Ingenieria Industrial/ISSN 1815-5936/ Vol. XXXIV/ No.2/ mayo-agosto/ 2018/ p. 124-134

i ARTICULO ORIGINAL
GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Evaluacion de competencias laborales a partir de evidencias

Using evidences for labor competencies evaluation

Surayne Torres-Lépez’, Armando Cuesta-Santos', Pedro Yobanis Pifiero-Pérez’, José
Alejandro Lugo-Garcia®

'Universidad de las Ciencias Informaticas (UCI), La Habana, Cuba

Correo Electrénico: storres@uci.cu, ppp@uci.cu, jalugo@uci.cu

T'Universidad Tecnoldgica de La Habana José Antonio Echeverria, La Habana, Cuba
Correo Electrénico: cuesta@ind.cujae.edu.cu

Recibido: 31 de marzo 2014
Aprobado: 12 de octubre de 2017

RESUMEN

La competitividad del mundo empresarial demanda contar con personal apto, sobre todo cuando
la produccion se organiza en proyectos. La evaluacion de competencias laborales constituye una
actividad de gran importancia. Para su realizacion, se han propuesto métodos, modelos vy
algoritmos que utilizan técnicas de inteligencia artificial. Sin embargo, muchos, representan
propuestas tedricas o0 mecanismos invasivos anteponiéndose a la eficiencia del proyecto. En este
trabajo se propone un modelo de evaluacion de competencias laborales a partir de evidencias en
proyectos que analiza las tareas de su personal, utilizando indicadores y técnicas de inteligencia
artificial. La propuesta estd implementada sobre Xedro-GESPRO: una herramienta de cddigo
abierto para la direccidon integrada de proyectos desarrollada en el pais y utilizada por varias
organizaciones desarrolladoras de proyectos de diversa indole. La aplicacion experimental del
modelo demostro niveles de efectividad aceptables y un aumento significativo de la eficiencia
comparado con métodos como el de 360-grados.

Palabras clave: competencias laborales, gestion de proyectos, evidencias, indicadores,
inteligencia artificial.

Abstract

The business world competitiveness demands have suitable staff, especially when production is
organized in projects. The labor competencies assessment is a human resources management
important activity. For its implementation, have been proposed methods, models and algorithms
that use artificial intelligence techniques. However, many cases represent the oretical proposals
or invasive mechanisms class again stor project efficiency. This paper presents amodel for
evaluating job competencies starting from evidences project that analyze stasks staff, using
indicators and artificial intelligence techniques. The proposal is implemented on Xedro-GESPRO:
an open source tool, for the integrated management projects, developed in the country and used
by several development projects organizations. The experimental implementation of the model
showed acceptable levels of effectiveness and a significant increase in efficiency compared to
methods such as 360-degrees.

Keywords: professionals competencies, project management, evidences, indicators, artificial
intelligence.
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EVALUACION DE COMPETENCIAS LABORALES A PARTIR DE EVIDENCIAS

I. INTRODUCCION

La organizacién de la produccion en proyectos es un modelo utilizado continuamente en la
actualidad por distintas esferas de la sociedad (construccién, informatica, salud, etc.). Entre los
factores fundamentales que influyen en el éxito de los proyectos se encuentran los relacionados
con los recursos humanos y las decisiones que involucra la gestion de los mismos [1- 4]. En el
escenario de desarrollo de proyectos, una variable fundamental es el tiempo. En los contratos con
los clientes se firman cronogramas que se deben cumplir. Es necesario entonces, que actividades
importantes de apoyo como las de evaluacion de competencias sean realizadas con agilidad y
facilidad por los miembros de los equipos y los administradores de proyectos.

La evaluacion de las competencias laborales constituye una actividad de gran importancia para
lograr una adecuada gestién de los recursos humanos. De ella dependen la correcta realizacion
de otras actividades como la evaluacion de desempeno, la promocion, la remuneracion y la
formacion [5-8].

