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RESUMEN

Este Trabajo Especial de Grado tiene por finalidad desarrollar una solucion de gestion de
procesos de negocio (BPM), para la seleccion y evaluacion del talento humano, partiendo
de un repositorio ontolégico de perfiles de cargo, mediante un producto de software
desarrollado bajo la plataforma Bonita BPM con las bases de datos MongoDB vy
PostgreSQL, lo que permitid satisfacer las necesidades de la arquitectura propuesta
mediante el control de todas las actividades (tareas) que pertenecen a los subsistemas
de seleccién y evaluaciéon de desempefio. Se utilizé la metodologia SCRUM para
planificar el manejo y control de los entregables a lo largo del desarrollo del proyecto.
También se utilizé una metodologia de buenas practicas a partir del ciclo de vida BPM.
Finalmente, la solucidon planteada, permite estructurar y ampliar el valor del recurso
humano a partir de una ontologia, facilitando la definicion de reglas de los procesos
mencionados, generando entonces un entorno de gestion eficiente y efectiva del recurso

humano.

PALABRAS CLAVE: Gestion de Talento Humano, Seleccién, Reclutamiento, Ontologia,
Competencias, Evaluacion de desempeiio, BPM.
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INTRODUCCION

Los esfuerzos que hacen las organizaciones para el desarrollo del talento humano suelen
ser importantes y, de hecho, existe una fuerte preocupacion al respecto. Sin embargo,
muchos directivos preocupados por el tema, no encuentran como encararlo. En materia
de seleccion y reclutamiento de talento humano, es importante tener claro todos los
aspectos requeridos para incorporar a personas que satisfagan totalmente el perfil
requerido para el cargo, tomando en cuenta en su mayoria, todos los conocimientos,
experiencia y competencias del mismo. En relacion a este ultimo aspecto, es muy
importante tener en cuenta la dificultad que implica el desarrollo de competencias y el
tiempo que usualmente conduce a reducir brechas. De esta manera, si un empleado
conoce las competencias requeridas para su cargo, este podra verificar, analizar y
controlar sus propias conductas con lo requerido, al llegar el momento de la evaluacion

de desempeiio.

Por medio de la correcta ejecucion de un proceso de seleccion y reclutamiento, la
organizacion puede conocer quiénes son los solicitantes con mayor posibilidad de
desempeiiarse de manera eficaz y eficiente en el cargo que se les asigne. De esta forma,
cuando se habla de seleccién interna, se abordan candidatos potenciales ocupados
Unicamente en la propia empresa, es decir, se trata de ocupar el cargo mediante la
promocion de sus empleados, contribuyendo con mantener la alta moral del personal
que trabaje en la organizacién, al permitir que cada vacante signifique la oportunidad de

ascenso.

Asi pues, es conveniente obtener productividad adicional de los trabajadores, pensando
en todo momento en los beneficios hacia el empleado e involucrando tanto a la alta
gerencia como a sus empleados operacionales. Ademas, es importante para una
organizacion, empezar a medir y administrar el capital humano de forma estratégica,
realizando un analisis del desempeiio actual de cada empleado contra el desempefio
deseado, asimilando los resultados para ejecutar una capacitacion o compensacion,

decisiones que influyen en el desarrollo y retencién de los mismos en un cargo. Este
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cambio en la filosofia de las organizaciones, trae como consecuencia el surgimiento de

la gestion de talento humano basado en competencias.

La gestion de talento humano, se basa incluso en la filosofia de que las potencialidades
y competencias humanas pueden desarrollarse y ponerse al descubierto, si se utilizan
los medios idoneos. Conviene entonces establecer, la relacion entre el concepto de
talento y el de competencias, llegando a la conclusion de que el talento puede
desdoblarse en competencias para tener éxito en determinados puestos de trabajo; por
lo tanto, el talento necesario para desempefiarse en un determinado cargo se podra
traducir en una serie de competencias necesarias para ser exitoso en esa posicion. Por
tal razén, este modelo de gestion, apunta por supuesto, al desarrollo de competencias,
y se basa en tres subsistemas principales: seleccidn, para que a partir de la puesta en
marcha soélo ingresen personas que tengan las competencias deseadas; evaluacion de
desempeiio, para conocer los grados de competencias de cada integrante de la

organizacion y el fundamental desarrollo de las mismas.

A pesar de que se han hecho grandes avances al utilizar un modelo de competencias,
definido a partir de la arquitectura empresarial de la organizacion, la implementacién del
mismo en los procesos de gestion de talento humano, hace que se dificulte la
comprension de todas las tareas que componen cada proceso Yy su relacién con la
informacion que describe el perfil de cargo en funcibn de sus competencias,
conocimientos y habilidades, de manera que no se definen con claridad los pasos y se
pierde tiempo al tratar de comprender dicha informacién. Asi, puede decirse que cada
proceso requiere una planificacion y una informacion especifica, y que lo importante, mas
all4 de las particularidades de cada organizacién, es que los procesos no pierdan su
vision principal la cual es cubrir el cargo con quien mas se adecue a los requerimientos

definidos y monitorear el desempefio del personal cuando ya estan ocupando uno.

Teniendo como base todo lo descrito anteriormente, el presente Trabajo Especial de
Grado se enfoca en el desarrollo de un sistema de gestion de procesos de negocio (BPM)

para la seleccion y evaluacion de desempefio del talento humano a partir de un



repositorio ontolégico de perfiles de cargo, mas especificamente, estd enfocado en los
procesos de seleccién y reclutamiento de talento humano y en la evaluacion de

desemperio del mismo.

Con la finalidad de dar cumplimiento al objetivo de esta investigacion, se propone la
siguiente estructura organizada en cuatro (4) capitulos de la siguiente forma.

El Capitulo I, presenta el problema de investigacion. En él, se describe amplia y
detalladamente el contexto de la investigacion, se incluye el objetivo general, los
objetivos especificos, se propone una solucion tecnoldgica, se explica la justificacion de

la misma y se determina su alcance.

En el Capitulo Il, se presenta el marco teorico, planteando las bases tedricas y los
conceptos referentes al tema de investigacién. De igual manera, se describen las
diferentes tecnologias utilizadas en el desarrollo de la solucién y conceptos asociados a

las tecnologias para facilitar la comprension de sus caracteristicas.

Seguidamente, en el Capitulo I, el marco metodoldgico, se define y explica de manera
ampliada la adaptacion de la metodologia utilizada para el desarrollo del sistema de
gestion de procesos de negocio, especificando las fases y pautas a seguir en cada una

de ellas.

Posteriormente, en el Capitulo IV correspondiente al marco de desarrollo, se describen
cada una de las actividades que se llevaron a cabo en cada fase, explicando qué tareas
se llevaron a cabo en las fases de descubrimiento, disefio, despliegue y finalmente

ejecucion.

Por ultimo, en el Capitulo V, se muestran los resultados obtenidos por el desarrollo de
la solucién tecnoldgica planteada, mediante la explicacion de los flujos de ejecucion de

los modulos de seleccidn y reclutamiento interno y de evaluacion de desempeiio.



CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del Problema

Alcanzar las metas organizacionales puede resultar complicado cuando no se tiene
conocimiento de la forma de implantar la gestién por competencias. De esta manera, los
roles directivos pueden ser los causantes de un avance en direccion contraria, al no
lograr el rendimiento esperado, no tener la capacidad de incorporar talento humano
capaz de ejercer sus funciones, desarrollarlos profesionalmente y hacerlos crecer, no
lograr crear ese necesario vinculo que conduce al compromiso de las personas con la
organizacion. En definitiva, todos estos factores son producto de liderar una pésima
gestion por competencias y son el principal motivo de bajada de productividad en muchas

empresas.

De esta manera, el primer paso que debe tomar la organizacion es contar con un plan
estratégico de talento humano que le permita conocer las necesidades y objetivos de la
organizacion, a través de la descripcidn sisteméatica de cada uno de los perfiles de cargos
basandose en las competencias con sus grados indicadores correspondientes. Este es
un paso que, aunque parece trivial, conlleva un esfuerzo importante por parte de todas
las areas de la organizacién y muchas veces no es definido de manera adecuada. En
este mismo orden de ideas, cuando se habla de los procesos de gestién de talento
humano, es importante definirlos objetivamente, indicando cada una de las tareas a
ejecutar y los roles involucrados, sin perder de vista las metas que se quieren cumplir.
Por otra parte, si bien, el talento esta conformado por competencias, los conocimientos

son necesarios e imprescindibles en todos los perfiles a cubrir.

De acuerdo a lo descrito anteriormente, cuando se habla especificamente del proceso
de seleccion por competencias, se debe relacionar con personas que posean los
conocimientos y competencias requeridas, aspectos que juntos se le conocen como
talento, pero teniendo en cuenta que esto aun no se alcanza sin la motivacion, puesto
gue personas con talento pero no motivadas pueden enfocarse en hacer su tarea pero

no tendran el desempefo esperado, causando a la larga insatisfaccion o fatiga laboral, y



a su vez, incompatibilidad con la empresa. Es importante mencionar que uno de los
principales costos de una mala seleccion es el tiempo invertido en ella, y pese a todo, no
es el Unico coste pues la ejecucion de un proceso de seleccidn por competencias errado,
puede llegar a afectar las relaciones interpersonales y contaminar el clima laboral. Por
otro lado, puede decirse que, la escasez de talento cualificado derivada de la explosién
de los avances tecnologicos, el cual esta exigiendo enfoques mas detallados y analiticos
a las técnicas de recursos humanos que, contribuyen a gestionar la oferta y demanda

del mercado de trabajo.

La mejor manera de llegar a decisiones de seleccion sélidas es seguir un enfoque
sistémico. Es decir, organizar todos los elementos del proceso de una manera légica,
desde el reclutamiento y filtrado inicial hasta la toma de decisiones final. Esto ha supuesto
una problematica por la dificultad de elegir métodos de obtencion y reunién de
informacion acerca de los candidatos, pues una vez elegidos, estos elementos han de
ordenarse en una secuencia de modo que se procese la informacion de los candidatos
de una manera eficiente y precisa en un proceso de reclutamiento y seleccién formal,
paso a paso, en el que cada persona involucrada en él, debe entender y asumir su rol y
responsabilidad.

Asi pues, llega un punto en toda empresa en la que por mucho que se mejoren los
procesos operacionales, si no se mide, analiza, motiva y recompensa a sus trabajadores,
no alcanzara sus objetivos de negocio. Y no hay mejor manera que hacerlo que a través
de la evaluacion de desempefio, cuya funcidén principal es identificar y corregir los
desajustes entre las destrezas del trabajador y las exigidas por el puesto. Sin embargo,
pocas veces se encuentran en la practica sistemas de evaluacion objetivos que aseguren
una valoracion eficaz del proceso en cuestion, todo esto originado a partir de varias
razones, tales como, objetivos y parametros no definidos, falta de preparacion y
planificacion, poca objetividad al ofrecer un formato demasiado flexible y sin el contexto
adecuado, y una errada interpretacion de los resultados obtenidos en la evaluacion que

no permite fomentar la mejora continua de los empleados.



1.2. Objetivos

Con la finalidad de apoyar los procesos y tareas antes descritas, se proponen los

siguientes objetivos:

1.2.1. Objetivo general

Desarrollar un sistema de gestion de procesos de negocio (BPM) para la seleccién y
evaluacion de desempefio del talento humano a partir de un repositorio ontologico de

perfiles de cargo.

1.2.2. Objetivos especificos

a. Analizar los requerimientos de los procesos de seleccion y evaluacion de

desemperio de talento humano basados en competencias.

b. Disefiar los procesos de seleccidn y evaluacion de desempefio de talento humano

del sistema de gestidén de procesos de negocio.

c. Desarrollar los modulos de seleccion y evaluacion de desempefo de talento
humano del sistema de gestién de procesos de negocio a partir del repositorio

ontolégico de perfiles de cargo.

d. Aplicar pruebas de integracién y de usabilidad a los médulos de seleccion y
evaluacion de desempefio de talento humano y pruebas de calidad de datos de la

base de datos NoSQL derivada del repositorio ontoldgico.

Con la finalidad de dar cumplimiento al objetivo general y sus objetivos especificos se
plantea una solucién para la gestion de procesos de negocio para la seleccion y
evaluacion de desempefio de talento humano, tal como se observa en la Figura 1, en la

cual el BPMS gestiona ambos modulos con los que interactlan los usuarios, obteniendo
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informacion de las fuentes de datos relacional y no relacional, esta ultima construida a

partir del repositorio ontolégico de perfiles de cargo.

1.3. Solucién propuesta

Se propone una arquitectura que permita la ejecucion de los procesos de seleccion y
reclutamiento y de evaluacion de desempefio basado en competencias mediante el
modelado y visualizacion de los mismos a través de una aplicacion de software
orquestada por una plataforma BPM que proporcione las herramientas necesarias para
la administracion del flujo de los procesos. Dicha aplicacion estaria alimentandose de
una fuente de datos compuesta por una base de datos relacional que almacene los datos
de la organizacién y los generados por cada proceso, y una base de datos no relacional
gue almacene los perfiles de cargo e informacion genérica de las competencias sobre
los cuales se basan los procesos, datos que son tomados a partir de un repositorio
ontolégico. Es preciso acotar que, del lado del back end, la manipulacién de dichos datos
sera ejecutada por controladores que ejecutaran efectivamente todas las operaciones de
lectura y escritura solicitadas mediante peticiones AJAX que se realizan del lado del front
end. Asimismo, la plataforma BPM, al ser la encargada de controlar el flujo de trabajo de
cada proceso, recibira las peticiones a través de una API REST para ejecutar dichas
opciones provocadas por eventos en la interfaz de la aplicacion. Para concluir, puede
decirse entonces que el sistema propuesto se compone de una aplicacion web basada
en el patron de arquitectura Modelo-Vista-Controlador (MVC), orquestado por la
plataforma BPM para el control y ejecucién de los procesos mencionados gestionados

por el médulo administrador que ofrece la misma.
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Figura 1 Diagrama de arquitectura genérica

Fuente: Elaboracion propia

1.4. Justificacion

El desarrollo de la solucién propuesta es de gran importancia, no solo para los entes de
la organizacion y el area de RRHH, sino también para el talento humano que esté
desempefiandose en una organizacién. Estos roles claramente identificados se
benefician de un sistema de gestién que cuenta con pautas claras y especificas para
cada proceso alineado a las competencias que son definidas en la descripcion de los
perfiles de cargo. Es bien sabido que, la complejidad de cada proceso en la gestion del
talento humano viene dada por la poca claridad y estandarizacién de las etapas de los
procesos que, a pesar de que pueden ser flexibles segun la organizacion, deben seguir

cierto orden al momento de ejecutar las actividades que los componen.




De esta forma, puede decirse que la importancia de un proceso de seleccidon y
reclutamiento interno radica en incorporar personal altamente calificado y competente
con respecto al cargo a ocupar y que esté alineado con el plan estratégico de la
organizacion. A su vez, la evaluacion de desempefio basada en competencias reafirma
la experiencia y determina el futuro potencial del personal en el cargo que ocupe.
Entendiendo estos dos Ultimos aspectos, entra en accion el sistema de gestion de
procesos de negocio que, mediante procedimientos e interfaces de facil comprension
para todos los involucrados, mejora la eficiencia con el sentido de innovacion al

automatizar muchas de las actividades que hoy en dia son tediosas o complejas.

Finalmente, se pretende facilitar dichos procesos logrando estimar el valor agregado del
talento humano en la organizacion, mediante el uso de tecnologia que proporcione
caracteristicas de efectividad y rapidez para el mejoramiento continuo de los procesos
anteriormente mencionados, en términos de calidad y contribuyendo con el cumplimiento

de los objetivos estratégicos de la organizacion.

1.5. Alcance

El desarrollo del sistema de gestion de procesos se enfoca en la implementacion de una
aplicacion de software en la cual se ejecutan los procesos de seleccidn y reclutamiento
interno y de evaluacion de desempefio basado en competencias, los cuales forman parte
del gestor de talento humano propuesto. Igualmente, el sistema desarrollado permite a
los involucrados ejecutar tareas que apoyen los procesos de atraccion, incorporacion y
desarrollo del capital humano, diferenciando los roles que desempefian los usuarios de
la organizacién y ofreciendo en todo momento retroalimentacion efectiva en cada paso
del proceso. Asimismo, proporciona una visualizacion clara de los objetivos de cada tarea
y de la informacion presentada, de tal modo que los participantes puedan comprender
mejor las etapas de sus procesos de negocio. Este flujo del proceso es mostrado en el
portal web de Bonita BPM y permite un mayor control y seguimiento de cada actividad
de los procesos mencionados, al mostrar las tareas asignadas y casos del proceso con

informacion de su estado.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Gestion de talento humano y competencias

Es preciso anadir, que el mercado laboral ha venido cambiando a un ritmo acelerado
estos Ultimos afios y es por ello que las organizaciones deben enfocarse en que sus
empleados tengan las habilidades y conocimientos necesarios para enfrentar los retos
gue se les imponen al ocupar un puesto de trabajo. Estas habilidades o destrezas, son

llamadas comunmente, en este &mbito, competencias.

En las organizaciones hay una tendencia cada vez mas fuerte hacia la gestion de los
recursos humanos, enfocandose principalmente en las caracteristicas del personal que
impulsa la produccién en la misma, resaltando sus utilidades, ventajas y dificultades al
momento de desempefiar una tarea dentro de una ocupacion. Siguiendo este orden de
ideas, se puede decir, que las empresas que gestionen correctamente sus recursos
humanos se beneficiaran de una ventaja competitiva importante, pues el éxito de una
organizacion se basa en la disposicién y empefio de su equipo de trabajo. Por esta razon,
se debe conocer a priori, lo que es la gestion del talento humano (GTH), asi como sus

ventajas e importancia dentro de las organizaciones.

Antes de establecer una definicion para la gestion del talento humano, es importante
aclarar el concepto de talento. Alles, M. (2016), define el término como un conjunto de
competencias y conocimientos. Una persona puede poseer conocimientos y tener
desarrolladas competencias que van mas alla de lo requerido por su puesto de trabajo.
En el ambito de las organizaciones, se considera el talento en relacion con un puesto,
sea este el que la persona actualmente ocupa, o uno futuro, que se espera que un

individuo asuma mas adelante. Esta idea se expresa en la Figura 2.
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en un puesto de trabajo (actual o futuro)

Figura 2 El talento

Fuente: tomado de Alles, M., 2016, p24.

Seguidamente, se establece la definiciéon de GTH, segun algunos autores: Porret (2012),
expresa que la gestion del talento humano es un “conjunto de politicas, planes y
programas con el objeto de motivar, retribuir y desarrollar a las personas que requieren
en sus diferentes estructuras una organizacion” (p.32). Por su parte, Vargas (2004) la
concibe como un enfoque que contribuye efectivamente al desarrollo organizacional. Por

ende, plantea lo siguiente:

El contexto de la GTH esta conformado por las personas y las organizaciones, donde las
primeras pasan gran parte de su vida trabajando en ellas. Las dos partes mantienen una
relacion de mutua dependencia que les permite obtener beneficios reciprocos (escenario
ganar-ganar). Para definir a las personas que trabajan en las organizaciones, se ha
empleado diversos términos: funcionarios, trabajadores, personal, obreros, recursos
humanos y en la actualidad, Capital Humano. Por su parte, las organizaciones pueden
ser muy diversas: industrias, comercios, bancos, hospitales, universidades; pueden ser

grandes, medianas o pequefias en cuanto a su tamafio; pueden ser publicas o privadas
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en cuanto a su propiedad. Casi todo lo que la sociedad necesita se produce en las
organizaciones (Chiavenato, 2009).

Las actividades del talento humano pueden concebirse en términos de un sistema de
acciones interrelacionadas, donde todas las actividades guardan una relacion reciproca
y se afectan e influyen entre si. En la Figura 3, se encuentran los diferentes subsistemas
interdependientes y relacionados que ayudan a la gestion del talento humano en las
organizaciones, siendo areas bien definidas y tan necesarias para la correcta
administracion de la organizacion del personal, asi como para el funcionamiento general

de la empresa (Sandoval, F., 2015).

Subsistemas de
recursos humanos

{ A
Evaluacién y Seleccién Planeacion Remuneracion y

promocion de carrera compensacion
A A

Formacion

Figura 3 Subsistemas de gestion del talento humano

Fuente: tomado de Sandoval, F., 2015, p30.

Cada uno de estos subsistemas posee unas politicas que se establecen con el objeto de
dirigir las funciones y asegurar que éstas se realicen de acuerdo con los objetivos
deseados; constituyéndose en una herramienta para la orientacién administrativa. Se
puede decir que la GTH engloba la planeacién, organizacion, coordinacién, direccion y
control de todas las actividades necesarias para optimizar las condiciones laborales, de
manera que los trabajadores puedan desarrollar su potencial al maximo; ocasionando en
ellos motivacién, empefio y compromiso ademas de generar productividad a partir del

incremento de las cadenas de valor. (Sandoval, F., 2015).

2.2. Conocimientos y competencias
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A pesar de que existen diferentes definiciones del término competencia en diferentes
ambitos o enfoques (empresarial, psicoldgico, educativo, entre otros), desde el punto de
vista laboral, que es el que compete a este documento, se puede definir como “el
desarrollo de una capacidad para el logro de un objetivo o resultado en un contexto dado,
esto se refiere a la capacidad de la persona para dominar tareas especificas, que le
permitan solucionar la problemética que le plantea la vida cotidiana dentro de su entorno

laboral” (Sandoval, Miguel y Montafio, 2010).

Alles, M. (2016) define el conocimiento como un conjunto de saberes ordenados sobre
un tema en particular, materia o disciplina. Asimismo, establece que, aunque algunas
definiciones del término competencias incluyen los conocimientos como parte del
significado, estos deben tratarse por separado. La razon de ello es simple: la evaluacién
y medicién de los conocimientos se realiza con métodos diferentes a los de la evaluacion

y medicién por competencias. Lo mismo sucede con la formacién y el desarrollo.

La misma autora precisa que tanto los conocimientos como las competencias son
necesarios para realizar cualquier tipo de trabajo. De esta manera, los conocimientos
deben estar siempre presentes. Sin embargo, el desempefio exitoso solo sera posible,
cuando, ademas, se posean las competencias que el puesto requiere. Es importante
destacar que los conocimientos constituyen la base del desempefio; sin los
conocimientos necesarios no sera posible llevar adelante el puesto o la tarea asignada.
No obstante, el desempefio exitoso se obtiene a partir de poseer las competencias

necesarias para dicha funcién. Estas ideas se expresan en la Figura 4.

13



COMPETENCIAS.
Generan
un comportamiento exitoso

‘. | CONOCIMIENTOS.
Son necesarios y constituyen
Ia base del desempeno

Figura 4 Competencias y conocimientos

Fuente: tomado de Alles, M. (2016), p16.

2.3. Perfil del cargo

Es importante conocer la descripcion de los puestos de trabajo dentro de una
organizacion para comprender las tareas y responsabilidades asociadas al mismo.
Segun la Ley del Estatuto de la Funcion Publica (2001), un perfil de cargo, se define
como “una unidad basica que expresa la division del trabajo en cada unidad organizativa,
comprende las atribuciones, actividades, funciones, responsabilidades y obligaciones
especificas con una interrelacién tal, que puedan ser cumplidas por una persona en una

jornada ordinaria de trabajo”.

De igual forma Chiavenato, (2009) afiade:

La descripcion del cargo es un proceso que consiste en enumerar las tareas o funciones
gue lo conforman y lo diferencian de los demas cargos de la empresa; es la enumeracion
detallada de las funciones o tareas del cargo (qué hace el ocupante), la periodicidad de
la ejecucion (cuando lo hace), los métodos aplicados para la ejecucion de las funciones

o tareas (como lo hace) y los objetivos del cargo (por qué lo hace). Basicamente, es
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hacer un inventario de los aspectos significativos del cargo y de los deberes y las

responsabilidades que comprende. (p. 29).

Finalmente, el perfil del cargo es un documento que contiene las capacidades aceptables

gue debe tener una persona, a fin de desempefiar un puesto especifico. Los aspectos

gue se suelen incluir en este documento son los requerimientos educacionales, la

experiencia, los rasgos de la personalidad y las habilidades fisicas, entre otras.

2.4. Clasificacién de las competencias

A pesar de que existen numerosas clasificaciones de competencias, esta investigacion,

se enfocard en la clasificacion mayoritariamente aceptada por los responsables en

gestién de recursos humanos, distinguiendo dos tipos o familias de competencias que

estan definidas en el Manual Descriptivo de Competencias Genéricas para Cargos
(2008):

1.

2.

Genéricas: son aquellas comunes, que permiten a la organizacioén llevar adelante
los procesos centrales clave, sustantivos y mas relevantes; aquellos que los
diferencian de otras organizaciones y le permiten tener éxito. Estas competencias
definen caracteristicas referidas al comportamiento general del empleado,
independiente de los conocimientos técnicos concretos que pueda 0 no tener.
Ejemplos de este tipo son: la habilidad de sintesis y andlisis, la capacidad de

organizacion, el compromiso ético, entre otras.

Técnicas: son aquellas competencias propias de los diferentes niveles de
conduccion, generales o de jefatura de las instituciones. En otras palabras, hacen
referencia a aquellos comportamientos de indole de expertos vinculados a la
razon de ser de la organizacién y son requeridas para el cumplimiento de objetivos
0 metas institucionales. Estas competencias estan asociadas a conocimientos y
habilidades especificas de cada puesto de trabajo, ejemplo: manejo de

computadoras.

15



2.5. Gestion del talento humano basada en competencias

Los sistemas de gestion de recursos humanos basados en competencias facilitan la
ejecucion de las funciones de la administracion del talento, entre ellas la seleccion. El
proceso en general, se inicia con la identificacion de las competencias y prosigue con la
evaluacion del candidato frente a tales competencias, estableciendo de esta forma su

idoneidad para la ocupacion a la que aspira.

Més concretamente, Alles, M. (2006), precisa que un modelo de gestion por
competencias apunta al desarrollo de competencias, y se basa en tres subsistemas:
seleccidn, para que a partir de la puesta en marcha solo ingresen personas que tengan
las competencias deseadas; evaluacién del desempefio, para conocer los grados de
competencias de cada integrante de la organizacion; y el fundamental, el desarrollo de

las mismas. En la Figura 5 se muestra graficamente lo anteriormente expuesto:

i

Gestién por competencias

[ Direccién estratégica del capital humano ]

p—

™~
|
’ |
Seleccidn | Desempedo | Desarrolio
!
!

Figura 5 Subsistemas de la gestién por competencias

Fuente: tomado de Alles, M., 2006, p1l6.

O sea que, una vez se ha puesto en marcha un modelo de Gestion por competencias,

es decir, cuando se han definido las competencias genéricas y técnicas, y estas fueron

16



relacionadas con los diversos puestos de trabajo, los tres pilares de la metodologia son

seleccion, evaluaciéon del desempefio y desarrollo. Ver Figura 6.

TRES PILARES

Direccion estratégica del capital humano

Puesta en marcha de |
Gestion
por competencias
|

y -

Seleccion F)cumpor‘j Desarrollo

4 AT b

Figura 6 Tres pilares fundamentales de la gestion por competencias

Fuente: tomado de Alles, M., 2006, p17

La GTH basada en competencia, surge de la necesidad de mantener y mejorar la
competitividad de las empresas en un entorno cada vez mas competitivo y rapidamente
cambiante (Pereda; Berrocal y Lépez, 2002). Es asi, como el Manual Descriptivo de
Competencias Genéricas para Cargos de Carrera de la APN (2008), segun la gaceta N°

38924, define la gestidn por competencia como un modelo para:
- Que las personas que trabajan sepan en cual direccion orientar sus comportamientos,

de manera de cumplir con los objetivos y metas de la organizacién. Cuando las

competencias son adecuadamente descritas y se dan a conocer, se favorece: la auto
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evaluacion, la planificacion del propio desarrollo, la auto capacitacion y la regulacién de
las conductas.

- Que las oficinas de recursos humanos orienten toda su practica para el desarrollo de

las competencias requeridas y necesitadas por las personas.

- Que cada directivo conduzca su personal a desarrollar y mantener las competencias

requeridas.

Asi pues, esta gestion se ha convertido en un estandar de servicio para el talento humano
dentro de los entornos empresariales y académicos, ya que permite medir sobre el
terreno, y de manera obijetiva, aquellos conocimientos y habilidades adquiridos por un
individuo durante su carrera profesional, que pueden no estar avalados por titulos o

diplomas.

2.6. Seleccién

El proceso de seleccion es uno de los mas importantes en la gestion del talento humano,
pues va a determinar el desempefio de una persona en un puesto de trabajo y por tanto
requiere el conocimiento detallado del perfil del cargo para poder evaluar

adecuadamente si un postulante es apto para ocupar el cargo en primera instancia.

Es preciso establecer la diferencia entre los términos reclutamiento y seleccién, puesto
gue estos tienden a confundirse. En este sentido, la autora Alles, M. (2016), define el
término reclutamiento como un conjunto de procedimientos tendientes a atraer
candidatos adecuados mientras que el proceso de seleccion, consiste en la eleccion de
los candidatos mas adecuados con relacion al perfil. En este mismo orden de ideas, la
autora describe que una seleccidén por competencias utiliza una estrategia de exploracion
con la finalidad de obtener comportamientos concretos centrandose en aquello que el

postulante hace, en relacion con lo que asegura el éxito en el puesto.
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2.6.1. El perfil del cargo en el proceso de seleccion

Uno de los primeros temas a considerar antes de planear un proceso de seleccion sera
definir el perfil de la basqueda. Para ello, seran necesarios los descriptivos de puestos
junto con la asignacién de competencias a puestos y la estructura de puestos. (Alles, M.
2016).

Por una parte, la asignacion de competencias forma parte de los descriptivos de los
perfiles de cargo de la organizacion. Asi pues, esta asignacion se lleva a cabo a través
de un procedimiento interno por el cual se asignan competencias (junto con sus grados)
a los distintos perfiles de cargo, considerando las principales responsabilidades y tareas
gue corresponden a ese puesto en particular y ademas centrandose en el contenido de
las competencias y sus grados. Es decir, todas las competencias se abren en cuatro

grados como se expone en la Figura 7 y cada uno de estos se define con una frase

explicativa concreta del significado y alcance de dicha competencia y grado.

Mombre y definicion de |a competencia

GRADD A

GRADO B

GRADD C

GRADOD D

Figura 7 Asignacion de competencias

Fuente: tomado de Alles, M., 2016.
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Por otra parte, la estructura de puestos se plasma en un documento interno donde se
reflejan los diferentes niveles organizacionales junto con las principales
responsabilidades y requisitos para ocuparlos. Cuando se describe la organizacion y sus
puestos en un documento como el descrito, este podréa ser la base para la asignacion de

competencias.

