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RESUMEN

La Universidad de las Ciencias Informéticas (UCI) desde su surgimiento se ha planteado llevar a cabo,
junto con el estudio, una amplia actividad productiva. En este empefio, la produccién esta estructurada en
diferentes proyectos, dentro de los cuales se encuentran aquellos dedicados a realizar tareas de
realizacién gréfica. En dichas areas no existe un perfil de competencias que permita la correcta seleccion
de los recursos humanos a desempefiarse en el rol Realizador de Grafico Digital, surgiendo asi, la
necesidad de realizar un redisefio del perfil que contribuya a la mejora del proceso de formacién desde la

produccion.

Para lograr el objetivo planteado se tuvo en cuenta la elaboracion del marco teérico de la investigacion,
mediante conceptos asociados a la gestion de recursos humanos. Se utilizé el método Andlisis Funcional
para la identificacion de las competencias del rol, su flexibilidad permitié un ajuste a las necesidades de la
investigacion y de la universidad. Se realiz6 el proceso de normalizacion del perfil y se efectué su
validacién mediante el empleo del método de expertos Delphi, donde se alcanzaron resultados

satisfactorios que avalan la calidad de la propuesta.

Palabras clave: perfil por competencias, roles, Realizador de Gréfico Digital.
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INTRODUCCION

En la actualidad un tema importante es la fabricacién de software. La dinamica del mercado de este tipo
de producto es altamente competitiva y estd en constante cambio. El capital humano juega un papel
fundamental para lograr que un software alcance el acabado necesario, pudiendo afirmar asi que los

trabajadores son uno de los recursos mas importantes dentro de esta industria.

En la Universidad de las Ciencias Informaticas siempre se ha fomentado la formacién de profesionales en
el campo del desarrollo de software, pero no solo en esta area, pues con la evolucion de la universidad,
surgieron nuevos tipos de proyectos en los cuales se realizaban tareas que vinculaban la informatica con

el disefio gréfico, surgiendo asi una nueva esfera de especializacion para los estudiantes.

Para que todos los proyectos se desarrollaran de forma eficiente fue necesario aplicar varias medidas
avaladas internacionalmente para el aseguramiento de la calidad del producto, pero también era
imprescindible que sus trabajadores cumplieran con las competencias especificas y genéricas, segun el

rol que ocuparan.

En la seleccién y contratacion de recursos humanos para un proyecto es importante tener en cuenta la
idoneidad de las personas para el rol que deben cumplir. Cada persona debe ocupar el rol adecuado en
correspondencia con sus conocimientos, habilidades y destrezas. Este principio garantiza la eficiencia de

la organizacidn, la satisfaccion interna de los profesionales y evita situaciones de conflicto.

En los proyectos de la UCI donde se desarrollan tareas de realizacion grafica se define como situacién
problematica, la planteada a continuacion:

No existe un rol definido institucionalmente para los estudiantes vinculados a los proyectos de disefio
grafico, pues la propuesta realizada en el curso 2010 — 2011 no fue orientada al proceso formacion de los
estudiantes desde la produccién, ni se le aplicé un proceso de normalizacién a las competencias
definidas, ademas, fueron enfocadas a las necesidades de la Facultad 5 en particular, pues los
especialistas seleccionados eran integrantes de sus proyectos, no permitiendo una vista mas amplia sobre

el desemperio de este rol en la universidad de manera general .



Por lo tanto se define el siguiente problema de la investigacion: ¢Cdmo resolver las insuficiencias
asociadas a las propuestas del rol de Realizador de Gréfico Digital, para lograr un perfil de competencias

gue se ajuste al tipo de trabajo realizado en los proyectos de realizacion gréafica?

Por lo que el objeto de estudio es: La gestion por competencias para la definicion de roles.

Dentro del objeto de estudio se definira como campo de accidn: La gestibn por competencias para la
definicion de roles en proyectos productivos de la UCI.

Ademas para el desarrollo del presente trabajo se plante6 como objetivo general de la investigacion:
Redisefiar el perfil por competencias del rol Realizador de Grafico Digital mediante la identificacion y

normalizacién de sus competencias.

Las tareas investigativas trazadas para alcanzar este objetivo son las siguientes:

e Elaboracién del marco tedrico a partir del estudio del estado del arte existente actualmente sobre el
tema.

e Seleccién de la metodologia de identificacién de competencias a utilizar.

¢ Definicion de las competencias que requiere una persona para ocupar el puesto de Realizador de
Grafico Digital.

e Estructuracion del rol propuesto.

e Normalizacion de las competencias del rol Realizador de Grafico Digital presentes en el perfil.

e Validacion de la propuesta de solucion.

Idea a defender:
Con el redisefio del perfil por competencias para el rol de Realizador de Grafico Digital se obtendra un rol

funcional para los proyectos de realizacion gréfica.

Para el desarrollo de la investigacion del presente trabajo se propone utilizar dos métodos de la

investigacion: El método tedrico y el método empirico.



Dentro del método tedrico se utilizara:

e Analisis Histérico - LAgico: se pondra de manifiesto en el analisis la trayectoria por la que
atraviesan los elementos que se tratan en el marco tedrico, manejandose la evolucién de los
elementos y sus conexiones histéricas fundamentales. Para la aplicacion del método se utilizaran
principalmente la basqueda y las consultas bibliogréaficas.

e Analitico - Sintético: se utilizara para extraer los elementos y caracteristicas comunes en las
definiciones de roles.

e Induccion - Deduccion: formular generalizaciones a partir de las caracteristicas de los roles.

Dentro del método empirico se utilizara:

e Entrevista: se hara con el fin de obtener conocimientos acerca de las caracteristicas y funciones
que debe tener el rol de Realizador de Grafico Digital en los proyectos productivos de la
universidad.

e Encuesta: se realizara para la validacion del rol, mediante el método de expertos Delphi.

Posibles resultados:
A partir de los resultados de la investigacion realizada se espera obtener un rol para todos aquellos

proyectos que desempefien tareas de realizacién de graficos digitales.

Esta investigacion consta de tres capitulos:

Capitulo 1: Fundamentacion tedrica: Se realiza un estudio sobre la gestibn por competencias a nivel
mundial, ademas se expone de la situacion actual de los perfiles por competencias para el rol Realizador
de Grafico Digital. Se definen los principales conceptos relacionados con la Gestién por Competencias y

se analizan las teorias que contribuiran a elaborar la solucién.

Capitulo 2: Redisefio y normalizacion del perfil de competencias para el rol Realizador de Grafico Digital:

Se identifican las competencias asociadas al rol y se normaliza el perfil.



Capitulo 3: Validacién de la propuesta: Se procede a validar el perfil de competencias para el rol
Realizador de Gréfico Digital mediante el uso del método de expertos Delphi, donde son aplicadas grupo
de encuestas como parte del procedimiento para obtener la informacion de los expertos, comprobando

gue el perfil se ajusta a las competencias del rol Realizador de Grafico Digital.



CAPITULO1: FUNDAMENTACION TEORICA

Introducciéon

En el capitulo se realiza un estudio sobre la gestion por competencias y sus principales conceptos
asociados, ademas se abordan temas acerca de los perfiles por competencias, necesarios para entender
la solucién propuesta y se expone la situaciéon actual de las competencias para el rol Realizador de

Gréfico Digital en la UCI.

1.1 Gestion de recursos humanos

Los constantes avances tecnoldgicos, la globalizacién de los mercados y el aumento de la competitividad
ponen de manifiesto como consecuencia, que la diferencia en el éxito de las organizaciones laborales
dependa de su capital humano. Hoy resulta dificil encontrar a responsables de la gestion de
organizaciones, cualesquiera que sean sus objetivos, que no afirmen el papel relevante que tienen las
personas en su desarrollo y éxito. Los factores de competitividad organizativa estan vinculados a los
recursos humanos, a sus habilidades, destrezas y competencias. Todo ello ha hecho que el interés por la

gestion de los recursos humanos haya crecido.

“La Gestion de Recursos Humanos (GRH) se presenta como una importante fuente de ventaja
competitiva, a través del desarrollo de las competencias, habilidades y motivacion de la gente de la
empresa. Una empresa puede metdédicamente identificar donde descansan sus fortalezas en Recursos
Humanos (RH) y lanzar sus politicas de Recursos Humanos y las estrategias empresariales utilizando y
desarrollando esas ventajas. Las competencias de Recursos Humanos, que pueden ser clave para el

futuro en su industria, pueden ser identificadas, y se pueden dar pasos en orden de adquirirlas”.(1)

El desafio fundamental de la GRH es lograr la eficacia y eficiencia en las organizaciones, con sentido de
responsabilidad social en su plena direccién. Los recursos humanos y en particular su formacién, son una

inversion y no un costo. (2)

1.2 Gestion por competencias

La gestion basada en competencias es una herramienta estratégica indispensable para enfrentar los

nuevos desafios impuestos en el mundo actual. Es impulsar a nivel de excelencia las competencias



individuales, de acuerdo a las necesidades operativas. Garantiza el desarrollo y administracion del

potencial de las personas, “de lo que saben hacer” o podrian hacer. (3)

Se entiende el término Gestion por Competencias como “un modelo para gerenciar los recursos humanos
gue permite evaluar las competencias que requiere un puesto de trabajo de la persona que lo ejecuta,
ademas, es una herramienta que permite flexibilizar la organizacion, logra separar la organizacion del
trabajo de la gestion de las personas, introduciendo a estas como actores principales en los procesos de
cambio de las empresas y finalmente, contribuyendo a la creacibn de ventajas competitivas de la

organizacion”. (4)

La gestion por competencias se orienta a rentabilizar la inversion en las personas e impactar de modo
mas directo en los resultados de negocio de la empresa. Esto se logra gestionando al personal en base a
la definicién de perfiles de cargo por competencias, lo que permite alinear consistentemente las diferentes

aplicaciones de Recursos Humanos. (5)

La realizacion de una gestién basada en competencias aporta varios beneficios. Algunos son referidos por
Venegas. (6)
e La posibilidad de definir perfiles profesionales que favoreceran a la productividad.
e El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para su area especifica de
trabajo.
e La identificacion de los puntos débiles, permitiendo intervenciones de mejora que garantizan los
resultados.
e El gerenciamiento del desempefio en base a objetivos medibles, cuantificables y con posibilidad de
observacion directa.
e Elaumento de la productividad y la optimizacién de los resultados.
¢ La concientizacion de los equipos para que asuman la co-responsabilidad de su autodesarrollo.
Tornandose un proceso de ganar-ganar, desde el momento en que las expectativas de todos estan
atendidas.
e Cuando se instala la gerencia por competencias, se evita que los gerentes y sus colaboradores

pierdan el tiempo en programas de entrenamiento y desarrollo que no tienen que ver con las



necesidades de la empresa o las necesidades particulares de cada puesto de trabajo.

1.2.1 Surgimiento de las competencias

El término de competencias, es muy utilizado por estos dias en el contexto empresarial para designar un
conjunto de elementos o factores, asociados al éxito en el desempefio de las personas, este concepto
surgié a inicios del siglo XX, pero no toma real fuerza hasta la década del 70 cuando un estudio del
profesor David McClelland da a conocer que “..... hacerlo bien en el puesto de trabajo” esta mas ligado a
caracteristicas propias de la persona, a sus competencias, que a aspectos como los conocimientos y
habilidades, criterios ambos utilizados tradicionalmente como principales factores de seleccién, junto con

otros como la biografia y la experiencia en la profesion.