El término competencias es definido de diferentes formas en la actualidad. En esta investigacion
se utiliza la definicion de la Norma Cubana (NC 3000: 2007) que establece a la competencia
como: “Conjunto sinérgico de conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones, caracteristicas personales y valores, basado en la idoneidad demostrada, asociado
a un desempefio superior del trabajador y de la organizaciéon, en correspondencias con las
exigencias técnicas, productivas y de servicios. Es requerimiento esencial que esas competencias
sean observables, medibles y que contribuyan al logro de los objetivos de la organizacion”[9].

En la literatura sobre el tema se pueden encontrar diferentes tipos de competencias que son
clasificadas de distinta manera por diversos autores[7,10, 11, 12]. Las que se utilizan con un
mayor con mas consenso son: Competencias Genéricas, denominadas también Transversales,
Intermedias, Generativas o Generales y las Competencias Especificas (Técnicas o Especializadas).

Para la definicion de las competencias es necesario identificar las dimensiones o pautas de
conducta que las hagan observables[7]. Se propone que estas deban ser medibles o
cuantificables. Si bien la definicion de dimensiones que permitan observar las competencias es
necesaria, no es suficiente para conocer su nivel. En este sentido la inclusion de indicadores
especificos permitiria caracterizar las dimensiones y evaluar el nivel real de las competencias.

En la bibliografia relacionada con la gestion de los recursos humanos se pueden encontrar
diferentes técnicas para la evaluacion de las competencias [5, 10, 11, 13]. Pudiéndose identificar
tres clasificaciones generales de estas de acuerdo con el tipo de informacién que utilizan: basadas
en la experiencia practica (Listas de verificacion, Sistemas de escalas para la observacion,
Incidentes criticos, Simulacién y ejercicios practicos), basadas en caracteristicas y experiencias
del evaluado (Tests psicolégicos, Recogida de informacidon biografica, Entrevista de evaluacion,
Portafolios) y basadas en valoraciones del evaluado o de otros miembros de la organizacion
(Autoinforme sobre comportamientos, Balance de competencias, Evaluacion de 360 grados) [10].
La seleccion de cada una depende de las posibilidades de la organizacion de los objetivos de esta.

Las técnicas que se basan en las caracteristicas y experiencias del evaluado interrumpen las
actividades de este en el proyecto, ademas de las del evaluador por lo que no serian las mas
recomendadas en el entorno de un proyecto. Las que se basan en valoraciones del evaluado y las
de otros miembros de la organizacidén afectarian a un nimero mayor de personas como se puede
apreciar en propuestas como [14-16]. Quedan entonces como referencia las que se basan en la
experiencia practica.

Estas técnicas basadas en la experiencia practica, aunque mucho menos invasivas requieren de
un tiempo considerable por parte de los evaluadores, por eso se presenta la necesidad de la
automatizacion de esta actividad proponiendo técnicas semiinvasivas que utilicen las bondades de
las nuevas tecnologias y aumenten la eficiencia del proceso.
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Se reportan en la literatura investigaciones sobre la aplicacion de técnicas formales [17-20] y de
inteligencia artificial en la evaluacién de competencias o del desempefio de los recursos humanos.
Entre las se pueden citar las utilizan mineria de datos, arboles de decision, légica borrosa, redes
neuronales y computacién con palabras[8,21-25]. Estas propuestas dan soluciones novedosas
pero comparten la caracteristica de requerir de la evaluacién por expertos de determinados
indices o rasgos definidos o de contar con los resultados de otras técnicas de evaluacién invasivas
como las abordadas anteriormente.

El objetivo del presente trabajo es proponer un modelo de evaluacidon de competencias laborales
a partir de evidencias en proyectos que analiza las tareas de su personal. La propuesta esta
implementada sobre Xedro-GESPRO: una herramienta de cédigo abierto para la direccion
integrada de proyectos desarrollada en el pais y utilizada por varias organizaciones
desarrolladoras de proyectos de diversa indole.