2.6.2. Etapas del proceso de seleccion

Para comprender mejor las tareas a cargo del selector y la utilizacion de herramientas

en cada caso, Alles, M., 2006 propone cuatro grandes etapas en el proceso de seleccion:

Atraccion.
Preseleccion.
Seleccion.

A w0 NP

Decision.

El criterio a seguir es sencillo y se relaciona con el tipo de tarea a realizar. Como se
muestra en la Figura 8, luego de la atraccién, en la primera seleccién o preseleccion se
deben realizar acciones que permitan evaluar la mayor cantidad posible de items del
perfil buscado. Uno de los sugeridos para esta etapa son los conocimientos. Luego, en
una instancia posterior (denominada seleccion), tendra lugar la evaluacion de
competencias. A medida que se supere cada etapa, la cantidad de postulantes sera
menor. Es por ello, que en la pirAmide se representa un mayor nimero de personas en
la base de la piramide y menor cantidad a medida que va avanzando en el proceso de

seleccion.
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Evaluar competencias e
indagar sobre motivacion

Seleccion

Evaluar conocimientos

Primera seleccion

Figura 8 Grandes etapas del proceso de seleccién por competencias

Fuente: tomado de Alles, M., 2016.

2.6.3. El perfil de busqueda en el proceso de seleccion

Es importante aclarar los siguientes conceptos al tomar en cuenta el analisis del perfil de
busqueda en la seleccién:
e Requisitos del puesto: es un conjunto de caracteristicas necesarias para
desemperiar un puesto especifico con eficacia. Se pueden diferenciar en:

e Requisitos excluyentes: conjunto de caracteristicas imprescindibles para
desempeniar un determinado puesto con eficacia, que serdn tomadas en
cuenta, especialmente en los procesos de seleccion de nuevos
colaboradores. Implica que, si una persona no las posee, no sera
considerada para cubrir esa posicion.

e Requisitos no excluyentes: conjunto de caracteristicas deseables, pero

no imprescindibles, para desempeiiar un determinado puesto con eficacia.
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Implica que, si la persona no las posee, podra de todos modos ser
considerada y eventualmente, elegida para cubrir la posicién en cuestion

e Competencia dominante: hace referencia a aquellas competencias que por

alguna razdn son consideradas mas relevantes para ese proceso de seleccion en

particular y se utilizan para planear la entrevista.

2.6.4 Pasos para realizar una seleccion por competencias:

Alles, M (2006), explica que es dificil lograr el equilibrio entre no hacer un proceso de
seleccion extremadamente largo que agote a las partes involucradas y omitir un paso
relevante. Una clave es no tener esquemas rigidos y saber cuando es necesario
flexibilizar alguna etapa en pos de un resultado positivo. Asi, explica que los pasos de un
proceso completo para cubrir una vacante comienzan con la decision de reclutamiento
gue se origina en la linea y finaliza con el proceso de admision al candidato. Asi, la
autora, ha identificado 20 pasos de un proceso de reclutamiento y seleccion dentro de

una organizacion, los cuales se describen a continuacion:

1. Necesidad de cubrir una posicion y decisién de hacerlo.

2. Solicitud de empleo o solicitud personal. Se origina de un departamento solicitante
gue demanda el cargo a cubrir.

3. Revision del descriptivo del puesto. Si la empresa lo tiene previamente definido,
se debera partir del mismo, revisarlo con el departamento solicitante y tomar notas
complementarias en el paso siguiente.

4. Recolectar informacion sobre el perfil del cargo y hacer un andlisis del cargo a
cubrir.

5. Andlisis del personal que se integra hoy en la organizacion, para saber si existe
algun posible candidato interno para la posicion.

6. Decision sobre realizar o no una bdsqueda interna. Para reclutamiento interno se

puede implementar job posting o autopostulacion.
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7.

10.

11.

12.

13.

Definicibn de fuentes de reclutamiento externo (Anuncios, base de datos,
contactos o consultoras). Puede darse el caso de un reclutamiento combinado:
interno y externo.

Recepcion de candidaturas o postulaciones.

Primera revision de antecedentes. Implica lecturas de curriculum vitae (CV) o
aplicacion de filtros. Objetivos: descartar casos identificando a los candidatos que
se ajusten mas al perfil, de modo de optimizar costos y tiempo.

Entrevistas (una sola o varias rondas). Lo usual son dos rondas de entrevistas.
Objetivos de las entrevistas: presentacion al postulante del puesto que se desea
cubrir; analisis y evaluacion de la historia laboral para determinar si los
conocimientos y competencias del postulante de relacionan y en qué grado con el
perfil buscado y analisis de las motivaciones de la persona entrevistada en
relacion con la busqueda.

Evaluaciones especificas y psicologicas. Se realizaran todas las indagaciones
posibles en el paso 9. En muchos casos quedaran aspectos adicionales para
analizar o evaluar. Las evaluaciones técnicas especificas no se realizan en todos
los casos; muchas veces se hacen preguntas en el transcurso de alguna
entrevista para despejar aspectos relacionados con conocimientos y en casos
especiales pueden realizarse evaluaciones adicionales. Las evaluaciones
psicolégicas tienen como propdésito evaluar actitudes, personalidad y potencial de
desarrollo, entre otros aspectos. En este punto del proceso de seleccién pueden
administrase también pruebas adicionales para medir competencias.

Formacion de candidaturas: Del andlisis de la informacion recolectada en todos
los pasos previos se debe identificar a los mejores postulantes en relacién con el
perfil buscado o requerido, considerando los aspectos econdmicos del puesto a
cubrir y las pretensiones de los postulantes.

Informe sobre finalistas. La informacion debe ser completa y, al mismo tiempo,
debe presentarse de manera que interese al cliente interno, generando

expectativas razonables sobre los finalistas elegidos.
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14. Presentacion de finalistas al departamento solicitante. El especialista de Recursos
Humanos debe brindar apoyo en la coordinacion de las entrevistas de los finalistas
con el cliente interno, ofreciendo ayuda en aquello que este pueda necesitar.

15.Seleccion del finalista por parte del departamento solicitante. Asesorar al
departamento solicitante en el momento en que este deba tomar la decision. Estar
siempre atentos al grado de satisfaccion del cliente interno en relacion con la
busqueda en si y sobre el desarrollo en general del proceso de seleccion.

16.Negociacion de la oferta de empleo. Puede realizarla el futuro jefe o el area de
recursos humanos. Cada organizacion fijara las politicas al respecto.
17.Presentacion de la oferta por escrito.

18. Comunicacion a los postulantes que quedaron fuera del proceso de seleccion. Se
sugiere realizar este paso cada vez que se descarta una solicitud.

19. Proceso de admision.

20. Induccion.

Todos los pasos mencionados, tendran una intensidad y profundidad variable, segun el
cargo a cubrir y de un modo u otro deben ser considerados en cualquier proceso de

seleccion.

2.7. Evaluaciéon de desempeiio

De acuerdo a Sandoval, Montafio, Miguel y Ramos (2012), la actividad de evaluacién del

desemperio tiene las siguientes caracteristicas:

a) Se fundamenta en los resultados del desempeiio del empleado,

b) Es individual de acuerdo con las competencias requeridas para su desempefo
en el perfil del cargo y

c) El juicio que se emite debe determinar si la persona es competente o aln no lo
es en el cargo que ocupa. En este sentido hay que hacer notar que no se descalifica a
ningun empleado, la idea es que las personas pueden mejorar y alcanzar los niveles

esperados para el cargo
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De igual forma, dentro de la Ley del Estatuto de la Funcion Publica (2008). Capitulo 1V,
Evaluacion del Desempefio, establece en su Articulo 57: “La evaluacién de los
funcionarios y funcionarias publicos en los 6rganos y entes de la administracion publica
comprendera el conjunto de normas y procedimientos tendentes a evaluar su
desempefo”. lgualmente, su Articulo 58: menciona: La evaluacion debera ser realizada
dos veces por afio sobre la base de los registros continuos que debe llevar su supervisor.
En el proceso de evaluacion, el funcionario debera conocer los objetivos del desempefio

a evaluar, los cuales seran acorde con las funciones inherentes al cargo (Perfil de cargo).

Asi mismo el Articulo 59: dice que tanto el ministerio de planificacion y desarrollo como
la oficina de recursos humanos de los diferentes entes y 6rganos incluidos en el ambito
de aplicacion de la presente ley, establecen los instrumentos de evaluacion en el servicio,
los cuales deberan satisfacer los requisitos de objetividad, imparcialidad e integridad de

la evaluacion.

Seguidamente el Articulo 60: establece que la evaluacion de los funcionarios y
funcionarias publicos sera obligatoria y su incumplimiento por parte del supervisor o

supervisora sera sancionado conforme a las previsiones de esta ley.

Articulo 61: con bases en el resultado de la evaluacion la oficina de recursos humanos
propondré los planes de capacitacion y desarrollo del funcionario o funcionaria publico y
los incentivos del funcionario en el servicio de conformidad en la presente ley y sus

reglamentos.

Al mismo tiempo el Articulo 62: refiere para que los resultados de la evaluacion sean
validos, los instrumentos respectivos deberan ser suscritos por el supervisor y
supervisora inmediato o funcionario o funcionaria evaluador y por el funcionario o
funcionaria evaluado. Este Ultimo podra hacer las observaciones escritas que considere

pertinente.
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Los resultados de la evaluacion deben ser notificados al funcionario evaluado, quien
podra solicitar por escrito la reconsideracion de los mismos dentro de los cinco dias
habiles siguientes a su notificacion, la decision sobre el recurso ejercido debera
notificarse por escrito al evaluado. En caso de que esta decision incida econdOmicamente
en el ejercicio fiscal respectivo, el organismo correspondiente debera notificarlo al
Ministerio de planificacion y desarrollo.

2.7.1. Evaluacion de desempefio por competencias

Segun Alles, M. (2005), Para evaluar el desempefio por competencias, primero es
necesario tener la descripcibn de puestos por competencias. El otro elemento
fundamental para un exitoso proceso de evaluacién de desempefio es el entrenamiento
de los evaluadores en la herramienta a utilizar. De esta manera las evaluaciones de

desempefio siempre deben hacerse en funcién de cédmo se ha definido el puesto.

Seguidamente, se explica que la evaluacién de desempefio por competencias constituye
el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado, poniendo énfasis en
gue cada persona no es competente para todas las tareas y no esta igualmente
interesada en todas las clases de tareas. Por tal motivo, la motivacién que se le
proporcione a cada persona influira en el 6ptimo desarrollo de sus competencias. Asi, la
mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentacidon sobre la manera en que
cumple sus actividades, y las personas que tienen a su cargo dirigir a otros empleados,
deben evaluar el desempefio individual para decidir las acciones que deben tomar.

2.7.2. Tipos de evaluacion de desempefio
Brazzolotto, S., (2012), define los métodos o tipos de evaluacion de desempefio por

competencias de acuerdo a una gradacion (Ver Figura 9), esto es, tomando en cuenta

quien es el o los responsables que la llevan a cabo, y expone los siguientes:
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e Autoevaluacion: la autoevaluacion es un método que, como su nombre lo indica,
consiste en que el propio empleado realice su evaluacion de desempefio conforme
a indicadores o parametros previamente establecidos. Generalmente se utiliza
como una fase previa o complementaria en el proceso de evaluacién de
desempefio, luego de la autoevaluacion el empleado podria ser evaluado por su
supervisor directo (fase previa) o podria autoevaluarse como parte de un método
de evaluacion de 360° (complementaria). Dificilmente la calificacion del
desempeiio de un evaluado quede determinada por su autoevaluacion, su
propdsito es meramente educativo ya que le permite al empleado valorar auto
criticamente su rendimiento, sus puntos fuertes y débiles y sobre todo le permite
definir su compromiso con la organizacion a través de la relacion entre los

aspectos evaluados, con la mision y los objetivos de la organizacion.

e Evaluacion del supervisor inmediato (90°): es el nucleo de los sistemas de
evaluacion del desempefio, ya que se considera que el supervisor esta en la mejor
posicion para observar y evaluar el desempefio de su subordinado. Como
mencionamos antes, la responsabilidad primaria sobre la evaluacion de
desempeiio reside en el supervisor directo, ya que este mantiene el contacto
personal con ellos, conociendo mejor que nadie las condiciones y caracteristicas
del desempefio a evaluar. Es éste quien debe basarse en los comportamientos
observados, en las distintas situaciones laborales, de su subordinado para
confrontarlos con los niveles de competencias requeridas por el puesto que ocupa,

de forma de obtener la evaluacion del mismo.

e Evaluacion 360°: la evaluacion de 360° es un esquema sofisticado que permite
gue un empleado sea evaluado por todo su entorno: jefes, pares y subordinados.
Puede incluir a otras personas, como proveedores o clientes. Cuanto mayor sea
el numero de evaluadores, mayor sera el grado de fiabilidad del sistema. La autora
Martha Alles, en su obra, plantea que las evaluaciones jefe-empleado pueden ser
incompletas, ya que toman en consideracion una sola fuente. La multiplicidad de

fuentes provee un marco mas rico, completo y relevante del desempefio de una
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persona. Ademas, los empleados asumen sus conductas con mayor
responsabilidad y se preocupan por su efecto en los demés. Procuran la
satisfaccion de las necesidades y expectativas de todos aquellos que reciben sus
servicios, no solo del jefe, creando un clima de mayor colaboracion en el trabajo.
Citando a Alles, la autora desarrolla el camino que debe seguirse en un proceso
de evaluacion de 360°:

o Definicion de las competencias tanto cardinales como especificas criticas
de la organizacion y/o del puesto segun corresponda.

o Disefio de la herramienta.

o Eleccion de las personas que van a intervenir como evaluadores.

o Lanzamiento del proceso de evaluacion.

o Comunicacion a los interesados de los resultados de la evaluacion de 360°.

o Informes.

Evaluacion 180°: la evaluacion de 180° es aquella en la cual una persona es
evaluada por su jefe y sus pares. Se diferencia de la evaluacion de 360°en que no
incluye el nivel de subordinados o de superiores. La evaluacién de 180° puede
definirse como una opcion inmediata entre la evaluacion de 360° y el tradicional
enfoque de la evaluacion de desempefio representado por la relacion jefe-

empleado o supervisor-supervisado.
Evaluacion 270°: el “feedback 270 grados” lo valoran el jefe (a), los compaferos

(as) de trabajo o equipo de trabajo del evaluado, el propio evaluado (a) y los

colaboradores.
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JEFE INMEDIATO
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270°
SUBALTERNOS

Figura 9 Tipos de evaluacién de desempefio segun el grado

Fuente: tomado de https://www.hrider.net/cms/blog/2655/1/-que-modalidad-de-

evaluacion-eleqir-90-180-270-0-360-grados.html

2.7.3. Pasos pararealizar una evaluacion de desempefio basado en competencias

El profesor de la Universidad Central de Venezuela, Mirabal, José (2018), ha explicado
una manera de realizar una evaluacion de desempefio, la cual viene dada por los
siguientes pasos secuenciales:

1. Se define la gradacion a utilizar en la evaluacion: 90°, 180°, 270°, 360°, y el peso
porcentual (suma 100) de cada posicidbn evaluadora: jefe, par, evaluado,
subalterno; si no tiene subalterno, se debe ajustar la gradacion al nivel inferior
(quizéas tipificando el tipo de cargo). Analizar la posibilidad de condicionar el
porcentaje de las posiciones evaluadoras segun el nivel de cargo: directivo,
gerencial, supervisor, operativo.

2. Se identifica por cada competencia y por cada evaluado la brecha existente entre
el valor real y el valor esperado (o requerido). Se calculara brechas por: evaluado,
cargo, competencia, nivel del cargo, nivel organizacional; con los porcentajes
asociados.

3. Se determina la parametrizaciéon de la gradacion

4. Si selecciona 90° como gradacion, existe un evaluador con 100 % de aporte

a. Si selecciona 180° como gradacion, existen dos (2) evaluadores y se

solicita el porcentaje para cada uno, que debe sumar 100. Se debe
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seleccionar cuales evaluadores actuaran: jefe, par, auto evaluacion,
subalterno, con su respectivo porcentaje.

b. Si selecciona 270° como gradacion, existen tres (3) evaluadores y se
solicita el porcentaje para cada uno, que debe sumar 100. Se debe
seleccionar cuales evaluadores actuaran: jefe, par, auto evaluacion,
subalterno, con su respectivo porcentaje.

c. Si selecciona 360° como gradacion, existen cuatro (4) evaluadores y se
solicita el porcentaje para cada uno, que debe sumar 100 (no se debe
seleccionar cuales evaluadores actuaran: jefe, par, auto evaluacion,
subalterno, pues son los existentes); solo se les debe pedir el porcentaje
de cada uno. Si el cargo no tiene subalterno (lo cual se debe especificar en
la ontologia), no se puede seleccionar cuatro (4) evaluadores; para un
cargo sin subalterno no puede seleccionar cuatro (4) evaluadores.

5. Se debe establecer si puede existir mas de un evaluador por tipo (p.e. dos (2)
evaluadores o mas: subalternos, pares o jefes), en cuyo caso se promedia la
evaluacion resultante emitida por cada uno

6. La evaluacion de cada actor se multiplica por el porcentaje asignado y se suman
todos los productos resultantes para calcular la evaluacion definitiva de cada
evaluador (valor entero).

7. Las competencias se valoran de acuerdo a la conducta observable definida en el
diccionario de competencias.

8. Las tareas, conocimientos, habilidades y otras valoraciones no definidas en el
reglamento, se ponderan segun un formato a establecer: A-B (Alto, Bajo), A-M- B,
(Alto, Medio, Bajo), MB-B- R-D, (Muy Bueno, Bueno, Regular, Minimo, Apéatico),
E-MB- B-R- M-A. Para todos deben definirse las ponderaciones entre O y 1.

2.8. Célculo de la brecha

De acuerdo al diccionario de la real academia, una brecha es una abertura de forma

irregular, dentro del proceso de una empresa. Se establece como un proceso que utilizan
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las empresas para determinar donde puede estar ocurriendo el déficit en sus operaciones
o0 situacion de trabajo cuando se trata de lograr objetivos predeterminados.

Este proceso de analisis puede ser utilizado por varios departamentos en un negocio,
incluyendo el de mercadotecnia, produccion, recursos humanos y contabilidad. Si bien,
los principios basicos del calculo de las brechas persisten, cada departamento

personaliza el proceso en base a sus necesidades especificas.

En los departamentos de Recursos Humanos, dentro del dominio de la APN y de acuerdo
a Sandoval, Montafio, Miguel y Ramos, (2012), se puede observar que, la brecha puede
presentar tres estados: 1) Igual (las competencias del empleado se adecuan a las del
perfil de cargo), 2) Negativa (el empleado no posee todas las competencias requeridas
en el perfil 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 los programas de formacion y planes de capacitacion del recurso humano

especifico.

Cuando la brecha sea del estado igual, se deben identificar las competencias a reforzar
teniendo como guia el plan de carrera y el programa de formacion que debe seguir el
empleado en la organizaciéon. Cuando la brecha sea negativa se identifican las
necesidades de formacién para desarrollar las competencias necesarias para el
desempeiio de las labores. Finalmente, cuando la brecha es positiva es indicativo de que
se superan las competencias requeridas para el cargo, por lo cual el empleado puede
ser evaluado para un posible ascenso en la organizacion. (Sandoval, Montafio, Miguel y
Ramos, 2012).

2.9. Procesos

La palabra proceso tiene su origen en el término latino processus. De acuerdo al
diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE), el concepto hace referencia a la accion

de ir hacia adelante, al transcurso del tiempo, al conjunto de fases sucesivas de un
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fendmeno natural o de una operacion artificial. Complementando esta definicion, se
puede decir que un proceso es una sucesion de actividades, que tienen como origen

unas entradas y como fin unas salidas con el propdsito de obtener ciertos resultados.

En orientacion a esta investigacion Hammer y Champy (1994) definen el concepto de
proceso de negocio como un conjunto de actividades que reciben uno o mas insumos y
crean un producto de valor para el cliente. A partir de ahora, cuando se hable de

procesos, se referira a procesos de negocio.

2.9.1. Términos béasicos

Los procesos han estado siempre presentes en la actividad humana; se realiza de forma
sistematica un proceso, ya sea de forma consciente o no, para todas las distintas
operaciones que se realizan. Todo proceso tiene definido entradas (ya sean recursos
humanos, tecnoldgicos, financieros, entre otros) para el desarrollo de las actividades que
lo conforman, y salidas (productos, servicios, informacién). Aunque la diferencia entre los
conceptos de actividad y proceso no sea nitida, por lo general un proceso es visto como
un conjunto de actividades.

Vanegas (2010) propone que, para comprender el concepto de proceso, es importante

aclarar algunos términos relacionados con el mismo:

Actividad: es la suma de tareas, normalmente se agrupan en un procedimiento para
facilitar su gestion. La secuencia ordenada de actividades da como resultado un

subproceso o un proceso.
Procedimiento: es una forma especifica de llevar a cabo una actividad; qué debe hacerse

y quién debe hacerlo; cuando, dénde y como se lleva a cabo; qué materiales, equipo y

documentos debe utilizarse; y cobmo debe controlarse y registrarse.
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Subproceso: son partes bien definidas de un proceso. Su identificacién puede resultar
Gtil para aislar los problemas que pueden presentarse y posibilitar diferentes tratamientos

dentro de un mismo proceso.

2.9.2. Caracteristicas de los procesos

Un proceso es definido por un verbo de accién en tiempo infinitivo (terminaciones en ar,
er, ir), por ejemplo: nmina no es un proceso, elaborar ndbmina si. De acuerdo con
Vanegas (2010), se habla de procesos si se cumplen las siguientes caracteristicas:

e Se pueden describir las entradas y las salidas.

e Son capaces de cruzar verticalmente y horizontalmente la organizacion.

e Se requiere hablar de metas y fines en vez de acciones y medios.

e Deben responder a la pregunta “Qué”, no al “Cémo”.

e Deben ser facilmente comprendidos por cualquier persona de la organizacion.

e Tienen un principio y un fin claramente definido.

e La finalidad de los procesos es generar un producto o un servicio.

e Tienen uno o més duefios.

e Transforman o complementan las entradas (valor agregado).

e Se pueden representar en un diagrama.

2.9.3. Gestion de procesos

La gestion de procesos es una disciplina de gestién que ayuda a la direccién de la
empresa a identificar, representar, disefiar, formalizar, controlar, mejorar y hacer mas
productivos los procesos de la organizacion para lograr la confianza del cliente. La
estrategia de la organizacion aporta las definiciones necesarias en un contexto de amplia
participacion de todos sus integrantes, donde los especialistas en procesos son
facilitadores. El gran objetivo de la gestién de procesos es aumentar la productividad en
las organizaciones. Productividad considera la eficiencia y agregar valor para el cliente
(Bravo, 2011).
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Por otra parte, sus procesos son:

e Estables, con resultados repetibles y dentro de los estandares esperados de
calidad del producto y de rendimiento.

e Eficientes, eficaces y estan controlados mediante indicadores a los cuales se les
hace seguimiento.

e Competitivos, comparados en el sentido de lograr niveles de excelencia de clase
mundial.

e Diseflados segun las mejores practicas.

e Redisefiados en forma programada.

e Mejorados en forma continua.

2.9.4. Gestion por procesos

La gestidn por procesos es una forma de conducir o administrar las organizaciones,
concentrandose en el valor agregado para el cliente y las partes interesadas (Pérez,
2004).

Otra definicion puede ser la siguiente: el enfoque basado en procesos o la gestion por
procesos consiste en la identificacion y gestion sisteméatica de los procesos desarrollados
en la organizacion y en particular las interacciones entre tales procesos (ISO 9001:2000).
Entonces, se puede decir que la gestidén por procesos se basa en la modelizacion de los
sistemas como un conjunto de procesos interrelacionados y que el propdsito de la misma
es asegurar que los procesos de las organizaciones se desarrollen de forma coordinada,

mejorando su efectividad.

La gestidon por procesos es uno de los enfoques que facilitan mejorar la eficiencia y la
eficacia de la gestion empresarial (efectividad), marcada en la actualidad por el gran
dinamismo del mercado y por las nuevas tecnologias. Esta nueva filosofia ha cambiado
totalmente la vision de la gestion empresarial, de tal modo que esta incluida en todos los
modelos de calidad (entre ellos la ISO 90012000).
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2.9.5. Clasificaciéon de los procesos

Como ya se ha mencionado, las organizaciones mantienen relaciéon con sus clientes
internos (propios trabajadores) y externos, es por esto que sus procesos deben ser
clasificados tomando en cuenta el impacto que generan sobre el cliente final, en la
estrategia organizacional y en la capacidad de generar resultados (bienes y/o servicios).
Es asi, que Pérez (2004) clasifica los procesos de tres (3) maneras: los procesos

estratégicos, los procesos claves u operativos y los procesos de apoyo.

2.9.5.1. Procesos estratégicos

Los procesos estratégicos permiten definir e implantar las estrategias y objetivos de la
organizacion. Este tipo de procesos son comunes y genéricos dentro de las
organizaciones y afectan a casi todo el negocio (por ejemplo, marketing estratégico,
planificacion y seguimiento de objetivos, evaluacion del desempefio).

Es importante mencionar que, estos procesos intervienen en la formulacion de la vision
organizacional y proporcionan directrices a todos los demas procesos, por lo que son

necesarios para el mantenimiento y progreso de las empresas.

2.9.5.2. Procesos clave u operativos

Los procesos clave u operativos son aquellos que afiaden valor al cliente o influyen
directamente en su satisfaccion. Son los que representan la razén de ser de las
organizaciones (por ejemplo, en una empresa de ventas de equipos electrénicos uno de
sus procesos claves seria el de venta), por lo que componen la cadena de valor, asi
mismo, intervienen en la mision de la organizacion, pero no necesariamente en la vision.
Entonces, los procesos claves son aquellos que afectan de modo directo la generacién

del producto y/o servicio y por tanto a la satisfaccion del usuario final.

2.9.5.3. Procesos de apoyo
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Son todos aquellos que permiten la operacion de las organizaciones, pero no son
considerados clave por las mismas. Este tipo de procesos tienen como misién apoyar a
uno o mas procesos claves. Normalmente estos procesos estan muy relacionados con
requisitos de las normas que establecen modelos de gestion. Estos procesos

generalmente no intervienen en la vision ni en la mision de las organizaciones.

2.10. BPM: Gestion de procesos de negocio

Segun Garimella, Lees y Williams (2008) BPM es:
Un conjunto de métodos, herramientas y tecnologias utilizados para disefar,
representar, analizar y controlar procesos de negocio operacionales. BPM es un
enfoque centrado en los procesos para mejorar el rendimiento que combina las
tecnologias de la informacion con metodologias de proceso y gobierno. BPM es
una colaboracion entre personas de negocio y tecnologos para fomentar procesos

de negocio efectivos, agiles y transparentes. (p.5).

De acuerdo con Laurentiis (2003), BPM se define como:
Un orden especifico de actividades de trabajo, que se realizan en el tiempo, en
lugares especificos y por personas o sistemas, con un comienzo, un fin, con
entradas y salidas claramente definidas. Es decir, una estructura cohesionada

coordinada adecuadamente para la accion. (p.1).

Por lo anterior, puede decirse que BPM es una disciplina general de gestion empresarial
compuesto por un conjunto de tecnologias que interactGan para lograr una eficiencia

operacional y alinear los procesos y recursos empresariales.

2.10.1. Evoluciéon de BPM

De acuerdo con Smith (2003), la ola del BPM, aparece como consecuencia de las
dificultades que las empresas encontraron sobre su propia posicion competitiva en el

siglo XXI. A partir de esa identificacion, muchas tendencias en el manejo de los negocios
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han convergido para adoptar soluciones como el BPM, los Workflow Management,
Business Process Modeling (BPM), Quality Management y Business Reengineering,
entre otros. A partir de estas tecnologias se puede pronosticar el desempefio de las
empresas apoyadas en la industria Tl (Tecnologias de la Informacién). La solucion
tecnoldgica BPM fue concebida inicialmente como una aproximacion en la direccion e
innovacion de los procesos de negocio que apoyaba la solucion al problema al que las
empresas se enfrentaron a la larga: operar en un estado de continuo cambio y
adaptacion. De la misma manera, sabian de su necesidad de crear un test de procesos
innumerables, pero no tenian idea de como hacer que esto pasara. De acuerdo con Smith
(2003), las empresas saben como hacer las cosas que pueden ser entendidas o
aceptadas como procesos tales como la busqueda de nuevos clientes, desarrollo de

nuevos productos y apertura de nuevos puntos de venta.

Sin embargo, en los Ultimos afios el crecimiento de soluciones EAI (Enterprise
Application integration) y BPM han proporcionado habilidades para integrar procesos y
aplicaciones. Pero ambos carecen de capacidades para la integracién a nivel de
informacion, lo cual es imprescindible para entender el negocio, p. €j: planificacién
estratégica, analisis de campafias de marketing, gestion de stocks, etc. (Prats, 2007).
Esto dio lugar a la introduccién de soluciones de Bl (Business Activity Monitoring) y DWH
(Data Warehouse), que permiten, con finalidades analiticas, integrar informacion a nivel

de negocio de diferentes fuentes.

Hoy en dia, es evidente mencionar que el entorno de competencia esta cambiando
aceleradamente. Los avances mas recientes en Bl, DWH y BPM permiten aplicar una
vision analitica para monitorizar y medir las actividades y los procesos de negocio en
toda la empresa, con la finalidad de identificar, interpretar y responder a los
acontecimientos del negocio tan pronto como estos suceden (en tiempo real). Este hecho
ha causado un cambio drastico acerca de como las empresas implantan soluciones BPM,
ya que, en vez de centrarse Unicamente en la automatizacion de los procesos de negocio,
las empresas implantan estas soluciones conjuntamente con las Bl que, sumadas al

conocimiento de los consultores, permiten una vision analitica, asi como hacer
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seguimiento al rendimiento de la organizacion y trasladar las estrategias a planes,
consiguiendo el incremento del rendimiento corporativo. (Diaz, F., 2008).

2.10.2. Los tres pilares esenciales de BPM

Tal y como explica Garimella et al. (2008): BPM es llamado asi acertadamente porque

se dirige al extenso mundo de una compafiia a través de sus tres pilares esenciales:

2.10.2.1. El negocio

La dimension de negocio es la dimension de valor y de la creacion de valor tanto para
los clientes como para los “stakeholders” (personas interesadas en la buena marcha de
la empresa como empleados, accionistas, proveedores, etcétera). Asi, BPM facilita
directamente los fines y objetivos de negocio de la compafiia: crecimiento sostenido de
los ingresos brutos y mejora del rendimiento minimo; aumento de la innovacién; mejora
de la productividad; incremento de la fidelidad y satisfaccion del cliente y niveles elevados
de eficiencia del personal. Ademas, BPM incorpora mas capacidad que nunca para
alinear actividades operacionales con objetivos y estrategias y concentra los recursos y
esfuerzos de la empresa en la creacion de valor para el cliente. Finalmente, BPM también
permite una respuesta mucho mas rapida al cambio, fomentando la agilidad necesaria

para la adaptacion continua.