En Cuba el tema de las competencias es algo reciente, pues ha sido en otros paises como Estados
Unidos, Inglaterra y Alemania, donde ha sido mas utilizado, relacionado principalmente con procesos
productivos en las empresas, especificamente en el campo de la techologia donde el desarrollo ha crecido

aceleradamente.
A continuacion se presentan algunas definiciones relacionadas con las competencias:

Las competencias son un conjunto de habilidades, conocimientos y conductas que las personas ponen en
juego en diversas situaciones reales de trabajo para resolver los problemas que ellas plantean, de

acuerdo con los estandares de desempefio satisfactorio propios de cada area profesional. (7)

Capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de desempefio en un determinado
contexto laboral y refleja los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes necesarias para la

realizacién de un trabajo efectivo y de calidad. (8)

Las competencias de la empresa estan constituidas ante todo por la integracion y la coordinacion de las
competencias individuales, al igual que, a otra escala, las competencias individuales representan una
integracion y una coordinacion de saber y hacer, conocimientos y cualidades individuales, de ahi la
importancia, para la empresa, de administrar bien su stock de competencias individuales, tanto actuales

como potenciales. (9)



Las competencias en un futuro deben ser desarrolladas en todos los empleados, la determinacién de los

perfiles de competencias en primerisimo lugar hay que desarrollarlos en los directivos y especialistas de

linea, quienes habran de asumir roles de formadores respecto a sus empleados. (10)

De las definiciones antes expuestas se puede decir que competencias son todas aquellas habilidades,

cualidades, conocimientos, actitudes que permitan al trabajador tener un desempefio superior en cualquier

puesto de trabajo.

Para que una persona manifieste los comportamientos que definen una competencia, es necesario que

esté presente la unién de estos 5 elementos (Ver Figura 1):

1-

Saber: conjunto de conocimientos relacionados con los comportamientos implicados en la
competencia. Pueden ser de caracter técnico y de caracter social. En ambos casos la experiencia
juega un papel esencial.

Saber hacer: conjunto de habilidades que permiten poner en practica los conocimientos que se
poseen. Se puede hablar de habilidades técnicas, sociales y cognitivas; y por regla general las
mismas deben interactuar entre si.

Saber estar: conjunto de actitudes acordes con las principales caracteristicas del entorno
organizacional y/o social. Es decir, se trata de tener en cuenta nuestros valores, creencias,
actitudes como elementos que favorecen o dificultan determinados comportamiento en un
contexto dado.

Poder hacer: conjunto de factores relacionados con dos cuestiones fundamentales: lo individual
y lo situacional. El primer punto de vista se refiere a la capacidad personal, es decir, las aptitudes
y rasgos personales que se contemplan como potencialidades de la persona. Y desde el punto de
vista situacional que comprende el grado de “favorabilidad” del medio, es decir, diferentes
situaciones pueden marcar distintos grados de dificultad para mostrar un comportamiento dado.
Es valido destacar la disponibilidad o no de medios y recursos que faciliten o dificulten el
desempefio de la competencia.

Querer hacer: conjunto de aspectos motivacionales responsables de que la persona quiera o no
realizar los comportamientos propios de la competencia. Se tratan de factores de caracter interno
y/o externo a la persona, que determinan que estas se esfuercen o no por mostrar una

competencia.



Saber
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Saber estar
——{  (Actitudes e
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recursos)

Querer hacer
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Figura 1. Componentes de las Competencias.

1.2.2 Clasificacion de las competencias

A partir de la investigacion, se pudo constatar la variedad de conceptos que existen sobre las
clasificaciones de las competencias. De manera general muchas coinciden en que existen dos

clasificaciones fundamentales:



Competencia

Competencia
Laboral

Competencia
Profesional

Figura 2. Clasificacion de las Competencias.

Competencia Laboral

Es definida como “la capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de
desempefio en un determinado contexto laboral, y no solamente de conocimientos, habilidades o
destrezas en abstracto; es decir, la competencia es la integraciéon entre el saber, el saber hacer y el saber
ser”. (11)

También puede ser expresada como: sistema de conocimientos, habilidades, actitudes, aptitudes,
capacidades, valores, motivos que posee un individuo para la ejecucion eficiente de su actividad laboral

con un resultado positivo en tiempo y calidad. (12)
De las definiciones anteriores se determina como competencia laboral la capacidad de desempenfar

efectivamente una actividad laboral, reuniendo los conocimientos y habilidades requeridos para lograr

cumplirla eficientemente.
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Competencia Profesional

Las competencias profesionales (0 competencias humanas) conforman un modo de funcionamiento
integrado de la persona, en el que se articulan recursos tales como: conocimientos, habilidades, actitudes,
aptitudes, valores, asi como los procesos motivacionales, emocionales, afectivos y volitivos, en el
desempefio de la profesién/ocupacion; proporcionando la posibilidad de tomar decisiones inteligentes en

situaciones que son suficientemente nuevas.

Esas competencias profesionales que a la vez entendemos como competencias humanas, se adquieren
con la participacion de la persona en su propio aprendizaje durante toda su vida, a partir del potencial que
le ofrece la experiencia y su desarrollo previo, con la mediatizacion de otras personas, en la medida en
gue adquiere plena comprension de lo que esta haciendo en el ejercicio de la reflexién conjunta para la
solucion de problemas concretos de su entorno con cierto nivel de complejidad e incertidumbre

tecnoldgica. (13)

Posee competencia profesional quien: Dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarias
para ejercer una profesion, puede resolver los problemas profesionales de forma auténoma y flexible, esta

capacitado para colaborar en su entorno profesional y en la organizacién del trabajo. (14)

De las definiciones expuestas con anterioridad se puede decir que las competencias profesionales
permiten el ejercicio eficaz de las capacidades de una persona respecto a los niveles requeridos en el
empleo. Es algo mas que el conocimiento técnico que hace referencia al saber y al saber- hacer. El
concepto de competencia engloba no sélo las capacidades requeridas para el ejercicio de una actividad
profesional, sino también un conjunto de comportamientos: facultad de andlisis, toma de decisiones,

transmision de informacion, considerados necesarios para el pleno desempefio de la ocupacion.
Acorde al proyecto Tuning las competencias laborales pueden ser clasificadas en:
1- Competencias Basicas: son aquellas asociadas a conocimientos fundamentales, que

normalmente se adquieren en la formacién general y permiten el ingreso al trabajo.

2- Competencias Especificas: se relacionan con aspectos técnicos directamente vinculados con la
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ocupacién y que no son tan facilmente transferibles a otros contextos laborales.

3- Competencias Genéricas: se relacionan con los comportamientos y actitudes de labores propias

de diferentes &mbitos de produccion.

1.2.3 Perfiles por competencias

Actualmente las organizaciones tienden a determinar, acorde a su entorno y su estrategia empresarial,
cuales son las competencias que realmente producen un rendimiento superior, mediante la creacién del

perfil por competencias se logra una practica efectiva de la gestion de los recursos humanos.

Los perfiles de competencias definidos por las organizaciones para sus puestos 0 cargos, son
esencialmente conjuntos de competencias secundarias (holisticas a plenitud), y van con descripciones
mas o menos detalladas de pautas de conductas (dimensiones) que ejemplifican el desarrollo de una

competencia. (15)

Se define perfil por competencias como el listado de las distintas competencias que son esenciales para el
desarrollo de un puesto, asi como los niveles adecuados para cada una de ellos, en términos de
conocimientos, habilidades y conductas observables, tanto para lo que es un desempefo aceptable como

para lo que es un desempefio superior. (16)

Los perfiles se encuentran clasificados en diferentes tipos, segun el nivel en el que se encuentre el
profesional, ellos son: (17)

e Perfil académico: Conjunto de competencias, actitudes y valores que adquiere una persona a lo
largo de su proceso formativo.

e Perfil del egresado (Inicial o bésico): Egresado calificado para desempefiarse en las
competencias centrales de la profesién, con un grado de eficiencia razonable, que se traducen en
el cumplimiento de tareas propias Yy tipicas de la profesién.

o Perfil profesional (Experto): Conjunto de rasgos y capacidades que certificados apropiadamente
por quién tiene la competencia, permiten que alguien sea reconocido por la sociedad, como

profesional, pudiéndosele encomendar tareas para las que se le supone capacitado y competente.
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La configuracién del perfil de competencias, derivado de la actividad clave de GRH denominada Analisis,

disefio y descripcién de puestos de trabajo, parte de la determinacion rigurosa de las competencias del

contenido del puesto o cargo, respondiendo esencialmente a ¢qué se hace?, ¢cémo se hace? y ¢para

gué lo hace?. Estas competencias estaran en intima relacién con los requisitos fisicos y de personalidad,

asi como con las responsabilidades a contraer por el ocupante del puesto, ademas deberan considerar las

condiciones de trabajo (iluminacién, ruido, microclima, etc.) y la determinada cultura organizacional que

reflejan las creencias o convicciones, actitudes y aspiraciones prevalecientes. (15)

Andlisis, disefio y descripcion de puestos

Condiciones de
trabajo y cultura
organizacional

Competencias del

cargo o puesto

¢Como
lo hace?

Requisitos

y
responsabilidades

¢Para qué
lo hace?

Perfil de Competencias

Figura 3. Representacion gréfica del perfil de competencias.

1.3 Dimensiones del modelo de gestion por competencias

En la gestion por competencias, la empresa u organizacion debe transitar por todo un proceso, el cual se

orienta al cumplimiento de los objetivos trazados inicialmente y por los cuales se ha decidido implantar el
sistema. El proceso consta de cuatro fases o dimensiones necesarias para su desarrollo.
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Identificacibn de competencias: Es el proceso que se sigue para establecer, a partir de una
actividad de trabajo, las competencias que se ponen en juego con el fin de desempefar tal
actividad, en forma excelente. La cobertura de la identificacion puede ir desde el puesto de trabajo
hasta un concepto mas amplio de area ocupacional o ambito de trabajo.

Normalizacion de competencias: Una vez identificadas las competencias, su descripcion puede
ser de mucha utilidad para aclarar las transacciones entre empleadores, trabajadores, y entidades
educativas. Usualmente, cuando se organizan sistemas normalizados, se desarrolla un
procedimiento de estandarizacion ligado a una futura institucional, de forma tal que la competencia
identificada y descrita con un procedimiento comun, se convierta en una norma, un referente valido
para las instituciones educativas, los trabajadores y los empleadores. Este procedimiento creado y
formalizado institucionalmente, normaliza las competencias y las convierte en un estandar al nivel
en gque se haya acordado (empresa, sector, pais).

Formacién basada en competencias: Una vez dispuesta la descripcion de la competencia y su
normalizacién; la elaboracion del trabajo serd mucho mas eficiente si se considera la orientacion
hacia la norma. Esto significa que la formacién orientada a generar competencia con referentes
claros en normas existentes tendrd mucha mas eficiencia e impacto que aquella desvinculada de
las necesidades del sector empresarial.

Certificacion de competencias: Alude al reconocimiento formal acerca de la competencia
demostrada (por consiguiente evaluada) de un individuo para realizar una actividad laboral
normalizada. La emision de un certificado implica la realizacion previa de un proceso de evaluacion
de competencias. El certificado, es un sistema normalizado, no es un diploma que acredita
estudios realizados; es una constancia de una competencia demostrada; se basa obviamente en el

estandar definido.