II. METODOS
Modelo para la evaluacion de competencias

El modelo propuesto estda compuesto por cuatro componentes fundamentales (fFig. 1). En el
primero se definen las precondiciones necesarias para el funcionamiento del modelo. El segundo
para clasificacion de las evidencias que constituyen las tareas de los miembros de los proyectos. El
tercero es el encargado de la caracterizacion de las competencias a través del calculo de indicadores
de eficacia y eficiencia y basandose en las evidencias que constituyen las tareas de cada miembro
de un equipo de proyecto. El cuarto, ultimo y mas complejo, encargado de la evaluacién del nivel
real de las competencias e identificacion de la brecha. La propuesta requiere un conjunto de
entradas relacionadas con los recursos humanos y las tareas realizadas en el periodo establecido
para la evaluacién y como salida se obtiene la evaluacién del nivel real de las competencias y el
establecimiento de la brecha entre el nivel real y el nivel requerido.

Componente 3
Caracterizacion de las
competencias

Componente 2 Clasificacion

Componente 1 Definicion de . .
de evidencias

Precondiciones

+ Fecha de corte

Definicion estado
ideal delas
competencias
Definicion
dimensiones de
las competencias

Competencias

Seleccion de las
tareas
Tratamiento de
lastareas
Comparacidn de
lastareas v

Relacién tareas-
competencias

+ Definicionde

losindicadores

e Calculo de

indicadores por
competencia

competencias

Caracterizacion de
las competencias

>

Estado ideal de
las
competencias

e Evaluaciéndelas
competencias

+ Identificacidn de
la brecha o GAP

Brecha

Componente 4 Calculo de la
brecha o GAP

Fig. 1. Componentes del modelo de evaluacion de competencias propuesto (Del Autor)

Componente 1. Definicion de Precondiciones
En este componente se definen las precondiciones necesarias para el funcionamiento del modelo.
Entradas

e Puestos de trabajo o roles definidos para el proyecto.

e Evidencias del desempefio de los miembros de los equipos de desarrollo de proyectos.
Para entender qué constituyen evidencias en el ambito de gestiéon de proyectos, es
importante referirse al concepto de proyecto y determinar cudles son sus invariantes. Un
proyecto se presenta como un esfuerzo temporal para lograr un objetivo bien
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determinado, estructurado en un conjunto de tareas organizadas légicamente, con
recursos limitados y un balance entre costo, tiempo y calidad [26, 27]. Por tanto en los
proyectos son invariantes la existencia de fecha de inicio y fin del proyecto y la existencia
tareas como forma de organizacién del trabajo de los recursos humanos involucrados en
los mismos. Las tareas, realizadas por los miembros de un proyecto, constituyen
evidencias de su desempefio y estan compuestas por los siguientes elementos que se
almacenan en forma de texto [26, 28].
Actividades

1. Definicién de las competencias por puesto de trabajo y su estado ideal esperado.

2. Definicion de las dimensiones que permitan comprobar las competencias.
Actividad 1. Definicion de las competencias por puesto de trabajo y su estado ideal
esperado: Para cada uno de los puestos de trabajo definidos en la actividad 1, es necesario
identificar las competencias que lo caracterizan. Para esta investigacion se establecen las
siguientes definiciones de competencias:
Competencias genéricas para el desarrollo de software: Aquellas competencias comunes
para directivos y trabajadores vinculados al desarrollo de software que les permitan la obtencion
de los objetivos del proyecto y de la organizacion.
Competencias especificas para el desarrollo de software: competencias que deben poseer
de manera diferenciada directivos y trabajadores vinculados al desarrollo de software, de acuerdo
con el rol que les corresponda desempefiar en cada proyecto, de forma tal que contribuyan a la
obtencion de los objetivos del proyecto y de la organizacion.
Actividad 2. Definicion de las dimensiones que permitan comprobar las competencias:
En esta actividad se deben definir las dimensiones de las competencias como pautas de conducta
que las hacen observables[7]. Se propone que estas deben ser medibles o cuantificables. Ejemplo
de una competencia definida para el rol de Administrador de bases de datos en el proceso de
desarrollo de software.
Competencia: Instalar, configurar, actualizar la base de datos. Dimensiones: Instala el software
de base de datos y crea bases de datos. Instala parches o service pack para la base de datos.
Estructura y dispone del almacenamiento para la base de datos a nivel fisico y nivel ldgico.
Salidas