2.10.2.2. El proceso

La dimensién de proceso o de la transformacién crea valor a través de actividades
estructuradas llamadas procesos. En este sentido, los procesos operacionales
transforman los recursos y materiales en productos o servicios para clientes y
consumidores finales. De esta manera, esta “transformacion” es el modo en que funciona
un negocio; el elixir magico de la empresa. Mientras mas efectiva sea esta
transformacion, con mayor éxito se crea valor. Es por esta razon que BPM incorpora

metodologias de forma completa y las acelera con sistemas de definicion, medida,
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andlisis y control mejorados de forma espectacular. Como resultado se obtienen
procesos de negocio mas efectivos, mas transparentes y mas agiles. De hecho, Los

procesos producen menos errores y estos se detectan mas rapido y se resuelven antes.

2.10.2.3. La gestién

La gestion es la dimension de capacitacion. La gestion pone a las personas y a los
sistemas en movimiento y empuja a los procesos a la accion en pro de los fines y
objetivos del negocio. Para la gestidn, los procesos son las herramientas con las que se
forja el éxito empresarial. Antes de BPM, construir y aplicar estas herramientas
engendraba una mezcla poco manejable de automatizacion de clase empresarial,
muchas herramientas de escritorio aisladas, métodos y técnicas manuales y fuerza bruta.
Con BPM, puede aunar todos los sistemas, métodos, herramientas y técnicas de
desarrollo de procesos y la gestion de procesos en un sistema estructurado, completo,
con la visibilidad y los controles necesarios para dirigirlo y afinarlo.

2.10.3. Dimensiones articuladoras de procesos en la implementacion de la

tecnologia BPM

Tal y como explica Diaz, F. (2008): “La implementacién de la tecnologia BPM en las
empresas garantiza la articulacion de la estrategia teniendo en cuenta los tres grandes
pilares de la gestion de procesos de negocio: la estrategia, los procesos y la tecnologia,
con el proposito de generar valor. Dicha articulacién fluye con base en el desarrollo de
una serie de procesos que alinean, de manera controlada, los aspectos estratégicos del
negocio con la asociacion de los componentes tecnolégicos que permitan flexibilizar los

cambios”.
De acuerdo con Sanchez (2006), pensar en procesos de negocio significa que las

acciones de cambio que se ejercen sobre el proceso son evaluadas y planeadas teniendo

en cuenta las diferentes dimensiones que interactian en la dinamica del mismo, de tal
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forma que permiten la optimizacion de los recursos y el incremento en los niveles de

rendimiento empresarial (Ver Figura 10). Estas dimensiones son:

e El talento humano: la tecnologia BPM permite el desarrollo de las habilidades y
competencias necesarias para la operacion del proceso. Esto se constituye en
uno de los pilares fundamentales al momento de abordar el proceso de
mejoramiento empresarial.

e Las politicas, normas y reglas: cada proceso se evaliua revisando las
actividades que se llevan a cabo, buscando eliminar aquellas que no adicionan
valor e identificando el cumplimiento de las politicas, normas y reglas de negocio
para la toma de decisiones acertadas acerca del proceso.

e Las condiciones de la infraestructura fisica: influyen en el desarrollo de los
procesos, ya que las condiciones ambientales y geogréficas pueden determinar
mejoras o reducciones en la generacion de valor en determinada actividad del
negocio.

e La infraestructura implementada en tecnologias de informacién vy
comunicaciones: facilita la operacion de repositorios de informacion y de
secuencia en el desarrollo de las actividades del proceso modelado bajo BPM, ya
gue articula todos los sistemas de gestion con que opera la empresa.

e Adicionalmente, la tecnologia permite integrar los trabajos y roles que la
empresa destina al desarrollo del proceso, con el fin de gestionar las barreras
culturales, paradigmas, conocimientos y competencias requeridas para su
realizacion.

e Por ultimo, la tecnologia analiza la dimensién relacionada con la estructura de la
organizacion, con el propésito de optimizar la coordinacion de las diferentes

areas, jerarquias y dependencias que influyen en su desempenio.
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Estruciura

Drganizacional

Figura 10 Dimensiones del proceso en BPM

Fuente: tomado de

http://www.degerencia.com/articulo/business process management bpm articul

ando estrategia procesos y tecnologia

2.10.4. Estandares BPM

Cetina, M. (2016), explica que en busqueda de una integracion y adopcion de BPM en

las empresas, se presentan dos estandares, de la siguiente manera.

2.10.4.1. BPMI (Business Process Management Iniciative)
Es una organizacion sin animo de lucro erigida en el afio 2000 para crear los estandares
de BPM enfocados en el proceso del negocio como el elemento principal, unificando de

esta manera los conceptos referentes a BPM (BPMI, 2018).

BPMI.org define para los sistemas basados en BPMS los siguientes estandares:
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e Una notacion para el modelado de procesos de negocio, Business Process
Modeling Notation (BPMN).

e El lenguaje de modelado de procesos de negocio, Business Process Modeling
Language (BPML).

e Un lenguaje para realizar querys de un proceso de negocio: el Business Process
Query Language (BPQL).

Antes que nada, conviene aclarar el concepto de BPMS (Business Process Management
Suite) el cual es el conjunto de sistemas de informacién que permiten definir, modelar,
implementar y mejorar procesos de negocio, dado que es posible manejarlos tanto desde
sus caracteristicas funcionales como de las no funcionales. También ofrecen entornos
de desarrollo para interactuar entre procesos de negocio, se pueden simular casos de
carga exigida en un momento especifico del proceso e integrar informacién de otros

sistemas, entre otras operaciones.

1. Business Process Modeling Notation (BPMN): (en castellano, notacion para el
modelado de procesos de negocio) es una notacion estandar de procesos de
negocio y servicios web en un diagrama, llamado Business Process Diagram
(BPD), permitiendo notaciones especiales han sido agregadas al diagrama para
describir eventos basados en mensajes y paso de mensajes entre organizaciones,
permitiendo el modelado de B2B y B2C.

2. Business Process Modeling Language (BPML): es una vista de BPMN, son
metalenguajes basados en XML, usados como medio de modelamiento de
procesos de negocios en un formato XML. Hay diferentes BPML que han sido
propuestos; muchos de ellos usan XML y se construyen sobre un Web Service
Description Language (WSDL).

3. Business Process Query Language (BPQL): es la interfaz de administracion para
una infraestructura de procesos de negocio que permite realizar querys del estado

y controlar la ejecucion de los procesos de negocio manejados por un servidor de
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procesos. Se debe pensar en un modelo de procesos de la organizacién, asi como

se piensa en un modelo entidad relacion.

2.10.4.2. Business Process Execution Language for Web Services (BPEL)

Es un lenguaje para la ejecucion de procesos de negocio basado en XML enfocado a los
servicios web. Aprovechando las facilidades de los servicios web, tales como permitir

tareas en un ambiente de computacién distribuida.

2.10.5. Herramientas BPM (Business Process Management Suite)

A veces se puede observar una “S” al final de las siglas BPM. Esta “S” significa “Suite”.
BPMS es la Suite de tecnologias BPM que incluye todos los médulos funcionales, las
capacidades técnicas y la infraestructura de apoyo integradas en un Unico entorno para
realizar todas las funciones de la tecnologia BPM de manera perfecta y sin fisuras
(Garimella et al, 2008).

Es decir gue BPMS puede ser definido como un conjunto de utilidades de software para

definir, modelar, implementar y mejorar procesos de negocio.

Otra definicibn muy parecida se puede tomar de Smith y Fingar (2003), avalados por la
BPMI, los cuales definen los BPMS como sistemas que permiten a las empresas
modelar, implementar y gestionar los procesos de negocio, que abarcan mudultiples
aplicaciones empresariales, departamentos, y ‘partners’, detras de los cortafuegos y del
Internet.

De acuerdo con el Centro Oficial de BPM para Espafia y Latinoamérica Club-BPM,
anteriormente las herramientas de software administraban de manera separada los datos
gue necesitaban para su ejecucion; de esta forma la redundancia e inconsistencia en los
datos era muy grande ya que no existia una integracion entre las aplicaciones
involucradas en los procesos. Las bases de datos lograron almacenar los datos de las

empresas en un solo sitio, de manera que las aplicaciones pudieron acceder a un unico
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lugar donde estuviera concentrada la informacion, permitiendo que su consulta fuera mas

facil y confiable. Debido a esto, las suites BPM intentan extraer los procesos de las

diferentes herramientas de software y reunirlos en un almacén de procesos; las

aplicaciones que presten sus servicios a estos procesos tendran que acceder a este

almacén para consultarlos y operar sobre ellos. Se puede decir entonces, que los BPMS

buscan la integracién completa de la organizacion.

2.10.6. Arquitectura BPM

De acuerdo con Garimella et al (2008), los componentes principales de la arquitectura
BPM son:

El espacio de trabajo unificado: interfaces de usuarios, supervision y paneles,
y bandeja de entrada de tareas.

El entorno de ejecucion: el motor de reglas de negocio, el motor de procesos y
el motor de andlisis.

El motor de simulacion.

La caja de herramientas de disefio de los procesos: creacién de modelos de
procesos, definicion de reglas, definicibn de indicadores clave de desempefio,
desarrollo de procesos y disefio de interfaz de usuario.

El repositorio de metadatos: el “contenedor” de las descripciones, relaciones y

politicas de los activos de los procesos.

La Figura 11 constituye una representacion visual de los componentes principales

de un BPMS y el modo en que se relacionan unos con otros.
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ESPACIO DE TRABAJO UNIFICADO

Buzones de entrada de tareas

Interfaces de usuario

Paneles de supervision

ENTORNO DE EJECUCION

Motor de reglas de negocio

Motor de procesos

Motor de analisis

MOTOR DE SIMULACION I

HERRAMIENTAS DE DISENO DE PROCESOS

Creacion de modelos de procesos

Definicion de regla

Implementacion y desarrollo
de procesos

Definicion de indicador clave de desempefio

Diseno de interfaz de usuario

REPOSITORIO DE METADATOS I

Figura 11 Arquitectura tecnolégica de BPM

Fuente: BPM for Dummies. Garimella et al, (2008).

2.10.6.1. Repositorio de metadatos

El repositorio de metadatos contiene la definicibn de los datos del proceso. Los

metadatos son datos acerca de los datos: informacién acerca de los datos. Estos forman

la arquitectura l6gica o guia de referencia que facilita a los sistemas el poder saber donde

tienen que ir para obtener servicios y procesos de informacion.

Estos metadatos se encuentran en una biblioteca centralizada que almacena la

informacion de todas las partes y piezas de los disefios de los procesos, como servicios

web, reglas de negocio, modelos de procesos, documentos, entre otros.
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2.10.6.2. Herramientas de disefio de proceso

Estas herramientas permiten disefiar todos los procesos ejecutables ademas de integrar
los diferentes sistemas de las organizaciones que forman parte de los procesos. Las
herramientas de disefio producen por lo general descripciones del proceso en una
notacion de creacion de modelos estandar, como BPMN, permitiendo una mejor

comunicacion entre los desarrolladores. Entre estas herramientas se encuentran:

e Implementacion y desarrollo de los procesos: estas herramientas muestran todos

los detalles técnicos necesarios para implementar los flujos del proceso.

e Definicion de las reglas de negocio: para Garimella et al (2008) las reglas de
negocio son las politicas y procedimientos que automatizan los puntos de decision
en un proceso de negocio. Por lo tanto, las reglas de negocio pueden definir que
flujo sigue el proceso en un momento determinado. Asi que, por ejemplo, una
regla de negocio puede ser: si el solicitante del préstamo es un cliente existente y
Su puntaje de crédito esta por encima de 760 y el importe del préstamo es inferior

a 20.000 euros, entonces aprobar automaticamente el préstamo.

e Disefio de interfaces de usuario: BPM permite disefiar interfaces de usuarios que

permiten la interaccion entre los usuarios y el proceso.

2.10.6.3. Motor de simulacion
Este motor permite probar el proceso mediante una simulacion para ver cOmo se
comporta en diversas condiciones. El proceso se simula en el mismo entorno utilizado

para la creacion del mismo. Por lo tanto, una simulacion se puede realizar rapidamente.

2.10.6.4. Entorno de ejecucion
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El entorno de ejecucion es el sistema operacional en tiempo real que gestiona y supervisa
los procesos a medida que se realizan.

Motor de ejecucion de procesos: orquesta las actividades e interacciones del modelo del
proceso. Gestiona la ruta de las tareas a las personas, segun las reglas de negocios
definidas en el modelo.

Motor de analisis: este motor recopila y analiza todos los datos de los procesos para

presentarlos a los propietarios de dichos procesos.

2.10.6.5. Espacio de trabajo unificado

La capa superior de la arquitectura tecnolégica BPM es el espacio de trabajo unificado.
Este espacio de trabajo es lo que el usuario final (trabajadores, clientes, entre otros) ve
como el producto final. Coordina y facilita las tareas diarias, especificadas en el modelo

del proceso.

e Bandejas de entrada de tareas: estas bandejas son la interfaz principal entre el
entorno de ejecucion de los procesos y el trabajador del proceso en un momento
dado. Se utilizan envios de notificaciones via correo electrénico o paginas web
alertando al responsable de las tareas.

e Paneles de supervisién: se utilizan para realizar el seguimiento del progreso de
los procesos en funcionamiento mediante la supervision de la actividad
corporativa (BAM, Business Activity Monitoring). Con BAM, los usuarios de

negocio realizan analisis sobre las causas de los problemas de los procesos.

2.10.7. Beneficios de una herramienta BPM para la organizacion

Para Rodriguez (s.f.), en su articulo ¢ BPMS Ahora?, sefiala que las suites BPM ofrecen

a las organizaciones los siguientes beneficios:
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Facilitan la orquestacion tanto de tareas humanas como de sistemas en un mismo
proceso a la vez que permiten utilizar las aplicaciones existentes en la
organizacion.

Proporcionan al usuario un entorno de trabajo intuitivo mediante el uso de portal
de tareas que combina capacidades de Monitorizacion de Actividades de Negocio
(BAM).

Permiten adaptarse a las necesidades del mercado y manejar excepciones, de
una forma &agil, modificando tanto las reglas de negocio como los procesos en
tiempo real.

Identifican cuellos de botella en los procesos mediante la combinacién de
simulacién y monitoreo, permitiendo realizar acciones correctivas a tiempo y
optimizar los procesos.

Aseguran la consistencia en las tareas rutinarias de la organizacion.

La visualizacion de los procesos facilita a los usuarios la identificacion de tareas
interdepartamentales o interorganizacionales y un mayor compromiso con la
actividad al conocer la implicacion de su trabajo (roles de usuario).

Identifican las mejores practicas y verifican el cumplimiento de las politicas de la
empresa.

Pueden reasignar actividades, flujos de informacién o modificar un proceso

iniciado adaptando reglas de negocio en tiempo real.

2.10.8. Bonita Open Solution

Es un paquete ofimatico para la Gestién de procesos de negocio (BPM) y realizacion de

Flujos de trabajo, creada en 2001. Es cddigo abierto y puede ser descargado bajo GPL

v2 (Bonita Soft, 2018). Bonita Open Solution estd compuesto por varios modulos:

2.10.8.1. Bonita Execution Engine

Es el motor de Bonita y se encarga de la conexion de los procesos que existen en el

sistema, asi como el despliegue y ejecucion de los procesos. Este motor es genérico y

extensible por lo que siempre se puede afadir con mayor o menor dificultad nuevos
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estandares o bien servicios que puedan aparecer en el mundo de BPM con posterioridad.
La flexibilidad del motor de ejecucién de Bonita permite adaptarse a todo tipo de

arquitectura de sistemas de informacion.

2.10.8.2. Bonita Studio

Es una aplicacion grafica cuya funcion es disefiar los procesos BPM usando la notacion
anteriormente comentada (Business Process Management Notation, BPMN) sobre un
area de disefio (pizarra) de forma muy intuitiva basada en "arrastrar" los elementos.
Bonita Studio muestra las opciones de crear un nuevo diagrama graficamente, abrir un
proceso existente ya creado o importar un archivo de proceso de negocio. Consta de una
barra de paleta que permite crear flechas, elementos de inicio, fin, eventos, entre otros,
gue describen el proceso y se prueban mediante las opciones de vista previa y ejecutar.

Ver Figura 12.
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Figura 12 Médulo Bonita Studio

Fuente: tomado de http://es.bonitasoft.com
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2.10.8.3. Bonita User Experience

Es el modulo encargado de la gestién de todo lo relacionado con los procesos BPM
desplegados. Es muy intuitivo ya que su interfaz se parece a una aplicacién de gestién
de correo. Con User XP se gestionan procesos, con etiquetado de usuarios y ordenacion,
e indicacion de leido/no leido. Posee soporte para extensiones y ayuda en linea en

inglés. Ver Figura 13.

i Bienvenido: IvanVazquez ~ e Usuario  ~ Configuracién
(s Bonitasoft : | cont
_ ™ Tareas % Casos ¢ Procesos
( Filtros ) Formulario Comentarios Vista global 1 l’
Por hacer Proceso Caso

Mis tareas Q

Tareas realizadas

Listade tareas G
Gestor Ontologico de Talento Humano

1-1/1

[0 &L MNombredetarea ~ Nombrede Proceso Fecha de vencimiento Maodulo Evaluacion de Desempefio

O Planificar Evaluacién de

evaluacién desempefio Iniciar Proceso

1-1/1

Bachilleres: Mariana Valdespino e Ivan Vazquez
Tutor: Franky Uzcategui
Universidad Central de Venezuela

Figura 13 MAdulo Bonita User Experience

Fuente: tomado de http://es.bonitasoft.com

2.11. Gestion por procesos vs Gestion de procesos
Es importante conocer la diferencia entre la gestion por procesos y la gestion de

procesos, ya que, pese a ser conceptos que tienen relacion, ambos poseen una clara

diferencia.

50


http://es.bonitasoft.com/

La gestion de procesos es cuando una organizacion selecciona uno de sus procesos
para iniciar la mejora del mismo, es decir, selecciona proceso por proceso y los va
automatizando. Mientras que, la gestion por procesos, es la forma de gestionar toda la
organizacion, basandose en estos. Cuando en una empresa, cada empleado reconoce
gue sus actividades individuales son parte de algo mayor y no algo aislado y exclusivo

de su departamento, se llama gestion por procesos.

De esta manera, la gestién de procesos se centra el resultado y acciones referentes a
los mismos, tales como su identificacion, la medicién de sus resultados y finalmente el
control y seguimiento de los indicadores con los objetivos planeados en un inicio. Su
contraparte, la gestidbn por procesos, se centra en alinear todos los procesos que

componen la organizacion con la estrategia organizacional.
2.12. Aplicacion Web

Una aplicacion web (web-based application) es un tipo especial de aplicacion
cliente/servidor, donde tanto el cliente (el navegador, explorador o visualizador) como el
servidor (el servidor web) y el protocolo mediante el que se comunican (HTTP) estan
estandarizados y no han de ser creados por el programador de aplicaciones (Mora, S.,
2002). Ver Figura 14.
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| ,JI {'-—J L 4|—|>
\
\\‘“ﬂ-\. . .,-F"'/

Protocolo
HTTP

—

Cliente Servidor

NAVEGADOR SERVIDOR WEB

Figura 14 Esquema basico de una aplicacion web

Fuente: tomado de Mora, S., 2002, p48.
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2.13. Arquitectura cliente-servidor

Esta arquitectura consiste basicamente en un cliente que realiza peticiones a otro

programa (el servidor) que le da respuesta.

Asi pues, Mora (2002), explica que el cliente web es un programa con el que interacciona
el usuario para solicitar a un servidor web el envio de los recursos que desea obtener
mediante HTTP. Ademas, la parte cliente de las aplicaciones web suele estar formada
por el codigo HTML que forma la pagina web mas algo de codigo ejecutable realizado en
lenguaje de script del navegador (JavaScript o VBScript) o mediante pequefios
programas (applets) realizados en Java. Por tanto, la mision del cliente web es interpretar

las paginas HTML y los diferentes recursos que contienen (imagenes, sonidos, etc.).

Por otro lado, el mismo autor explica que el servidor web es un programa que esta
esperando permanentemente las solicitudes de conexiébn mediante el protocolo HTTP
por parte de los clientes web. Es importante mencionar que, en los sistemas Unix suele

ser un demonio y en los sistemas Microsoft Windows un servicio.

2.14. Herramientas para el desarrollo de la aplicaciéon

En general, segun la RAE la tecnologia es el conjunto de técnicas que permiten el
aprovechamiento préactico del conocimiento cientifico. En el caso de las tecnologias web
las técnicas son desarrolladas por lenguajes de programacién que sean soportados por
servidores y navegadores web para el funcionamiento de las aplicaciones.

Las técnicas de las tecnologias web se pueden aplicar en el navegador web y se utilizan
las tecnologias del lado del cliente y en el servidor se utilizan las tecnologias del lado

del servidor.

2.14.1. Tecnologias del lado del cliente
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Son tecnologias o lenguajes que no dependen del servidor, por lo que las paginas
creadas son interpretadas por el navegador y mostradas al usuario. Estan enfocadas en

dar estructura, estilo y animaciones a las aplicaciones web.

2.14.1.1. HTML

HTML es el lenguaje de marcado (HyperText Markup Language por sus siglas en
inglés) utilizado para la creacién de paginas web. La primera version fue desarrollada
por Tim Berners-Lee a finales de 1991 (W3C, 2012).

La sintaxis de HTML esta basada en el uso de etiquetas. Una etiqueta esta compuesta
por caracteres especiales: <,>y /, estos son interpretados como elementos que van a
representar el contenido de la pagina web. Usualmente las etiquetas vienen en pares,
por lo que hay una etiqueta de inicio y una etiqueta de cierre, pero en otros casos solo
es necesario una etiqueta de inicio, por ejemplo, la etiqueta <img> que permite insertar
una imagen en el HTML ademés las etiquetas pueden contener atributos las cuales
proveen informacion adicional al elemento. La notaciéon de los atributos se muestra en la

Figura 15.

<etiqueta atributo="valor1 valor2 valorN”>...</etiqueta>

<html>
<hesad>
“<title>Titulo de la pagina</title>
<!——Importacion de otros archivos——>
</head>
<kbody>
<!—-—Contenido de la Pagina——=>
</body>
{fhtmlﬂ

Figura 15 Estructura basica de un documento HTML.

Fuente: Elaboracion propia.
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HTML5 (HyperText Markup Language, version 5) segun la W3C es la quinta revision
importante del lenguaje HTML. En esta version, las nuevas caracteristicas son
introducidas para ayudar a los desarrolladores de aplicaciones Web, donde se
establecen una serie de nuevos elementos y atributos que reflejan el uso tipico de los
sitios web modernos. Fue especialmente disefiado con la intencion de traer mayor
contenido sin necesidad de incorporar componentes adicionales. Graficamente algunos

de los elementos de esta nueva version se ubican de la siguiente forma en el documento

HTML, como se muestra en la Figura 16.

<header=

=nav=

<section=

<aside>

<article>

<footer=

Figura 16 Elementos de HTML 5

Fuente: Tomado de

https://www.w3schools.com/html/htmI5 semantic elements.asp

2.14.1.2. CSS
Hojas de estilo en cascada (Cascading Style Sheets por sus siglas en inglés) es un

lenguaje usado para definir el estilo de un documento escrito en HTML separando asi el

contenido de la presentacion (W3C, 2012).
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CSS funciona a base de reglas, es decir, declaraciones sobre el estilo de uno o mas
elementos. Las hojas de estilo estan compuestas por una o0 mas de esas reglas aplicadas
a un documento HTML.

La regla esta compuesta por un selector que a su vez se divide en una propiedad y un

valor (W3C, 2012), en la Figura 17 se muestra como es la notacion de CSS:

Selector Declaration Declaration
Property Value Property Value

Figura 17 Declaracion de estilos en CSS

Fuente: tomado de https://www.w3schools.com/css/css syntax.asp

CSS3 (W3C, 2012) es la version actual de CSS, éste ha sido dividido en mddulos.
Contiene viejas especificaciones de CSS ademas de nuevos moédulos. Entre ellos se
encuentran bordes, fondos, efectos en el texto, transformacion en 2D Y 3D, animaciones,
transiciones, degradados, etc. Es importante mencionar que muchas de las nuevas
funcionalidades que ofrece CSS3 estan soportadas por la mayoria de los navegadores

con la excepcion de Internet Explorer.

2.14.1.3. JavaScript

JavaScript segun ECMA International es un lenguaje de programacion interpretado, es
decir no es necesario que se compile, que incorpora dinamismo del lado del cliente a
través de la manipulacion de etiquetas del documento HTML creando o modificando
nuevo contenido.
Hay tres formas de incluir JavaScript en un documento HTML.:

1. Enla cabecera del documento HTML, dentro de la etiqueta <script></script>.

2. Dentro de elementos de HTML.

3. Enun archivo externo referenciando en el atributo src de la etiqueta <script>.
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Adicionalmente JavaScript tiene soporte para eventos que permiten ejecutar funciones
ante alguna accion realizada por el usuario como, por ejemplo, el envio de un formulario,

click sobre algun botén, al presionar una tecla, entre otros.

2.14.1.4. JQuery

JQuery (JQuery, 2014) es una libreria basada en JavaScript que permite modificar
documentos HTML. Simplifica el recorrido del documento HTML, manejo de eventos y
animaciones con la finalidad de optimizar el desarrollo web. JQuery toma tareas comunes
las cuales requieren muchas lineas de codigo en JavaScript para su realizacion y las
encapsula en métodos que solo deben ser invocados.

La sintaxis basica de JQuery es la siguiente: $(selector).accion(); donde selector es un
elemento del HTML ya sea una etiqueta, clase o identificador y accion es una funcion
gue realiza alguna modificacion sobre el selector.

2.14.1.5. Bootstrap

Bootstrap (Bootstrap, 2011) es un framework que utiliza HTML, CSS y JavaScript/JQuery
para hacer disefios web adaptativos (responsive web design) ademéas aprovecha los
beneficios de JQuery para agregar nuevos componentes para las paginas web
dindmicas. El disefio web adaptativo se refiere a la capacidad que tiene una aplicacion
web en adaptarse a las caracteristicas de cualquiera dispositivo, especificamente la
resolucién y tamafio de la pantalla. Para que esto pueda ocurrir, Bootstrap utiliza media
gueries que funcionan como condicionales en CSS3 que permiten especificar los estilos

y la presentacién de la pagina de acuerdo al tamafio del dispositivo.

Adicionalmente Bootstrap permite incluir elementos de interfaz de usuario con estilos
predefinidos, por ejemplo, botones, alertas, mensajes de error, mensajes de éxito. De
igual manera permite incluir contenido dinamico y de facil uso como menu de navegacion,

acordeones, carruseles, entre otras.

56



A continuacion, se describen las tecnologias del lado del servidor que complementan a
las tecnologias del lado del cliente descritas y son las encargadas de la I6gica de negocio

y la interaccion con los servidores de bases de datos.

2.14.2. Tecnologias del lado del servidor

Son tecnologias o lenguajes, que son ejecutados e interpretados por el servidor y se
envian al cliente en un formato comprensible para éste. Se encargan del procesamiento
de las peticiones de usuarios, mediante la interpretacion de un script en el servidor web,
para generar paginas HTML dinamicamente como respuesta, todo lo que suceda dentro

del servidor es llamado procesamiento del lado del servidor.

2.14.2.2. PHP (Hipertext Preprocessor)

Tal y como se expone en su sitio oficial (PHP, 2017), PHP (acrénimo recursivo de PHP:
Hypertext Preprocessor), es un lenguaje de cbédigo abierto muy popular especialmente
adecuado para el desarrollo web y que puede ser incrustado en HTML. Es necesario
mencionar que los archivos PHP tienen la extension “.php” y los mismos, ademas de

contener codigo PHP, pueden contener texto, HTML, CSS, JavaScript.

En otro orden de ideas, al utilizar PHP se crea una instancia del paradigma cliente-
servidor. Lo primero que se realiza es la solicitud de una péagina al servidor utilizando el
protocolo HTTP, el servidor recibe la peticion y retorna un documento en formato PHP
gue es ejecutado y analizado para ser transformado en formato HTML y mostrarlo al
usuario en el navegador, graficamente se puede ver el proceso anteriormente descrito

en la Figura 18.
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Figura 18 Esquema de funcionamiento de las paginas con PHP

Fuente: tomado de https://www.desarrolloweb.com/articulos/392.php

Por ultimo, es necesario indicar por qué es conveniente el uso de PHP del lado del
servidor y qué ventajas y caracteristicas ofrecen tanto al programador como al usuario
final de la aplicacién web. Algunas de las caracteristicas principales del lenguaje son las

siguientes:

e Permite aplicar técnicas de programacion orientada a objetos.

e Soporte para un amplio abanico de bases de datos.

e No requiere definicion de tipos de variables.

e Permite el manejo de sesiones, las sesiones son una manera de guardar
informacion, especifica para cada usuario, durante toda su visita.

e Permite realizar funciones de correo electronico.
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2.14.2.3. Framework PHP: Laravel

Laravel un framework de aplicaciones web con una sintaxis expresiva y elegante que
busca que el desarrollo sea una experiencia agradable y creativa (Laravel, 2018). Laravel
intenta aliviar el dolor del desarrollo al facilitar las tareas comunes que se utilizan en la
mayoria de los proyectos web, como la autenticacion, el enrutamiento, las sesiones y el

almacenamiento en caché.

Laravel tiene como objetivo hacer que el proceso de desarrollo sea agradable para el
desarrollador sin sacrificar la funcionalidad de la aplicacion. Con este fin, Laravel ha
intentado combinar lo mejor de otros frameworks, como Ruby on Rails, ASP.NET MVC

y Sinatra.

Laravel es accesible, pero potente, y proporciona potentes herramientas necesarias para
aplicaciones grandes y robustas. Una magnifica inversion de contenedores de control,
un sistema de migracion expresivo y un soporte de prueba de unidades estrechamente
integrado brindan las herramientas que se necesitan para construir cualquier aplicacion

gue se le haya encomendado al programador.

2.14.2.4. Mapeo Objeto / Relacional (ORM)

Un ORM es un modelo de programacién que permite mapear las estructuras de una base
de datos relacional (SQL Server, Oracle, MySQL, etc.), en adelante RDBMS (Relational
Database Management System), sobre una estructura logica de entidades con el objeto
de simplificar y acelerar el desarrollo de nuestras aplicaciones. Las estructuras de la base
de datos relacional quedan vinculadas con las entidades logicas o base de datos virtual
definida en el ORM, de tal modo que las acciones CRUD (Create, Read, Update, Delete)
a ejecutar sobre la base de datos fisica se realizan de forma indirecta por medio del
ORM. (Deloitte, 2018).
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La consecuencia més directa que se infiere del parrafo anterior es que, ademas de
“‘mapear”, los ORMs tienden a evitar escritura o generacion manual de codigo SQL
(Structured Query Language) necesario para realizar las queries o consultas y gestionar

la persistencia de datos en el RDBMS.