1.4 Metodologias para la identificacion de competencias

Dentro la gestion por competencias, existen varias dimensiones, una de ellas es la identificacion de
competencias, que tiene como propdsito fundamental determinar las competencias necesarias para que
un individuo desempefie una actividad de manera excelente. Para la realizacion de este proceso existen
varias metodologias que pudieran emplearse. Entre las mas conocidas estan el Analisis Ocupacional,

dentro del que se encuentra la familia DACUM (Desarrollo de un Curriculo), con su variantes SCID
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(Desarrollo Sisteméatico de Curriculo Instruccional) y AMOD (Un Modelo), que trabaja con la perspectiva
de las competencias como lista de tareas; el Andlisis Constructivista, donde se usa el método ETED
(Empleo Tipico Estudiado en su Dinamica), y el Andlisis Funcional, que trabaja con una vision integradora
de la competencia. Dentro de las metodologias mencionadas existen instrumentos que ayudan al disefio
del perfil, los principales son las encuestas, las entrevistas y los llamados Métodos Expertos, donde el
mas aplicado es el Método Delphi.

1.4.1 Analisis Ocupacional

El Andlisis Ocupacional es el proceso de identificacion a través de la observacion, la entrevista y el estudio
de las actividades y requisitos del trabajador y los factores técnicos y ambientales de la ocupacion.
Comprende la identificacion de las tareas de la ocupacion y de las habilidades, conocimientos, aptitudes y
responsabilidades que se requieren del trabajador para la ejecucion satisfactoria de la ocupacién, que
permiten distinguirla de todas las demas.

Este método de analisis emplea la categoria de ocupacion como elemento central, de tal manera que cada
una de ellas integra un conjunto de puestos de trabajo cuyas tareas principales son analogas y exigen

aptitudes, habilidades y conocimientos similares. (18)

Este enfoque se refleja claramente en algunas metodologias que identifican las tareas como
competencias, se pueden encontrar como ejemplo la familia DACUM, incluyendo sus variantes de AMOD
y SCID. (19)

1.4.1.1 DACUM

Los raices de DACUM se encuentran en Canada, en la década de los afios sesenta, teniendo su origen en
los intentos por construir una guia curricular que permitiera la inclusion del capacitando en el programa de
formacion y en la definiciobn de los objetivos a alcanzar. Naci6 a partir de la inquietud de hacer la
capacitacion mas participativa desde la definicibn misma de los contenidos y al mismo tiempo, de
orientarla a mejorar los resultados en la organizacion. (20)

El DACUM es un método de analisis ocupacional orientado a obtener resultados de aplicacion inmediata

en el desarrollo de curriculos de formacion. Esta definida como un método rapido para efectuar a bajo
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costo el andlisis ocupacional. Utiliza la técnica de trabajo en grupos conformados por trabajadores

experimentados en la ocupacién bajo analisis. (19)

Dentro de los principios bésicos de esta metodologia mencionados por Zufiiga se encuentran: (19)
e Los trabajadores expertos pueden describir su trabajo méas apropiadamente que ningdn otro.
e Una forma efectiva de definir una ocupacion consiste en describir las tareas que los trabajadores
expertos desarrollan.
e Todas las tareas, para ser desarrolladas correctamente, demandan la aplicacién de conocimientos,

conducta y habilidades, asi como uso de herramientas y equipos.

1.4.1.2 SCID

El SCID es un analisis a fondo de las tareas, tomandose como base las tareas enunciadas en el mapa
DACUM o bien partiendo de subprocesos productivos identificados por observacién y entrevistas directas

con personal de produccién y supervisores-gerentes.

Este método puede resultar un proceso largo para los integrantes del grupo “experto”. Suelen repetirse
conocimientos y habilidades requeridas en diferentes subcompetencias o tareas, lo cual demanda un
esfuerzo integrador adicional para establecer el programa o plan de capacitacion. Ademas, se genera
mucha informacién que después debe convertirse en un instrumento de gestion practica, esto

conjuntamente con lo mencionado anteriormente constituyen algunas limitaciones. (18)

1.4.1.3 AMOD

El AMOD se define como un modelo, de los tantos que existen, de la metodologia DACUM. Fue
desarrollado en Canada como una version alternativa y complementaria del mapa DACUM; el AMOD tiene
a su vez una variante elaborada especialmente para ser utilizada a través del correo electrénico, llamada
IMOD. Esta ultima conviene usarse cuando se trata del desarrollo de curriculo de funciones que ocupan
muy pocas personas en la organizacion, generalmente de gestién y de apoyo, como el area de finanzas

de una empresa; el area administrativa; gestion de recursos humanos, entre otros. (21)

El AMOD parte de los mismos principios basicos que el DACUM, gue son los trabajadores expertos

16



quienes mejor pueden expresar las competencias requeridas en el trabajo o la funcién. La diferencia con
DACUM y especialmente con SCID, radica en que el AMOD busca establecer una relacién directa entre
los elementos del curriculum, expresados en la forma de un mapa DACUM, la secuencia de formaciéon y la
evaluacion del proceso de aprendizaje. Para lograrlo, se pone énfasis en la interaccion entre los actos de
autoevaluacion por parte del capacitado y la evaluacion del instructor / supervisor, aplicando una escala

de calificacion que suele variar de entre 3 a 6 niveles:

0= no puede desempeiniar la tarea 0 subcompetencia.
1=puede ejecutar la tarea, pero necesita supervision.

2= puede realizar la tarea con adecuada velocidad y calidad.

1.4.2 Analisis Constructivista

El enfoque constructivista tiene su fundamento en el modelo de formacion desarrollado por Bertrand
Schwartzel, utiliza un constructor denominado ETED que concibe las competencias como capacidades

movilizadas en el proceso de produccién, guiadas por el ejercicio de un rol profesional.

El considerar la competencia como unidad y punto de convergencia, como es el caso de este enfoque,
exige un esfuerzo sistematico de integracion. Esta integracion sugiere que los elementos involucrados en
la competencia sean expuestos a distintos acomodos y a diferentes condiciones de analisis. La
competencia en este caso se construye no sdélo a partir de la funciéon que nace del mercado, sino que

concede igual importancia a la persona, a sus objetivos y posibilidades. (18)

A diferencia del Analisis Ocupacional, que toma como referencia para la construccién de las competencias
a los trabajadores y gerentes mas aptos o bien de empresas de alto desempefio, la preocupacién de la
metodologia constructivista incluye, a propdsito, en el analisis a las personas de menor nivel educativo. En
este sentido, dicha metodologia procura la participaciébn activa del trabajador en los proceso de
ensefianza-aprendizaje, retomando su experiencia concreta y concibiendo la formaciéon como continua y

permanente. (18)
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1.4.3 Analisis Funcional

El Andlisis Funcional (AF) es una técnica que se utiliza para identificar las competencias laborales
inherentes a una funcion productiva. Tal funcién puede estar definida a nivel de un sector ocupacional,

una empresa, un grupo de empresas o todo un sector de la produccion o los servicios. (22)

Tiene entre sus particularidades: introducir el andlisis de la relacion del trabajador con los demas
trabajadores y el entorno laboral, e identificar el conjunto de conocimientos, actitudes, aptitudes y
comprension necesarios para un desempefio competente en un contexto laboral. Es un método flexible, ya
gue es util para analizar una escala amplia como un sector ocupacional o en organizaciones especificas

como una empresa, ademas es el mas utilizado a nivel mundial.

Esta técnica construye y utiliza el Mapa Funcional como herramienta de andlisis. O sea, es una
representacion grafica de un puesto de trabajo, que desagrega e identifica aspectos fundamentales del

cargo:

e Se inicia estableciendo el propdsito principal de la funcién productiva (razén de ser del cargo).

e Se pregunta qué funciones hay que llevar a cabo para cumplir con el propésito del puesto de
trabajo (funciones claves).

e Se pregunta qué subfunciones son necesarias para que las funciones precedentes se logren.

e Por ultimo, se definen las actividades o comportamientos que cada trabajador debe demostrar
(elementos) al desempefiar las funciones y subfunciones definidas. Estos elementos de

competencias seran los aspectos que constituiran una Unidad de Competencia Laboral.

De esta forma, la desagregacion de los elementos identificados en el Mapa Funcional, permiten definir las

competencias requeridas. (Ver figura 4)
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Figura 4. Elementos del Mapa Funcional.

Para su correcta elaboracion se deben tener en cuenta las siguientes reglas identificadas por el Servicio
Nacional de Aprendizaje (SENA): (23)

1-

Analizar de lo general a lo particular:
Se debe partir de un propdésito clave, mantener la relacién de causa entre las funciones, desglosar
hasta las contribuciones individuales. En cada desagregacion se debe tener al menos dos

desgloses, teniendo en cuenta que el mapa funcional no es necesariamente simétrico.

Enunciar funciones discretas:

La funcién tiene un comienzo y un fin, su alcance es preciso. Cada funcién debe aparecer solo una
vez en el mapa funcional, la redaccion de las funciones debe hacerse en términos de resultados de
desempefio, describiendo lo que hace el trabajador, no los equipos y las maquinas. Es necesario

ademas no referir la funcién a contextos laborales especificos.

Utilizar una estructura gramatical uniforme:
Las funciones se enuncian con verbo + objeto + condicién. El verbo debe ser «activo», enfocado a

la evaluacion del desempenio laboral de las personas. El objeto es aquello sobre lo cual ocurre el
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desempeifio que se evaluara. La condicion debe ser evaluable y debe evitar el uso de calificativos y

condiciones irreales.

Es importante destacar que el Andlisis Funcional no es un método que diga con exactitud lo que se debe
hacer, es un enfoque de trabajo que se acerca a las competencias requeridas, mediante una estrategia
deductiva. Cuenta con la ventaja de que no trabaja bajo el enfoque de tareas tipicas del andlisis de

puestos, las funciones se ven en la perspectiva del propésito clave.

1.5 Técnicas de obtencion de informacion

Encuesta

Una encuesta es un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a una muestra representativa de la
poblacion o instituciones, con el fin de conocer estados de opinién o hechos especificos. El investigador
debe seleccionar las preguntas mas convenientes, de acuerdo con la naturaleza de la investigacion v,

sobre todo, considerando el nivel de educacién de las personas que se van a responder el cuestionario.

Las encuestas obtienen informacién sistematicamente de los encuestados a través de preguntas, ya sea

personales, telefénicas o por correo. (24)

La definicion de encuesta la sitia como un método que consiste en obtener informacion de las personas
encuestadas mediante el uso de cuestionarios disefiados en forma previa, los cuales son proporcionados

a una muestra de la poblacion para obtener informaciones especificas.

Entrevista
La entrevista es una conversacion entre dos o mas personas, en la cual se hacen preguntas
(entrevistador) a otra persona (entrevistado). Estas personas dialogan con arreglo a ciertos esquemas o

pautas de un problema o cuestion determinada, teniendo un propadsito profesional.
Otras definiciones serian:

La entrevista es la comunicacion interpersonal establecida entre investigador y el sujeto de estudio a fin de

obtener respuestas verbales a los interrogantes planteados sobre el tema propuesto.
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El entrevistado debera ser siempre una persona que interese a la comunidad, que tenga alguna idea o
alguna experiencia importante que transmitir. El entrevistador es el que dirige la entrevista, debe dominar

el didlogo, hacer preguntas adecuadas y cerrar la entrevista.

1.6 Método Delphi
Linstone y Turoff definen la técnica Delphi como un método de estructuracion de un proceso de
comunicacion grupal que es efectivo a la hora de permitir a un grupo de individuos, como un todo, tratar

un problema complejo. (25)

El método Delphi consiste en la utilizacion sisteméatica del juicio intuitivo de un grupo de expertos para
obtener un consenso de opiniones informadas. Es decir, procede por medio de la interrogacién a expertos
con la ayuda de cuestionarios sucesivos, a fin de poner de manifiesto convergencias de opiniones y
deducir eventuales consensos. La encuesta se lleva a cabo de una manera andénima (actualmente es
habitual realizarla haciendo uso del correo electrénico o mediante cuestionarios web establecidos al

efecto) para evitar los efectos de "lideres".