¢ Competencias con sus dimensiones y su estado ideal esperado.
Componente 2. Clasificacion de las Evidencias
Entradas

e Conjunto de tareas de un miembro del proyecto (Historico o en un periodo).

e Puesto de trabajo, rol o roles de la persona en el proyecto.

e Competencias y sus dimensiones establecidas para el o los roles en el proyecto.

e Umbral que representa a-corte para determinar posible relacidon tareas-dimensiones.
Actividades

1. Identificacion de la fecha de corte o periodo a evaluar y seleccién de las evidencias.

2. Tratamiento de las tareas.

3. Comparacion de las tareas con cada una de las competencias y sus dimensiones.

4. Definicion de la relacidn entre las tareas y las dimensiones utilizando el umbral definido.

Actividad 1. Identificacion de la fecha de corte o periodo a evaluar y seleccion de las
evidencias: En este paso se propone la utilizacion de dos alternativas para establecer el rango
de evidencias que se tendran en cuenta para la evaluacidén. Se sigue la filosofia propuesta para la
evaluacion en la direccién integrada de proyectos en [26]. En la primera alternativa se debe
especificar la fecha de corte a tener en cuenta para hacer una evaluaciéon acumulativa de las
competencias, que tenga en cuenta todas las tareas realizadas desde el inicio del proyecto hasta
la fecha de corte. En la segunda alternativa se deben especificar las fechas de inicio y fin del
periodo en que se tomaran las evidencias para la evaluacion. Finalmente se seleccionan las tareas
gue constituyen evidencias del periodo de evaluacidn definido en el paso anterior.
Actividad 2. Tratamiento de las tareas: Limpieza de los textos de las tareas de forma que se
utilice en la comparacion solo los tokens fundamentales asociados a los comportamientos
identificativos de la dimensién y no preposiciones y articulos. Para efectuar esta actividad se
programo una funcién en plpgsql que realiza automaticamente la limpieza.

Actividad 3. Comparacion de las tareas cada una de las competencias: Los autores de este
trabajo proponen la ecuacién (1) para la comparacién de la similitud entre las tareas y las
competencias; basadas en los estudios de Jaccard y Coseno [29].
Tomando como base el coeficiente Coseno [29]:
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k . .
o, (tareq;) = LRI (1)

\/Zﬁzl peso fj XZfi - peso fy

Actividad 4. Definicién de la relaciéon entre las tareas y las competencias utilizando el
umbral definido: En este paso se establece si la tarea esta relacionada o no con la competencia,
de acuerdo con los niveles de similitud calculados en el paso anterior y comparandolo con el
umbral definido previamente.

1. Establecer el valor del umbral.
a—corte =X (2)

2. Comparar la similitud de la tarea con el umbral.
uDi(tareaj) > a — corte (3)

Entonces la tarea esta relacionada a la competencia. Se guarda el valor de la similitud entre tarea
y competencia.
Salidas

e Relacion entre las tareas y las competencias.
Componente 3. Caracterizacion de las competencias
Este componente se encarga de caracterizar las competencias de acuerdo con las evidencias
obtenidas de la realizacion de las tareas y a través de los indices: Competencia respecto a la
Eficacia, Competencia respecto a la Planificacion, Competencia respecto a los Costos y
Consistencia del conjunto.
Entradas

e Relacion entre las tareas y las competencias, ofrecida por el componente dos de la

propuesta.

Actividades

1. Definicion de los indicadores de eficacia, eficiencia y de consistencia para las competencias

para las competencias.