2.15. Bases de datos

Al desarrollar una aplicacién web, se requiere ademas de tecnologias del lado del
servidor y del lado del cliente, datos, que almacenados en un repositorio sean
gestionados y manipulados por las diferentes aplicaciones.

2.15.1. Conceptos basicos

Se define un sistema gestor de bases de datos o SGBD (Ramos, M. 2007), también
llamado DBMS (Data Base Management System) como una coleccion de datos
relacionados entre si, estructurados y organizados, y un conjunto de programas que
acceden y gestionan esos datos. La coleccién de esos datos se denomina Base de Datos
o BD, (DB Data Base).

Tal y como explica Ramos, M., el SGBD es una aplicacion que permite a los usuarios
definir, crear y mantener la BD y proporciona un acceso controlado a la misma. El mismo,

debe prestar los siguientes servicios:

Creacion y definicion de la BD.

Manipulacion de los datos.

Acceso controlado a los datos.

Mantener la integridad y consistencia de los datos.

Acceso compartido a la BD.

o g bk w N PE

Mecanismos de respaldo y recuperacion.
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Por su parte, una BD es un gran almacén de datos que se define una sola vez; los datos
pueden ser accedidos de forma simultdnea por varios usuarios; estan relacionados y
existe un numero minimo de duplicidad; ademas en las BBDD se almacenaran las

descripciones de esos datos, lo que se llama metadatos en el diccionario de datos.

En la actualidad, se han proyectado principalmente, dos tipos de bases de datos, las

cuales son: Las BBDD relacionales y las no relacionales o NoSQL.

Una base de datos relacional es un repositorio compartido de datos. Permiten establecer
interconexiones (relaciones) entre los datos (que estan guardados en tablas), y a través
de dichas conexiones relacionar los datos de ambas tablas, de ahi proviene su nombre
Modelo Relacional, este tipo de base de datos, es el mas utilizado en la actualidad para

implementar aplicaciones (Silberchatz, A., 2002).

Por otro lado, el término NoSQL significa Not only SQL. Bender, C., 2014, expone que
este modelo no relacional, se usa para agrupar sistemas de administracion de bases de
datos diferentes a los tradicionales relacionales. Es por ello que, los sistemas de Bases
de Datos NoSQL se han enfocado en estos nuevos requerimientos y se consideran las
bases de datos de la edad del Internet. Ademas, cabe mencionar que, estas bases de
datos, nacen de la necesidad de manejar grandes cantidades de informacién en
aplicaciones que soportan millones de usuarios por dia, capturando por Internet
informacion personal, de redes sociales, de contenidos generados por el usuario, de
informacion geo localizada entre otros. Es asi como, estos tipos de sistemas de manejo
de datos no requieren esquemas fijos, son faciles y rapidos en la instalacion, usan
lenguajes no declarativos, ofrecen alto rendimiento y disponibilidad, evitan operaciones
de junturas, soportan paralelismo y escalan principalmente en forma horizontal
soportando estructuras distribuidas que no necesariamente tienen las propiedades ACID

(atomicidad, consistencia, aislamiento y durabilidad).

2.15.2. Formato JSON-LD
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Este apartado del formato JSON, se define como un formato ligero de datos vinculados
(JSON-LD, 2018). Su nombre viene del inglés Linked-Data. Es fécil de leer y de escribir.
Esta basado en el exitoso formato JSON, como se observa en la Figura 19, y ademas
provee una manera de facilitar la interoperabilidad de datos a nivel web. Es ideal para
ambientes de programacion, servicios web REST y bases de datos sin estructura como
MongoDB. Es importante mencionar que, los datos vinculados motivan a las personas
gue publican y utilizan informacion en la web, a crear una red de datos legibles
estandarizada por la W3C y, ademas, permite que una aplicacion se inicie en una parte
de los datos vinculados y permita al usuario continuar en otra parte de estos, por medio

de los enlaces que lo redirigen a diferentes sitios a través de la web.

": "https://json-1d.org/contexts/person.jsonld™,

" “: "http://dbpedia.org/resource/John_Lennon™,
": "John Lennon®™,

" ": "10948-18-89",

": "http://dbpedia.org/resource/Cynthia_Lennon”

Figura 19 Ejemplo de formato JSON-LD

Fuente: https://json-ld.orqg/

2.15.3. Diferencias entre una base de datos relacional y una no relacional
Principalmente, la diferencia clave entre las bases de datos relaciones tradicionales y las

bases de datos de NoSQL es el hecho de que NoSQL es una forma de almacenamiento

no estructurado (Ver Figura 20).
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2 toptal

Figura 20 Esquema de almacenamiento relacional vs almacenamiento NoSQL

Fuente: https://blog.pandorafms.org/es/bases-de-datos-nosgl/

Partiendo de esto, surgen varios puntos a resaltar:

e A diferencia de las bases de datos relacionales, las bases de datos NoSQL estan
basadas en pares de valores clave-valor.

e Cuando se trabaja con bases de datos NoSQL, ya sean de cédigo abierto o tengan
un propietario, la escalabilidad es mas facil y mas barata que cuando se trabaja
con bases de datos relacionales. Esto se debe a que se realiza un escalado
horizontal y se distribuye la carga por todos los nodos. En lugar de realizarse una
escala vertical, mas tipica en los sistemas de bases de datos relacionales.

e La mayoria de las bases de datos NoSQL no admiten funciones de fiabilidad, que
son soportadas por sistemas de bases de datos relacionales. Estas caracteristicas
de fiabilidad pueden resumirse en: “atomicidad, consistencia, aislamiento y

durabilidad.” Esto también significa que las bases de datos NoSQL, que no
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soportan esas caracteristicas, ofrecen consistencia para el rendimiento y la
escalabilidad.

e Las bases de datos NoSQL, incluyen la incompatibilidad con consultas SQL. Esto
significa que se necesita un lenguaje de consulta manual, haciendo los procesos
mas complejos.

e Las NoSQL suelen ser bases de datos mucho més abiertas y flexibles. Permiten
adaptarse a necesidades de proyectos mucho mas facilmente que los modelos de
Entidad Relacion.

e Cuando el presupuesto no se puede permitir grandes maquinas y deben
destinarse a maquinas de menor rendimiento, cuando las estructuras de datos
son variables y cuando se deba analizar grandes cantidades de datos en modo
lectura es mucho mas conveniente utilizar una base de datos NoSQL. Por otro
lado, cuando los datos deben ser consistentes sin dar posibilidad a errores, es

conveniente una base de datos relacional.

2.15.4. Relacionales: Postgres

Es un sistema manejador de base de datos relacional de cédigo abierto, gratuito, libre y
muy potente que utiliza un modelo cliente-servidor y multiprocesos en vez de multihilos
para garantizar la estabilidad del sistema. Un fallo en uno de los procesos no afectara el
resto y el sistema puede continuar funcionando. PostgreSQL provee control de
concurrencias multiversion (MVCC) lo que agrega una imagen del estado de la base de
datos a cada transaccion, permitiendo hacer transacciones eventualmente consistentes,
ofreciendo grandes ventajas en el rendimiento. Adicionalmente, provee una
caracteristica llamada Hot-Standby que permite a los clientes hacer busquedas (solo de
lectura) en los servidores mientras estan en modo de recuperacion o espera, de modo
gue se puedan realizar tareas de mantenimiento o recuperacion sin bloquear

completamente el sistema.

2.15.5. No relacionales: MongoDB
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MongoDB es una base de datos libre de esquemas, orientada a documentos, escrita en
C ++. La base de datos esta basada en el almacén de documentos, lo que significa que

almacena valores (denominados documentos) en forma de datos codificados.

Ademas, la eleccién del formato codificado en MongoDB es JSON. Es muy potente,
porque incluso si los datos estan anidados dentro de los documentos JSON, seguiré

siendo consultable e indexable.

2.15.5.1 Teorema CAP

Las bases de datos NoSQL se basan en este teorema también llamado teorema Brewer
(por su autor Eric Brewer), que dicta que un sistema de datos distribuido puede asegurar
solo dos de sus tres propiedades: consistencia, disponibilidad y tolerancia a particiones

(Strappazzon, N. 2016), donde cada una significa lo siguiente.

e Consistencia: todos los nodos deben ver los mismos datos al mismo tiempo, lo
gue quiere decir que, cualquier cambio en los datos se debe aplicar en todos los
nodos y cuando se recupere el dato, éste tiene que ser el mismo en todos los
nodos. Esto se conoce como consistencia atdbmica y se consigue replicando la
informacion en todos los nodos.

e Disponibilidad: cada peticibn en un nodo debe recibir y garantizar una
confirmacién si ha sido resuelta satisfactoriamente, lo que quiere decir que, se
debe leer y escribir en todos los nodos.

e Tolerancia a particiones: el sistema debe funcionar a pesar de que haya sido
dividido por un fallo de comunicacion, garantizando la disponibilidad a pesar que

un nodo se separe del grupo sin importar la causa.

El teorema solo puede asegurar combinaciones de solo dos propiedades como se

muestra en la Figura 21.:
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CP (consistencia y tolerancia a particiones): el sistema aplicara los cambios de
forma consistente y aunque se pierda la comunicacion entre nodos a causa del
particionado, no se asegura que haya disponibilidad.

AP (disponibilidad y tolerancia a particiones): el sistema, aunque se pierda la
comunicacion entre los nodos a causa del particionado, siempre estara disponible
a las peticiones y, en consecuencia, por la pérdida de comunicacion, existira
inconsistencia porque no todos los nodos seran iguales.

CA (consistencia y disponibilidad): el sistema siempre estara disponible,
respondiendo las peticiones y los datos procesados seran consistentes. En este

caso, no puede existir particion de nodos.

Consistency &
Availability
- MySQL

Consistency &
Partition tolerance

; R s - HBase
PostgreSQAL{ Availability (A | oo - MongoDB
./ tolerance 3
oo \ - Redis
* + .7L. - Memcache

Availability &
Partition tolerance
- Riak

- Cassandra

- CouchDB

- DynamoDB

Figura 21 Sistemas manejadores de bases de datos NoSQL en funcién de las
propiedades CAP que cumplan

Fuente: https://www.swapbytes.com/teorema-cap-base-datos/
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2.16. Ontologia

El término ontologia se adopta del campo de la filosofia, donde fue definido por primera
vez por Aristételes con el significado de "estudio de lo que existe" y tiene relacion con la
metafisica. Comienza a ser empleado de forma generalizada en la comunidad de la
ingenieria del conocimiento a partir del trabajo de Gruber (Gruber, 1993) en el que se
ofrecia una definicibn de dicho término como "una especificacion de una
conceptualizacion”. A partir de esto, se han intentado ofrecer diferentes variaciones en

el concepto como las siguientes:

e Una ontologia es una representacion de un sistema conceptual por medio de una

teoria logica (Guarino y Giaretta, 1995)

e Una ontologia es una teoria de qué entidades pueden existir en la mente de un

agente conocedor (que posee conocimiento) (Wielinga y Schreiber, 1993).

e Una ontologia es una serie de acuerdos acerca de una conceptualizacion compartida
(Gruber, 1993).

Un concepto que unifica lo anteriormente expuesto y creado a partir de nuestro punto de
vista como investigadores, se refiere a una ontologia como una representacién formal
del conocimiento en forma de estructura l6gica, donde los conceptos, sus relaciones y
restricciones conceptuales son definidos mediante formalismos en un determinado
dominio. En otras palabras, las ontologias pueden ser vistas como vocabularios comunes
para las personas y aplicaciones en un mismo entorno, de esta manera, se contribuye al
intercambio de ideas, informacion y trabajos, dado que se puede actuar sobre una base

comun de conocimiento.

La representacion del conocimiento recogida en una ontologia es explicita, o que quiere
decir que tiene entidad como tal, de forma aislada de cualquier uso que se haga de ella.

En una aplicacion informética esta explicitacion sirve para separar el conocimiento y el
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codigo del programa: el modelo existe aunque no haya aplicacién que lo utilice (Garcia,
2008).

Entre sus beneficios, reducen las confusiones de tipo conceptual y terminoldgico, gracias
a la centralizacién de la informacién en una sola estructura, de manera que se habilite el
entendimiento compartido y la comunicacion entre personas, organizaciones y
aplicaciones con diferentes necesidades y puntos de vista sobre un contexto particular;
permiten soportar traducciones entre diferentes lenguajes y representaciones
promoviendo la interoperabilidad entre sistemas; Y por ultimo, razonamiento automatico,
porque parten de reglas de inferencia para obtener conclusiones usando los datos

contenidos en ella sin intervencion humana.

El conocimiento representado en una ontologia puede pertenecer y ser usado por un
agente conocedor, una forma genérica de referirse a cualquier elemento que puede
manejar conocimiento, ya sea un ser humano o un agente software. Aunque
habitualmente el uso que se hace del término esta dirigido al procesamiento automatico
en un ordenador, la ontologia es una estructura perteneciente al denominado nivel del
conocimiento (Newell, 1982). En este sentido la ontologia recoge los diferentes tipos de
conceptos y sus relaciones, desde un punto de vista neutro respecto al formalismo de
representacion. Los sistemas de representaciéon del conocimiento deben proporcionar el
mecanismo para formalizar la ontologia e introducirla en el ordenador para su

procesamiento automatico.

2.16.1. Componentes de una ontologia

Se considera que una ontologia estd formada por diferentes elementos que,
conjuntamente, forman el modelo conceptual de un determinado dominio de
conocimiento. De acuerdo a Gruber (1993), los elementos que constituyen una ontologia

son:

e Conceptos

e Relaciones entre conceptos
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e Funciones
e Axiomas

e [nstancias

Los conceptos son descripciones y abstracciones de conjuntos de individuos que
comparten ciertas propiedades o atributos. Las relaciones representan interacciones
entre conceptos (las propiedades o atributos que reflejan las caracteristicas de los
conceptos se tratan como relaciones). Las funciones son un tipo de relacion especial.
Los axiomas son sentencias, expresadas sobre los conceptos y relaciones, que siempre
son verdaderas sin necesidad de prueba. Las instancias son representaciones concretas

de los conceptos, de individuos que existen en un determinado momento y contexto.

2.16.2. Estructuras que se consideran ontologias

Los diccionarios, glosarios, etc, son considerados ontologias en algunos ambitos. Se han
acufiado términos como ontologia ligera (lightweight ontology) para definir una jerarquia
simple de conceptos (por citar un ejemplo). De este modo, atendiendo al tipo de
construcciones conceptuales que contienen, se podrian encontrar diferentes tipos de
estructuras parecidas a ontologias. La nocién o versiébn més simple de ontologia seria
un vocabulario controlado (una lista de términos), por ejemplo, un catalogo. El siguiente
paso en complejidad seria el glosario (una lista de términos con su significado expresado

en lenguaje natural).

Todos estos sistemas estan pensados para ser usados por un agente humano, no
computacional. Para que un ordenador pueda utilizarlas, las definiciones deben ser
inambiguas y estar expresadas por medio de algun formalismo. El tipo de ontologia
procesable por ordenador mas simple consistiria asi en una jerarquia que recoja la

relacion de generalizacion/especializacion entre los términos.

Puede resumirse la diferenciacion entre los esquemas vistos atendiendo al hecho de que

los vocabularios controlados, taxonomias y tesauros estan dirigidos a recoger y organizar
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términos, los modelos de datos y modelos de objetos estan dirigidos a representar la
informacion en ordenadores, mientras que las ontologias estan dirigidas a representar el

conocimiento de forma independiente del agente que lo utilice.

2.16.3. Tipos de ontologias

La caracterizacion de las ontologias se puede realizar a diferentes niveles y con
diferentes criterios. A continuaciéon se presentan dos de las clasificaciones mas

relevantes y utilizadas.

Desde el punto de vista de grado de formalidad en la expresion de la ontologia pueden
haber (Uschold y Gruninger, 1996):

e Ontologias expresadas informalmente. Para su explicitacion se utiliza el
lenguaje natural.

e Ontologias expresadas semi-informalmente. Se expresan en algun tipo de
lenguaje natural controlado (CNL-Controlled Natural Language).

e Ontologias expresadas semi-formalmente. Expresadas por medio de un
lenguaje artificial.

e Ontologias expresadas de forma rigurosamente formal. Expresadas por
medio de semantica formal basada en teorias logicas, con teoremas y

demostraciones.

Segun el nivel de generalidad del conocimiento recogido en la ontologia (o del nivel de
dependencia de respecto a una tarea o punto de vista particular) se pueden tener
(Guizzardi, 2005):

e Ontologias de alto nivel (o nivel superior, top-level), que describen conceptos

muy generales, aplicables casi universalmente. Espacio, tiempo, materia,

accion, etc.
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e Ontologias de dominio y de tarea que describen los conceptos que aparecen
en un determinado dominio (como la medicina) o tareas genéricas (como
diagnostico).

e Ontologias de aplicacion. Describen conceptos que dependen tanto de un

dominio como de una tarea particular.

2.16.4. ;Por qué una ontologia?

Una ontologia es uno de los principales componentes para crear una nueva base
terminolégica, porque se parte del principio de que ningun término puede existir antes de
haber sido relacionado con un concepto. De acuerdo a (Gémez, Fernandez y Corcho,

2004), se utiliza ontologias para:

- La comunicacién entre personas: Proporcionan los términos necesarios para
describir y representar un area de conocimiento. Una ontologia informal (no ambigua)

puede ser suficiente.

- La interoperabilidad entre sistemas: Permiten realizar traducciones entre diferentes
métodos, paradigmas, lenguajes y herramientas de software. La ontologia se usa como

un formato de intercambio de conocimiento.

- Beneficiar la ingenieria de sistemas: Favorecen la reutilizacion de componentes,
facilitan la adquisicién de conocimiento e identificacion de requerimientos y aumentan la

fiabilidad de los sistemas al proporcionar consistencia en el conocimiento utilizado.

2.16.5. Bases de datos basadas en ontologia

(ODBD: Ontology-based database en inglés) este término no hace alusion a una base
de datos real sino a un modelo de base de datos, es decir, una capa superior al sistema
manejador de base de datos. Una definicibn mas técnica del término, corresponde al
almacenamiento de un modelo ontoldgico y sus instancias en una misma base de datos,

para la gestion de la informacion que se encuentra semanticamente estructurada.



Para entender mejor este concepto, comparemos el mismo con un sistema tradicional de
base de datos relacional, donde los conceptos pueden ser almacenados utilizando
tablas, pero el sistema no sabe ninguna informacion sobre el significado de los conceptos
y sobre como se relacionan entre si. Por su parte, las ontologias si proveen estos
significados y pueden almacenar tal informacion, permitiendo una forma méas enriquecida

de contener la informacion.

Es importante destacar los dos modelos para la estructuracion de los datos: orientado a
objeto y basado en entidad-relacién. Por su parte, las ontologias utilizan el modelo
orientado a objeto, ya que se estructura en clases, subclases y propiedades. Con el
tiempo, para implementar estas representaciones, varios lenguajes han sido

desarrollados.
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CAPITULO lll: MARCO METODOLOGICO

La Gestion de Procesos de Negocios (BPM) es una metodologia empresarial cuyo
objetivo es mejorar la eficiencia a través de la gestion sistematica de los procesos de
negocio de una organizacion, que se deben descubrir, disefiar, desplegar, ejecutar,
monitorear y optimizar de forma continua. De acuerdo a esto, BPM ofrece una estructura
a los procesos, actividades y capacitadores para acelerar la transformacion de los
procesos a través de un monitoreo, logrando un seguimiento y mejora de los mismos, es
por ello que, para el desarrollo de la solucién planteada, se utilizé6 una metodologia de
buenas préacticas a partir del ciclo de vida BPM, conjuntamente con la metodologia agil
SCRUM, que facilitd el manejo de los entregables del proyecto, permitiendo un mayor

control sobre estos.

3.1. Ciclo de vida BPM

Las actividades o tareas que se desarrollan en BPM se organizan en etapas, cada una
con un enfoque especifico. Como lo muestra la Figura 22, el ciclo comienza con un
Descubrimiento (analisis), en el cual el proceso, nuevo o ya existente, es estudiado en
detalle para que los requerimientos del mismo sean entendidos a la perfeccion. El
préximo paso es el Disefio (modelado) y el Despliegue, donde el proceso es soportado
0 automatizado en la mayor manera posible. En este paso, el proceso deja de ser una
idea abstracta y toma vida, primero como un modelo de proceso de negocio y luego con
alguna forma tecnoldgica que asista a la implementacion. Por dltimo, el proceso es
Ejecutado y Monitoreado, y si existe algun punto de mejora, es Optimizado y el ciclo

comienza nuevamente.
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Descubrimiento

Optimizacién Diseno

Monitoreo Despliegue

Ejecucion

Figura 22 Ciclo de vida BPM

Fuente: tomado de Business Process Management: The Third Wave. Smith y Fingar
(2003).

Estas fases constituyen el Ciclo de Vida BPM que es ciclico, propuesto por Smith y Fingar
(2003), lo que implica que al final de la ultima etapa (Optimizacion) se retoma la primera
(Descubrimiento), con el objetivo de hacer el proceso permanente, dindmico (como lo
son las empresas), flexible (adaptable al cambio), que genere conocimiento nuevo
(experiencias e informacion bien relacionada), y que garantice el mejoramiento continuo
(al corregir lo que antes se estaba haciendo mal y realizar cosas nuevas que agreguen

valor).

3.1.1. Descubrimiento
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Esta etapa buscar lograr una descripcion de las diferentes actividades que componen el
proceso. Estas actividades generalmente estan inmersas en los participantes del proceso
y en los sistemas que lo soportan y lo que se pretende es obtener el conocimiento
contenido en estas fuentes para poder volver explicito el proceso. El descubrimiento
intenta describir como se hacen las cosas en la actualidad, de una manera objetiva, en

vez de conciliar las apreciaciones subjetivas de los diferentes participantes del proceso.

3.1.2. Disefo

Esta etapa implica el modelado, manipulacion y redisefio de los procesos de negocio.
Esta etapa de disefio tiene en cuenta actividades, reglas, relaciones, participantes,
sistemas e informacion para construir un modelo que sea entendido por el duefio del
proceso y que pueda cambiarse facilmente para poder responder rapido a las

modificaciones internas del negocio o a los cambios del mercado.

Para la construccion de estos modelos dinamicos, las herramientas existentes no son
suficiente: se hace necesaria una notacidn que pueda ser entendida tanto por los
hombres del negocio como por los hombres de tecnologia, ademas de unas herramientas
que faciliten la captura de los elementos abstractos del negocio y que impacten al

proceso y la aplicacion rapida y efectiva de los cambios en éste.

3.1.3. Despliegue

En esta etapa se pretende llevar el proceso y sus actividades a la plataforma tecnoldgica
sobre la cual va a correr y en general, a los diferentes participantes que van a intervenir
en su ejecucion (manuales y automaticos). Ademas, se establecen las relaciones que
dicho proceso va a tener con otros procesos Yy al llevar el proceso a sus participantes, se
distribuye el trabajo de cada uno de estos y se asignan los recursos que van a ser

utilizados durante la ejecucion del proceso.
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En esta etapa se integran los componentes necesarios para implementar el proceso.
Para implementar los procesos es necesaria una serie de configuraciones y reglas

descritas a continuacion:
e Importacion y configuracién de procesos y actividades.
e Definicion de reglas de negocio.

e Integracion con sistemas (EAI).

3.1.4. Ejecucidn

En esta etapa se busca administrar las actividades llevadas a cabo por cada participante
del proceso para asegurar la correcta ejecucion del mismo. El sistema administrador de
procesos es el que se encarga de esta etapa y es responsable de que las diferentes
plataformas o sistemas que soportan el proceso sean transparentes para el usuario.
Ademas, deben asegurar la correcta comunicacion entre los diferentes entes que
intervienen en el proceso y el correcto funcionamiento de los mismos. Ademas, aqui es

cuando se recolecta la informacién para el monitoreo de los procesos.

Es la etapa en donde se explota el proceso desarrollado previamente mediante:
e Espacio de trabajo.
e Lista de tareas pendientes.
e Gestion de excepciones.
e Inicio de procesos desde formularios.

e Configuracion y personalizacion del espacio de trabajo.

3.1.5. Monitoreo
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Esta tarea realiza seguimiento continuo a las actividades del proceso con el fin de
asegurar que éste se lleve a cabo adecuadamente. EI monitoreo se realiza durante la
ejecucion del proceso debiendo identificar y administrar las excepciones o errores que
se presenten, la necesidad y asignacion de recursos, los cambios que se produzcan
durante la marcha y en general, toda situacion que represente un cambio o mejora en el
proceso. Esta tarea puede realizarse manualmente o apoyarse en una herramienta

tecnolodgica.

3.1.6 Optimizacion

Se busca el mejoramiento continuo del proceso, eliminando inconsistencias para
asegurar que su ejecucion corresponda con el disefio del mismo. En pocas palabras esta

etapa pretende que la realidad del proceso sea lo mas similar al disefio del mismo.

La manera de optimizar es tomando la informacion de la etapa de modelado y datos de
desemperio de la etapa de monitoreo y se comparan, logrando identificar los problemas
gue puedan presentar los procesos y se proponen acciones correctivas. Dichas acciones

se aplican en la etapa de descubrimiento.

3.2 Metodologia SCRUM

Es necesario aclarar que SCRUM, mas que una metodologia de desarrollo de software,
es un método de gestibn de proyectos, el cual puede adaptarse a cualquier tipo de
proyecto y no unicamente a los de desarrollo de software. Asi pues, aplicada al desarrollo
de software, esta basado en el modelo de las metodologias agiles, incrementales,
basadas en iteraciones y revisiones continuas. El objetivo principal es elevar al maximo
la productividad del equipo de desarrollo, reduciendo al maximo las actividades no
orientadas a producir software funcional y produce resultados en periodos cortos de

tiempo.
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Este modelo fue identificado y definido por lkujiro Nonaka e Hirotaka Takeuchi a
principios de los 80, al analizar como desarrollaban los nuevos productos las principales
empresas de manufactura tecnoldgica: Fuji-Xerox, Canon, Honda, Nec, Epson, Brother,
3M y Hewlett-Packard (Nonaka & Takeuchi, The New New Product Development Game,
1986). En su estudio, Nonaka y Takeuchi compararon la nueva forma de trabajo en
equipo que estaban identificando, con el avance en formacion de scrum de los jugadores

de Rugby, y por esa razén la denominaron “scrum”.

3.2.1 Desarrollo iterativo e incremental

Scrum al ser una metodologia de desarrollo agil tiene como base la idea de creacién de
ciclos breves para el desarrollo, que cominmente se llaman iteraciones y que, en

Scrum, se llamaran “sprints”.

Scrum gestiona estas iteraciones a través de reuniones diarias, uno de los elementos

fundamentales de esta metodologia.

En este sentido, el desarrollo incremental ofrece al final de cada iteracion una parte de
producto operativa, que se puede usar, inspeccionar y evaluar. De esta manera, Scrum
resulta adecuado en proyectos con requisitos inciertos y, o inestables, de hecho, Scrum
considera a la inestabilidad como una premisa, y adopta técnicas de trabajo para facilitar
la evolucion sin degradar la calidad de la arquitectura y permitir que también evolucione
durante el desarrollo. Debido a esta caracteristica, durante la construccion se depura el
disefio y la arquitectura, y no se cierran en una primera fase del proyecto. Finalmente,
las distintas fases que el desarrollo en cascada realiza de forma secuencial, en scrum se

solapan y realizan de forma continua y simultanea.
En este mismo orden de ideas, cada iteracion o sprint del proyecto puede entenderse

como un pequefio proyecto individual; en cada iteracion se repite un proceso de trabajo

similar (iterativo) para proporcionar un resultado completo sobre el producto final.
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3.2.2 Fases

Para comprender todo el proceso de desarrollo de un proyecto, deben ser descritas las
fases a desarrollar y los roles involucrados en ellas. Asi pues, segun Gallego,M. (s.f), la
ejecucion de cada sprint del proyecto puede dividirse en 5 fases, las cuales seran

descritas a continuacion

1. Concepto: En esta fase se define de forma general las caracteristicas del

producto y se asigna el equipo que se encargara de su desarrollo.

2. Especulacién: En esta fase se hacen disposiciones con la informacion obtenida
y se establecen los limites que marcaran el desarrollo del producto tales como
costes y agendas. Se construira el producto a partir de las ideas principales y se
comprueban las partes realizadas y su impacto en el entorno. Esta fase se repite
en cada iteracion y consiste, en rasgos generales, en:

e Desarrollar y revisar los requisitos generales.
e Mantener la lista de las funcionalidades que se esperan.
e Plan de entrega. Se establecen las fechas de las versiones, hitos e

iteraciones. MedirA el esfuerzo realizado en el proyecto.

3. Exploracién: Se incrementa el producto en el que se afiaden las funcionalidades

de la fase de especulacion.

4. Revision: El equipo revisa todo lo que se ha construido y se contrasta con el

objetivo deseado.

5. Cierre: Se entregara en la fecha acordada, una version del producto deseado. Al
tratarse de una version, el cierre no indica que se ha finalizado el proyecto, sino
gue seguirad haciendo cambios, denominados “mantenimiento”, que hara que el

producto final se acerque al producto final deseado
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3.2.3 Ventajas de la metodologia

Las metodologias de desarrollo tradicionales estan disefiadas solo para responder a la
imprevisibilidad de los entornos externos y de desarrollo al comienzo de un ciclo de
mejora. La metodologia SCRUM, por su parte, esté disefiada para ser bastante flexible
en todo momento. Proporciona mecanismos de control para planificar una version de un
producto y luego gestionar variables a medida que avanza el proyecto. Esto permite a
las organizaciones cambiar el proyecto y los resultados en cualquier momento,

entregando la version mas apropiada. (Schwaber, K., 1995).

Por otro lado, es bien sabido que las personas estan mas motivadas cuando pueden usar
su creatividad para resolver problemas y cuando pueden decidir organizar su trabajo. Asi
pues, SCRUM también presenta ventajas por parte de los desarrolladores. En este
sentido, Schwaber, K., explica: La metodologia SCRUM libera a los desarrolladores para
idear las soluciones mas ingeniosas a lo largo del proyecto, a medida que se produce el
aprendizaje y el entorno cambia. Pequefios equipos colaborativos de desarrolladores
pueden compartir el conocimiento tacito sobre los procesos de desarrollo. Se proporciona
un excelente ambiente de capacitacion para todas las partes. Ademas, la metodologia
permite que las personas trabajan mas enfocadas y de manera mas eficiente puesto que
hay una fecha limite a corto plazo para entregar un resultado al que se han
comprometido. De esta manera, la consciencia de esta limitacion temporal favorece la

priorizacion de las tareas y fuerza la toma de decisiones.