Las ventajas del método estan dadas en que: (26)

e Permite la formacién de un criterio con mayor grado de objetividad.

e El consenso logrado sobre la base de los criterios es muy confiable.

e La tarea de decisiones, sobre la base de los criterios de expertos, obtenido por éste tiene altas
probabilidades de ser eficiente.

e Permite valorar alternativas de decision.

e Evita conflictos entre expertos al ser anénimo, (lo que constituye un requisito imprescindible para
garantizar el éxito del método) y crea un clima favorable a la creatividad.

e El experto se siente involucrado plenamente en la solucién del problema vy facilita su implantacion.
De ello es importante el principio de voluntariedad del experto en participar en la investigacion.

e Garantiza libertad de opiniones (por ser andnimo y confidencial). Ningln experto debe conocer

gue a su igual se le esta solicitando opiniones.

Este método presenta tres caracteristicas fundamentales:
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1-

Anonimato: Durante un Delphi, ningan experto conoce la identidad de los otros que componen el

grupo de debate. Esto tiene una serie de aspectos positivos, como son:

e Impide la posibilidad de que un miembro del grupo sea influenciado por la reputacion de otro de
los miembros o por el peso que supone oponerse a la mayoria. La Unica influencia posible es la
de la congruencia de los argumentos.

e Permite que un miembro pueda cambiar sus opiniones sin que eso suponga una pérdida de
imagen.

e El experto puede defender sus argumentos con la tranquilidad que da saber que en caso de

gue sean erréneos, su equivocacion no va a ser conocida por los otros expertos.

Iteracién y retroalimentacion controlada: La iteracion se consigue al presentar varias veces el
mismo cuestionario. Como, ademas, se van presentando los resultados obtenidos con los
cuestionarios anteriores, se consigue que los expertos vayan conociendo los distintos puntos de
vista y puedan ir modificando su opinidon si los argumentos presentados les parecen mas

apropiados que los suyos.

Respuesta del grupo en forma estadistica: La informacién que se presenta a los expertos no es
sélo el punto de vista de la mayoria, sino que se presentan todas las opiniones indicando el grado

de acuerdo que se ha obtenido.

1.7 Normalizacién de competencias

Por normalizacién se entiende el proceso de formulacion, elaboracion, la aplicacion y mejoramiento de las
normas existentes que se aplican a las diversas actividades econdmicas, industriales o cientificas, con el
objeto de ordenarlas y mejorarlas. Los propdésitos principales de la normalizacién son la simplificacion, la

unificacion y la especificacion. (27)

La norma define un desempefio competente contra el cual es factible comparar el desempefio observado
de un trabajador y detectar las areas de competencia en las que necesita mejorar para ser considerado

competente. Es una clara referencia para juzgar la posesion o no de la competencia laboral.
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En este sentido la norma de competencia esta en la base de varios procesos dentro del ciclo de vida de

los recursos humanos: el de seleccion, el de formacién, el de evaluacién y el de certificacion. (28)

Ventajas de la normalizacion de competencias: (29)

1-

Para los trabajadores: Da una clara vision de sus capacidades y su conocimiento acumulado. Les
permite analizar su competencia frente a los requerimientos ocupacionales, orientar sus acciones
de actualizacién laboral, tener la posibilidad de que sus competencias sean reconocidas.

Para las entidades de formacion: Mejora la calidad, pertinencia y flexibilidad de su oferta. Mejora
sus procedimientos hacia la orientacion ocupacional. Le permite disefiar mecanismos de
reconocimiento y certificacion de aprendizajes previos.

Para las empresas: Mejora la gestion del personal. Facilita la seleccién. Permite planificar mejor
las acciones de desarrollo de las personas. Aumenta la efectividad de la capacitacion. Mejora la
competitividad. Referencia el conocimiento de las personas en relacién con las necesidades de los
empleos.

Para la formulacién de politicas publicas de formacién: Genera un marco coherente para el
disefio de politicas activas de empleo y formacion. Fortalece las relaciones empleo/formacion.
Apoya la conformacién de sistemas de educacidon y formacion permanentes. Facilita la
conformacion de sistemas de formacioén y certificacion de competencias laborales. Mejora la

efectividad de los recursos aplicados a la formacidon de trabajadores desocupados.

Consideraciones parciales

Durante el desarrollo del capitulo se abordaron temas importantes como la GRH, enfatizandose en la

gestion por competencias; analizandose diferentes conceptos y clasificaciones de competencias, de las

cuales se resaltaron las competencias genéricas y especificas. También se abordaron temas relacionados

con los perfiles de competencias y las distintas metodologias utilizadas para su identificacion. Se abordé

ademas el tema de la normalizacion.
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CAPITULO 2: REDISENO DEL PERFIL DE COMPETENCIAS Y
NORMALIZACION DEL ROL REALIZADOR DE GRAFICO DIGITAL.

Introduccion

En el desarrollo del capitulo se realizara la seleccidon de la metodologia de identificacién de competencias
a utilizar en el redisefio del perfil del rol Realizador de Grafico Digital, explicAndose detalladamente los
pasos a seguir para su correcta aplicacion. Ademas se creara el mapa funcional y se especificaran las
competencias genéricas y especificas necesarias para lograr un desempefio adecuado del rol, una vez

definidas, se procedera a normalizarlas y por ultimo se realizara la presentacion del perfil.

2.1 Metodologia utilizada para la confeccion del perfil por competencias: Analisis

Funcional

En el capitulo anterior se analizaron diferentes metodologias utilizadas para la identificacion de
competencias, con el objetivo de redisefiar el perfil de competencias y asi lograr una exitosa seleccién del
personal a ocupar el puesto de trabajo. Luego del estudio, se seleccioné la metodologia de Analisis
Funcional como la més adecuada para la tarea, debido a las caracteristicas que presenta: primero, es un
método flexible, pues se puede utilizar tanto para un analisis a gran escala, como a un sector ocupacional
0 en organizaciones especificas como una empresa, ademas de que permite ser adaptado acorde a las
necesidades y condiciones especificas bajo las cuales se desarrollara el perfil, segundo, es el mas
utilizado a nivel internacional y finalmente introduce el andlisis de la relacion del trabajador con lo deméas
trabajadores y el entorno organizacional. Parte del propdsito clave en una organizacion. ldentifica
conocimientos, actitudes, aptitudes y comprension necesarios para un desempefio competente. Incluye

las condiciones de calidad y seguridad en el trabajo.
Para la aplicacion del método de Analisis Funcional, es necesario seguir una serie de pasos, dentro de los
cuales se inserta la normalizacion, que facilitara el trabajo de evaluacion de las competencias, quedando

de la manera siguiente:

1. Conformar el grupo de especialistas.

2. Definir el propdsito clave.
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. Elaborar el mapa funcional.

. Identificar las competencias a partir de las funciones definidas.
. Redactar los criterios de desempefo.

. Redactar el campo de aplicacion.

. Redactar las evidencias de desempefio.

. Redactar las evidencias de conocimiento.

© 00 N o 0 b~ W

. Asegurar la calidad del estandar.

10. Presentacion del perfil de competencias.

Paso 1: Conformar el grupo de especialistas.

La identificacion y seleccién de los especialistas, es clave en el proceso de confeccionar un perfil por
competencias, estos deben ser personas con conocimientos avanzados y experiencia en el rol a definir,
pues son los que guiaran el andlisis y propondran los comportamientos laborales propios de la ocupacion

gue representan, asi que la calidad del perfil depende de la acertada selecciéon de los especialistas.

Paso 2: Definir el propésito clave.

Una vez organizado y preparado el grupo de expertos, el primer paso del AF consiste en definir el
propésito clave o funcién principal, o sea, el objetivo principal que debe desempefiar esa ocupacion, es el
punto de partida de la elaboracion del mapa funcional.

Para la definicion del propésito principal es necesario tener en cuenta el Objeto, que se refiere a lo que se
necesita hacer en si para lograr el objetivo central. El Verbo se refiere a lo que se producira y la Condicion

es para darle cumplimiento a lo antes planteado.

Paso 3: Elaborar el mapa funcional.

Para elaborar el mapa funcional se procede de la siguiente manera:

Después de definir el proposito clave, se debe resolver la siguiente pregunta: ¢Qué hay que hacer para
gue esto se logre? Del modo indicado se empieza un proceso de desagregacidn sucesiva en el cual cada
respuesta indica una funcién que contribuye indudablemente al logro del propdsito clave, esta seria una

unidad de competencia.
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Normalmente se efectla la pregunta hasta llegar a tres 0 a lo sumo, cuatro niveles de desagregacion de lo
que se va configurando como el mapa funcional. El punto en el cual se detiene, es aquel en el que la
respuesta a la pregunta: ¢qué hay que hacer para que esto se logre?, se encuentra en una funcién que ya
puede ser realizada por una persona, esto seria un elemento de competencia. Es justo ahi donde se ha
encontrado una funcién atribuible a una ocupaciéon. Como la funcién define un logro laboral, se habra

identificado una competencia.

Las unidades de competencias son un conjunto de funciones productivas identificadas en el andlisis
funcional al nivel minimo que se puede alcanzar, donde dicha funcion es realizada por una persona. Por
su parte, los elementos de competencias son funciones ejecutadas por personas y describen acciones
gue se pueden lograr, medir y resumir. Son el producto final del largo proceso del andlisis funcional, donde

el ultimo nivel desglosado comprendera las competencias.

Paso 4: Identificar las competencias a partir de las funciones definidas.

La concepcién del mapa funcional es necesaria para obtener las funciones asociadas al rol, donde una
vez terminado, se obtienen las competencias para el redisefio del perfil; estas se entregan a los
especialistas nuevamente para su evaluacién y de acuerdo al criterio de los expertos se adicionan o

eliminan competencias.

Paso 5: Redactar los criterios de desempeiio.

Son las especificaciones de la calidad que debe tener el desempefio descrito en la realizacion profesional.
Para la redaccion de los criterios de desempefio se sigue una regla distinta a la empleada hasta ahora. En
este caso se redacta iniciando con un enunciado y finalizando con un criterio evaluativo. Al nivel de las
realizaciones profesionales se establecen los criterios de desempefio que corresponden a la calidad que
debe tener el resultado. En resumen seria un resultado y un enunciado evaluativo que demuestra el

desemperfio del trabajador y por tanto su competencia.
Paso 6: Redactar el campo de aplicacion.
Describe el ambiente, el equipamiento y las relaciones personales en que se desarrolla el desempefio.

Tiene como proposito establecer las diferentes circunstancias con las que una persona se enfrentara en el
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sitio de trabajo y son en las que se pondra a prueba el dominio de la competencia de la persona. En
resumen, incluye las diferentes circunstancias del lugar de trabajo, materiales y ambiente organizacional

en el marco que se desarrolla la competencia.

Paso 7: Redactar las evidencias de desempeiio.

Constituyen la prueba o demostracion de la competencia; por tanto, permiten inferir si el desempefio al
qgue se refiere la realizacion profesional ha sido logrado o no. Estas evidencias pueden ser directas o
indirectas. Las primeras hacen alusion a la verificacion del desarrollo del trabajo mediante la observacion
durante su ejecucion. Las evidencias por producto son pruebas concretas resultantes del desempefio,
justamente los productos obtenidos. En resumen se clasificaria asi: Desempefio directo: Situaciones
contra las cuales se demuestra el resultado del trabajo. Evidencias de productos: Resultados tangibles

derivados del desempefio.

