos
de vocabulario. RAP integra lenguajes de consulta, analisis y trata-
miento de los modelos RDF (Ontologias). Se realizaron las pruebas
pertinentes que consistieron en que la implementacién de RAP per-
mitird demostrar la posibilidad de acceder y manipular contenidos
de una ontologia implementada en un lenguaje formal. Para esta
prueba se utiliz6 la ontologia desarrollada. El prototipo del SGPC,
esta conformado por los siguientes mdédulos (Cuadro 2):

Cuadro 2. »»
Modulos del prototipo
Médulo Descripcion
Usuarios Implementa el control de acceso a los servicios de gestion de

perfiles de cargos

Administracion Implementa el acceso a los repositorios de datos que utiliza
la aplicacién.

Gestion cargo Controla los servicios asociados a la consulta de los perfiles
de cargos, disponibilidad de vacantes, entre otros.

Consulta Implementa las consultas del conocimiento representado en
la ontologia.
Evaluacion Implementa la evaluacién por desempefio y calculos de las

brechas de un trabajador.

Fuente: Elaboracion propia.

A través del médulo de administracion se facilita el manteni-
miento y la auditoria de la base de datos de empleados y de la onto-
logia OCL. Actualmente se trabaja en el disefio del mddulo para el
control de la capacitacién que sera implementado con una segunda
ontologia. Para el desarrollo del prototipo de SGPC, se consideraron
los requerimientos de los usuarios finales (empleados, supervisores,
directores, entre otros). El modelo conceptual del SGPC se muestra
en la Grafico 8.
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Las funciones basicas desarrolladas son: Gestién del perfil del
cargo (Cargo); Gestion de la evaluacion de desempeno (Evalua-
cion); Gestion de la capacitacion (Capacitacion), Consultas a la
ontologia (Consultas) y por ultimo la administracién del entorno y
base de datos (Administracion).

,
Grafico 8. »»
Modelo conceptual del SGPC
Evaluacion
-fecha_inicio
-fecha_fin
-nombre_supervisor
e apeiias sopenvsor o
—] 'Cﬂfglc'dsuoemsor b
— ] —— —total_desempeiio #
— ~total_competencias grado
-diferencias ;mg:dtgl:ﬂsooadu
A Empl“do -comentarios #descripcion
-nombre +identificarBrecha()
Usuario “apelido -
Teécnica

g Tiene_un ~cedula " H -
—‘:ag;:word -:gdwgo nomin 2~ | c #nombre

i -educacion Exhibe #grado

rol 1 40 o DN & ductansociada)

experiencia

-departamento 0..* #indicador
e | Pertenecs -institucion #descripcion
— 2 Requiere .
———1 Dependencias 0.%
#Nombre
Diccionario _ competencias
I #Sitio Web 1
=0 s
+clase
+denominacion especifica
+cadigo Ontologia de
competencias
laborales

Vas

Tarea
- -descripcion
Caracteristical Denominacion _ genérical
-descripcion -nombre.
-categoria Rol
-nivel _ educacion
-experiencia ~descripcion

Fuente: Elaboracién propia.

En la arquitectura del SGPC (Grafico 9) se observa la estruc-
turaciéon de acuerdo a tres capas (interfaz, aplicacién y datos), que
representan la informacion y el conocimiento con los cuales el proto-
tipo opera, en este caso, la ontologia de las competencias laborales y
la base de datos de cargos de la organizacién.
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Grafico 9. »»
Arquitectura del prototipo SGPC
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Fuente: Sandoval et 4l. (2012).

El SGPC (Grafico 10), genera recomendaciones de acuerdo al
calculo de la brecha del trabajador producto de su evaluacién de
desempeno; los resultados se utilizan para consolidar un proceso de
mejora continua normalmente asociado a iniciativas de formacién
y desarrollo del personal que tienen implicaciones sobre el plan de
carrera y la capacitacién del empleado. En paralelo, toda la informa-
cién generada sera necesaria para adoptar decisiones en diferentes
areas de la gestién (acceso, remuneracién, promocidn, capacitacion,
evaluacién, entre otras).

También, orienta el desarrollo de las personas y su crecimiento
profesional, al permitir que tengan acceso a la informaciéon de su
perfil de cargo, mejorando la motivacién y el rendimiento de las per-
sonas en el puesto de trabajo.
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Gréafico 10. »»
Interfaz de consulta del prototipo del SGPC
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Fuente: Print screen de la aplicacién.

El prototipo SGPC desarrollado en este trabajo es un primer
acercamiento con la intencién de desarrollar un sistema completo
de apoyo a la gestion del talento humano en la APN. En general, el
prototipo persigue el compromiso del empleado en todo el proceso de
la gestién de las competencias.

6. Conclusiones y futuras investigaciones

A lo largo de este articulo se ha evidenciado que el modelo de
gestion de perfiles de cargos basado en competencia puede ser ins-
tanciado bajo un enfoque ontolégico en la APN, de modo que permita
acceder y compartir conocimiento e informacién, proporcionando un
vocabulario tnico, el cual propiciara organizar los contenidos de los
perfiles de cargos, brechas y vacantes, para poder reutilizarlos en la
institucion.
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El prototipo funcional SGPC garantiza el almacenamiento del
conocimiento involucrado en una estructura que permite su orga-
nizacién, estandarizaciéon y manipulaciéon al incorporar un enfoque
ontolégico como un componente semantico requerido en la APN. Los
resultados muestran la factibilidad del modelo para gestionar los
perfiles de cargos a través de su instanciacion.

Con el modelo de gestién de perfiles de cargos se establece la
posibilidad de definir perfiles de cargos acordes a las expectativas de
la organizacion que favoreceran la productividad de cada emplea-
do. También facilita la comparacién entre el perfil de exigencias del
puesto y el perfil de competencias de las personas y, por tanto, las
predicciones son mds seguras, validas y fiables.

La instanciacion del modelo de gestién bajo un enfoque ontolégi-
co abre un camino en la investigacion orientado a la creacién de apli-
caciones informaticas que apoyen a los funcionarios publicos y entes
del Estado venezolano en la busqueda, recuperacion, actualizacién
y almacenamiento de datos relacionados con la gestién del recurso
humano. También se promueve la busqueda de un mejor rendimien-
to laboral, permitiendo la intervencién de mejoras que garantizan
los resultados en la organizacién y quizas el mas importante, la con-
cienciacién de los empleados para que asuman la corresponsabili-
dad de su autodesarrollo con base en las competencias laborales.
Finalmente se proponen las siguientes lineas de investigacién para
abordar en futuros trabajos:

- Integracién del prototipo SGPC y las ontologias con los sub-
sistemas de gestién de capital humano de la APN, con la finalidad
de propiciar la interoperabilidad de las aplicaciones y desarrollo del
moédulo de capacitacion, con el cual seria posible complementar la
gestion de desempefio mediante las recomendaciones de capacita-
cién y formacion para los empleados considerando sus competencias
laborales.

- Desarrollar un gestor ontolégico con otros mddulos y servicios
para la administraciéon de los perfiles de cargos, como por ejemplo
capacitacién y desarrollo de carrera, a través de los cuales sea posi-
ble ampliar la gestiéon del modelo en la ontologia OCL.
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