Por dltimo, es importante mencionar el alineamiento entre el cliente y el equipo de trabajo;
Los resultados y esfuerzos del proyecto se miden en forma de objetivos y requisitos
entregados al negocio, donde todos los participantes en el proyecto, conocen cual es el
objetivo a conseguir, asi pues, el producto se enriquece con las aportaciones de todos.
La manera en que se logra esto, es cliente y desarrolladores trabajando en equipo, es

decir, en cada iteracién (sprint), los desarrolladores y el cliente trabajan juntos en la
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creacion de los requisitos del proyecto, en darles detalle y en el andlisis del resultado
obtenido.
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CAPITULO IV: MARCO DE DESARROLLO

Antes de comenzar a describir la implementacién de este TEG, es conveniente aclarar

gue la solucion planteada fue desarrollada bajo la metodologia de buenas practicas del

ciclo de vida BPM, la cual determind las fases para la construccién del sistema de gestion

de procesos de negocio. Asimismo, se utilizo la metodologia agil SCRUM aprovechando

sus caracteristicas como método de gestion del proyecto, las cuales facilitaron el

desarrollo de software funcional haciéndolo mas flexible y permitiendo un mejor manejo

y control de los entregables a lo largo del proyecto.

En primer lugar, se definieron los productos entregables a realizar en cada sprint, con

sus respectivos periodos de tiempo, para este proyecto (ver Tabla 1)

. . Fase del ciclo
N° Productos a entregar Sprint Duracion
BPM
Analizar y dimensionar Sprint
1 . 2 semanas
jerarquicamente los procesos. #1
Descubrimiento
Definir los requerimientos de Sprint
2 . » 1 semana
innovacion de los procesos. #2
Realizar el modelado de los procesos Sprint o
3 » 1 semana Diseino
en notacion BPMN. #3
_ Sprint
4 Preparar el ambiente de desarrollo. 44 1 semana
. . Sprint :
5 | Construir el modelo de datos a utilizar. uE 1 semana Despliegue
Desarrollar los formularios e interfaces | Sprint
6 _ 5 semanas
a mostrar para cada proceso. (Vista) #6

82




Sprint
7 Desarrollar los controladores. 47 5 semanas
Configurar los valores en el BPMS Sprint
8 _ 1 semana
para el despliegue de los procesos. #8
Aplicar pruebas de usabilidad, de Sprint
9 _ . ) 1 semana
integracion y de calidad de datos. #9
Ejecucién
Aplicar correccion de fallos y mejoras Sprint
10 _ 2 semanas
al ejecutar cada proceso. #10

Tabla 1 Sprints de la metodologia SCRUM

Fuente: Elaboracién propia

Habiendo definido el objetivo y duracién de cada sprint, se procede a describir las
diferentes actividades y tareas a realizar en cada periodo de tiempo para cumplir con el
desarrollo del entregable; es en este punto donde se empieza a considerar el uso de una
metodologia de buenas préacticas del ciclo de vida BPM, en la cual, se distribuyen las
actividades por cada fase de la metodologia, tomando en cuenta el proceso de desarrollo
desde el descubrimiento de los procesos actuales, en este caso los de seleccion y
evaluacion de desempefio del talento humano, ambos procesos basados en
competencias, hasta el disefio o modelado de los mismos, el despliegue y su ejecucion.
Es importante mencionar que las fases de monitoreo y optimizacién no pueden aplicarse
en el sistema desarrollado en este momento, puesto que el mismo no ha llegado a estar
en un ambiente de produccién en el que se puedan monitorear debidamente las
excepciones que se produzcan y posteriormente, hacer mejoras y optimizaciones, por

esta razon, el alcance de esta solucion solo llega a abarcar las fases mencionadas.

4.1 Fases del ciclo de vida BPM
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A continuacién, se describen las fases de Descubrimiento, Disefio, Despliegue y
Ejecucion con sus respectivas actividades.

4.1.1 Descubrimiento

En esta etapa utilizamos la metodologia, de forma que se aprovecho el BPM analitico.
En esta etapa se responde a qué hacen los procesos actuales exactamente. Para ello
se utilizo un enfoque top-down, en el que se realizé un diagrama de estados jerarquico
en el que se evidencia la complejidad de cada proceso modelado. A este proceso se le
denomina dimensionamiento del proceso y corresponde al analisis de cada uno de los

niveles del mismo.

4.1.1.1 Sprint #1: Analizar y dimensionar jerarquicamente los procesos.

Este sprint corresponde a un conjunto de actividades con el fin de analizar y describir el
proceso actual para conocerlo y tener una mejor visualizacién de lo que se va automatizar
(ver Tabla 2).

N° Actividades Duracién estimada Fecha

Definir y analizar el proceso actual
1 |de seleccibn vy reclutamiento 2 dias 02/04/18

interno basado en competencias.

Realizar el diagrama jerarquico del
proceso de seleccion y ]
2 . _ 3 dias 05/04/18
reclutamiento interno basado en

competencias.

Definir y analizar el proceso actual
3 |de evaluacibn de desempefio 2 dias 10/04/18

basado en competencias.

Realizar el diagrama jerarquico del
4 » 3 dias 16/04/18
proceso de evaluacion de
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desempeiio basado en

competencias.

Tabla 2 Actividades a realizar en sprint #1
Fuente: Elaboracion propia

1. Definir y analizar el proceso actual de seleccién y reclutamiento interno

basado en competencias.

La descripcion del proceso actual se basé en la definicion de las 4 etapas
propuestas por Alles, M., (2006), las cuales son: Atraccion, preseleccion,

seleccion y decision. De manera mas especifica, Alles descompone estas

etapas en un conjunto de 20 pasos, tal como se expresa en la Figura 23.

s ™ M A
Necesidad de cubrir Solicitud de Rew;m_n del . Recolle,ctar
1 una posicién personal Descriptivo del |nforma|:|0nlsobre
) puesto el perfil
Analisis sobre Decision sobre Definicion de las Recepcién de
@ eventuales realizar busqueda Fuentes de = d?;aMras
candidatos internos interna o no. reclutamiento
e 3 ! e ™
9 Primera revision de Entrevistas Esvalugﬁlgar;es Formacion de
antecedentes 1 o0 2 rondas pe . Y candidaturas
psicolégicas
A
Confeccion de Presentacion de Seleccion del
@ informes sobre finalistas al cliente finalista por cliente @ Negociacion
finalistas interno interno
Comunicacion a
17 Oferta por postulantes fuera Proceso de @ Induccién
escrito del proceso admision
R

Figura 23. Pasos de una seleccion por competencias

Fuente: tomado de Seleccion por competencias. Alles, M (2006).
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Basandose en las etapas y pasos mencionados en el capitulo 2 de este
documento, a continuacion, se describe el proceso de seleccion y reclutamiento
interno por competencias a desarrollar en el sistema de gestion, identificando,
describiendo y adecuando cada tarea al modelo descrito por Alles, M (2006). Es
importante sefialar que, la revision del descriptivo del puesto y recolecta de
informacion sobre el perfil (Paso 3 y 4) y el proceso de induccion del nuevo
empleado (Paso 20), se consideran externos al sistema a desarrollar, por ello no
son incluidos en el proceso a describir. De igual manera, cabe destacar que, para
este proceso, solo se aplican técnicas de reclutamiento interno, prescindiendo de

la definicidn de fuentes de reclutamiento externo (Paso 7)

Launidad o departamento solicitante, detecta la necesidad del recurso humano
y envia el requerimiento con informacién del cargo necesitado, al departamento
de RRHH (Paso 1y 2)

El departamento de RRHH, inicia el proceso de atraccion, con el anuncio de

vacantes, publica a todos los empleados de la organizacion (Paso 5y 6)

El departamento de RRHH, verifica si hay candidatos o aspirantes, iniciando
un proceso de reclutamiento interno. En caso de haberlo, realiza una revision del
curriculum, especificamente el historial laboral y la formacion (antecedentes) y
aplica los filtros de informacion, basados en el perfil de busqueda, para determinar
si el mismo posee los requisitos excluyentes. A esta etapa se le denomina

preseleccion (Paso 8y 9)

El departamento de RRHH, realiza entrevista para conocer y analizar la

informacion basica del candidato (Paso 10)

Luego, el departamento de RRHH aplica evaluaciones especificas de

preseleccion al aspirante: evaluacion de conocimientos y psicolégica (Paso 11)
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La unidad solicitante, califica las evaluaciones. En caso de no generar un
resultado satisfactorio, el candidato se descarta. Si no, la unidad solicitante realiza

la entrevista de preseleccion para corroborar (Paso 10y 11)

Seguidamente, el departamento de RRHH, teniendo como base el perfil de
cargo, realiza una evaluacion de competencias al candidato, cuyo objetivo es
comprobar que cumple con todos los requisitos exigidos para el correcto
desemperio de las funciones y competencias criticas del puesto. A esta etapa se

le denomina seleccion (Paso 11)

El departamento de RRHH, identifica al candidato, como candidato finalista al
cumplir todos los requisitos anteriores y notifica la informacién mediante un

informe descriptivo a la unidad solicitante (Pasos 12, 13y 14)

La unidad solicitante, decide el candidato final. A esta etapa se le denomina

decision (Paso 15)

El departamento de RRHH realiza el proceso administrativo para el proceso de
contratacion. Aqui se incluye la preparacion y presentacion de una oferta de
empleo y conseguir aceptacion de cada candidato ganador. En caso de
aceptacion por parte del candidato, se completa este proceso y el candidato
firma los documentos de contratacién. En caso de no aceptar, se inicia un proceso

de negociacion entre el candidato y RRHH (Pasos 16,17)

La unidad solicitante recibe la informacion asociada al ingreso y al recurso

humano solicitado, convirtiéendose en empleado (Paso 19).

Realizar el diagrama jerarquico del proceso de seleccion y reclutamiento

interno basado en competencias.
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En el diagrama jerarquico se estructuré la seleccién y reclutamiento basado en

competencias desde el proceso en si (ver Figura 24), los subprocesos (ver Figura

25), actividades (ver Figura 26 Figura 27) y finalmente las tareas que lo componen

(ver Figura 28 y Figura 29).

Solicitud de recurso

Solicitud de recurso
humano gestionada

humano (SRH) o Gestionar solicitud (SRHG)

de recurso humano

Figura 24 Proceso seleccidn y reclutamiento

Fuente Elaboracion propia

Iniciar atraccion

SRH | Recibir solicitud y de aspirantes y

~ realizar analisis

r uestario. .
RESSHPHE candidatos.

reclutamiento de |

Analizar
resultados de | Decidir ganadory SRHG
evaluaciones y comunicar.

elegir candidatos.

Figura 25 Subprocesos de seleccién y reclutamiento

Fuente Elaboracion propia
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disponibilidad?

¢ Existe

Notificar no
disponibilidad a
unidad solicitante

Departamento de
Departamento de RRHH realiza andlisis
RRHH recibe solicitud de disponibilidad
presupuestaria.
El departamento
El departamento
?*—— geRRttreala L. de RRHH revisa
evaluacion curriculum
psicotécnica
Esperar nuevos
aspirantes

l

Si

N
R 4

Si

El departamento de
RRHH anuncia vacante
de cargo

¢Hay

aspirantes?

El departamento de
rehh verifica si hay
aspirantes

Figura 26 Actividades de seleccion y reclutamiento |

Fuente: Elaboracion propia
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Mo | Eldepartamento de
4Resultado RRHH descarta
Departamento de satisfactorio? candidato
— RRHH verifica
l'\f' \l—- resultados de /\
~ evaluacidn \/ Si Departamento Departamento De
sl i partamento
psicotécnica de RRHH realiza de RRHH de RRHH asigna
entrevista chequea z
Departamento de psicotécnica referencias [l
('E""\ RRHH realiza | Si
. evaluacion de
competencias <Resultado i
satisfactorio? Unidad Unidad Departamento de
Nl ey || soctameevatia || TCS
Departamento de \\/ resultados a dpto i unta'ey unidad
““;::lfjf::“‘ de RRHH 08 PRl solicitante
Mo
Unidad solicitante ¥ .
selecciona — & )
;Candidatos candidato ganador ~
empatados? -
Departamento de
7= RRHH convoca | EEpATSRCS
‘x_B 1 e e = RRHH suma y analiza Departamento de =g
supervisory técnicos resultados. RRHH selecciona c )
. candidate ganador =
i . Candidato firma Unidad
¢Gandggln S documentos de solicitante recibe
acep contratacién empleada
~ Departamento de
'(CJ,I—" RRHH presenta oferta | /A\
- de empleo \\,//
Ver més _
1 candidatos o
No aspirantes

Figura 27 Actividades de seleccion y reclutamiento I

Fuente: Elaboracion propia
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Dpto de RRHH Dpto de RRHH No | DptodeRRHH ‘:’mﬂ”ﬂfom";‘cg:
(} _.| Recibe solicitud . Analiza Notificar no M
-~ de recurso disponibilidad (Hay disponibilidad a disponibilidad
humano. presupuestaria | gisponibilidad? unidad solicitante o
Dpto de RRHH
Anuncia mediante Ca::\ll?:to
Dpto de RRHH Candidato vobiicacen |— ) — o
Aplica evaluacion | | Realiza evaluacién Si | vacante de cargo cumcuium
psicotécnica psicotécnica 1 25
AN
Dpto de RRHH
Verifica si hay
irantes
Dpto de RRHH Dpto de RRHH ' ap
R:vpits: ?;:\:::':n Revisa historial Recibe curriculum | Si No
laboral de candidato )
¢Hay
aspirantes?
Resultado
sglisfactorio? Dpto de RRHH
Dpto de RRHH Descarta candidato
) Verifica resultados No
de evaluacion
psicotécnica
Si Dpto de RRHH Candidato Dpto de RRHH
Realiza entrevista — Entrega —+ Recibe
psicotécnica referencias referencias
Unidad solicitante Unidad |
Aplica evaluacion ~—|  solicitante -~ Dpto de RRHH
de conocimientos Recibe candidato Remite candidato | DptodeRRHH | | Cl'?pt:e? RRHH
a unidad Asigna puntaje refancias
solicitante
Candidato Unidad Uridad
Realiza solicitante solicitante Unidad solicitante =
evaluacién de Asigna puntajea | , . . ||  Comunica e
conocimientos evaluacién Asngvnjlggcr:ge - resultados \E)

Figura 28 Tareas de seleccion y reclutamiento |

Fuente: Elaboracion propia
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sResullado Dpto de RRHH
satisfactorio? e
— i Dpto de RRHH
= | Recibe resultados 3
\ B,;'_* SESTRN T | Verifica resultados :
o e de la evaluacion Dpto de RRHH Candidato
Aplica Realiza
e evaluacidn de evaluacion de
. Unidad L competencias competencias
?' solicitante | {e)
| | Selecciona M
ganador |
- Dpto de Dpto de RRHH Dpto de RRHH
J-Ca"d'dam‘f D:::':' RRHH Convoca reunién Recibe resultados
empatados? el I Totaliza |~ consupervisory |* de evaluacian de
e puntajes técnicos competencias
Dpto de B
RRHH o)
: ———— C )
Selecciona LT
ganador
Dpto de RRHH
y Revisa por mas
i Candidato
LEacapla:_ aspirantes o
. | DptodeRRHH Candidato Dpto de RRHH candidatos
:\ C /H Presenta oferta Recibe oferta de Analiza oferta de —
e d I I I
e empleo empleo empleo Dpto de RRHH
Entrega
| documentos de
Si | contratacién
Unidad solicitante Candidato Reci;:“““n
.-— Recibe personal +——— Firma documentos T e p—
solicitado de contratacion v
contratacion

Figura 29 Tareas de seleccion y reclutamiento I

Fuente: Elaboracion propia

3. Definir y analizar el proceso actual de evaluacion de desempefio basado en

competencias.
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Segun los pasos indicados en el Capitulo Il de este documento, se procede a

definir el proceso actual de la siguiente manera:

Se define el empleado a evaluar y se planifica la fecha de evaluacion.

Si es necesario, se edita la evaluacion para configurar los aspectos a evaluar por

cada competencia.

El evaluador determina la gradacién a utilizar en la evaluacion: 90°, 180°, 270°,
360°, y el peso porcentual de cada posicién evaluadora. Puede condicionar el
porcentaje de las posiciones evaluadoras segun el nivel de cargo: directivo,

gerencial, supervisor, operativo.

Se identifica por cada competencia y por cada evaluado la brecha existente entre
el valor real y el valor esperado. Es importante que los evaluadores visualicen el

significado de los resultados obtenidos para tomar decisiones posteriormente.

Se le envia al evaluado los comentarios surgidos de la evaluacion de desemperio.

Realizar el diagrama jerarquico del proceso de evaluacién de desempefio

basado en competencias.

En el diagrama jerarquico se estructuro la evaluacion de desempefio basada en
competencias desde el proceso en si (Ver Figura 30), los subprocesos (Ver Figura
31), actividades (Ver Figura 32) y finalmente las tareas que lo componen (Ver
Figura 33):
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Evaluacidn de
desempero (ED)

Gestionar evaluacion de
desempefio

Evaluacion de
desempenio
gestionada (EDG)

Figura 30 Proceso evaluacion de desempefio

Fuente: Elaboracién propia

ED C . Aplicar Calcularbrechay | gpg
E— ra;nalt:i?:;nbdn evaluacion de valorar s
P desemperio competencias
Figura 31 Subprocesos evaluacion de desempefio
Fuente: Elaboracion propia
- ¢ Desea editar?

( } Planifica Visualizar previa NS Editar y guardar
TECEIIE de evaluacién nueva evaluacién
desemperio

No
Presentar Presentar Configurar la
resultados de evaluacion de evaluacién de
evaluacion desempefio desemperio

.

Figura 32 Actividades evaluacion de desempefio

Fuente: Elaboracién propia
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Evaluador

Es mE;?::;?: ! orfil Evaluador dﬂif,id'ﬁf Evaluador
Q— emgl S P Visualiza previa de Escoge escala de
L evaluacion. calificacion
evaluar,
Si
Evaluado Evaluador Evaluador
@ Revisaresultados y Edita evaluacién de Configura gradacién
comentarios desempeno y participantes
Evaluador Evaluador
Revisar resultados y Revisar resultados y Pres EE I::I::;z; o
dar feedback a dar feedback a da dasamoenio
| evaluado |_evaluado P

Figura 33 Tareas de evaluacion de desempefio

Fuente: Elaboracion propia

4.1.1.2 Sprint #2: Definir los requerimientos de innovacion de los procesos.

Este sprint comprende un conjunto de actividades que definen los requerimientos de
innovacion que se van a aplicar a los procesos con el fin de mejorar los procesos de

negocio (ver Tabla 3).

N° Actividades Duracién estimada Fecha

Definir los requerimientos para el
proceso de seleccion y )
1 . _ 2 dias 23/04/18
reclutamiento interno basado en

competencias

Definir los requerimientos para el

proceso de evaluacion de
2 3 dias 27/04/18
desempeiio basado en

competencias.

Tabla 3 Actividades a realizar en sprint #2

Fuente: Elaboracion propia
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Teniendo como base la descripcion del proceso en el sprint anterior, se procede a incluir
la propuesta de valor en donde se empezaron a listar los requerimientos de innovacién

para cada proceso.

1. Definir los requerimientos para el proceso de seleccion y reclutamiento

interno basado en competencias.

e Automatizar de formulario de solicitud de recurso humano.

e Facilitar comunicacion entre departamento solicitante y departamento de RRHH.

e Automatizar la publicacién y postulacion interna de la vacante al cargo.

e Automatizar de citas a entrevistas.

e Centralizar los datos de requisitos excluyentes del cargo y datos del postulante.

e Comunicar efectivamente la informacion de cada tarea entre los postulantes y la
organizacion.

e Mejorar el manejo de documentos al cargar las evaluaciones especificas para
cada postulante.

e Evaluar las competencias de acuerdo al perfil del cargo.

e Automatizar el proceso de negociacion.

e Automatizar el proceso de contratacion.

2. Definir los requerimientos para el proceso de evaluacion de desempefio

basado en competencias.

e Automatizar la planificacion de fecha y hora de la evaluacion

e Permitir configurar los grados (cantidad de evaluadores) de la evaluacion

e Permitir afiadir aspectos a evaluar por cada competencia involucrada antes de
calificar al evaluado

e Determinar los participantes en el proceso de evaluacion.

e Visualizar los resultados determinantes de la evaluacién de desempefio.

e Facilitar la comunicacioén al enviar feedback de resultado al evaluado.
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4.1.2 Disefio

En esta etapa se tomo en consideracion el enfoque top-down de la etapa anterior, que
permitio identificar facilmente todas y cada una de las actividades que definen el flujo de
ejecucion de los procesos de seleccidn y reclutamiento y evaluacion de desempefio. Asi
como también, obtener una visidbn completa del flujo de proceso identificando los actores

involucrados y utilizando una notacion estandar.
4.1.2.1 Sprint #3: Realizar el modelado de los procesos en notaciéon BPMN.
En este sprint, se realizan actividades para realizar el modelado en una notacion

estandar BPMN que ayuda a visualizar mejor los procesos de negocio y a visualizar los

involucrados y el flujo incluyendo los requerimientos de innovacién (ver Tabla 4).

N° Actividades Duracién estimada Fecha

Realizar el modelado en BPMN
para el proceso de seleccion y )
1 . _ 3 dias 07/05/18
reclutamiento interno basado en

competencias

Realizar el modelado en BPMN
para el proceso de evaluacion de )
2 2 dias 14/05/18
desempenio basado en

competencias.

Tabla 4 Actividades a realizar en sprint #3

Fuente: Elaboracion propia

Seguidamente, en el sprint #3, se toman en cuenta tanto la descripcion de cada proceso,
como sus requerimientos de innovacion para modelar cada uno en BPMN 2.0 (Business
Process Model and Notation), la cual proporciona una forma de crear un diagrama grafico

de los procesos de negocio para convertirlos en aplicaciones basadas en procesos. Para
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realizar dicho modelado se utilizd Bonita Studio, el cual posee todos los elementos de la
notacion para ser manipulados mediante "drag and drop" e incluyen: tareas humanas y
automatizadas, puertas con reglas de decisién para unir y dividir el flujo del proceso,
eventos varios de inicio, fin o excepciones, entre otros. A continuacion, se muestran los

diagramas resultantes por actividad:

1. Realizar el modelado en BPMN para el proceso de seleccién y reclutamiento

interno basado en competencias.

El modelo BPMN realizado se dividio visualmente de forma vertical, resultando en

la Figura 34, Figura 35, Figura 36 y Figura 37.
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Seleccion y Reclutamiento de Talento Humano

Unidad solicitante

Solicitar recurso
humano

Departamento RRHH

%uh“(il anuncio de

2 Recibir |

requerimiento e

informacion

l vacante de puesto

Candidato

Recibir rechazo por

g I incumplimiento de
Postular a J quisitos excluyentes
vacante J

I |

Figura 34 Diagrama BPMN Seleccion y Reclutamiento |

Fuente: Elaboracién propia
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Determinar

f cumplimiento de informacién

basica

[Q ntrevistar por

R Cargar g Cargar g
evaluacion de evaluacion
conocimiento psicolégica

(e

yentes

confirmacion
de cita 1

[Q Recibir

)

L || St i |

iCumple requisitos excluyentes?

2

Recibir rechazo por
incumplimiento de
requisitos excluyentes

r

—
g Responder Q Responder
QC fi cita J evaluacion de evaluacion

de entrevista 1

conocimiento psicolégica

Figura 35 Diagrama BPMN Seleccion y Re
Fuente: Elaboracién propia
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QI)r:(idil como
finalista I
(¢Resultados satisfactorios?
8 caificar i
evaluaciones X Si
. ————————

Q(mle'\ris.lil por
competencias | Je}
No Presentar oferta
g salarial
Enviar
evaluaciones

#Cumple con requisitos?
X S Q[rwial informe
de candidato
finalista
No
. vy
-
gCilnl candidato 2 RFClbll”
a entrevista 2 confirmacion
de cita 2
-
™

Acepta negociacion?

g Recibir razon
de rechazo

nder gk pv-
scion ecibir rechazo por ch,.ﬁ,ma, cita J 8 Recibir rechazo
bgica no calificar de entrevista 2 incum::::“ienh}
de competencias No

7|
pro
_ 1
I g(ecihil negativa

de negaciacion Acep

Figura 36 Diagrama BPMN Seleccion y Reclutamiento Il

Fuente: Elaboracion propia
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(Es finalista?
K

si 2 Recibir
informacion de
ingreso

No

2 Recbir -
confirmacion 8  Presentar 2 Recibir
de aceptacion ""“‘“““"ff de documentos

contratacién firmados

on? 2 Recibir rechazo
condicionado
rthh
Si

2 i L oo I
propuesta final

documentos de

contratacion
Acepta propuesta?

gIle(ibil rechazo
condicionado

Figura 37 Diagrama BPMN Seleccion y Reclutamiento IV

Fuente: Elaboracion propia
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2. Realizar el modelado en BPMN para el proceso de evaluacion de desempefio
basado en competencias.

El modelo BPMN realizado se muestra en la Figura 38.

T
|\‘ /__\ . p|an|f|c;{, gEdita T - 8 Cunflgura” . 8 Cihf.ll':ﬂ .
— evaluacion Fo parametrizacion evaluacion de
. evaluacién d dacio d =
Iniciol e gradacion esempefio
i

;Todos los evaluadores calificaron?

b
8 Ver Resumen
de Resultados
b

Confirmar
8 informacién de 8 Revisa
evaluacion resultados y
recibida Finl comentarios

Evaluador

¥

Evaluacidn de desempefio

Evaluado

Figura 38 Diagrama BPMN Evaluacién de Desempefio

Fuente: Elaboracién propia

4.1.3 Despliegue

Es en esta etapa donde se comienza a aprovechar el BPM Operacional. El objetivo del
despliegue fue poner en accion la ejecucion de los procesos como se han definido y
documentado, en la forma de un flujo de trabajo. En este sentido, se desarroll6 una
aplicacién personalizada basada en procesos, aprovechando un conjunto completo de
REST APIs que ofrece la plataforma. De esta manera la capacidad "out-of-the-box" de
Bonita Open Solution, permitio utilizar el portal web para visualizar listas de tareas de
usuario y formularios e interfaces que se configuraron con el uso de tecnologia web. De
esta manera se implanta una aplicacion orquestada por una plataforma BPMS, bajo el

patrén de arquitectura modelo vista controlador (MVC), con una fuente de datos
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relacional y no relacional, esta Ultima construida a partir de un repositorio ontoldgico

como se muestra en la Figura 39.

Bonita Open Solution
@ @ Bonita API
Studio User Experience Engine
Modulo
Sucesion
A
[} —
html N html N Resultad
esultado
RRHH o= Cuantitativo
(PostgresQL) Laravel PHP (o] |
Framework Genera Destacado
Lectura / Médulo de Médulo de
Escritura de datos Se comunica Seleccion Evaluacion de
Desempeiio No
satisfactorio
Controladores
- Lectura de datos
22?":5 de Convertidor de A 4
9 formato
.\
.‘ —
ot u
Médulo Plan
itori RDF > JSON-LD
gﬁ@&%‘s‘i}ég’ Perfiles de Cargo de Carrera
(RDF) (Mongo DB) ..
Gestion de Talento Humano

htm! A

Vista

Figura 39 Arquitectura técnica de la solucién

Fuente: Elaboracion propia

El sistema de gestion de procesos de negocio para la seleccion y evaluacién de

desempeiio del talento humano puede dividirse entonces en los siguientes componentes:

1. Plataforma BPM (Bonita BPM): Para orquestar los procesos se utilizé la
plataforma Bonita BPM la cual, facilité la creacion de la aplicacion basada en web
para la ejecucion de los procesos mencionados. Esta proporciona un conjunto de
tres elementos principales los cuales fueron aprovechados en el desarrollo del

sistema de la siguiente manera:

a. Bonita Studio: permitié la creacion del diagrama en BPMN para cada

proceso de negocio a fin de convertirlos en aplicaciones basadas en
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procesos. De esta manera, se utilizaron un conjunto de herramientas
para definir todos los aspectos clave de la aplicacion tales como, el flujo
de proceso, las tareas, sus actores involucrados, variables de negocio
utilizadas en la ejecucion de cada proceso, interfaces de usuario para

cada tarea, la organizacion, los usuarios que la componen, sus roles.

Bonita User Experience (Portal): permitié la ejecucion de cada proceso,
proporcionando a cada actor involucrado la gestion de sus tareas en una
interfaz centralizada, en la que se muestran los procesos y casos en los
gue el mismo ha participado con etiquetado y ordenacion, e indicacion de
leido/no leido. También ofrece aspectos de accesibilidad como la seleccion
del idioma y la instalacion de otro que no exista en el sistema por defecto.
Es importante destacar que el usuario administrador del portal posee
ciertos privilegios respecto a los demas usuarios, entre los que podemos
mencionar: la asignacion de tareas a otros usuarios, administracion de
procesos actualmente en ejecucion (casos), acceso a logs de los casos
abiertos, distinguiéndolos entre casos fallidos, exitosos o abiertos, entre

otras funciones.

Bonita Engine: este elemento fue bastante importante en la
implementacion de la aplicacion, puesto que la comunicacion de la misma
con la plataforma BPM fue facilitada a través de la API que provee el motor
de Bonita, asi, mediante llamadas asincronas de JavaScript (AJAX), se
obtuvo el acceso a todos los objetos de la plataforma, como procesos,
tareas y variables de negocio para ejecutar operaciones de creacion,
lectura, actualizacion y eliminacién sobre estos. De esta manera, el motor
es el encargado de ejecutar la l6gica del flujo de trabajo mientras que la
aplicacion le da el acceso al usuario a dicho flujo. El conjunto de recursos
a los que puede acceder un usuario esta determinado de forma

predeterminada por el perfil del usuario. Este mecanismo de autorizaciéon
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garantiza que los usuarios solo puedan acceder a los recursos apropiados

de acuerdo a la permisologia de cada rol al que pertenecen.