Paso 8: Redactar las evidencias de conocimiento.

Corresponden a los conocimientos y comprension que se deben demostrar para asi establecer que el
trabajador posee las bases necesarias del desempefio exitoso. Muchas veces la demostracion de que se
tiene el conocimiento esta en el desempefio mismo; lo cual se puede verificar con preguntas del tipo ¢,qué
pasaria si.....? Suponiendo cambios en la ejecucidon conducentes a verificar si los conocimientos y la
comprension permiten al trabajador tomar decisiones de ajuste a los imprevistos. Las evidencias de
conocimiento y de desempefio se complementan entre si para permitir la formacion de un juicio acertado
sobre la competencia de la persona. En resumen especifica el conocimiento que permiten a los
trabajadores lograr un desempefio competente. Incluye conocimientos sobre principios, métodos o teorias

aplicadas para lograr la realizacion descrita en el elemento.

Paso 9: Asegurar la calidad del estandar.

Aspecto fundamental para garantizar la representatividad, confiabilidad y validez como base para la
evaluacion, formacion y certificacion. Normalmente la calidad de la norma se asegura mediante un
proceso de validacion a cargo de empleadores y trabajadores. Es comun seleccionar un grupo diferente a
aquel que particip6é originalmente en su elaboracion y pedirle, que analice el contenido y verifique la

claridad, pertinencia y aplicabilidad de la norma.
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Paso 10: Presentacion del perfil de competencias.

La confeccion del perfil para el rol Realizador de Grafico Digital depende de las competencias que hayan
definido los especialistas como correctas. En este perfil se precisa la misién del rol, las competencias
genéricas y especificas, asi como las unidades y elementos definidos durante la elaboracion del mapa.
Seguidamente a esto se especifican también las responsabilidades del rol y las condiciones de trabajo. Se
tomé como guia para la realizacion del perfil de competencias la presentada por el Dr. Armando Cuesta en
su libro “Tecnologia de Gestion de Recursos Humanos”, teniendo en cuenta algunos de los elementos
descritos y otros adaptados segun las caracteristicas de la investigacion. A continuacion los elementos
gue componen el perfil:

Competencias: Deben listarse las funciones a realizar por el realizador de gréafico digital en un proyecto
productivo, seguidamente de las competencias a tener en cuenta para llevar a cabo la realizacién de la
funcion eficientemente, esto facilita la comprension de lo que se debe medir en la persona que ocupe el

rol. Hay que especificar ademas con qué objetivo se hace, o sea, el propdsito principal a alcanzar.

Requisitos y responsabilidades: Debe tenerse en cuenta los requerimientos de calificacion o de
capacidades y habilidades para desempefiar el puesto (nivel de formacidén y experiencia requerida,
reconocimientos y aptitudes), asi como los requerimientos fisicos y de personalidad exigidos para el
desempeiio del puesto (atributos fisicos o de biotipo, temperamento, rasgos de personalidad y actitudes)

ademas de las responsabilidades y obligaciones inherentes al puesto. (2)

Responsabilidades: Las responsabilidades de la persona que ocupe el rol tienen que ver con los
compromisos que tiene sobre los medios basicos, el trabajo de sus compaiieros, incluso con el cliente.
Algunos requerimientos mentados por el autor no son vistos directamente dentro de los requisitos y
responsabilidades, sino dentro de las competencias, como es el caso de las habilidades, capacidades y

personalidad.

Condiciones de trabajo: Deben tenerse en cuenta condiciones ambientales en que se desarrollara

predominantemente el desempefio, en cuanto a iluminacion, microclima, ruido, etc.; asi como relaciones

28



interpersonales. Por otro lado, cuando de manera predominante se realizara el desempefio y los

regimenes de trabajo-descanso prevalecientes.(2)

Cultura organizacional: Deben tenerse en cuenta el comportamiento de la persona, acorde con las
exigencias del lugar donde se encuentre y el clima organizacional, donde se analizan los valores

necesarios para formar parte del colectivo.

El formato del perfil que se va a emplear durante la realizacion de este trabajo se encuentra disponible en

el Anexo No.1.

2.2 Identificacion de las competencias del rol Realizador de Grafico Digital

2.2.1 Conformar el grupo de especialistas

Para el proceso se tienen en cuenta varios criterios, los especialistas deben ser de diferentes proyectos
productivos de la universidad y tener como minimo 2 afios de experiencia desarrollando el rol, asegurando
asi el éxito del método. A partir de estos criterios se conforma un grupo de 5 especialistas, los mismos
recibieron una capacitaciéon sobre la gestion por competencias, los perfiles por competencias y las
caracteristicas y pasos a seguir para la aplicacion del método de Analisis Funcional. A continuacion se

muestran detalles del grupo de expertos:

_ Afos de
Nombre y Apellidos Centro o
Experiencia
Gadied A. Carrero Sotolongo Centro de Informatica Industrial (CEDIN). 11
Loyda Cardenas Rey Centro de Informatica Industrial (CEDIN). 4
o Centro de Gestion de Informacion y Tecnologias
Abel Garcia Vitier 2
(GEITEL).
Manuel A. Avila Solarana Centro de Informatica Industrial (CEDIN). 4
_ , Centro de Gestion de Informacion y Tecnologias
Nelio Veliz Pedraza 3
(GEITEL).
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Tabla 1. Datos de los expertos.

Una vez seleccionados los especialistas que participan en la creacién del perfil, fueron entrevistados (Ver
Anexo No. 2) con el fin de obtener informacién acerca de las principales caracteristicas que deben

presentar las personas que desarrollen este rol y las funciones del mismo.

2.2.2 Definir el propésito clave

Para la identificacién del propésito clave cada uno de los expertos elabord, seguin su criterio, una
propuesta, seguidamente se hizo un analisis teniendo en cuenta cada una de ellas y se conformé el

propésito principal acorde al juicio emitido por los especialistas.

Una vez concluido el proceso queddé definido como propdésito clave el siguiente:

e Brindar soluciones para audiovisuales, aplicaciones de visualizacion y realidad virtual.

2.2.3 Elaborar el mapa funcional

El mapa funcional es la guia para la elaboracion del perfil, pues a partir de este se definen las
competencias asociadas al rol. Para su confeccion se parte del propésito clave identificado en el epigrafe
anterior, formulando la siguiente pregunta: ¢Qué hay que hacer para cumplir con este propdésito
clave?, a partir de esta definicion se va desglosando en unidades funcionales, unidades de competencias
y sus elementos asociados, hasta llegar a una funcién que describa el logro laboral de una persona en el

puesto de trabajo. (Ver figura 5)
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- Modelar los objetos definidos (organicos e inorganicos).

- Realizar los modelos de bajo poligono de cada uno de los
modelos definidos anteriormente.

- Crear modelos con igual cantidad de vértices, pero con
una distribucion geométrica diferente.

- Esculpir los modelos.

- Exportar los mapas de normales

Modelar
elementos

Creacién de Mapear
elementos 3D elementos

- Desajustar las mallas de los modelos (organicos
€ inorganicos).
- Exportar los mapas de coordenadas.

/- Crear mapa de color a partir de los mapas )
de coordenadas obtenidos previamente.
- Definir motor de render a utilizar.
Fabricar material de acuerdo al motor de
render definido
\ Aplicar material. Y,

Crear materiales

- Crear huesos de los modelos

- Definir controladores del esquelseto.

- Restringir movilidad del esqueleto, segun
caracterizacion del modelo

- Definir influencia de los huesos sobre los vértices de la
malla

- Realizar el proceso de morpher, utilizando los modelos
realizados con anterioridad

Crear vy gjustar
huesos a la malla

Animacion de
caracterses

- Analizar comportamiento de personajes, segun
referencias.

- Realizar animacion previa de calculo de espacio.

- Realizar animacion real del modelo.

- Reajustar la animacion realizada

- Creacion de animacién facial con huesos o

morpher.
N Y,

Animar modelos

- Definir tipo de luz a utilizar, segun la escena.

- Colocar los objetos luces segun la iluminacion gue
debe llevar el lugar o segun los rasgos a destacar
de los personajes.

- Ajustar los parametras de las luces previamente
colocadas

\ /

Realizar
fluminacion

Brindar
soluciones para

Colocar los diferentes elementos gue permiten crear
y manipular el efecto.

Realizar efectos

audiovisuales y especiales Aiustar | smet | | efecto d d
Render justar los parametros para lograr el efecto deseado
aplicaciones de en escenas 3D
visualizacion y
realidad virtual.
- Configurar los parametros basicos. )
- S;irw;;%u;iasrup;?rémetros avanzados para lograr
- Adicionar efectos visuales definidos.
- Exportar mapas adicionales.
- Configurar el proyecto. N\
- Definir secuencia de clips segin guion
Componer y = Sincronizar la pista de sonido con respecto ala de
editar videos Il gyt - . . .
- Realizar las transiciones de video, imagen y sonido
adecuadas.
- Realizar los efectos definidos.
- Ajustar el formato de salida segun las
Fost \__caracteristicas necesitadas
Froduccion
e ™
- Analizar cual es su objetivo final.
Componer - Preparar la imagen siguiendo las pautas de disefio.
imagenes - Escoger la tipografia ade_c_uada segun el contexto
y lo gue se desea transmitir

- Salvar laimagen en el formato solicitado.
& ° J




- Capturar reguisitos

- Realizar el disefio, aplicando las pautas
definidas.

- Exportar el producto al formato requerido.

Disefio
editorial

Realizar disefio
editorial

- Dibujar el caracter teniendo en cuenta
la caracterizacion del mismo.
- Escoger los tonos de color segun su uso final.
- Dibujar el mismo caracter en varias vistas.
- Dibujar el escenario.
Dibujo - Colocar el _carécter en el escenario. o
- Retocar la imagen para lograr una composician

Diseriar
caracteres

y animacion 2D

Animar
caracteres 2D

- Realizar guion ilustrado
- Animar el caracter dibujando varias posiciones
del mismo.

Implementar

Implementacion jsolucio'nes
y script informaticas a
problemas graficos

Figura 5. Mapa Funcional.

- Formular las posibles soluciones.
- Disefiar algoritmos para resolver el problema.
- Implementar el algoritmo definido.

Luego de la elaboracién del mapa funcional, los expertos realizaron un andlisis de las unidades de
competencias y sus elementos asociados, se pudo constatar que las é&reas de conocimientos
fundamentales: modelado, texturizado, animacién, video y disefio editorial, presentes en el mapa,
comprendian mucho contenido, lo cual traia como consecuencia que para dominar al menos los aspectos
basicos de cada una, se requeriria mucho tiempo de preparacién, pero ademas para lograr un rol que se
ajustara a la realidad existente en los proyectos productivos de la UCI, las ramas de conocimientos
principales, o sea, la realizacion 3D y la 2D, debian separarse, pues en estos proyectos las funciones que
se realizan se encuentran especializadas en una u otra rama, de esta manera se decidi6 la creacion de 2
roles: Realizador de Gréfico Digital 3D y Realizador de Grafico Digital 2D.

Esta nueva concepcion podria satisfacer las necesidades de la UCI en cuanto a los proyectos que

trabajaran la realizacion grafica y sobre todo se ajustaria a la realidad de la universidad.