2. Caracterizacion de las competencias a través de los indicadores definidos.
Actividad 1. Definicion de indicadores de eficacia, eficiencia y de consistencia para las
competencias: En las Normas Cubanas para la gestion de los recursos humanos son definidos
indicadores que resultan Utiles para la caracterizacion de las dimensiones de las competencias[9].
Se plantea la Eficacia como el grado en que se realizan las actividades planificadas y se alcanzan
los resultados planificados. La Eficiencia es planteada como larelacidon entre el resultado
alcanzado y los recursos utilizados [9]. Este trabajo coincide con lo planteado en [28], al
establecer que los valores de variacidon del cronograma y variacion de los costos pueden
convertirse en indicadores de eficiencia para reflejar el desempefio del costo y del cronograma de
cualquier proyecto. El indicador Consistencia del conjunto esta referido al nivel de certidumbre
existente en la evaluacion ofrecida por los indicadores anteriores. Certidumbre expresada por el
grado de relacion entre las tareas utilizadas en las evaluaciones y la competencia.

En este paso se definen indicadores para caracterizar las competencias, de acuerdo a las
evidencias obtenidas de la realizacion de las tareas y a través de los indices Competencia
Respecto a la Eficacia, Competencia Respecto a la Planificacion, Competencia respecto a los
Costos y Consistencia del conjunto.

Competencia respecto a la Eficacia (CRE): Muestra la eficacia del recurso humano en una
competencia. Relaciéon entre la cantidad de tareas cerradas evaluadas de Bien o Excelente
relacionadas con la competencia (CTBERC) y el total de tareas cerradas relacionadas con la
competencia (CTCRC) hasta la fecha de corte dd/mm/aaaa. Adquiere valores entre 0 y 1. (Este
indice estd alineado con lo establecido por la Norma Cubana sobre gestién integral de capital
humano, que establece la eficacia como el grado en que se realizan las actividades planificadas y
se alcanzan los resultados esperados [9]).
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Interpretacion: cercano a 1, mejor. Se calcula segun la ecuacién (4):

CTBERC
(4)

CRE(dd/mm/aaaa) = CTCRC

donde:
CTBERC = 3« CTCPABEC+ 2+« CTCPNBEC + CTCPBBEC (5)

CTCRD =3+« CTCPAC + 2% CTCPNC + CTCPBC (6)

CTCPABEC: Cantidad de tareas cerradas con prioridad alta evaluadas de Bien o Excelente
relacionadas con la competencia.

CTCPNBEC: Cantidad de tareas cerradas con prioridad normal evaluadas de Bien o Excelente
relacionadas con la competencia.

CTCPBBEC: Cantidad de tareas cerradas con prioridad baja evaluadas de Bien o Excelente
relacionadas con la competencia.

CTCPAC: Cantidad de tareas cerradas con prioridad alta relacionadas con la competencia.
CTCPNC: Cantidad de tareas cerradas con prioridad normal relacionadas con la competencia.
CTCPBC: Cantidad de tareas cerradas con prioridad baja relacionadas con la competencia.

Competencia respecto a la Planificacion (CRP): Muestra el rendimiento del recurso humano
respecto a la planificacion en una competencia. Relacidon entre la sumatoria de los dias
planificados para las tareas cerradas relacionadas con una competencia y los dias dedicados a las
tareas cerradas relacionadas con la competencia en la fecha de corte dd/mm/aaaa. Otra variante
es tener en cuenta la misma relacién pero en un periodo dd/mm/aaaa inicial, dd/mm/aaaa final.

Interpretacion: CRP < 1, menor eficiencia por utilizar mas tiempo; CRP =1, en tiempo; IRHF > 1,
mayor eficiencia por utilizar menos tiempo del planificado. Se puede calcular utilizando una de las
dos alternativas que se proponen (7) u (8):

Alternativa 1: Calcular el acumulado utilizando una fecha de corte.

Z?:l Fecha_Fin_Tarea _RHC (i)—Fecha_Inicio _Tarea RHC (i) 7)
?=1 Fecha_Cierre _Tarea _RHC (i)—Fecha_Inicio _Tarea _RHC (i) \

IRP(dd/mm/aaaa) = 5

Alternativa 2: Tener en cuenta solo un periodo de tiempo utilizando dd/mm/aaaa inicial,
dd/mm/aaaa final.