2. Fuente de datos: las bases de datos que almacenan la informacion son de
diferente naturaleza, esto debido a la cantidad y variedad de informacién que se
manipula en la aplicacion y especialmente porque se tiene informacion derivada
de un repositorio ontologico, en cuyo caso se considerd que un unico tipo de
sistema de almacenamiento no es capaz de cubrir eficientemente todas las
necesidades de la aplicacion. En este sentido, se implantaron las siguientes bases
de datos:

a. Bases de datos relacional (PostgreSQL): se implanté para el
almacenamiento de la informacion base de la organizacién y los datos
producidos en la ejecucién de cada proceso (Ver Figura 40 Figura 41). La
estructura de esta base de datos surge de la logica de negocio de cada
proceso y constituye todos los datos necesarios para la interaccion del
usuario con las interfaces e informacién historica de cada proceso. El uso

de cada tabla se describe a continuacion.

e Ofertas_Salariales (Seleccién): almacena datos claves de Ila
negociacion del contrato laboral

e SolicitudesRH (Seleccion): almacena toda la informaciéon relacionada
con los datos del caso de solicitud

e Cargos (Seleccién): almacena el salario minimo y maximo de cada
cargo almacenado

e Evaluacién (Seleccion): almacena los comentarios de los evaluadores
en cada evaluacion

e Departamentos (Seleccion): almacena los nombres de los
departamentos almacenados y el id de su respectivo gerente

e Empleados (Seleccion): almacena informacion personal de cada

empleado y de sus relaciones con la organizacion
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Ofertas_Salariales

id

id_solicitud

tipo_contratacion

duracion_contrato

periodo_contrato

Historiales (Seleccion): almacena un registro histérico de los procesos

de contratacion que se lleven a cabo y de las evaluaciones de seleccion

gue conllevan

Calificaciones (Evaluacion de desempefio): almacena la calificacion

total de una evaluacion junto con el id del evaluador

Evaluacion_Desempefio (Evaluacion de desempefio):

informacion general de cada evaluacién de desempefio

almacena

Contenido_Evaluacion (Evaluacion de desempefio): almacena los

aspectos de cada competencia

particular

SolicitudesRH

a evaluar en una evaluacion en

Historiales

id

id_departamento

id_cargo

id_empleado

otro_contrato

tipo_contrato

monto_salario

otro_salario

otros_beneficios

status

razon_rechazo

razon_negociacion

documentos

documentos_firmados

a Cargos Departamentos
id
case_id i
nombre
urgencia id_perf
T salario_max id_gerente
edad salario_min -+
Sexo
exp_educ M
descripcion Emplead
modalidad L | id
T
fecha_reemplazo " ceduia
id_departamento nombres
id_empleado apeliidos
id_cargo - sexo
Evaluacién
publicada - teléfonos
i
fecha_publicada H salario
calificacion
comentario fecha_contratacion
comentario !
fecha_cita1 ™ id_gerente
- status -
hora_cita1 id_cargo
respuesias
fecha_cita2 id_departamento
tipa
hora_cita2 ff:
id_solicitud
entrevistad =
entrevista2

Fuente: Elaboracion propia
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Evaluaciones_Desempeno

id

fecha_evaluacion

Calificaciones

id

calificacion_total

hora_evaluacion

id_empleado

Contenido_Evaluacion

id

case_id

tipo_evaluacion

por_evaluar

evaluadores

porcentajes

id_evaluador
id_evaluacion €L
evaluacion_calificada Empleados
T id
cedula
,,| nombres
i apellidos
Sexo
teléfonos

salario

fecha_contratacion

id_gerente

id_cargo

id_departamento

contenido

id_cargo

id_evaluacion

Figura 41 Diagrama relacional del médulo evaluacion de desempefio

Fuente: Elaboracién propia

b. Bases de datos no relacional (MongoDB): se implantd6 para el

almacenamiento de la informacion de los perfiles de cargo dentro del

dominio de la Administracion Publica Venezolana que surge a raiz de una

transformaciéon de datos desde un repositorio ontolégico construido como

producto del trabajo especial de grado doctoral “Marco Ontoldgico para la

Gestion de Perfiles de Cargos basada en Competencias Laborales”

(Sandoval, F., 2015). Dicha transformacién se realiz6 a través de la

herramienta en linea RDF Translator (ver Figura 42), desarrollada en la

Universidad de Bundeswehr Munich, en Neubiberg, Germany por Alex
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Examples:

Stolz, la cual permitié la conversion del archivo en RDF a uno en formato
JSON-LD (ver Figura 43).

Input [RDF/XML v | Qutput [JSON-LD v

Figura 42. Interfaz gréafica de RDF Translator

Fuente: https://rdf-translator.appspot.com/
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{

"@context™:

"@graph": [
{
"@gid": "kb:P
m@type”: "kb:Ministe
"kb:Direccion Dependencia": "Av. Universidad, Antiquo Edf. Sudeban, P-8 Urb./Sector: La Hoyada Teléfono: (0212)543.

"kb:Nombre Dependencia": "Mini

Popular para los Pueblos Indigenas",

"rdfs:label": "Ministerio del Pod Popu para los Pueblos Indigenas"

mgid": "kb

"@type":

"kb:Direccion Dependencia": "&v.
"kb:Nombre Dependencia"
"kb:Sitic Web": "http:/

:Turismo",

kb:Ministerios",

Fco. de Miranda, c/&v. Ppal., Edf. Mintur, Fte. al Colegio Universitario de Caracas

"Ministerio d der Popular para el Turismo",

yw.mintur.

"rdfs:label": "Ministerio del Poder Popular para =1 Turismo"

Figura 43 Archivo JSON-LD resultado

Fuente: Elaboracién propia

Luego de haber convertido el archivo a un formato procesable por
MongoDB, se procedid a separar en colecciones el archivo completo,
identificando cada una por el campo @type de cada documento. Dicho
proceso, tuvo como resultado la creacion de 10 colecciones: alcaldias,
clases, competencias, denominacion_genérica, gobernaciones,
ministerios, otras_dependencias, perfiles_cargo, roles y valores, las cuales
corresponden a la base de datos no relacional utilizada por el sistema de
gestion. A pesar de que toda la informacion fue procesada y almacenada
como se describe, para la ejecucion de los procesos de seleccion y
evaluacion de desempefio basados en competencias se utilizaron solo las
colecciones: competencias, denominacion_generica y perfiles_cargo, un

extracto de ellas puede visualizarse en la Figura 44, Figura 45 y Figura 46.

110



J [] db.getCollection{competendas'... %

= Mew Connection = localhost:27017 || gothbc

0.042 sec. 4 o sa | b | a8 =

Figura 44 Coleccién de competencias utilizando la herramienta Robo 3T

Fuente: Elaboracion propia
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J [] db.getCollection{denominacion... ¥

=" Mew Connection &l localhost:27017 |- gothbe

denominacion_generica (L) 0.003 sec.

Figura 45 Coleccion de cargos (denominacidén genérica) utilizando la herramienta Robo
3T

Fuente: Elaboracién propia
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J [] db.getCollection{perfiles_cargo... %

=" Mew Connection [ localho:

perfiles_cargo (L) 0.036 sec. q 0 50 b | 2 E |IQ

Figura 46 Coleccion de perfiles de cargo utilizando la herramienta Robo 3T

Fuente: Elaboracién propia

3. Controladores (PHP - Laravel): para gestionar el flujo de informacién que generé
cada proceso en el sistema de gestion, se crearon los controladores
correspondientes a cada vista, los cuales permitieron el manejo de los datos en
ambas bases de datos a través de modelos previamente definidos. El desarrollo
de estos se hizo en el lenguaje PHP orientado a objetos, utilizando el framework

Laravel.

4. Vista: con el objetivo de mostrar al usuario final una interfaz gréfica interactiva,
usable y sencilla, se utilizaron tecnologias web actuales como HTML5, CSS3,
Bootstrap 4.0 y JQuery 3.3, aprovechando elementos como tablas, formularios,
botones, cuadros de dialogo, tipografia, llamadas asincronas AJAX, contenedores
y otros mas para presentar ordenadamente la informacién de cada proceso.
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4.1.3.1 Sprint #4: Preparar el ambiente de desarrollo

Este sprint comprende un conjunto de actividades dedicadas a la preparacion previa

del ambiente en el que se desarrolla la solucion (ver Tabla 5).

N° Actividades Duracion estimada Fecha
Seleccionar, descargar, instalar y
configurar las herramientas

1 |tecnolbgicas que se utilizaran para 1 semana 17/05/18

el desarrollo del sistema de gestion
BPM.

Tabla 5 Actividades a realizar en sprint #4

Fuente: Elaboracién propia

1. Seleccionar, descargar, instalar y configurar las herramientas tecnoldgicas

gue se utilizaran para el desarrollo del sistema de gestion BPM.

Para el desarrollo de todo el sistema se instalaron y configuraron las versiones

mas recientes de las herramientas tecnolégicas descritas (ver Tabla 6).

Herramienta o tecnologia

Versién instalada

Bonita BPM 7.6.2
PHP (orientado a objetos) 7.2.2
Framework Laravel 5.4.2
Base de datos relacional PostgreSQL 9.6.7
PgAdmin 4.0

MongoDB 3.2

Robo3T 1.2.1

Tabla 6 Versiones de herramientas instaladas

Fuente: Elaboracion propia
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4.1.3.2 Sprint #5: Construir el modelo de datos a utilizar.

Este sprint esta compuesto de un conjunto de actividades referentes a los datos y

modelos definidos para la manipulacion de la informacion (ver Tabla 7).

N° Actividades Duracion estimada Fecha
Disefar, implantar y poblar las
bases de datos a utilizar en la
1 ejecucion de los procesos (Modelo 1 semana 28/05/18
de datos).
Tabla 7 Actividades a realizar en sprint #5
Fuente: Elaboracién propia
1. Diseifiar, implantar y poblar las bases de datos a utilizar en la ejecucién de

los procesos (Modelo de datos).

Luego de haber disefiado e implantado las bases de datos tal y como se describio
al inicio de esta fase, en el apartado de fuentes de datos, se procedio a crear los
archivos seeders en Laravel para poblar la base de datos relacional con los datos
basicos de la organizacion, especificamente, se crearon los registros de prueba
de la tabla empleados, departamentos y cargos asociados al perfil de cargo
correspondiente de la base de datos MongoDB, mostrados en Figura 47, Figura
48, Figura 49. De esta manera, se crearon las migraciones para cada una de las
tablas y los modelos con sus respectivas relaciones, creadas a partir de la
estructura de la base de datos. En el caso de la BD MongoDB, no se requiere la

definicion de relaciones por no ser una base de datos relacional.
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id nombre id_gerente|c
[PK] serial character varying(100) integer t

1 Adm:i_n:i_stracién 1
2 |2 Marketing 2
3 |3 Compras y adquisic 3
4 |4 Recursos Humanos 4
5 |5 Envio 5
6 © IT [
7 |7 Relaciones Publica 7
8 &8 Ventas 3
9 |9 Ejecutivo 9
i0 (10 Finanzas 10
11 |11 Contabilidad 11
12 12 Tesoreria 12
13 |13 Impuesto corporati l3
14 14 control y crédito 14
15 15 Servicios a los ac/ls
16 16 Beneficios 16

Figura 47 Departamentos almacenados en la base de datos PostgreSQL

Fuente: Elaboracién propia

id id_perfil salario_max salario_min c

[PK] serial character varying(1000) double precision double precision ti
1 1 001.101 5200 3100
2 2 001.102 5200 3100
3 3 001.103 5200 3100
4 4 001.104 5200 3100
5 5 001.105 5200 3100
6 © 001.106 5200 3100
7 7 001.107 5200 3100
8 & 00l.108 5200 3100
9 9 001.109 5200 3100
10 10 001.110 5200
11 11 001.111 5200 3100
12 12 001.112 5200 3100
13 13 001.113 5200 3100
14 14 001.114 5200 3100
15 15 001.115 5200 3100
16 le 001.11¢ 5200 3100

Figura 48 Cddigos de cargos almacenados en la base de datos PostgreSQ

Fuente: Elaboracion propia
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cedula nombres apellidos s

id eX0 telefonos | salario fecha_contratacion id_gerente id_cargo id_dpto|c
[PK] serial | character varying(10) character varying(100)| character varying(100) character(255) json double precision | date integer integer |integer |t
1 1 24724027 Ivan Vazquez m { 3400 2013-01-01 1 1
2 2 24407408 Mariana Valdespino £ { 4000 2018-02-01 2 2
3 3 22417458 Steven King n { 4500 2014-02-01 3 3
4 4 22500408 Neena Kochhar £ { 3100 2015-12-15 4 4
3 5 16457676 Lex De Haan m { 4700 2017-08-27 5 5
6 & 21867876 Llexander Hunold m { 3900 2016-11-21 & &
7 7 21347556 Bruce Ernst m { 3650 2015-10-30 7 7
8 g 25117356 Rustin Santos m { 5000 2014-02-01 g g
9 ] 19227456 Benito Antonio m { 5100 2017-05-16 El El
10 |10 20560811 Valli Pataballa £ { 4200 2013-12-01 10 10
11 11 12217101 Diana Lorentz £ { 3700 2017-04-30 11 11
12 |12 17889501 Nancy Greenberg £ { 3440 2016-02-28 12 12
13 |13 20115780 Daniel Faviet m { 3200 2015-07-15 13 13
14 |14 22474820 John Chen m { 4800 2016-05-11 14 14
15 |15 20392411 Ismasl Sciarra m { 3400 2015-09-17 15 15
16 |15 23811740 Joge Manusl Urman m { 4900 2018-04-21 16 16
17 |17 21675435 Luisa Popp i { 3300 2017-03-28 17 17
18 |1g 17893840 Den Raphaely £ { 4300 2015-11-04 13 13
19 |19 201116748 Llexander Khoo m { 4200 2018-04-01 19 19
20 |20 17670738 Shelli Baida n { 4000 2014-10-29 20 20
21 21 25430818 Abigail Valderrama m { 3500 2016-03-15 21 21
22 |2z 13930850 Guy Himuro m { 5000 2017-12-06 22 22
23 |23 16780763 Sarah Bell £ { 3900 2015-10-21 23 23
24 |24 234699399 Britney Everstt £ { 4000 2012-01-28 24 24
25 |25 23840750 Samuel McCain m { 4050 2015-06-18 25 25

Figura 49 Empleados almacenados en la base de datos PostgreSQL

Fuente: Elaboracion propia

4.1.3.3 Sprint #6: Desarrollar los formularios e interfaces para cada proceso.

Este sprint estuvo dedicado al disefio y desarrollo de las vistas para cada proceso (ver
Tabla 8).

N° Actividades Duracién estimada Fecha

1 Disefar y desarrollar las interfaces
para el proceso de seleccion y
reclutamiento interno de talento 3 semanas 06/06/18

humano basado en competencias

2 Disefar y desarrollar las interfaces
para el proceso de evaluacion de
desempeiio basado en 2 semanas 02/07/18

competencias

Tabla 8 Actividades a realizar en sprint #6

Fuente: Elaboracion propia
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1. Disefar y desarrollar las interfaces para el proceso de seleccion y

reclutamiento interno de talento humano basado en competencias

Una de las caracteristicas mas importantes de las interfaces desarrolladas es la
estandarizacion de estilos con la utilizacion de la libreria Bootstrap, la cual provee
un conjunto bastante grande de estilos CSS, mediante clases previamente
definidas. El proceso de seleccion y reclutamiento, por poseer una captura de
datos inicial por parte del usuario, esta conformado por una cantidad importante

de formularios en los cuales es destacable mencionar el uso de clases para la

estilizacibn de botones, campos de texto, mensajes de error,

representativos, contenedores y disposicidon de los elementos en la interfaz. Estas

caracteristicas pueden evidenciarse claramente en la Figura 50.

FORMULARIO DE REQUISICION

Debe llenar un formulario de requisicion el cual sera enviado al departamento de recursos humanos para iniciar el proceso de reclutamiznto y

seleccion.

Departamento solicitante: Fecha estimada de reemplazo:
Administracién v 05-10-2018
Urgencia de la solicitud: Modalidad de empleo:
Baja Alta Tiempo completo
Cargo vacante: Sexo de los solicitantes: Edad (Minima - Maxima):
Especialista de Personal M Masculino v 18 20
Comentario de requisicion (se mostrara al publicar la vacante): Educacion minima (grado de estudio):
Se requiere un personal dispuesto a trabajar los fines de semana tsu

Experiencia laboral (afios):

Campo requerido

Figura 50 Interfaz grafica proceso de seleccién y reclutamiento

Fuente: Elaboracién propia

118




2. Disefar y desarrollar las interfaces para el proceso de evaluacion de

desempefio basado en competencias

Por su parte, las interfaces para el proceso de evaluacién de desempefio, estan
caracterizadas por mostrar informacion del cargo a evaluar y de resultados
obtenidos, por lo que se hizo uso mayormente de tablas para estructurar mejor
dicha informacién y mantener el estandar de la evaluacion en forma de planilla en
la que se especifican los aspectos a evaluar, su calificacion y un comentario que
le dé el feedback al evaluado. Un ejemplo de interfaz caracteristica en este

proceso se puede observar en la Figura 51.

RESUMEN DE RESULTADOS DE EVALUACION DE DESEMPENO

La siguiente informacién corresponde al resumen de calificaciones de la evaluacion de desempefio aplicada al empleado Mariana Valdespino
portador de |a Cl: 24407406. Se recomienda continuar con el monitoreo del desempefio del empleado evaluado.

Aspectos evaluados 1. Abigail Valderrama (50 %) 2. Jose Manuel Urman (50 %) Promedio por competencia

Confianza en si Mismo

s Seguridad al compartir con compafieros 3 3 3
s Expresiones al hablar
Relaciones Interpersonales
s Trabajo en equipo 3 25 275
* Compafierismo
Pensamiento analitico

3 2 2.5

* (Capacidad de sintesis

Promedio total de la evaluacién: 2.75
La evaluacién de cada evaluador es multiplicada por el porcentaje asignado y se suma todes los productos resultantes para calcular esta calificacion definitva.

Figura 51 Interfaz gréafica proceso de evaluacion de desempefio

Fuente: elaboracion propia

4.1.3.4 Sprint #7: Desarrollar los controladores.

Este sprint consistio en un conjunto de actividades para el desarrollo de la l6gica de

negocio mediante los controladores correspondientes (ver Tabla 9).
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N° Actividades Duracién estimada Fecha

Desarrollar los controladores de
cada vista del proceso de
1 | seleccion y reclutamiento interno 3 semanas 18/07/18
de talento humano basado en

competencias

Desarrollar los controladores de
cada vista del proceso de
evaluacion de desempefio basado 2 semanas 13/08/18

en competencias

Tabla 9 Actividades a realizar en sprint #7

Fuente: Elaboracién propia

Los controladores contienen la légica de la aplicacién y permitieron organizar el codigo
en clases sin tener que escribirlo todo en las rutas. Laravel permitié ahorrar la creacion
de un servicio de persistencia poliglota como se habia propuesto en un principio, al
ofrecer la capacidad de manipular la informacion en ambas bases de datos mediante
sistemas ORM (Eloquent y Moloquent), independientemente de la naturaleza de las
mismas. Por su parte, Eloquent es el ORM que incluye Laravel por defecto para manejar
de una forma facil y sencilla los procesos correspondientes al manejo de bases de datos
relacionales en el proyecto ya que, gracias a las funciones que provee, se pudieron
realizar complejas consultas y peticiones de base de datos utilizando una sintaxis sencilla
y entendible. Por otro lado, Moloquent, permitié6 recrear un modelo Eloquent y un
generador de consultas con soporte para MongoDB, utilizando la API de Laravel original.
Esta biblioteca amplia las clases originales de Laravel, por lo que utiliza exactamente los

mismos métodos.
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1. Desarrollar los controladores de cada vista del proceso de seleccién y

reclutamiento interno de talento humano basado en competencias

Para el proceso de seleccion y reclutamiento se desarroll6 un total de seis
controladores correspondientes al manejo de los recursos de competencias,

evaluaciones, historial, oferta salarial, postulacion y solicitud de recurso humano.

2. Desarrollar los controladores de cada vista del proceso de evaluacion de

desempefio basado en competencias

Para el proceso de evaluacién de desempefio se desarrollé un total de dos
controladores encargados de gestionar y mostrar la informacion de cada
evaluacion de desempefio configurada y aplicada en la ejecucién del proceso.

4.1.3.5 Sprint #8: Configurar los valores en el BPMS para el despliegue.

Las actividades de este sprint estuvieron dedicadas a la configuracién de los parametros

de despliegue en Bonita Studio (ver Tabla 10).

N° Actividades Duracién estimada Fecha

Crear y configurar la organizaciéon
1 | ylos valores de cada tarea para su 1 semana 30/08/18

correcto despliegue

Tabla 10 Actividades a realizar en sprint #8

Fuente: Elaboracion propia

1. Creary configurar la organizacion y los valores de cada tarea para su

correcto despliegue.
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En esta actividad se utilizdé el modulo de Bonita Open Solution, llamado Bonita
Studio, en la cual se configuré a la organizacion de prueba para la ejecucion de
los procesos (ver Figura 52). En este sentido, se establecieron los grupos de la
organizacion que son los departamentos definidos en la misma (ver Figura 53),
los roles de usuario, definiendo dos roles como “empleado” y “gerente” (ver Figura
54) y, por ultimo, la organizacion de usuarios en donde se definié la membresia
de cada uno de ellos, especificando el grupo y el rol a los cuales pertenecen (ver
Figura 55).

{i Gestionar las organizaciones

Gestionar las organizaciones

Agregar, editar o eliminar las organizaciones

Afadir

Eliminar

Nombre Descripcién
ACME La organizacién ACME es un ejemplo de una jerarquia tipica. Puede ser utilizado para el desarrallo.

GOTHBC (activa) La organizacién GOTHBC es un gjemplo a ser utilizado en el proceso de gestion de talento humano,

Figura 52 Creacién de la organizacion de prueba

Fuente: Elaboracién propia
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Ei Gestionar las organizaciones

Grupos de la organizacion

Todos los grupos disponibles de la organizacién actual

Bisqueda...

Detalles

Dpto de RRHH

Dptode Tl

Dpte de Administracién

Dpto de Marketing

Dpto de Compras y Adquisiciones
Dpto de Relaciones Publicas

Dpto de Envio

Dpto de Ventas

Dpto Ejecutivo

Dpto de Finanzas

Dpto de Contabilidad

Dpto de Tesoreria

Dpteo de Impuesto Corporative
Dpto de Control y Crédito

Dpto de Servicios a los Accionistas
Dpto de Beneficios

Dpto de Manufactura

Dpte de Construccidn

Dptoe de Contratacion

Dpto de Operaciones

Dpto de Soporte Tl

Dpto Centro de Operaciones de Red
Dpto de Servicio de Ayuda T|
Dpto de Ventas Gubernamentales
Dpto de Ventas al Por Menor

Peto de Dol

Afadir grupo
Anadir subgrupo

Eliminar

A Mombre*
Titulo dindmico
Ruta

Descripeidn

= Anterior

Siguiente>

Finalizar

Cancelar

Figura 53 Creacién de los grupos de la organizacion

Fuente: Elaboracion propia
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=TT

=

(-I Gestionar las organizaciones [m]
Roles en la organizacién
Todos los roles disponibles de la organizacion actual
Biisqueda... Detalles
8 Mormbre *
Afiadir | | Nombre del ral Titulo dinémica Descripcion
Titulo dindrico
i | Empleado Empleado 4
Gerente Gerente Descripcion
< Anterior Siguiente> Cancelar

Figura 54 Creacidn de roles de usuarios

Fuente: Elaboracion propia
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{5 Gestionar las organizaciones [m] *

Organizacion de usuarios

Todos los usuarios disponibles en la organizacion actual

Listado de usuarios  Gestién de |2 informacién de usuario

Biisqueda... Detalles
Afadir MNombre Apellido Nombre de us:.l\ario o) Mombre de usuario * ‘A\’Va\sh |
Elirminar Alexander Hunold AHunold Contrasefia ® ‘ LI} |

Alexander Khoo AKhoo Responsable -

Austin Santos ASantos

Abigail Valderrama pildenama General Membresia®  Datos personales  Datos profesionales  Personalizade

Alana Walsh AWalsh

Benito Antonio BAntonio Grupo | /Dpto de Reclutamiento ~ | Rol Gerente ~

Bruce Emnst BEmst -

Britney Everett BEverett Afadir membresia...

Drake Bell DBell

Daniel Faviet DFaviet

Diana Lorentz DLorentz

Denn Raphaely DRaphaely

Guy Himuro GHimuro

lsmael Sciarra ISciarra

Ivén Vazquez Vazquez

lehn Chen JChen

Jose Manuel Urman JUrman

Kazy Lambist KLambist

Lex De Haan LDeHaan

Luisa Popp LPopp

________ Vit PR A

< >

< Anterior Siguiente> Finalizar Cancelar

Figura 55 Creacién de usuarios y asighacién de membresias

Fuente: Elaboracién propia

Luego de haber configurado a la organizacion de prueba, se procedié a definir el
mapeo de los actores con respecto a los procesos de seleccidon interna y
evaluacion de desempefio. Para el primer proceso se definieron los siguientes
actores: “solicitante” que corresponde a todos los usuarios con el rol gerente,
‘reclutador” que corresponde a todos los usuarios pertenecientes a los
departamentos de contratacion, reclutamiento y recursos humanos y finalmente,
‘candidato”, que corresponde a todos los usuarios empleados de cada
departamento definido en la organizacién. La configuracion anterior puede

observarse en la Figura 56.
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{5 Local configuracion para Seleccion y Reclutamiento de Talento Humano (1.0)

Configuracion de Seleccion y Reclutamiento de Talento Humano (1.0)

Defina el mapeo de actores con una organizacién existente

4 Mapeo de actores Mapeo de actores

Y Conectores Defina el mapeo de actores con una organizacion existente
¥ Parametros
. Employee actor
Y.Flltros deA.ctores o Solicitante
=il Dependencias del proceso v * Roles
=il Dependencias de la aplicacion web Gerente

2 Grupos...
Roles...

» Autenticacion - Reclutador Membresias...

v & Groups -
/Dpto de Contratacion Usuarios...
/Dpto de Reclutamiento
/Dpto de RRHH

v Candidato

v & Groups
/Departamento de Nomina
/Dpto Centro de Operaciones de Red
/Dpto de Administracion
/Dpto de Beneficios
/Dpto de Compras y Adquisiciones
/Dpto de Construccién v

Importar archive de mapeo de actores... | | Exportar mapeo de actor al archive...

Finalizar Cancelar

Figura 56 Mapeo de actores para el proceso de seleccién

Pantalla de configuracién avanzada

Fuente: Elaboracion propia

Luego de haber realizado el mapeo de actores, se procedio a asignar por cada
swim-lane del pool del proceso, los actores correspondientes a cada involucrado.
En este caso, para la unidad solicitante se asigné el actor solicitante creado

anteriormente (ver Figura 57).
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_f General 22 . Datos F Ejecucicn | B Aplicacién 6.x | ¥ Apariencia| (0 Estado de validacién

[HH Unidad solicitante

Poal Actores

Senda

Act Seleccionar un actor | Solicitante -- Este es el departamento que inicia la solicitud de talento hurnano. ~ | Agregar...
ores

Filtro de actor Definir... Editar...

Figura 57 Asignacion de actor para la Unidad solicitante

Fuente: Elaboracion propia

En dltimo lugar, para configurar los datos de ejecucion de cada tarea del proceso,
se asignd una URL externa por cada una, que corresponde a la URL de la interfaz

desarrollada en la aplicacién con las tecnologias web descritas. Esta configuracién
puede visualizarse en la Figura 58.

jGeneraI . Datos F Ejecucion &2 | W Aplicacion 6.x| ¢ Apariencia | () Estado de validacién

M ~=-b
8 Solicitar recurso humano

. ~
Conectores entrada | Formulario
Contrato i - i - . - . B - . . .

| Seleccione el tipe de formularie utilizade para cumplir con el contrato. Edicion de suscripcién: con "Live Update”, podrd actualizar su procese en caliente para asignar un f

Formulario '
Operaciones (O Ul Designer (®) URL externa () Sin formulario (O 6

Conectores salida

URL | http://localhost: 3000/ solicitudRH

Especifique la direccion URL del formulario.

Deberd enviar la informacidn que curmpla con el contrato llamando a API/bpm/userTask/<taskinstanceld> /execution,

El taskinstancelD se proporciona en el string de la consulta. Es el valor del pardmetro <id» que se agrega a las URL externas cuando se redireciona.

Otros recursos del AP| REST estan disponibles para llenar el formulario con los valeres iniciales, en particular un "contexta” (API/bpm/userTask/<taskinstanceld> /conte:

Figura 58 Asignacion de URL externa como formulario de la tarea

Fuente: Elaboracion propia

4.1.4 Ejecucion
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El objetivo de esta etapa fue permitir y poner en accién la ejecucién de los procesos
como se han definido y documentado, en la forma de un flujo de trabajo. A pesar de que
el sistema en si no se esta ejecutando en un ambiente de produccion, durante el
desarrollo se tuvieron que implementar los procesos para evaluar la usabilidad y
funcionalidad del proceso automatizado, asi como también los diferentes flujos que
pueda tomar su ejecucion. Asi pues, se hace énfasis en que antes de ejecutar los
procesos en la organizacion, deben realizarse ciertos trabajos de capacitacion y cambios
en el recurso humano, proceso que requiere un liderazgo interno, propio de la estrategia

de la organizacion.

4.1.4.1 Sprint #9: Aplicar pruebas de usabilidad, integraciéon y de calidad de datos.

Este sprint corresponde a un conjunto de actividades dedicadas a aplicar diferentes
tipos de prueba para garantizar una correcta ejecucion (ver Figura 41).

N° Actividades Duracion estimada Fecha
Aplicar pruebas de usabilidad a

1 ambos médulos 2 dias 10/09/18
Aplicar pruebas de integracion a

2 ambos médulos 1 dia 13/09/18
Aplicar pruebas de calidad de

3 | datos sobre la base de datos no 1 dia 14/09/18
relacional.

Tabla 11 Actividades a realizar en sprint #9

Fuente: Elaboracién propia

1. Aplicar pruebas de usabilidad a ambos modulos
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Luego del desarrollo del sistema de gestién de procesos de negocio, se procedié
a aplicar las pruebas de usabilidad con el fin de validar que la aplicacion
implementada sea un producto de software usable y que cumpla con las funciones
esperadas. Para ello, se realizé un cuestionario de usabilidad basado en las
heuristicas de Jakob Nielsen, donde el usuario de la aplicaciobn muestra su nivel
de acuerdo o desacuerdo en relacion a un planteamiento de caracter positivo o
negativo, utilizando cinco opciones de respuesta para cada pregunta: Totalmente
de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo. La encuesta se realizdé a un grupo de 10 usuarios con
edades comprendidas entre los 20 y 55 afios de edad, con la finalidad de evaluar
aspectos visuales y por esta razon, se obviaron los conocimientos técnicos del
area de recursos humanos de cada usuario. El cuestionario puede observarse en
la Tabla 12.