A partir de esta nueva situacion, se introdujeron ligeras variaciones en los propdésitos principales de los

roles, quedando de la siguiente manera:

Propésito del rol Realizador de Gréfico Digital 3D:

e Brindar soluciones para audiovisuales, aplicaciones de visualizacién y realidad virtual.
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Propésito del rol Realizador de Grafico Digital 2D:

e Brindar soluciones para audiovisuales, videojuegos 2D y disefios editoriales.

2.3 Identificar las competencias del rol Realizador de Grafico Digital 3D a partir de las

funciones definidas.
Partiendo de la realizacion del mapa funcional, las funciones que fueron definidas para este rol son las

siguientes:

Unidad Funcional 1: Creacién de elementos 3D

Unidad de competencia 1: Modelar elementos.

1.1 Modelar los objetos definidos (organicos e inorganicos).

1.2 Realizar los modelos de bajo poligono de cada uno de los modelos definidos anteriormente.
1.3 Crear modelos con igual cantidad de vértices, pero con una distribucion geométrica diferente.
1.4 Esculpir! los modelos.

1.5 Exportar los mapas de normales. Mapear elementos.

Unidad de competencia 2: Mapear elementos.
2.1 Desajustar las mallas de los modelos (organicos e inorganicos).

2.2 Exportar los mapas de coordenadas.

Unidad de competencias 3: Crear materiales.
3.1 Definir motor de renderizado “ a utilizar.
3.2 Fabricar material de acuerdo al motor de renderizado definido.

3.3 Aplicar material.

1 Esculpir: Proceso de generar los mapas de normales.

2 Renderizado: Render en inglés, término usado para referirse al proceso de generar una imagen desde un mode
Este término técnico es utilizado por los animadores o productores audiovisuales y en programas de disefio
3D.

lo.

en
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Unidad funcional 2: Animacién de caracteres

Unidad de competencias 4: Crear y ajustar huesos a la malla.

4.1 Crear huesos de los modelos.

4.2 Definir controladores del esqueleto.

4.3 Restringir movilidad del esqueleto, segun caracterizacion del modelo.
4.4 Definir influencia de los huesos sobre los vértices de la malla.

4.5 Realizar el proceso de morpher 3 utilizando los modelos realizados con anterioridad.

Unidad de competencias 5: Animar modelos.

5.1 Analizar comportamiento de personajes, segun referencias.
5.2 Realizar animacion previa de calculo de espacio.

5.3 Realizar animacion real del modelo.

5.4 Reajustar la animacion realizada.

5.5 Creacion de animacion facial con huesos o morpher.

Unidad funcional 3: Renderizado

Unidad de competencias 6: Realizar iluminacién.

6.1 Definir tipo de luz a utilizar, segun la escena.

6.2 Colocar los objetos luces segun la iluminacién que debe llevar el lugar o segun los rasgos a destacar
de los personajes.

6.3 Ajustar los parametros de las luces previamente colocadas.

Unidad de competencias 7: Realizar efectos especiales en escenas 3D.
7.1 Colocar los diferentes elementos que permiten crear y manipular el efecto.

7.2 Ajustar los parametros para lograr el efecto deseado.

3 Morpher: Tipo de deformador que permite cambiar la forma de un objeto en la forma de otros objetos.
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Unidad de competencias 8: Realizar renderizado.

8.1 Configurar los parametros basicos.

8.2 Configurar parametros avanzados para lograr calidad visual.

8.3 Adicionar efectos visuales definidos.

8.4 Exportar mapas adicionales.

Unidad funcional 4: Implementacién y Script*

Unidad de competencias 9: Implementar soluciones informaticas a problemas graficos.

9.1 Formular las posibles soluciones.

9.2 Diseiiar algoritmos para resolver el problema.

9.3 Implementar el algoritmo definido.

Una vez definidas las funciones que deben realizar las personas que desarrollen el rol, se procedio a la

identificacion de las competencias especificas que se asocian a cada una de ellas, se elaboré una

propuesta de estas competencias y se presento al grupo de expertos, luego del correspondiente analisis

guedo determinado que las competencias especificas para el rol Realizador de Grafico Digital 3D fueran

las que se exponen a continuacion:

Competencias especificas

1-

2-

Modelar y mapear los elementos involucrados en la tarea acorde a su finalidad y teniendo en
cuenta las limitantes recogidas en la captura de requisitos y normas de modelado.

Crear los materiales para los modelos segun la propuesta de color ajustandose a los requisitos
establecidos.

Realizar el setup ®> de los artefactos para su posterior animacion, ajustandose a una adecuada
movilidad y limites de animacioén de cada uno de los parametros animables.

Animar los personajes u objetos 3D teniendo en cuenta los principios basicos de la animacion.

4 Script: Es un guién o conjunto de instrucciones. Permite la automatizacion de tareas creando pequefias utilidades.

5 Setup: Esqueleto que permitird que el personaje se mueva.
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5- Realizar iluminacion de la escena para su posterior renderizacién teniendo en cuenta su
adecuacion con la descripcién de la captura de requisitos y con las normas de iluminacion.

6- Realizar efectos especiales para ambientar el escenario utilizando los recursos que proveen las
herramientas, ajustandose a los requisitos establecidos.

7- Realizar el render para conformar el producto final o0 ensamblaje intermedio, siguiendo las normas
de render.

8- Desarrollar utilidades para herramientas de realizacion y videojuegos, usando las metodologias
adecuadas para cada caso.

Para determinar las competencias genéricas se procedié de manera diferente, pues a partir de un taller
realizado en la universidad, en el que se analizaron las 27 competencias genéricas definidas en el
proyecto Tuning Educational Structures in Europe, se decidi6é que se tomarian 17 competencias como las
gue corresponden al ingeniero informético. Fueron presentadas a los expertos para su aprobacion, las

cuales se exponen a continuacion:

Competencias genéricas o transversales:
1- Capacidad de abstraccion, andlisis y sintesis.
2- Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.
3- Capacidad para organizar y planificar el tiempo.
4- Responsabilidad social y compromiso ciudadano.
5- Capacidad de comunicacion oral y escrita.
6- Capacidad de comunicacion en un segundo idioma comunicacion.
7- Capacidad de investigacion.
8- Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente.
9- Habilidades para buscar, procesar y analizar informacion procedente de fuentes diversas.
10- Capacidad critica y autocritica.
11- Capacidad creativa.
12- Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas.
13- Capacidad para tomar decisiones.
14- Capacidad de trabajo en equipo.

15- Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes.
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16- Habilidad para trabajar en forma autbnoma.

17- Compromiso con la calidad.

2.4 Normalizacion del rol Realizador de Grafico Digital 3D.

Hasta el momento se han realizado los 4 primeros pasos requeridos para conformar el perfil de

competencias del rol, los pasos de 5 al 9 son los que corresponden a la normalizacion del perfil. A

continuacién se muestra una norma correspondiente a una de las unidades de competencias, donde se

puede apreciar el desarrollo de todos los elementos que la conforman:

Unidad de Competencia: Modelar y mapear objetos.

Realizacion profesional:

Modelar y mapear objetos. Realizar mapa de relieve.

Criterios de desempefio:

Evidencias requeridas:

Se modela el objeto, comprobando
técnicas de modelado.

Se proporcionan las coordenadas de
mapeo al objeto.

Se realiza el mapa de relieve.

Se programa el script para exportar.

Existen los modelos correspondientes acorde a la
captura de requisitos, con una correcta aplicacion de
las técnicas de modelado.

El mapeo se realiza chequeando la no existencia de
poligonos inversos o superpuestos.

Existe el mapa de relieve correspondiente al modelo
detallado.

Existe el script y el archivo con el formato
correspondiente a la captura de requisitos.

Campo de aplicacion:

Evidencias de conocimiento:
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De técnicas de modelado 3D.

De funcionamiento de software de realizacion 3D.

Grupos de realizacion y programacion

e De técnicas de desajustado.
gréfica.

De técnicas de programacion.

De dibujo.

Guia para la evaluacion:

Observacién del trabajador llevando a cabo los procesos a que la realizacion profesional se
refiere.

Revision de las evidencias de producto.

Formulacion de preguntas sobre aspectos técnicos referidos a la realizacion profesional.

Tabla 2. Normalizacién de una unidad de competencia.

Todas las normalizaciones, incluida esta, se encuentran en el paquete de Entregables.

2.5 Presentacion del perfil de competencias del rol Realizador de Grafico Digital 3D.

A continuacion se presenta el perfil de competencias:

Perfil de competencia del rol

Denominacién del cargo o puesto: Realizador de Gréfico Digital 3D.

Misién del rol: Brindar soluciones para audiovisuales, aplicaciones de visualizaciéon y realidad virtual.

Competencias

Competencias Especificas

1. Modelar y mapear los elementos involucrados en la tarea acorde a su finalidad y teniendo en
cuenta las limitantes recogidas en la captura de requisitos y normas de modelado.

2. Crear los materiales para los modelos segun la propuesta de color ajustdndose a los requisitos
establecidos.

3. Realizar el setup de los artefactos para su posterior animacién, ajustandose a una adecuada
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movilidad y limites de animacioén de cada uno de los pardmetros animables.

Animar los personajes u objetos 3D teniendo en cuenta los principios basicos de la animacion.
Realizar iluminacién de la escena para su posterior renderizacion teniendo en cuenta su
adecuacion con la descripcion de la captura de requisitos y con las normas de iluminacion.
Realizar efectos especiales para ambientar el escenario utilizando los recursos que proveen las
herramientas, ajustdndose a los requisitos establecidos.

Realizar el render para conformar el producto final o ensamblaje intermedio, siguiendo las
normas de render.

Desarrollar utilidades para herramientas de realizacion, usando las metodologias adecuadas

para cada caso.

Competencias genéricas

Capacidad de abstraccién, andlisis y sintesis.

Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.

Capacidad para organizar y planificar el tiempo.

Responsabilidad social y compromiso ciudadano.

Capacidad de comunicacion oral y escrita.

Capacidad de comunicacién en un segundo idioma comunicacion.
Capacidad de investigacion.

Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente.

Habilidades para buscar, procesar y analizar informacién procedente de fuentes diversas.

10- Capacidad critica y autocritica.

11- Capacidad creativa.

12- Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas.

13- Capacidad para tomar decisiones.

14- Capacidad de trabajo en equipo.

15- Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes.

16- Habilidad para trabajar en forma autbnoma.

17- Compromiso con la calidad.
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Conocimientos especificos Elementales Medios Superiores
Lenguajes de programacién X

Normas de modelado X
Anatomia X

Dibujo en perspectiva X
Teoria del color X

Fotografia X

Animacion X
Actuacion X

Idioma inglés X

Requisitos de personalidad No exigidos Bajos Medios Altos
Seguro de si X

Negociador X

Competente X
Previsor X
Respetuoso X
Convincente X

Facilidad de comunicacion X

interpersonal.

Buen dominio del lenguaje. X

Formacién y experiencia requeridas:

Formacién minima necesaria:

e Experiencia en animacion y normas de modelado.

Experiencia Previa:

e Experiencia en dibujo en perspectiva y en teoria del color.

Requisitos Fisicos:

e Debe tener una correcta vision y no presentar ningin impedimento fisico que le imposibilite

desempeiiar su trabajo.

e Debe tener una presencia acorde al cargo y vestir de acuerdo a las reglas establecidas.
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Responsabilidades del rol:

Sobre el trabajo de otras personas:
e Se subordina al administrativo responsable de definir los requisitos de disefio.

Sobre los equipos y medios de trabajo:
e Se responsabiliza con la correcta utilizacion de todos los medios y equipos informaticos.

Sobre larelacion con los clientes:
e Solo tiene relacién interna al entorno del proyecto.