?=1 Fecha_Cierre _Tarea _RHC (i)—Fecha_Inicio _Tarea _RHC (i)

_ X
IRP(dd/mm/aaaa' dd/mm/aaaa) - Zf‘=1 Fecha_Fin _Tarea _RHC (i)—Fecha_Inicio_Tarea _RHC (i)

(8)

Competencia respecto a los Costos (CRC): Muestra el rendimiento del recurso humano respecto al
costo en una dimension. Relacion entre el costo planificado (CP) para las tareas del recurso
humano relacionadas con una competencia y el costo real (CR) para las tareas del recurso
humano relacionadas con una competencia, en la fecha de corte dd/mm/aaaa. Otra variante es
tener en cuenta la misma relacidén pero en un periodo dd/mm/aaaa inicial, dd/mm/aaaa final.
CRC< 1, mayor costo; CRC =1, en costo; CRC> 1, menor costo.

*_, Costo _Planif _Trabajo _Planif _RHC (i)
Y1 Costo _Real _Trabajo _Real _RHC (i)

IRC(dd/mm/aaaa, dd/mm/aaaa) = 2 (9)

donde:
Costo_Planif_Trabajo_Planif = Tarifa_Horaria X ( =1 Tiempopian; frore “RHC(‘)) (20)

Costo_Real_Trabajo_Real_RH = Tarifa_Horaria x (31, Tiempo_Dedicado_Tarea_RHC(i)) (11)

Consistencia del conjuntoCC: Muestra el nivel de relacion de las tareas con la competencia. Se va
a constituir de acuerdo a la cercania de la similitud de cada tarea del conjunto con el Coeficiente
de similitud de texto establecido. Adquiere valores entre a — corte definido en la ecuacién (3) y 1.
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Este indicador ayuda al manejo de la certidumbre de la informacién consultada. Representa el
grado de pertenecia del resto de los indicadores a la competencia.

Interpretacion: cercano a 1, mejor. Se calcula utilizando un operador compensatorio basado en el
NEATOWA[30] segun la Ecuacién (12):

CC =X} 1P % uDi(tarecy) (12)
Para calcular el peso se utiliza la ecuacion (13):

yDi(tareaj)
2]7_121 KD, (tarea j)

P= (13)

donde:

up,(tarea;): Coeficiente de similitud definido en (3).

Actividad 2. Caracterizacion de las competencias a través de los indicadores
definidos:Para la caracterizacién de las competencias se calculan los indicadores definidos y
tomando como base relacidén entre las tareas y las competencias aportada por el componente 2.
Las competencias de cada persona quedan representadas como se muestra en la Tabla 1.

Tabla 1. Caracterizacion de las dimensiones de las competencias a través de indicadores (Del

autor)
Persona Competencias CRE | CRP | CRC | CC
Competencia A CRE | CRP | CRC | CC
Persong; Competencia B CRE | CRP | CRC | CC
Competencia N CRE | CRP | CRC | CC

Salidas

e Caracterizacion de las competencias.

Componente 4. Calculo de la brecha de las competencias: Este componente se encarga de
realizar la evaluacion de las competencias e identificar la brecha existente entre el estado real y
el estado ideal de las mismas para un rol o puesto de trabajo determinado.

Entradas

e Estado ideal de las competencias, ofrecido por el componente uno de la propuesta.

e Caracterizacion de las competencias, aportado por el componente tres de la propuesta.
Actividades

1. Evaluacién de las competencias.

2. Identificacidon de la brecha entre el estado ideal y el estado real de las competencias.

Actividad 1. Evaluacion de las competencias: Para la evaluacion de las competencias se
proponen dos alternativas:
Alternativa 1: Utilizacion de algoritmo basado en casos: permite el aprovechamiento de las
experiencias previas en la organizacion para evaluar competencias laborales mediante el uso del
modelo linglistico basado en 2-tuplas combinada con elementos basicos de la teoria de los
operadores de agregacion. Su implementacion posibilita aumentar la aplicabilidad y fiabilidad de
esta técnica en la toma de decisiones.

1. Disefio de una BC que utiliza una estructura de indexacion no secuencial mediante un

arbol de proximidad binario.