N° Planteamiento 5 4 3 ]2

1 Los titulos, menus y textos de la aplicacibn son
legibles

2 Los colores utilizados contribuyen a la percepcion
adecuada a la aplicacion

3 | Los descriptores de la aplicacion son claros y precisos

4 Ofrece convenciones légicas que se mantienen a lo
largo de la ejecucién del proceso

5 | El disefio de las interfaces favorece su uso

6 | La aplicacion se puede utilizar de forma intuitiva

7 | Ofrece informacion til de ayuda a lo largo del proceso

3 Las instrucciones estan claramente identificadas y se
muestran en el momento indicado

9 Ayuda a los usuarios a reconocer y sus errores y
sugiere soluciones constructivas

10 Permite al wusuario tener el control de sus
interacciones con libertad

Tabla 12 Cuestionario de usabilidad basado en heuristicas de Jakob Nielsen

Fuente: Elaboracion propia
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La leyenda de numeros utilizada para identificar cada una de las escalas de

valoracion viene expresada de la siguiente forma:

1) Totalmente de acuerdo.

2) De acuerdo.

3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

4) En desacuerdo.

5) Totalmente en desacuerdo.

Del cuestionario planteado, se obtuvieron los resultados mostrados en la Tabla

13. En los gréficos, el color naranja corresponde a la opcién 1 “Totalmente de

acuerdo”, mientras que el azul corresponde a la opcion 2 “De acuerdo”.

Planteamiento

Resultados obtenidos

Gréfico

Los titulos, menus y textos

9/10 (90%) de los usuarios

de  la  aplicacién  son estuvo totalmente de
. P acuerdo y 1/10 (10%)
legibles.
estuvo de acuerdo.
0 )
Los colores utilizados 6/10 (60%) de los usuarios

contribuyen a la percepcion
adecuada a la aplicacion.

estuvo totalmente de
acuerdo y 4/10 (40%)
estuvo de acuerdo.
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Los descriptores de la
aplicacion son claros vy
precisos.

5/10 (50%) de los usuarios
estuvo  totalmente de
acuerdo y 5/10 (50%)
estuvo de acuerdo.

Ofrece convenciones
l6gicas que se mantienen a
lo largo de la ejecucion del
proceso.

10/10 (100%) de los
usuarios estuvo totalmente
de acuerdo.

El disefio de las interfaces
favorece su uso.

9/10 (90%) de los usuarios
estuvo totalmente de
acuerdo y 1/10 (10%)
estuvo de acuerdo.

La aplicacion se puede
utilizar de forma intuitiva.

7/10 (70%) de los usuarios
estuvo totalmente de
acuerdo, 3/10 (30%) estuvo
de acuerdo.
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Ofrece informacién util de
ayuda a lo largo del
proceso.

9/10 (90%) de los usuarios
estuvo totalmente de
acuerdo y 1/10 (10%)
estuvo de acuerdo.

Las instrucciones estan
claramente identificadas y
se muestran en el
momento indicado.

10/10 (100%) de los
usuarios estuvo totalmente
de acuerdo.

Ayuda a los usuarios a
reconocer y sus errores y
sugiere soluciones
constructivas.

8/10 (80%) de los usuarios
estuvo totalmente de
acuerdo y 2/10 (10%)
estuvo de acuerdo.

Permite al usuario tener el
control de sus
interacciones con libertad.

5/10 (50%) de los usuarios
estuvo totalmente de
acuerdo y 5/10 (50%)
estuvo de acuerdo.

Tabla 13 Resultados de pruebas de usabilidad
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Fuente: Elaboracion propia

Se puede concluir que los resultados obtenidos fueron satisfactorios, ya que la
mayoria de los usuarios, en todos los casos, estuvo “Totalmente de acuerdo” (1)
0 “De acuerdo” (2) con los planteamientos del cuestionario, reflejando un alto
grado de satisfaccion respecto a los procesos de seleccion y reclutamiento interno

y el de evaluacién de desempefio.

2. Aplicar pruebas de integracion a ambos moédulos

Las pruebas de integracion son pruebas funcionales entre dos o mas sistemas. El
objetivo de las pruebas de integracién fue verificar el correcto ensamblaje entre
los distintos componentes de la plataforma BPMS vy la aplicacion web, una vez
gue los mismos fueron probados unitariamente, con el fin de comprobar que
interactian correctamente a través de sus interfaces, cubren la funcionalidad

establecida y se ajustan a los requisitos.

Para ejecutar correctamente los casos de prueba, se propuso un plan de pruebas
de integracion que consta de un conjunto de casos de prueba por cada médulo,
con la finalidad de evaluar la convivencia de los dos sistemas descritos para los
modulos de seleccion y reclutamiento interno y evaluacion de desempefio (ver
Tabla 14 y Tabla 15). Cabe destacar que, aunque las pruebas se especificaron
sobre componentes o vistas en particular, lo que se busca con ellas, es demostrar
gue la interaccidon entre los sistemas es efectiva, por lo que al ejecutar cada

proceso se probaron los casos que se describen.

Caso de Descripcion de lo que o
Componentes i Prerrequisitos
prueba se probara
-Vista de inicio del Iniciar el proceso de Todos los SMBD en
CA001-S proceso de seleccion. seleccion y reclutamiento ejecucion: MongoDB,

(Bonita Portal). redirige al primer Postgres.
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CA002-S

CAO003-S

CAQ004-S

CAO005-S

-Vista del formulario de
solicitud de RH (Laravel &

Javascript).

-Vista del Formulario de
solicitud de RH (Laravel &

Javascript).

-API REST (Bonita
Engine)

-Vista de aceptar
negociacion (Laravel).
-API REST (Bonita
Engine).

-Base de datos no

relacional (MongoDB).
-Base de datos relacional
(Postgres).

-Controlador (Laravel).

-Vista  para  guardar

evaluaciones varias.

(Javascript)

formulario de solicitud de
RH.

La ejecucion completa de

una tarea lleva a la
siguiente en el flujo del

proceso.

Flujo de decisibn con
opciones de aceptar o
rechazar

se ejecuta

correctamente.

Permite visualizar datos
de perfil de cargo y datos
propios de RRHH, sin

inconvenientes.

Permite guardar y
visualizar documentos
guardados.

Bonita Engine y
servidor PHP Laravel

en ejecucion.

-Haber ejecutado las
migraciones y seeders
para la estructura y

contenido de las tablas.

Tabla 14 Plan de pruebas de integracién (M6dulo de seleccion y reclutamiento interno)

Caso de
prueba
CAO001-D

Fuente: Elaboracion propia

Componentes

de del

proceso de evaluaciéon de

-Vista inicio

desempeiio.
Portal)

(Bonita

Descripcion de lo que

se probara
Iniciar el proceso de
evaluacion de
desempeiio redirige al
primer formulario de
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-Todos los SMBD en
ejecucion: MongoDB,

Postgres.



CA002-D

CA003-D

CA004-D

-Vista del formulario de

planificacion de la
evaluacion (Laravel &
Javascript).

-Vista del Formulario
planificacion de la
evaluacion (Laravel &
Javascript).

-API REST  (Bonita
Engine).

-Vista de calificar la
evaluacion de

desempefio (Laravel &

Javascript).

-API REST (Bonita
Engine).
-Base de datos no

relacional (MongoDB).
-Base de datos relacional
(Postgres).

planificacion de la

evaluacion.

La ejecucion completa de

una tarea lleva a la
siguiente en el flujo del

proceso.

Ejecutar n veces la tarea
de calificar segun Ila
cantidad de evaluadores
que se hayan

configurado.

Permitir visualizar datos
de perfil de cargo y datos
propios de RRHH,

inconvenientes.

sin

Bonita Engine y
servidor PHP Laravel

en ejecucion.

-Haber ejecutado las
migraciones y seeders
para la estructura y

contenido de las tablas.

Tabla 15 Plan de pruebas de integracién (M6dulo de evaluacién de desempefio)

Fuente: Elaboracion propia

Para cada uno de los casos de prueba, mencionados previamente en el plan de

pruebas de integracion, se describen los pasos y recursos a utilizar en la ejecucion

de cada uno de ellos, de acuerdo al modulo que se esta probando. De esta manera

se verifica si el resultado actual es el esperado (ver Tabla 16 y Tabla 17).
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NO

Paso

1

Descripcién de
pasos a sequir
Ingresar al portal de
BonitaBPM,

“procesos”.

opcién

Elegir el proceso de
seleccion y
reclutamiento

Iniciar el proceso de
seleccion y
reclutamiento
Ingresar datos
requeridos de la vista
de solicitud de RH

Elegir “continuar”

Ejecutar proceso
hasta llegar a la vista

de negociacion

Aceptar la
negociacion.
Ejecutar proceso

hasta llegar a la vista
de negociacion

Rechazar la

negociacion

CAO001-S

Datos de

entrada

Evento click

Salida esperada ¢OK? Observaciones

Se redirige a la

sobre el

) vista del
boton de _
o formulario de
inicio del o

solicitud de RH
proceso
CA002-S

Evento click

Se redirige a la

siguiente tarea en

sobre el _
] el flujo del
botdn de
. proceso de
continuar y
seleccion.
CA003-S
Evento click
Caso
sobre el .
) Aceptacion: Se
boton de

aceptar la

negociacion.

Evento click
sobre el
de

rechazar la

botén

negociacion.
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redirige a la

siguiente tarea en

el flujo de
seleccion.
Caso Rechazo:

Se redirige a la
tarea que informa

el rechazo de la



Comentario  propuesta
explicando el salarial.

rechazo de la

oferta
presentada
CA004-S
Se muestran los
datos de la
Id de un caso solicitud, tales
Ingresar a la de seleccibn como perfil de
siguiente URLSs: y cargo (BD
http://localhost:8000/  reclutamiento MongoDB), v
obtenerSolicitudrh gue ya exista departamento
?case_id=<case_id> enlabase de solicitante y
datos. empleado

postulante  (BD
Postgres).
CA005-S

Ejecutar proceso _
_ Archivos en
hasta llegar a la vista _
y formato PDF Permite
de evaluacion de _
conteniendo  descargar

conocimiento y .

N la evaluacion correctamente las
evaluacion _

o de evaluaciones v
psicologica. o _
conocimiento previamente

Cargar una

_ y la cargadas en el
evaluacion de

o evaluacion sistema
conocimiento para el L
psicolégica
cargo

Tabla 16 Casos de pruebas de integracion (M6dulo de seleccidon interna)

Fuente: Elaboracién propia
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NO

Paso

1

Descripcion de
pasos a seqguir
Ingresar al portal de
BonitaBPM, opcion

“procesos”.
Elegir el proceso de
evaluacion de
desempenio

Iniciar el proceso de

evaluacién de
desempeiio
Ingresar datos

requeridos de la vista
de planificacién de la

evaluacioén

Elegir “continuar”

Escoger una
de

desempefio 360° (4

evaluacioén

evaluadores)

Continuar con el flujo
hasta llegar a calificar

la evaluacion

CA001-D

Datos de

entrada

Evento click

Salida esperada ¢OK? Observaciones

Seredirige alala

sobre el
) vista de la
boton de o
o planificacion de
inicio del _
la evaluacion
proceso
CA002-D

Evento click

Se redirige a la
siguiente tarea

en el flujo del

proceso
sobre el B
. evaluacion de
botén de 5
) desempeiio, en
continuar _
este caso, edita
la vista previa de
la evaluacion.
CA003-D
La tarea se
L ejecuta 4 veces,
Calificacion
una por cada
por aspecto
evaluador
de la

competencia

evaluada.

138

asignado en la
configuracion de
la  evaluacion,

especificando el



Comentario  nombre de quien
por aspecto debe calificar.
de la

competencia

evaluada.

Evento click

sobre el

botén de

continuar
CA004-D

Se muestran el

Id de un caso contenido
de guardado de la
Ingresar a la siguiente evaluacion evaluacion (BD
URLs: de Postgres) y las
http://localhost:8000/  desempefio  competencias e
contentEval/<case_id> que existaen informacion del
la base de perfil de cargo
datos. evaluado (BD

MongoDB).

Tabla 17 Casos de pruebas de integracion (Modulo evaluacion de desempefio)

Fuente: Elaboracion propia

3. Aplicar pruebas de calidad de datos sobre la base de datos no relacional.

No existen estandarizaciones, ni una talla Unica en lo que se refiere a la calidad
de datos. En este caso, aplicar pruebas de calidad de datos consistié en mantener
ciertas caracteristicas en los datos para lograr la eficacia en los procesos de
gestion del talento humano. Estos datos, almacenados especificamente en la

base de datos no relacional construida a partir de un repositorio ontoldgico, fueron
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sometidos a ciertas pruebas de calidad, esto debido a que son datos externos a
la ejecucion del proceso, buscando garantizar que los mismos reunan los
siguientes atributos necesarios: exactitud, integridad, actualizacion, relevancia,

coherencia, confiabilidad, presentacion apropiada y accesibilidad.

Seguidamente, el establecimiento de indicadores y la recogida de métricas
permitié6 ganar en comprension acerca de cada componente del ciclo de calidad
de datos porque, aunque cada organizacidn es Unica, existen una serie de
medidas cuantitativas para garantizar la calidad de los datos que son universales.
Dichos indicadores y resultados son presentados a continuacion.

e Completitud: es el grado en el que todos los atributos del dato estan presentes.
Este indicador fue evaluado mediante consultas sobre la base de datos MongoDB,
con el objetivo de asegurar que todos los perfiles de cargo poseian las
caracteristicas minimas necesarias para la ejecucion de los procesos, un dato
critico en este proceso fue encontrar aquellos cargos que no poseian
competencias asignadas o perfiles de cargos en los que las competencias no
poseian la informacién minima para que estas fueran evaluadas. Las consultas

gue se ejecutaron pueden observarse en la Figura 59.

(=]

db.perfil ca

Figura 59 Consultas para asegurar la completitud en los datos

Fuente: Elaboracion propia

Como resultado de la primera consulta se obtuvo que no hay ningun perfil de cargo

sin competencia asociada. A su vez, los resultados de la segunda consulta,
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https://blog.powerdata.es/el-valor-de-la-gestion-de-datos/bid/338564/Calidad-de-datos-vs-mundo-real-en-la-integridad-de-datos
https://blog.powerdata.es/el-valor-de-la-gestion-de-datos/bid/243646/Data-Quality-la-importancia-de-la-calidad-en-la-gesti-n-de-datos

indicaron que hay 5 competencias sin grados minimos o sin grados de conducta
asociado, dichas competencias pueden observarse en la Figura 60.

kb:Descripcion kb:Mombre

Conocimientos de Técnicas de Archivo Técnicas de Archivo

Conocimiento sobre la Contabilidad General. Técnicas de Contabilidad
Conocimientos de Presupuesto y Contraloria Presupuesto y Contraloria
Conocimientos de Métodos y Procedimientos de Oficina Métodos y Procedimientos de Oficina

Conocimientos de la Ley Organica del Trabajo y su Reglamento su Reglamento Ley Organica del Trabajo y su Reglamento
Figura 60 Competencias sin grados de conducta o indicadores

Fuente: Elaboracion propia

En este caso, para evitar comprometer el flujo normal del proceso, se eliminaron
las referencias de estas competencias, teniendo en cuenta que se recomienda
completar la informacion para realizar un proceso completo de evaluacion tal y

como lo exige la descripcién del perfil del cargo basado en competencias.

Otro aspecto importante que pudo evaluarse al realizar estas pruebas, fue el
hecho de que todos los perfiles de cargo tuvieran un grado minimo de aprobacién
por cada competencia genérica a evaluar, esta prueba se realiz6 a nivel funcional
en la aplicacion desarrollada y se logré evidenciar que uno de los cargos,

especificamente el de “almacenista”, no cumplia la condicion (ver Figura 61).

kb:codigo kb:competencia_Generica

001.151 ["2 Conciencia del Deber Social",l"Cnmpromisn Etico con el Servicio Pl_'lhlico"l"z_Pensamientn analitico”, “1Re|acinnes
Interpersonales”, "2 Confianza en si Mismo "]

Figura 61 Competencia sin grado minimo aprobatorio

Fuente: Elaboracion propia
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e Unicidad: la medida en que todos los valores distintos de un elemento de datos
aparecen solo una vez. En este caso no fue necesario medir este aspecto puesto
gue es garantizado mediante reglas de integridad propias de las bases de datos

relacionales, por lo que, para este tipo de base de datos evaluada, no aplica.

® |Integridad: tiene que ver con el grado de conformidad con las reglas de relacion
de datos definidas. En este caso, dada la naturaleza de la base de datos, al
pertenecer a la familia de bases de datos NoSQL, no fue necesario medir este
aspecto, pues MongoDB no exige que se cumpla ninguna regla de integridad y
pone mayor prioridad en como acceder a dicha data.

e Precision: determina en qué medida los datos representan correctamente la
verdad sobre un objeto del mundo real o se ajustan a lo establecido por una fuente
autorizada. Debido a las pruebas realizadas con la ejecucion del proceso y a que
la informacion deriva de un trabajo de investigacion previo para la construcciéon de
un marco, existe fe en que los datos almacenados son precisos y estan atados a
la representacion real, especificamente en el contexto de la Administracion

Publica Venezolana, tal como se ha venido indicando a lo largo del documento.

e Oportunidad: este atributo de la calidad de datos permite conocer si éstos estan
disponibles cuando se requiere. No es garantizado por la base de datos
MongoDB, debido a que la misma garantiza la consistencia y tolerancia a
particiones sacrificando la disponibilidad de datos, esto basandose en el teorema
de CAP.

e Representacion: tiene que ver con el formato, patrén, legibilidad y utilidad de los

datos para su uso previsto.

4.1.4.2 Sprint #10: Aplicar correccion de fallos y mejoras al ejecutar cada proceso.
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En este Ultimo sprint, se realizan actividades para aplicar correctivos a fallos y mejoras a
los procesos (ver Tabla 18).

N° Actividades Duracién estimada Fecha

Corregir fallos de ejecucion y de

aspecto de las interfaces. 2 semanas 24/09/18

Tabla 18 Actividades a realizar en sprint #10

Fuente: Elaboracion propia

1. Corregir fallos de ejecucién y de aspecto de las interfaces

Al ejecutar los procesos de seleccion interna y evaluacion de desempefio basado
en competencias, se presentaron ciertas fallas en la ejecucion de algunas tareas,
que llegaron a comprometer el flujo normal de ejecucién, es por ello que se tomé
el tiempo necesario para aplicar las medidas y correcciones correspondientes a
nivel de desarrollo. En este sprint se aplicaron correcciones a aspectos tanto
visuales como de ejecucién. Dichos aspectos son hombrados en los siguientes

puntos:

e Falta de completitud de los datos: se presentaron problemas de ejecucién
cuando las competencias no poseian las caracteristicas o datos necesarios a ser
evaluados. Se procedi6 a realizar una limpieza de los datos faltantes, tal como se

explico en las pruebas de calidad de datos.
e Aspectos visuales no estandarizados: se procuré mantener la disposicion y

comportamiento de los elementos visuales de forma estandarizada en todas las

vistas del proceso.
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e Elementos que no ofrecen feedback al usuario: se utilizaron elementos que
informaban al usuario el estado de cada tarea, mediante elementos de carga de

datos, didlogos y mensajes informativos.
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CAPITULO V: RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos en el proceso de ejecucion de los

mddulos de seleccidn y reclutamiento interno y evaluacién de desempefio pertenecientes

a la gestion de talento humano. Para ello, se empieza explicando los elementos de

interaccion con los que cuenta el portal de Bonita Open Solution (Ver Figura 62).

OBunjtasoﬂ Sesion de Bienvenido: Ivan Vazquez ; Usuario v Configuracion

usuario activa
& Tareas % Casos ¢ Procesos

- —~—— Modo de conexién
< RS PS”?‘ de Usuario / Administracion
administracion
Par hacer Proceso de procesos cas
Mis tareas Q
Tareas realizadas
l Lista de tareas C

. 1-1/1
Seccion de '
adminsitracion (M lddetarea Nombrede tarea Caso  Nombre de Proceso Ultima actualizacién Fecha de vencimiento
de tareas (] 440002 Planificar evaluacién 22001 Evaluacién de desempefio oct.0611:19

1-1/1

Figura 62 Portal Bonita Soft con elementos de interaccion identificados

Fuente: Elaboracion propia

e Seccion de administracion de tareas: es la seccion que el usuario posee para

administrar las tareas que tiene pendiente por hacer, ver un log histérico de las

tareas realizadas y seleccionar de un conjunto de tareas limitado, alguna para

asignarse a si mismo.

e Panel de administracion de procesos: es donde se selecciona el nivel de

granularidad, es decir, se obtiene una vista a nivel de tareas, una vista a nivel de

casos Yy una vista a nivel de procesos que se encuentren activos y disponibles

para ejecutar en el portal.

e Sesioén de usuario activa: identifica el nombre de usuario activo en la sesion y es

donde puede cerrar la misma.
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e Modo de conexion: Identifica el nivel de permisologia que puede tener el usuario,

el cual puede ser usuario comun o administrador cuando sea posible.

Teniendo en cuenta lo anterior, se procede a iniciar los flujos de ejecucion de los médulos

desarrollados.

5.1. Flujo de ejecucion de Seleccién y Reclutamiento Interno (SyR)

La ejecucion de este modulo involucra a tres actores o tipos de usuario que son:
e Solicitante, usuario perteneciente al departamento requiere nuevo personal
e Recursos Humanos (RRHH)

e Candidato, usuario que se postula a la vacante al cargo

Una vez iniciado el proceso de SyR, el portal arroja la vista que muestra la Figura 63.

i Bienvenido: Ivan Vazquez Usuario  » Configuracion
(s Bonitasoft P | conte
_ [ Tareas # Casos ) Procesos
< Filtros <
Por hacer Proceso Caso
Mis tareas Q

Tareas realizadas

Lista de tareas G

1-1/1

O X Iddetarea Nombrede tarea » Caso Nombre de Proceso Ultima actualizacién ~ Fecha de vencimiento

O 440014 Solicitar recurso humano 22002 Seleccién y Reclutamiento de Talento Humano oct. 06 14:05

1-1/1

Figura 63 Inicio de flujo de ejecucion en el portal (Médulo SyR)

Fuente: Elaboracion propia
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El usuario Solicitante después de tomar la primera tarea de Solicitar recurso humano,

comienza a completar el formulario de requisicion como se muestra en la Figura 64.

GBOnitasoﬂ Bienvenido: Ivan Vazquez e Usuario ~ Configuracién

% Casos © Procesos

Formulario Comentarios Vista global

FORMULARIO DE REQUISICION

Debe llenar un formulario de requisicion el cual sera enviado al departamento de recursos humanos para iniciar el proceso de reclutamiento y

seleccion.
Departamento solicitante: Fecha estimada de reemplazo:

Envio 08-10-2018

Urgencia de la solicitud: Modalidad de empleo:

Media  Alta Tiempo parcial

Cargo vacante: Sexo de los solicitantes: Edad (Minima - Maxima):

Trabajador Social | Masculino E| 18 = 30

Comentario de requisicién (se mostrara al publicar la vacante): Educacion minima (grado de estudio):

Se exige responsabilidad y compromiso bachiller

Figura 64 Formulario de requisicién de la vacante al cargo

Fuente: Elaboracion propia

Después de enviar la solicitud, es el usuario de RRHH quien toma la siguiente tarea para

confirmar los datos de la solicitud enviada como lo muestra la Figura 65
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680nitasoﬂ Usuarlo Dptol RRHH <_| Bienvenido: Neena Kochhar 'le Usuario  ~ | Configuracién

#% Casos € Procesos

Formulario Comentarios Vista global

Urgencia de la solicitud: Modalidad de empleo:
Media  Alta Tiempo Parcial
Cargo vacante: Sexo de los solicitantes: Edad (Minima - Maxima):
Trabajador Social | Masculino 18 = 30 S
Comentario de requisicion (se mostrara al publicar la vacante): Educacion Minima (grado de estudio):
Se exige responsabilidad y compromiso bachiller

Experiencia laboral (afios):

3

Continuar

Figura 65 Confirmacion del formulario hecha por usuario RRHH

Fuente: Elaboracion propia

Confirmada la solicitud, continda publicando la postulacién de la vacante al cargo como

se muestra en la Figura 66.
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080""“380“ Bienvenido: Neena Kochhar e Usuario Configuracion

# Casos ¢ Procesos

Formulario Comentarios Vista global

Esta es la informacion a mostrar al publicar la vacante.

Departamento solicitante:
Finanzas

Cargo vacante:

Jefe(a) de Captacién, Desarrollo y Bienestar Laboral

Modalidad de trabajo:
Tiempo Completo

Sexo del solicitante:
Femenino

Edad del solicitante:

Figura 66 Vista para publicar la vacante

Fuente: Elaboracion propia

Ahora el usuario Candidato, procede a tomar la siguiente tarea para postularse como se

muestra en la Figura 67 y en la Figura 68.
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ﬁﬂoni‘asoﬂ Bienvenido: Neena Kochhar e Usuario ~ Configuracién

#% Casos € Procesos

Formulario Comentarios Vista global

E Y I L L AL ¥ LA I SIS IS I A T LI O A L L FL e A e

Departamento solicitante: Sexo del solicitante:
Finanzas Femenino

Cargo vacante: Edad del solicitante:

Jefe(a) de Captacion, Desarrollo y Bienestar Laboral 18

Meodalidad de trabajo: Educaciéon Minima:
Tiempo Completo bachiller

Comentario adicional: Aiios de experiencia laboral:
2

d

Figura 67 Postulacion a la vacante |

Fuente: Elaboracion propia

GBOni‘asoﬂ Bienvenido: Neena Kochhar ~ e Usuario ~ Configuracién

¢ Procesos

Formulario Comentarios Vista global

Comentario adicional: Afios de experiencia laboral:
d 2

Postularse

Si te interesa |la vacante y cumples los requisitos y caracteristicas ante descritas, postiilate!

Adjunta tu curriculum y evaluaremos tu perfil profesional.

O

1ado ningln archivo.

Enviar

Figura 68 Postulacion a la vacante Il

Fuente: Elaboracion propia
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El usuario Candidato carga su curriculum y el usuario RRHH procede a evaluar el

cumplimiento de requisitos excluyentes (Ver Figura 69).

@Bun,—tasoﬂ Bienvenido: Neena Kochhar ~ e Usuario Configuracién

& Tareas % Casos @ Procesos

Formulario Comentarios Vista global

Educacion mimma bachiller
Afios de experiencia laboral 2

Comentario adicional d

Requisitos de acuerdo al perfil de cargo (denominacion genérica)

Requisito Valor

Educacién minima Bachiller
4 Afios de experiencia laboral De cero (O) a cuatro (4) afies en el drea

5 Otro Requisito Experiencia de 3 afios

Figura 69 Vista para determinar el cumplimiento de los requisitos excluyentes

Fuente: Elaboracién propia

Al aprobar el cumplimiento de requisitos, debe agendar la fecha y hora de la primera

entrevista en el formulario que se muestra en la Figura 70.
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ﬁﬂonitasoﬂ Bienvenido: Neena Kochhar e Usuario ~ Configuracién

#% Casos € Procesos

Formulario Comentarios Vista global

La solicitud emitida por el departamento: Finanzas, para el cargo vacante: Jefe(a) de Captacién, Desarrollo y Bienestar Laboral, con una modalidad
de trabajo: Tiempo Completo ha conseguido un candidato que ha sido calificado satisfactoriamente en las evaluaciones de conocimiento y

psicolégica. Es importante que el candidato asista nuevamente a una nueva entrevista para continuar con el proceso. Se adjunta el curriculum provisto
para confirmacién de datos.

Descargar curriculum

Por favor ingrese los datos de la cita del candidato:
Fecha de la cita: (*)
2018-10-19]
October 2018

Tu We Th Fr

10 1) 12

17) s/ H

24 25| 26

Figura 70 Vista para agendar fechay hora de cita

Fuente: Elaboracion propia

La fecha y hora que propuso el usuario RRHH debe ser confirmada por el usuario
Candidato (Ver Figura 71).
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GBUni‘asoﬂ Bienvenido: Neena Kochhar ~+ e Usuario v Configuracién

& Tareas » Casos ¢ Procesos

Formulario Comentarios Vista global

CONFIRMAR CITA

Usted ha cumplido satisfactoriamente los requisitos para aplicar por el cargo: Jefe(a) de Captacién, Desarrollo y Bienestar Laboral, en el

departamento: Finanzas, con una modalidad de trabajo: Tiempo Completo. Por lo que es necesario que acuda a una primera entrevista con la
empresa el dia: 19-10-2018, a las 17:00 (Formato 24:00 hrs).

Figura 71 Confirmacion de fechay hora de cita hecha por el Candidato

Fuente: Elaboracién propia

El usuario RRHH recibe la confirmacion del usuario Candidato y continta el flujo del

proceso (Ver Figura 72).
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ﬁﬂoni‘asoﬂ Bienvenido: Neena Kochhar e Usuario ~ Configuracién

#% Casos € Procesos

Formulario Comentarios Vista global

Confirmacion recibida

Se ha recibido y confirmado la asistencia a la cita pautada.

Por favor actualice su lista de tareas para continuar con el proceso.

CONFIRMAR CITA

El candidato ha aceptado acudir a la cita para el cargo: Jefe(a) de Captacién, Desarrollo y Bienestar Laboral, en el departamento: Finanzas, con una
modalidad de trabajo: Tiempo Completo, el dia: 19-10-2018, a las 17:00 (Formato 24:00 hrs).

Descargar curriculum | Aceptar

Figura 72 Confirmacion de cita hecha por el usuario RRHH

Fuente: Elaboracion propia

Llegado el dia de la entrevista, el usuario RRHH sigue la guia para la entrevista sugerida

en el proceso (Ver Figura 73 y Figura 74).
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ﬁﬂonitasoﬂ Bienvenido: Neena Kochhar e Usuario ~ Configuracién

#% Casos € Procesos

Formulario Comentarios Vista global

GUIA PARA LA ENTREVISTA

A continuacién una guia para la entrevista conformada por 9 items que abarcan aspectos generales a estudiar en primera instancia. No se deben
realizar preguntas hipotéticas para evaluar competencias ni usar preguntas de provocacién o capciosas en circunstancia alguna. Se sugiere utilizar una

herramienta adicional para llevar control de sus propias anotaciones.

Temas a relevar Completado

Estudios (formales y otros)
Maximo nivel alcanzado. Por qué estudio esa carrera. Desempefio como estudiante (tiempos y notas). Materias preferidas, cursos y o
seminarios pertinentes para el puesto. Idiomas.

Historia Laboral

Empresas. Puestos. Funciones y niveles. Salario. Motivos de cambio.

Trayectoria (ascendente, estable, descendente).

Antigtiedad en el empleo actual. Si estd desempleado: tiempo que lleva en esa situacion. Relaciones con jefes, pares y
subordinados.

Figura 73 Guia para la primera entrevista por informacion basica |

Fuente: Elaboracion propia

GBOnitasoﬂ Bienvenido: Neena Kochhar ~+ e Usuario v Configuracién

» Casos ¢ Procesos

Formulario Comentarios Vista global

Salario actual y pretendido (incluir bonus y otros beneficios monetarios y no menetarios).