Condiciones de trabajo:

Esfuerzo mental:
e Exige de un alto esfuerzo mental, al responsabilizarse con el disefio y la calidad visual de los
productos.

Ambiente fisico:

Buena iluminacion.

No ruido.

Microclima: Temperatura entre 18 y 25°C tanto en invierno como en verano.
Funcionamiento apropiado de los medios de trabajo.

Riesgos mas comunes:
e No considerar los requisitos establecidos por el jefe de proyecto.
e No aplicar las normas establecidas para obtener un artefacto con calidad.
¢ No tener una comunicacién que permita la retroalimentacion constante con el cliente o con el
responsable del proyecto.

Cultura organizacional:

Expectativas del comportamiento:
¢ Debe tener un comportamiento acorde al codigo de ética y el reglamento de la UCI.
e Cumplir con las normas legales establecidas en el pais en el cual labora.
e Su comportamiento tiene que estar acorde con todas las normas de disciplina, y con el cédigo
de ética de los colaboradores cubanos en el exterior. Tiene que ser consecuente con todas las
regulaciones legales de cooperacion cubana en el exterior.

Clima organizacional:
e Propiciar el trabajo colaborativo.

Tener en cuenta los siguientes valores: responsabilidad, modestia, honestidad, patriotismo,
internacionalismo, solidaridad, creatividad, elevado sentimiento de pertenencia y receptivo a todas las
ideas.
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Realizado por: Firma: Fecha:

Revisado por: Firma: Fecha:

Aprobado por: Firma: Fecha:

Tabla 3. Perfil de competencias del rol Realizador de Gréfico Digital 3D.

2.6 Identificar las competencias del rol Realizador de Grafico Digital 2D a partir de las

funciones definidas.

Para el rol las funciones determinadas en el mapa funcional fueron las siguientes:

Realizador de Gréfico Digital 2D

Unidad Funcional 1: Post Produccion

Unidad de competencia 1: Componer y editar videos.

1.1 Configurar el proyecto.

1.2 Definir secuencia de clips © segln guion.

1.3 Sincronizar la pista de sonido con respecto a la de imagen.

1.4 Realizar las transiciones de video, imagen y sonido adecuadas.
1.5 Realizar los efectos definidos.

1.6 Ajustar el formato de salida segun las caracteristicas necesitadas.

Unidad de competencia 2: Componer imagenes.
2.1 Analizar cudl es su objetivo final.

2.2 Preparar la imagen siguiendo las pautas de disefio.

2.3 Escoger la tipografia adecuada segun el contexto y lo que se desea transmitir.

2.4 Salvar la imagen en el formato solicitado.

6 Clips: Videos generalmente de corta duracion.
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Unidad de competencia 3: Realizar disefio editorial
5.1 Capturar requisitos
5.2 Realizar el disefio, aplicando las pautas definidas.

5.3 Exportar el producto al formato requerido.

Unidad Funcional 2: Dibujo y animacion 2D

Unidad de competencia 4: Disefio de caracteres.

3.1 Dibujar el caracter teniendo en cuenta la caracterizacion del mismo.

3.2 Escoger los tonos de color segun su uso final.
3.3 Dibujar el mismo caracter en varias vistas.
3.4 Dibujar el escenario.

3.5 Colocar el caracter en el escenario.

3.6 Retocar la imagen para lograr una composicién homogénea.

Unidad de competencia 5: Animar caracteres 2D
4.1 Realizar guioén ilustrado.

4.2 Animar el caracter dibujando varias posiciones del mismo.

Unidad de competencias 6: Implementar soluciones informaticas a problemas graficos.

6.1 Formular las posibles soluciones.
6.2 Disefar algoritmos para resolver el problema.

6.3 Implementar el algoritmo definido.

A partir de estas funciones, se elabord la propuesta de competencias especificas, las cuales fueron

sometidas al juicio de los expertos, a continuacion se muestran los resultados:

Competencias especificas:

1- Disefar artefactos y realizar la propuesta de color atendiendo al contexto en que se desenvuelve

tomando como guia los principios de dibujo y la teoria del color.

2- Realizar la composicién del escenario aplicando el principio de relevancia del carcter en escena.
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3- Animar los personajes u objetos 2D teniendo en cuenta los principios basicos de la animacion.

4- Componer y editar videos para personalizar un producto mediante técnicas de composicion.

5- Disefiar, componer y editar imagenes para la divulgacion o representacién de una entidad o
producto siguiendo los principios basicos del disefio.

6- Realizar el disefio editorial para revistas y plegables siguiendo los principios basicos del disefio y
teniendo en cuenta el publico meta.

7- Desarrollar funcionalidades para herramientas de realizacion y videojuegos, usando las

metodologias adecuadas para cada caso.

Como se planteo en el epigrafe 2.3, las competencias genéricas fueron definidas por la UCI, tomadas de
las trazadas por el proyecto Tuning Educational Structures in Europe, de igual forma fueron presentadas a

los expertos para su aprobacion.

Competencias genéricas o transversales:
1- Capacidad de abstraccion, analisis y sintesis.
2- Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.
3- Capacidad para organizar y planificar el tiempo.
4- Responsabilidad social y compromiso ciudadano.
5- Capacidad de comunicacion oral y escrita.
6- Capacidad de comunicacion en un segundo idioma comunicacion.
7- Capacidad de investigacion.
8- Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente.
9- Habilidades para buscar, procesar y analizar informacién procedente de fuentes diversas.
10- Capacidad critica y autocritica.
11- Capacidad creativa.
12- Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas.
13- Capacidad para tomar decisiones.
14- Capacidad de trabajo en equipo.
15- Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes.

16- Habilidad para trabajar en forma autbnoma.
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17- Compromiso con la calidad.

2.7 Normalizacion de las competencias del rol Realizador de Grafico Digital 2D.

De igual forma que en el rol anterior, se muestra a continuaciéon una norma correspondiente a una de las
unidades de competencias definidas en el Mapa Funcional, donde se desarrollan todos los elementos que
la conforma, recordando que se recogen los pasos del 5 al 9 pertenecientes al desarrollo del método de

Andlisis Funcional.

2.8 Presentacion del perfil de competencias del rol Realizador de Grafico Digital 2D.

Perfil de competencia del rol

Denominacién del cargo o puesto: Realizador de Grafico Digital 2D

Misién del rol: Brindar soluciones para audiovisuales, videojuegos 2D y disefios editoriales.

Competencias

Competencias Especificas

1. Disefar artefactos y realizar la propuesta de color atendiendo al contexto en que se
desenvuelve tomando como guia los principios de dibujo y la teoria del color.

2. Realizar la composicion del escenario aplicando el principio de relevancia del caracter en
escena.

3. Animar los personajes u objetos 2D teniendo en cuenta los principios basicos de la
animacion.

4. Componer y editar videos para personalizar un producto mediante técnicas de composicion.

5. Disefar, componer y editar imagenes para la divulgacion o representacion de una entidad
o producto siguiendo los principios basicos del disefio.

6. Realizar el disefio editorial para revistas y plegables siguiendo los principios basicos del
disefio y teniendo en cuenta el publico meta.

7. Desarrollar funcionalidades para herramientas de realizacién y videojuegos, usando las

metodologias adecuadas para cada caso.
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Competencias genéricas

1. Capacidad de abstraccion, analisis y sintesis.
Capacidad de aplicar los conocimientos en la préactica.
Capacidad para organizar y planificar el tiempo.
Responsabilidad social y compromiso ciudadano.

Capacidad de comunicacion oral y escrita.

Capacidad de investigacion.

Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente.
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. Capacidad critica y autocritica.

=
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. Capacidad creativa.

=
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. Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas.

=
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. Capacidad para tomar decisiones.
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. Capacidad de trabajo en equipo.

=
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. Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes.

=
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. Habilidad para trabajar en forma auténoma.

=
\l

. Compromiso con la calidad.

Capacidad de comunicacién en un segundo idioma comunicacion.

Habilidades para buscar, procesar y analizar informacién procedente de fuentes diversas.

Conocimientos especificos Elementales

Medios

Superiores

Lenguajes de programaciéon X

Anatomia

Dibujo

Teoria del color

Fotografia

Animacion

X | X | X]| X

Actuacion X

Idioma inglés

Disefio gréfico

46



Requisitos de personalidad No exigidos Bajos Medios Altos

Seguro de si X

Negociador X

Competente X

Previsor X

Respetuoso X

Convincente X

Facilidad de comunicacion
interpersonal.

Buen dominio del lenguaje. X

Formacién y experiencia requeridas:

Formacién minima necesaria:
e Experiencia en animacion y disefio grafico.

Experiencia Previa:
e Experiencia en dibujo en perspectiva y en teoria del color.

Requisitos Fisicos:
¢ Debe tener una correcta vision y no presentar ningin impedimento fisico que le imposibilite
desempediar su trabajo.
e Debe tener una presencia acorde al cargo y vestir de acuerdo a las reglas establecidas.

Responsabilidades del rol:

Sobre el trabajo de otras personas:
e Se subordina al administrativo responsable de definir los requisitos de disefio.

Sobre los equipos y medios de trabajo:
e Se responsabiliza con la correcta utilizacion de todos los medios y equipos informaticos.

Sobre larelacion con los clientes:
e Solo tiene relacién interna al entorno del proyecto.
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Requisitos de personalidad No exigidos Bajos Medios Altos

Condiciones de trabajo:

Esfuerzo mental:
e Exige de un alto esfuerzo mental, al responsabilizarse con el disefio y la calidad visual de los
productos.

Ambiente fisico:

Buena lluminacion.

No ruido.

Microclima: Temperatura entre 18 y 25°C tanto en invierno como en verano.
Funcionamiento apropiado de los medios de trabajo.

Riesgos mas comunes:
¢ No considerar los requisitos establecidos por el jefe de proyecto.
e No aplicar las normas establecidas para obtener un artefacto con calidad.
¢ No tener una comunicacion que permita la retroalimentacion constante con el cliente o con el
responsable del proyecto.

Cultura organizacional:

Expectativas del comportamiento:
e Debe tener un comportamiento acorde al codigo de ética y el reglamento de la UCI.
e Cumplir con las normas legales establecidas en el pais en el cual labora.
e Su comportamiento tiene que estar acorde con todas las normas de disciplina, y con el cédigo
de ética de los colaboradores cubanos en el exterior. Tiene que ser consecuente con todas
las regulaciones legales de cooperacién cubana en el exterior.

Clima organizacional:
e Propiciar el trabajo colaborativo.

Tener en cuenta los siguientes valores: responsabilidad, modestia, honestidad, patriotismo,
internacionalismo, solidaridad, creatividad, elevado sentimiento de pertenencia y receptivo a todas las
ideas.

Tabla 4. Perfil de competencias del rol Realizador de Grafico Digital 2D.
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2.9 Aplicacion del rol en el ambito informatico

Para que los roles propuestos se desarrollen de manera adecuada, no es suficiente con poseer
conocimientos acerca de conceptos de disefio y aplicar métodos Optimos enfocados al trabajo de
realizacion grafica; también se hace necesario dominar diferentes herramientas que permiten la
consolidacion y el desempefio superior en los roles. Se precisa la incorporacion de conocimientos
relacionados con la Ingenieria Informatica para la implementacion en los diferentes lenguajes presentes
en las herramientas, manifestandose sobre todo el andlisis y disefio de algoritmos y los conocimientos de

programacion adquiridos en la carrera.