2. Funciones de semejanza para la recuperacion los k casos mas semejantes. Utiliza métricas
de distancia como: Euclidean, Maximum, Manhattan, Canberra, Binary o Minkowski.

3. Modelo de representacion linglistica 2-tuplas; asi como los operadores de agregacion
asociados, fundamentado en la facilidad que brinda para evitar la pérdida de informacion
para evaluar las distintas alternativas.

Alternativa 2: Utilizacion de una red neuronal multicapa: Perceptron con conexiones
FeedForward y algoritmo de aprendizaje Backpropagation, con cuatro neuronas en la capa de
entrada, cuatro en la capa oculta y una en la de salida. La funcién de activacién de la capa oculta
fue tangente y de la capa de salida lineal.
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Actividad 2.Identificacion de la brecha entre el estado ideal y el estado real de las
competencias: Debe compararse el nivel real de la competencia de un individuo con el nivel
ideal requerido de esa competencia en el puesto de trabajo o rol asignado.

III. RESULTADOS

El modelo propuesto para la evaluacién de competencias se integré a la herramienta de gestion
de proyectos Xedro-GESPRO 13.05[28] en el mdédulo de gestidon de recursos humanos, como se
muestra en la Fig. 2. Actualmente esta herramienta esta siendo utilizada en la Red de Centros de
la Universidad de las Ciencias Informaticas, COPEXTEL y otras empresas de desarrollo de
software en el pais.

GESPRO Proyectos Planificacidén Ejecucidn Contratacian Configuracidn Ayuda Conectado como admin ~ Mi cuenta Terminar sesidn

XEDRO
.]I[{' g e S D r : 3:Iggsti6n de Proyectos 'O alprovect |Z|

Ewvaluacion Competencia 4| »

» Filtros

Evaluacién Competencia:

= USUARIOS COMPETENCIA  EFICACIA (IRHE) EFICIENCIA [IRHF) EFECTIVIDAD [IRHC) COSINE (IRHCC) EVAL SISTEMA EVAL, EXPERTO

351 Indira Ejecutar 1.0 1.0 1.98 0.17 Media MNinguneo Evaluar Borrar
Rodriguez  auditorias
configu...

350 Javier Ejecutar 1.0 2.0 4.71 0.14 Media MNinguno Evaluar Borrar
Menéndez  auditorias
configu...

349 Rosel Ejecutar 0.86 2.0 1.7 0.11 Muy alta MNinguno Evaluar Borrar
Sosa auditorias
configu...

348 Marielis Ejecutar 0.24 2.0 1.14 0.19 Media Minguneo Evaluar Borrar
Izquierdo auditorias
configu...

347 Surayne Ejecutar 0.96 2.0 2.91 0.14 Muy alta MNinguno Ewvaluar Borrar
Torres auditorias
configu...

346  Isuel Ejecutar 0.43 2.0 0.17 0.14 Baja MNinguneo Evaluar Borrar
Méndez auditorias
configu...

345 Miroslaba Ejecutar 1.0 2.0 7.26 0.19 Media Ninguno & Ewvaluar Borrar
Aldana auditorias
configu...

344 Magdalena Ejecutar 0.85 2.0 9.56 0.17 Baja Minguno Evaluar Borrar

Tase auditorias

Fig. 2. Implementacion de la propuesta en la herramienta Xedro-GESPRO 13.05

Para evaluar la eficiencia de la propuesta se comparan los resultados de esta con los del método
de 360-grados, se selecciona este método debido a que es de los mas utilizados en la bibliografia
consultada y ademas habia sido utilizado en la Red de Centros de la UCI con anterioridad. Se
toma como referencia el estudio realizado por [31], donde realiza una comparacién de su modelo
con el método de evaluacién de 360-grados. En su propuesta la autora analiza el esfuerzo para la
evaluacion de competencias utilizando el método de evaluacion de 360 grados con una visidon
optimista de los recursos a utilizar y la implementacién pesimista del modelo que ella propone.
Los resultados de la propuesta se obtuvieron utilizando las dos variantes que se proponen para la
evaluacion de las competencias. Los resultados se muestran en la Fig. 3.