Relaciones interpersonales
En funcién del perfil buscado, cémo se prevé que pueda adaptarse en su relacién con jefes, pares, subordinados.

Personalidad (competencias si se trabaja bajo esta metodologia)
Aspectos generales y los especialmente requeridos por el puesto.
Por ejemplo: madurez, responsabilidad, capacidad analitica, flexibilidad, dinamismo, potencial de desarrollo, entre otros.

Habilidades gerenciales (competencias si se trabaja bajo esta metodologia)

Experiencia en conduccién de grupos humanos. Estilo de conduccién.

Capacidad para tomar decisiones, organizar, planificar, delegar, motivar y desarrollar personal (solicitar el relato de experiencias
reales).

Apariencia exterior
Aspecto fisico y modales. Comunicacion verbal: tono de voz, claridad, vocabulario.

Actitud general: seguro, agresivo, timido, etc.

Figura 74 Guia para la primera entrevista por informacion basica Il

Fuente: Elaboracion propia
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Procede a cargar el contenido de las evaluaciones consiguientes, que son la evaluacién
de conocimiento que le provee el departamento solicitante y la evaluacidn psicoldgica
(Ver Figura 75, Figura 76 y Figura 77).

GBOnitasaﬂ Bienvenido: Neena Kochhar ~ e Usuario ~ Configuracion

% Casos ¢ Procesos

Formulario Comentarios Vista global

EVALUACION DE CONOCIMIENTO

Segun el perfil del cargo: Jefe(a) de Captacién, Desarrollo y Bienestar Laboral, el empleado que se desemperfie en el mismo deberé poseer los

siguientes conocimientos:

* Ley de Carrera Administrativa y su Reglamento
* Ley Organica del Trabajo y su Reglamento.

* Leyes que regulan el drea de bienestar social.
* Principios y practicas del Sistema de Personal.
* Técnicas empleadas en la rama de perscnal.

Se recomienda tomar en cuenta esta informacién para adjuntar la evaluacion de conocimiento a aplicar relacionada con el cargo.

Cargar nueva

Figura 75 Vista para cargar evaluacion de conocimiento |

Fuente: Elaboracién propia
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Formulario Comentarios Vista global

Ley ge Larrera AmInIstrativa y su Keglamento
Ley Organica del Trabajo y su Reglamento.
Leyes que regulan el &rea de bienestar social.
Principios y practicas del Sistema de Personal.
Tecnicas empleadas en la rama de personal.

Se recomienda tomar en cuenta esta informacion para adjuntar la evaluacién de conocimiento a aplicar relacionada con el cargo.

Cargar nueva

O

Evaluacién de conocimiento

Evaluacién de Conocimiento (Cargo mensajero).pdf

Figura 76 Vista para cargar evaluacién de conocimiento Il

Fuente: Elaboracion propia

G’Bun,‘tasoﬂ Bienvenido: Neena Kochhar ~ e Usuario ~ Configuracién

% Casos ¢ Procesos

Formulario Comentarios Vista global

EVALUAC PSICOLOGICA

Recuerde que la evaluacion a cargar no se trata de un diagnostico de personalidad con miras a derivaciones psicoterapéuticas, sino solo un intento de
indagar acerca de ciertos aspectos de la personalidad vinculados a una posicion laboral y a un 4mbito organizacional.

Los elementos basicos sobre los cuales debe indagar la evaluacion psicolégica son tres tipos:
1. Aspectos personales.

2. Aspectos intelectuales.
3. Aspectos socio-laborales.

Ya existe una evaluacién psicolégica en el sistema, por favor verifique si la misma es la correcta para aplicar al postulante, de no serlo puede adjuntar

una nueva.

Ver actual

Figura 77 Vista para cargar evaluacion psicolégica

Fuente: Elaboracién propia
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Después, el usuario Candidato debe subir sus respuestas a ambas evaluaciones y
cargarlas al servidor (Ver Figura 78 y Figura 79).

GBoni‘asoﬂ Bienvenido: Neena Kochhar ~ e Usuario Configuracién

& Tareas % Casos ) Procesos

Formulario Comentarios Vista global

EVALUACION DE CONOCIMIENTO

Segun el perfil del cargo: Jefe(a) de Captacion, Desarrollo y Bienestar Laboral, el empleado que se desempefie en el mismo debera poseer los
siguientes conocimientos:

* Ley de Carrera Administrativa y su Reglamento
* Ley Organica del Trabajo y su Reglamento.

* Leyes que regulan el &rea de bienestar social.
® Principios y précticas del Sistema de Personal.
* Técnicas empleadas en la rama de personal.

Ver evaluacién | Cargar respuestas

O

Por favor adjunte sus respuestas:

Examinar... | No se ha seleccionado ningln archivo.

Figura 78 Vista para subir respuestas de evaluacion de conocimiento

Fuente: Elaboracién propia
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Formulario Comentarios Vista global

EVALUACION PSICOLOGICA

El empleado que ingresara a la empresa deberd cumplir con las aptitudes psicolégicas que se hayan definido en la evaluacién cargada.

Ver evaluacién | Cargar respuestas

O

Por favor adjunte sus respuestas:

Respuestas Evaluacion Psicologia.pdf

Continuar

Figura 79 Vista para subir respuestas de evaluacién psicoldgica

Fuente: Elaboracion propia

Al cargar las respuestas, el mismo usuario Candidato visualiza un resumen de lo que

carg0 y debe proceder a enviar esas respuestas al departamento de RRHH (Ver Figura
80).
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Formulario Comentarios Vista global

ENVIO DE EVALUACIONES

Se han cargado los siguientes documentos para la solicitud del cargo: Jefe(a) de Captacién, Desarrollo y Bienestar Laboral, los mismos, seran
enviados al departamento solicitante para ser revisados y calificados por expertos en las dreas.

Evaluacién Conocimiento Evaluacion Psicologica Curriculum del Postulante

La Evaluacién de Conocimiento tiene por finalidad comprobar las destrezas técnicas y el grado de habilidad de la puesta en practica de habilidad de los
diferentes conocimientos teéricos y de la experiencia que el candidato posee. Para el cargo actual, se ha cargado la siguiente evaluacion:

Descargar Evaluacién Conocimiento

Enviar

Figura 80 Resumen de respuestas cargadas esperando ser enviadas

Fuente: Elaboracion propia

En este punto, es cuando el usuario RRHH procede a calificar las respuestas que envio
el Candidato, colocando una puntuacion con un valor entre 1 y 100 y las observaciones
que considere (Ver Figura 81).
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#% Casos € Procesos

Formulario Comentarios Vista global

ML ULy u Surei

Evaluacion Conocimiento Evaluacién Psicolégica Curriculum del Postulante

Descargar Evaluacién de Conocimiento

Por favor, indique la calificaci6n (Nota méxima:100) y el comentario para justificar la aprobacién o el rechazo de la evaluacién de conocimiento
previamente descargada. Tenga en cuenta que dichos campos son obligaterios y que serdn mostrados al departamento de RRHH.

Calificacion: Comentario:

60 & Desempefio comun

Figura 81 Vista para calificar las respuestas enviadas por el candidato

Fuente: Elaboracion propia

Habiendo aprobado las respuestas, se procede a pautar la fecha y hora de la segunda

entrevista y el usuario Candidato debe confirmar la cita (Ver Figura 82).
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Formulario Comentarios Vista global

CONFIRMAR CITA

Usted ha aprobado satisfactoriamente la evaluacién de conocimiento y el proceso de evaluacién psicolégica para obtar por el cargo: cargo: Jefe(a) de
Captacién, Desarrollo y Bienestar Laboral, en el departamento: Finanzas, con una medalidad de trabajo: Tiempo Completo. Para continuar con el
proceso de evaluacion de competencias es necesario que asista a una nueva entrevista con la empresa el dia: 2018-10-20, a las 17:00 (Formato 24:00
hrs).

Figura 82 Confirmacion de cita a la segunda entrevista

Fuente: Elaboracion propia

Llegado el dia de la segunda entrevista, el departamento de RRHH debe evaluar el
cumplimiento de las competencias minimas requeridas, asociadas al cargo que aspira el
Candidato, asignando una calificacion con un valor entre 1 y 100 y los comentarios que

considere pertinentes (Ver Figura 83 y Figura 84).
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Bienvenido: Neena Kochhar e Usuario ~ Configuracién

EVALUACION DE COMPETENCIAS

“cdénde?”, ";con quién?”, apuntando también a situaciones especificas; “scudl era su tarea concreta en la
"ipor qué eran importantes esos resultados?".

Nombre de Competencia Grado Indicador
-1 Se resiste a aprender

0 Neutral

1 Se interesa por aprender
Compromiso con el aprendizaje

2 Aplica conocimientos adquiridos

3 Transfiere los conocimientos a su entorno

4 Promueve el aprendizaje continuo

Uno de los propésitos de la entrevista es evaluar la adecuacién o no del candidato al puesto vacante y uno de los caminos para ello, es evaluar las

competencias requeridas para la posicién. Se recomienda utilizar preguntas para indagar en la historia del candidato tales como: “;qué pasd?.,

situacién”, “¢qué resultados debia obtener?”,

Opciones

Figura 83 Entrevista por competencias realizada por usuario RRHH |

Fuente: Elaboracion propia

¢ Procesos

Formulario Comentarios Vista global

Nombre de Competencia ado Indicador
0 No es seguro

1 Muestra confianza en si mismo

co Porfavor indique la calificacion y el comentario de aprobacion

Calificacién: Comentario:

59 |

Competencias aprobadas|

Cancelar

==

Figura 84 Entrevista por competencias realizada p

Fuente: Elaboracion propia
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Aprobadas las dos entrevistas, el usuario RRHH obtiene una vista previa de lo que
obtendra el departamento solicitante con los datos de las entrevistas como calificaciones,

comentarios y datos personales del candidato seleccionado (Ver Figura 85).

6Bonitasoﬂ Bienvenido: Neena Kochhar e Usuario ~ Configuracién

#% Casos € Procesos

Formulario Comentarios Vista global

PRIMERA ENTREVISTA
Entrevista por informacion basica
Fecha de cita: 2018-10-19

® Alana Walsh

® Femenino

EVALUACION DE B
CONOCIMIENTO * Teléfonos: 04144022343

Fecha: 06/10/18
Calificacion: 60
Comentario: Desempefic comun

EVALUACION
PSICOLOGICA

Fecha: 06/10/18
Comentario: sasad

ENTREVISTA
COMPETENCIAS

Fecha de cita: 06/10/18
TP

- ca

Figura 85 Vista para RRHH del informe del candidato finalista

Fuente: Elaboracion propia

El usuario de RRHH envia vista previa. Luego, el departamento Solicitante obtiene los
datos del candidato seleccionado y tiene la Ultima decision para aprobarlo (Ver Figura
86).
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#% Casos € Procesos

Formulario Comentarios Vista global

® Femenino

EVALUACION DE  12ea0a0
CONOCIMIENTO * Teléfonos: 04144022343
Fecha: 06/10/18

Calificacién: 60

Comentario: Desempefic comun
EVALUACION
PSICOLOGICA
Fecha: 06/10/18
Comentario: sasad
ENTREVISTA
COMPETENCIAS

Fecha de cita: 06/10/18 *eceee o
Calificacién: 59

Comentario: Competencias aprobadas

Descartar | Continuar

Figura 86 Vista para que el departamento solicitante realice la Gltima decisién con el
candidato finalista seleccionado

Fuente: Elaboracién propia

Con el candidato finalista aprobado, el departamento de RRHH debe configurar el

contenido de la oferta laboral para aprobacion del candidato (Ver Figura 87).
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#% Casos € Procesos

Formulario Comentarios Vista global

CONTRATO Y SALARIO

El candidato finalista Alana Walsh, ha sido considerado por el departamento solicitante (Finanzas) para continuar con el proceso de seleccién. A
continuacién especifique los beneficios a ofertar para el cargo Jefe(a) de Captacién, Desarrollo y Bienestar Laboral, con una medalidad de trabajo:
Tiempo Completo. Ademas se recomienda considerar la experiencia del candidato finalista, con respecto al curriculum anexo:

Descargar curriculum

Salario minimo recomendado Salario méximo recomendado

3100 Bs.S 5200Bs.S

Tipo de Contrato: *

Fijo

Figura 87 Vista para configurar la oferta salarial realizada por RRHH

Fuente: Elaboracion propia

El Candidato recibe la oferta laboral y decide aceptarla (Ver Figura 88).
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(s Bonitasoft
#% Casos € Procesos

Formulario Comentarios Vista global
Has sido seleccionado satisfactoriamente por el departamento solicitante (Finanzas) para ocupar el cargo Jefe(a) de Captacién, Desarrollo y
Bienestar Laboral, con una modalidad de trabajo: Tiempo Completo.

A continuacion te presentamos la propuesta final con la informacién pertinente para que decidas aceptarla y empieces a formar parte de nuestra

cultura laboral lo mas pronto posible.

Tipo de Contrato:
Fijo
Tipo de Salario: Monto:

Mensual 33222

Descargar Oferta

Figura 88 Vista donde el candidato decide aceptar o rechazar oferta

Fuente: Elaboracion propia

El departamento RRHH recibe la aceptacién de la oferta laboral y continia con los

trdmites de contratacion (Ver Figura 89).
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#% Casos € Procesos

Formulario Comentarios Vista global

Contratacion en proceso

Continte para proceder a cargar los documentos de contratacién.

Por favor actualice su lista de tareas para continuar con el proceso.

Ofertada Salarial Aceptada

La oferta para la vacante al cargo Jefe(a) de Captacién, Desarrollo y Bienestar Laboral ha sido aceptada por el candidato finalista Alana Walsh
portador de la cédula de identidad 15930810.

Presione confirmar para continuar con el proceso de firma de contrato.

Figura 89 Vista de RRHH para recibir aceptaciéon de oferta

Fuente: Elaboracion propia

Carga todos los documentos de contratacion que deben ser firmados posteriormente por
el Candidato, como se muestra en la Figura 90.
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#% Casos € Procesos

Formulario Comentarios Vista global

A continuacién adjunte los documentos de contratacidn asociados a la vacante al cargo Jefe(a) de Captacién, Desarrollo y Bienestar Laboral por el
candidato finalista Alana Walsh.

Se recomienda revisar la oferta salarial aceptada para tomarla en cuenta al momento de redactar y cargar los documentos de contratacién.

Descargar Oferta Salarial

Documentos

Cargar documentos

Examinar... | 2 archivos seleccionados.

Continuar

Figura 90 Vista para cargar los documentos de contratacion

Fuente: Elaboracion propia

El candidato recibe los documentos de contratacion y contindia cargandolos nuevamente,

pero con su firma en ellos (Ver Figura 91).
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Formulario Comentarios Vista global

DOCUMENTOS DE CONTRATACION

Los siguientes documentos corresponden a la documentacion legal que la empresa considera que deben ser formalizados para continuar con su
proceso de contratacién al cargo Jefe(a) de Captacién, Desarrollo y Bienestar Laboral

Por favor descargue los documentos y carguelos nuevamente, una vez los haya firmado, en la pestafia "Firmar Documentos” para que los mismos sean
archivados en su expediente.

Ver Documentos Firmar Documentos

Contrato Kazy Lambist (Carge Mensajero)-22003.pdf

Planilla de seguro HCM-22003.pdf

CERRAR

Figura 91 Documentos de contratacion esperando ser firmados por el candidato

Fuente: Elaboracién propia

Por ultimo, el departamento RRHH recibe los documentos firmados para almacenarlos y

continuar con el flujo del proceso (Ver Figura 92).
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#% Casos € Procesos

Formulario Comentarios Vista global

DOCUMENTOS DE CONTRATACION FIRMADOS

El nuevo empleado ha recibido y firmado los documentos legales asociados a las politicas de contratacién de la empresa para ingresar al cargo Jefe(a)
de Captacién, Desarrollo y Bienestar Laboral.

Es importante que descargue los mismos para su revision final.
Firmado - Contrato Kazy Lambist (Cargo Mensajero)-22003.pdf

Firmado - Planilla de sequro HCM-22003.pdf

Continuar

Figura 92 Vista de RRHH con documentos de contratacién firmados y cargados por el
candidato

Fuente: Elaboracién propia

Y finalmente el departamento Solicitante recibe los datos del candidato finalista

seleccionado como ingresado a la empresa (Ver Figura 93).
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Formulario Comentarios Vista global

FIN DEL PROCESO DE SELECCION
Datos de la solicitud Datos del empleado

Cargo: Jefe(a) de Captacién, Desarrollo y Nombre: Alana Walsh
Bienestar Laboral

Cédula: 15930810

Modalidad: Tiempo Completo

Sexo: Femenino

Teléfonos: 04144022343

Descargar Curriculum Finalizar

Figura 93 Vista final que muestra resumen del candidato finalista seleccionado

Fuente: Elaboracion propia

5.2. Flujo de ejecucion de Evaluacion de Desempeiio (EDD)

La ejecucion de este mdodulo involucra a dos actores o tipos de usuario que son:
e Evaluador, encargado de empezar el proceso de evaluacion y/o calificar al
evaluado.

e Evaluado, sometido a evaluacion de desemperio.

Una vez iniciado el proceso de EDD por el usuario Evaluador, el portal arroja la vista que

muestra la Figura 94.
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< Filtros <

Por hacer 1 Proceso Caso

Mis tareas

Tareas realizadas

Listade tareas G

1-1/1

O &L Id detarea MNombre de tarea a Caso Nombre de Proceso Ultima actualizacién Fecha de vencimiento

440002 Planificar evaluacion 22001 Evaluacion de desempeiio oct. 06 11:19

1-1/1

Figura 94 Inicio del flujo de ejecucién en el portal (Médulo EDD)

Fuente: Elaboracion propia

Después de que el Evaluador tome la tarea, completa el formulario de la Figura 95,

llenando datos como el nombre del Evaluado elegido y fecha y hora en que se llevara a
cabo la evaluacion.
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Formulario Comentarios Vista global

PLANIFICAR EVALUACION

Indique la fecha y hora de la evaluacién: Datos del empleado:

Fecha de la evaluacién: (¥) Empleado a evaluar: (*)

2018-10-26 | Abigail valderrama - CI: 25430819

Hora aproximada de evaluacién: (*) Cargo del empleado: (*)

14:00 Analista de Comunicacién Estratégica |

Figura 95 Formulario de identificacion de empleado a evaluar y agendar fecha de
evaluacion

Fuente: Elaboracién propia

Luego, el usuario Evaluado en cuestién debe confirmar los datos de la evaluaciéon

pautada (Ver Figura 96).
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Formulario Comentarios Vista global

Se ha confirmado la evaluacion de desempefio

Por favor esté atento de los resultados de |a evaluacién préximamente.

Por favor actualice su lista de tareas para continuar con el proceso.

CONFIRMAR INFORMACION DE EVALUACION

Se le notifica al empleado , portador de la CI:, que se ha agendado una evaluacion de desempefio en la fecha:, y hora:, por lo que es necesario que
esté atento a este via para recibir los comentarios resultantes de la misma.

Confirmar

Figura 96 Confirmacion de evaluacion de desempefio por parte del empleado a evaluar

Fuente: Elaboracion propia

El Evaluador recibe la confirmacion y edita el contenido de la evaluacion con los aspectos
a evaluar por competencias asociadas al cargo que ocupa el Evaluado (ver Figura 97 y
Figura 98).

175



('IBU""&SO“ Bienvenido: Neena Kochhar + e Usuario v Configuracién

#% Casos ¢ Procesos
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VISTA PREVIA DE EVALUACION DE DESEMPENO

6n de d

IDENTIFICACION DEL EVALUADO:

Nombres: Apellidos: Cédula de identidad:

Abigail Valderrama 25430819
Cargo: Departamento: Fecha evaluacién:

Analista de Comunicacién Estratégica | Soporte Tl 2018-10-26

CALIFICACION
COMPETENCIAS: OBSERVACIONES DEL EVALUADOR:
(No es necesario que califique
(Una vez se guarden los aspectos al evaluado en este momento) (No es relevante
no se podran volver a editar) en este momento del proceso)

Figura 97 Vista previa a la evaluacién para configurar los aspectos por competencia |

Fuente: Elaboracién propia

G’Bﬂnitasﬂft Bienvenido: Neena Kochhar e Usuario ~ Configuracién

#% Casos € Procesos

Formulario Comentarios Vista global

CALIFICACION
COMPETENCIAS: OBSERVACIONES DEL EVALUADOR:
(No es necesario que califique
(Una vez se guarden los aspectos al evaluado en este momento) (No es relevante
no se podran volver a editar) en este momento del proceso)

Comunicacién

Expresion escrita

Expresién oral

Planificacion y gestién

Capacidad de planificacién de actividades

Figura 98 Vista previa a la evaluacion para configurar los aspectos por competencia ll

Fuente: Elaboracién propia
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El Evaluador procede a parametrizar la gradacion de la evaluacion que involucra la
cantidad de evaluadores y su relacién laboral con el Evaluado. Ademas, puede escoger
cudles seran los evaluadores involucrados y su ponderacion porcentual en la calificacion
final (Ver Figura 99).

Geonitasoﬂ Bienvenido: Neena Kochhar e Usuario ~ Configuracién

*% Casos ¢ Procesos

Formulario Comentarios Vista global

CONFIGURAR PARAMETRIZACION DE LA GRADACION DE LA EVALUACION DE DESEMPERO

La evaluacion de desempefio es un proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado. Es importante que determine el grade de la
evaluacion para determinar cuantos evaluadores calificaran al empleado y, mas especificamente, identificar a cada uno de ellos y el porcentaje de
participacién que tendrén al momento de evaluar.

| 180° - Jefe y colegas del mismo nivel (pares) - ‘

Rol del evaluador Identificacién del evaluador

Jefe del evaluado Ivén Vizquez - CI: 24724027

Colega del evaluado (pares) Mariana Valdespino - CI: 24407406

Total: 100%

Figura 99 Vista para configurar la gradacion (cantidad de evaluadores) de la evaluacion
de desempefio

Fuente: Elaboracién propia

Ahora el o los evaluadores proceden con la tarea de calificacion en si, que corresponde
a asignar una calificacion entre 0 y 4 y a realizar las observaciones pertinentes por cada

aspecto involucrado (Ver Figura 100).

177



6Bonitasoﬂ Bienvenido: Neena Kochhar e Usuario ~ Configuracién

#% Casos € Procesos

Formulario Comentarios Vista global

(Seleccione el grado indicador

que corresponde con el
COMPETENCIAS: aspecto evaluado) OBSERVACIONES DEL EVALUADOR:

Comunicacion Promedio: 3 n E

Expresién escrita Excelente

Expresion oral Regular

Planificacién y gestion n =

Figura 100 Vista para calificar los aspectos por competenciay afiadir observaciones

Fuente: Elaboracion propia

Cuando todos los Evaluadores hayan culminado, el sistema arroja una vista que resume
todas las calificaciones de los evaluadores y una calificacion total cuyo valor esta

relacionado a la accion que se tomara con el Evaluado al finalizar el proceso (Ver Figura
101 y Figura 102).
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Formulario

#% Casos € Procesos

Comentarios Vista global

RESUMEN DE RESULT, S DE EVALUACION DE DESEMPERO

La siguiente informacién corresponde al resumen de calificaciones de la evaluacién de desempefio aplicada al empleado Abigail Valderrama portador

de la CI: 25430819. Se recomienda continuar con el monitoreo del desempefio del empleado evaluado.

Aspectos evaluados 1. Mariana Valdespino (50 %) 2. Ivan Vézquez (50 %) Promedio por competencia

Comunicacién

® Expresién escrita
® Expresién oral

Planificacién y gestién

® Capacidad de planificacion de actividades

Promedio total de la evaluacién: 3.75
La evaluacién de cada evaluador es multiplicada por el porcentaje asignado y se suma todos los productos resultantes para calcular esta calificacion definitva.

Figura 101 Resumen de resultados con la calificacion final |

Fuente: Elaboracion propia

Bienvenido: Neena Kochhar e Usuario ~ Configuracién

GBOni‘asoﬂ Bienvenido: Neena Kochhar e Usuario

Formulario

% Casos ¢ Procesos

Comentarios Vista global

Para una correcta toma decisiones con respecto a los resultados obtenidos, es importante que los evaluadores tengan claro el significado de los
resultados obtenidos:

Descripcién

ltad. feri a los Esperados. Este nivel se aplica para aquellos cuyo trabajo en términos de calidad, cantidad y
cumplimiento de objetivos esté claramente por debajo de las exigencias basicas de su puesto de trabajo.

Necesita Mejorar. Este nivel refleja un desempefio que no cumple completamente las necesidades del puesto de trabajo en las
principales areas de su trabajo. La persona demuestra capacidad para lograr la mayor parte de las tareas pero necesita mayor
desarrollo y mejora.

Bueneo. Se entiende como el esperado para la posicién. Este nivel debe ser aplicado a aquelles cuyo desempefio cumple claramente
todas las exigencias del puesto. Las personas en este nivel llevan a cabo su tarea regularmente de forma profesional y eficaz.

Destacado. Los resultados superan lo esperado para la posicion. Refleja un nivel de consecucién y desempefic que supera lo
razonable en las diferentes manifestaciones de su trabajo. La persona demuestra de forma regular logros significativos.

Excepcional (puede significar promocién). Para aquellos que demuestren logros extraordinarios en TODAS las manifestaciones de
su trabajo, y que tengan un desempefio raramente igualado por otras personas que ocupan puestos de comparable ambito de

Figura 102 Resumen de resultados con la calificacién final Il

Fuente: Elaboracion propia
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Por dltimo, el Evaluado recibe un feedback con los resultados de sus calificaciones por

cada Evaluador (Ver Figura 103 y Figura 104).

GBOnitasoﬂ Bienvenido: Neena Kochhar ~ e Usuario ~ Configuracién

% Casos ¢ Procesos

Formulario Comentarios Vista global

VISTA PREVIA DE EVALUACION DE DESEMPENO

Una vista por Evaluador «=—— | Mariana Valdespino E|

Evaluacion de d

IDENTIFICACION DEL EVALUADO:

Nombres: Apellidos: Cédula de identidad:
Abigail Valderrama 25430819

Cargo: Departamento: Fecha evaluacién:

Analista de Comunicacién Estratégica | Soporte Tl 2018-10-26

Figura 103 Vista del empleado evaluado para revisar resultados y comentarios por
evaluador |

Fuente: Elaboracion propia
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6Bonitasoﬂ Bienvenido: Neena Kochhar e Usuario ~ Configuracién

#% Casos € Procesos

Formulario Comentarios Vista global

COMPETENCIAS: OBSERVACIONES DEL EVALUADOR:

Comunicacion Promedio: 3

Expresion escrita Excelente

Expresién oral

Planificacion y gestion

Capacidad de planificacién de actividades

Figura 104 Vista del empleado evaluado para revisar resultados y comentarios por
evaluador Il

Fuente: Elaboracién propia

Finalmente, en el portal se observa el flujo de proceso terminado sin ninguna tarea

pendiente (Ver Figura 105).
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&Bon'—tasoﬁ Bienvenido: Neena Kochhar e Usuario ~ | Configuracién

< Filtros <

Por hacer Proceso Caso

Mis tareas Q

Tareas realizadas

Listade tareas G

Todo hecho. jBuen trabajo!

Figura 105 Vista de finalizacién de proceso

Fuente: Elaboracién propia
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Luego de haber desarrollado un sistema de gestion de procesos de negocio (BPM) para
la seleccion y evaluacion de desempefio del talento humano a partir del repositorio
ontolégico de perfiles de cargo, se logré satisfactoriamente el objetivo principal del TEG,
con el fin de apoyar y automatizar los procesos de gestion de talento humano descritos,

a través de un modelo de gestion basado en competencias.

En un principio se realizaron investigaciones acerca de la gestion del talento humano
basada en competencias y la problemética que puede surgir al implantarla. A su vez, se
estudiaron las dificultades actuales de los procesos de esta gestion y se determind que
el uso de BPM facilitaria la ejecucién y el mejoramiento continuo de los mismos, con el
apoyo de tecnologias actuales. De esta manera, se siguié la metodologia de buenas
practicas del ciclo de vida BPM para lograr implantar una solucién web basada en
procesos de negocio planteando cada una de las etapas en actividades que derivaran
en software entregable en un corto periodo de tiempo, y fue en este momento donde

entrd en juego la metodologia SCRUM y sus sprints de trabajo.

Por otro lado, se mencionan las tecnologias empleadas en el desarrollo de esta solucion,
dividiéndolas en cuatro tipos: las tecnologias web del lado del cliente, tales como,
JavaScript, HTML5, CSS3, JQuery, y Bootstrap, tecnologias web del lado del servidor,
tales como PHP y el framework Laravel, fuente de datos, tales como, la base de datos
no relacional MongoDB y la base de datos relacional Postgres y, por ultimo, la plataforma
Bonita BPM, sobre la cual se implement6 toda la I6gica referente a la ejecucion y gestién
de los procesos de negocio. Seguidamente, es importante mencionar que las tecnologias
empleadas son de software libre por lo que esto facilitaria la implantacion de todo el
sistema sin un costo adicional, y a pesar que Bonita BPM ofrece otras caracteristicas
adicionales en su version paga, estas no son totalmente esenciales para el uso de este

producto de software.
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Finalmente, se obtuvo como resultado un sistema de software que aprovecha las
bondades de las tecnologias web actuales para mostrar interfaces mas interactivas y
funcionales, utilizando bases de datos que puedan generar, en un futuro, conocimiento
estadistico que apoye la toma de decisiones estratégicas, aprovecha también las
ventajas que ofrece la gestion de procesos de negocio, para representar, analizar y
controlar los procesos de seleccion y evaluacién de desempefio, procesos cruciales en
la gestion del talento humano de una organizacién pues, determinan el futuro de la misma

en términos de valor intelectual que pueda llegar a tener.

Para concluir, se sugiere a las organizaciones, que antes de implantar el producto de
software, se realicen actividades de capacitacion, que ayuden a los involucrados a
comprender el mismo en términos de procesos, tareas a seguir y modelos de gestién en
el que esta basado. De igual forma es importante que al colocar en ejecucion los
procesos, se realice el monitoreo de los mismos, que el ciclo de vida BPM exige con el
fin de dar cumplimiento a las tareas del proceso adecuadamente. En cuanto al producto
de software en si, se espera que en futuros trabajos de investigacién se desarrollen
también, los modulos faltantes de plan de carrera y sucesion, los cuales no pudieron
llevarse a cabo en este TEG por motivos de tiempo. También se sugiere que se
desarrollen otros modulos en los que el usuario pueda manipular la informacion
contenida en las bases de datos, referente a los perfiles de cargo y de su organizacion,

con la finalidad de dar mas flexibilidad a los procesos descritos.
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