En cuanto a la eficacia de la evaluacién de la propuesta con la utilizacion de la variante del
algoritmo basado en casos se tuvo un 82 % y para la variante de la red neuronal un 98 %.
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Comparacion del esfuerzo en la evaluacién de
competencias

m Personas evaluadas ~ ® Personas Requeridas Tiempo requerido (Horas)
i s
o [s2)
)] (<)}
(o))
(Y]
b @
o SR 2 3
] =) N o N o
Método de 360 Modelo Propuesta Propuesta (Red
grados (Rodriguez, 2012) (Algoritmo basado Neuronal)
en casos)

Fig. 3. Esfuerzo requerido para la evaluacion de competencias (Del autor)

IV. DISCUSION

El modelo propuesto para la evaluacion de las competencias laborales constituye una herramienta
de apoyo a la toma de decisiones, que no sustituye al evaluador, sino que facilita su trabajo,
ofreciéndole un resumen de los datos referidos al desempeno. La propuesta sigue la filosofia de
utilizacion de indicadores de la gestion de proyectos, se enfoca en los elementos principales de
esta, calidad, costos y tiempo ajustandose ademas conceptos de eficacia y eficiencia establecidos
en la Norma Cubana 3001 [9].

Se propone la coleccidn semiautomatica de las evidencias y la relacién de las mismas con las
competencias y dimensiones a través de la utilizacion de funciones de calculo de similitud
basadas en los estudios de Jaccard y Coseno [27]. Esta caracteristica de la propuesta es
fundamental ya que elimina la utilizacién de expertos que evallen los resultados en funcion de
las competencias o determinados indicadores, que es la variante utilizada en otras propuestas
como [21,23, 24].

La propuesta ofrece niveles de efectividad, aceptables y acordes a otros métodos existentes. Los
resultados de efectividad que se muestran en el epigrafe anterior fueron obtenidos a través de
una aplicacion experimental del modelo, la utilizacion practica de este ofrece retroalimentacion de
las evaluaciones realizadas y puede permitir el perfeccionamiento de la evaluacion.

Es necesario aclarar que métodos como el de 360-grados u otros basados en las valoraciones del
evaluado o de otros miembros de la organizacion, o solo en las caracteristicas y experiencias del
evaluado pueden ofrecer informacion mas amplia y sobre mas aristas de la personalidad pero son
muchos mas costosos en esfuerzo y tiempo. Este modelo enfoca su utilizacién en organizaciones
orientadas a proyectos, que deben cumplir con cronogramas especificos y donde la evaluacion de
competencias es una tarea de apoyo que necesita ser realizada con eficiencia.

La propuesta necesita como entradas o precondiciones para su correcta aplicacion que se cuente
en la organizacion con una correcta definicion de las competencias y dimensiones y que las tareas
gue se les asignen a los miembros de los equipos estén en correspondencia con estas. Puede sin
embargo servir para identificar la existencia de divorcio entre las competencias definidas y las
tareas asignadas a una persona. Identificar la situacion anterior puede permitir reajustar las
competencias o reasignar una persona a otro puesto de trabajo o rol.

La utilizacion del modelo propuesto integrado a la herramienta GESPRO, puede servir de ayuda a

orientar en un mismo sentido la gestiéon organizacional y la evaluaciéon del desempefio de los
miembros como se sugiere en [32].
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V. CONCLUSIONES

e El modelo propuesto facilita la automatizacion del proceso de evaluacién de competencias
evitando la utilizacidon de técnicas invasivas para estimar el desempefio.

e Se propone la utilizacion de indicadores para la caracterizacion de las competencias en
cuanto a la eficacia y eficiencia y la certidumbre de la evaluacién.

e Con la utilizacion de la propuesta integrada a la herramienta GESPRO vy utilizando
cualquiera de las dos técnicas de inteligencia artificial propuestas se aumenta la eficiencia
en la evaluacién de competencias manteniendo niveles de efectividad aceptables.

e Con la utilizaciéon de las técnicas de inteligencia artificial propuestas se pueden recoger y
reutilizar las experiencias de los evaluadores.
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