Algunas de las herramientas utilizadas para la realizacion de gréficos digitales en el mundo son: Autodesk
3ds Max, Autodesk Maya, Blender, Unity, Unreal Development Kit (UDK), RealFlow, LigthWave 3D,
Cinema 4D, Houdini, Vue 7, ZBrush, Autodesk Mudbox, Adobe After Effects, Eyeon Fusion, Autodesk
Combustion, Adobe Photoshop, Gimp, Adobe Premiere, Vegas, Adobe lllustrator, Corel Draw, Inkscape,
Adobe Flash Builder, Adobe Flash.

Dentro del perfil de Realizador de Grafico Digital 3D los especialistas definieron un grupo de herramientas
gue son las mas utilizadas dentro de la UCI: Autodesk 3ds Max, Autodesk Maya, Blender, Autodesk
Mudbox, ZBrush.

Autodesk 3ds Max

Es un programa informatico que se utiliza principalmente para el modelado, la animacion, y la creacién de
efectos especiales 3D. Provee una poderosa herramienta que enfoca a los artistas en el proceso de
creacion dejando a un lado detalles técnicos. Permite ademas el desarrollo de plugins’ a través de los

lenguajes MaxScript y el C++ (mediante el Paquete de Desarrollo de Software (SDK) de 3D Studio Max.)

MaxScript es un lenguaje de alto nivel orientado a objetos y de sintaxis muy sencilla. Est4 pensado para
usuarios de 3D Studio MAX gue no estén familiarizados con la programacion. No necesita compilador.

Todas las instrucciones se llevan a cabo en tiempo de ejecucion.

7 Plugins: Es una aplicacién que se relaciona con otra para aportarle una funcion nueva y generalmente muy
especifica.

49


http://es.wikipedia.org/wiki/Autodesk_Combustion
http://es.wikipedia.org/wiki/Autodesk_Combustion

Se han realizado herramientas como parte de trabajos de diploma que automatizan diferentes procesos,
usando el MaxScript. A continuacién se muestran ejemplos: “Configuracion automatizada de Setup
corporal a personajes en 3D Studio Max” y “Herramienta para la creaciéon automatizada y manipulacion de

Setup Facial de personajes en 3D Studio Max”.

C++ es un lenguaje de programacion que permite la manipulacion de objetos y un amplio trabajo con
referencias y punteros como resultado de la extension del C por lo que lo convierten en un lenguaje
hibrido. Posee facilidades para la programaciéon genérica, estructurada y orientada a objetos. Sirve de
base para la utilizacion del SDK del 3d Studio Max, siendo la via para lograr la eficiencia requerida en

algun producto determinado de la herramienta.

Un ejemplo del trabajo realizado en C++ es el “Exportador de informacion de huesos para el trabajo con

animaciones en un entorno virtual”.

Autodesk Maya
Es un programa informatico dedicado al desarrollo de graficos en 3d, animacion, modelado, simulacién,
efectos visuales, renderizacion, rastreo de movimiento y composicion en 3D. Ademas se utilizan los

lenguajes Maya Embedded Language (MEL) y Phyton.

MEL es el cédigo que forma el nlcleo de Maya y gracias al cual se pueden crear scripts y personalizar el

paquete.

Phyton es un lenguaje de scripting independiente de plataforma y orientado a objetos. Es un lenguaje

interpretado, lo que significa que no se necesita compilar el codigo fuente para poder ejecutarlo.
Algunos de los resultados obtenidos en la herramienta son: “Scripts para la simulacién de fendémenos

naturales en Animados 3D (Erupcion volcanica, Tornado y avalancha)” y “Optimizacion a la hora de salvar

trabajos en el software Autodesk Maya 2009”.
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Blender

Es una suite de cddigo libre para la creacién de contenido 3D, disponible para los principales sistemas
operativos bajo la Licencia Publica General GNU. Esta orientado a artistas y profesionales del disefio y
multimedia, puede ser usado para crear, visualizaciones 3D estaticas o videos de alta calidad. También
incorpora un motor de 3D en tiempo real el cual permite la creacion de contenido tridimensional interactivo

que puede ser reproducido de forma independiente.

El lenguaje para realizar scripts es Phyton.

Como ejemplo de trabajos realizados en la UCI, se puede mencionar el “Paseo Virtual del Prado de las
Esculturas”, “Herramienta para distribuir objetos prefabricados sobre una superficie en Blender” y

“Dispositivo de control de funciones para simulador de auto”.

Dentro del perfil de Realizador de Grafico Digital 2D los especialistas definieron un grupo de herramientas
gue son las mas utilizadas dentro de la UCI: Adobe Photoshop, Gimp, Adobe After Effects, Adobe

Premiere, Inkscape.

Adobe After Effects
Es una aplicacion en forma de estudio destinado para la creaciéon o aplicacién de una composicion de
efectos especiales y grafismo de video. Es uno los software basado en Linea de tiempo mas potentes del

mercado.
Para crear scripts se hace uso de Expresiones Javascript.

Algunos ejemplos de trabajos realizados son: “Distribucion de posicionamiento random de clips en la linea
del tiempo” y “Sistema de huesos en After Effects”.

Consideraciones Parciales

Con la conclusiéon del capitulo, se logré seleccionar la metodologia de identificacion de competencias a
utilizar para el desarrollo de la propuesta de solucion. Se decidié6 ademas que para que el rol Realizador
de Grafico Digital se ajustara a la realidad de los proyectos productivos de la UCI, debia ser separado en 2

ramas de conocimientos principales, resultando asi la creacion de 2 roles, Realizador de Gréfico Digital 3D
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y Realizador de Grafico Digital 2D. Ademas se identificaron las competencias genéricas y especificas
pertenecientes a cada uno de los roles y posteriormente se normalizaron, siguiendo una serie de aspectos
tales como los criterios de desempefio, evidencias requeridas, campo de aplicacién y evidencias de
conocimiento. Estos resultados anteriormente mencionados propiciaron la obtencion de 2 perfiles de

competencias aplicables a los proyectos productivos de la universidad.
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CAPITULO 3: VALIDACION DE LOS PERFILES DE COMPETENCIAS PARA LOS
ROLES REALIZADOR DE GRAFICO DIGITAL 3D Y REALIZADOR DE GRAFICO
DIGITAL 2D.

Introduccién
En el presente capitulo se procede a la validacién de las propuestas de perfiles por competencias para los

roles Realizador de Gréfico Digital 3D y Realizador de Grafico Digital 2D, para ello se hace uso del método
Delphi, que se encuentra dentro de los denominados métodos expertos, el cual permitira someter a un
proceso de evaluacion los perfiles creados en el capitulo anterior. Se realiza ademas una descripcion de la

ejecucion de este método y de los resultados proyectados por el mismo.

3.1 Método Delphi
Una vez terminada la propuesta de los perfiles de competencias, se hace necesario aplicar un método que
permita evaluar la completitud y eficacia de las mismas, utilizando para ello el método de expertos Delphi.

Durante el desarrollo del capitulo 1 se explicé su funcionamiento y caracteristicas generales.

3.2 Fases del Método Delphi

3.2.1 Elaboracion del objetivo

Como primera fase del método de validacion, se encuentra la formulacion del objetivo de la evaluacion, el
cual quedo definido de la siguiente manera: Validar la posible efectividad a alcanzar con la aplicacion de
los perfiles por competencias propuestos para los roles de Realizador de Grafico Digital 3D y Realizador
de Grafico Digital 2D en la UCI.

3.2.2 Seleccion de los expertos
Para la seleccion de los expertos que participaron en la validacién de los perfiles se tomaron en cuenta
varios criterios que son expuestos a continuacion:

1- Poseer grado de ingeniero o superior.

2- Tener conocimiento y experiencia en el tema.

3- Pertenecer a la UCI y conocer el modelo de produccion de la universidad, para valorar

correctamente el ajuste a las necesidades que contienen los perfiles.
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De los especialistas seleccionados se hizo necesario conocer a fondo sus caracteristicas en pos de
corroborar que cumplieran con lo establecido para participar en la validaciéon, por lo que se les aplicé un
cuestionario (Ver Anexo 3) que permiti6 su evaluacion, determinando el coeficiente de competencia de
cada uno de los precandidatos.

Para determinar el coeficiente de competencia K, referente a los especialistas anteriormente encuestados,

se utilizé la siguiente férmula matematica:

K.+ K,

Donde:
K_: es el coeficiente de conocimientos.

K,: es el coeficiente de argumentacion.

K. se obtiene pidiéndole al especialista su criterio acerca de los conocimientos que posee sobre el
problema, dandole una puntuacion del 0 al 10, teniendo en cuenta que O significa no poseer ningln
conocimiento sobre el problema y 10 tener pleno conocimiento del mismo. Luego esta puntuacién es

multiplicada por 0.1 para obtener el coeficiente en un rango de 0 a 1.

K, se obtiene cuando el candidato clasifica en alto, medio o bajo su grado de competencia sobre los
aspectos o fuentes de argumentacién sometidos a su consideracion. Cada nivel de clasificacién posee un
valor y la suma de los valores marcados por cada criterio sera el coeficiente de argumentacion del

candidato a experto.

Para realizar el célculo K, se hace uso de un cuestionario (Ver Anexo 4) definido por el autor Armin
Gonzélez Almaguer en su trabajo “El Método Delphi y el procesamiento estadistico de los datos obtenidos

de la consulta a los expertos”. (30)

Una vez calculado el valor de K para cada experto, se debe valorar los resultados segun los siguientes
criterios:

e Si0.8 <K<1.0, el coeficiente de competencia es alto.

e Si0.5<K<0.8, el coeficiente de competencia es medio.
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e SiK<0.5 el coeficiente de competencia es bajo.

A continuacién se muestran las tablas que recogen un resumen de los datos a tener en cuenta para

comprobar que los expertos seleccionados, cumplen las condiciones solicitadas, aqui se puede

comprobar la precisidn con que fue realizado el proceso, para demostrar lo mas exactamente posible,

el trabajo realizado en la presente investigacion.

No Graduado de Efpﬁe?riseﬁiia K. Ka K co:i;z:necia
1 Ingeniero 11 0.9 0.99 0.94 Alto
2 Ingeniero 5 0.8 0.89 0.84 Alto
3 Ingeniero 4 0.9 0.86 0.88 Alto
4 Ingeniero 9 0.9 0.97 0.93 Alto
5 Ingeniero 7 0.9 0.87 0.88 Alto

Tabla 5. Datos de los expertos seleccionados en el Rol Realizador de Gréfico Digital 3D.

No Graduado de Efpﬁe?isesiia K Ka Kk co:i;zednecia
1 Ingeniero 2 0.8 0.89 0.84 Alto
2 Ingeniero 3 0.8 0.85 0.82 Alto
3 Ingeniero 3 0.8 0.85 0.82 Alto
4 Ingeniero 3 0.8 0.88 0.84 Alto
5 Ingeniero 3 0.8 0.87 0.82 Alto

Tabla 6. Datos de los expertos seleccionados en el Rol Realizador de Gréfico Digital 2D.
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De los especialistas seleccionados que se muestran en las tablas anteriores podemos observar que se le
otorgd un nimero a cada experto, ademas el grado cientifico, los afios de experiencia, asi como K, , el K,

y K de cada uno de ellos.

De los 5 escogidos para el Rol Realizador de Grafico Digital 3D todos presentaron niveles de
competencias por encima del minimo aceptable, el que present6 el menor indice fue de 88% y el mayor

indice de competencia fue de 94%.

Para el caso de los 5 expertos para el Rol Realizador de Grafico Digital 2D el menor indice presentado

fue el 82% y el mayor 84%.

3.2.3 Elaboracion y lanzamiento del cuestionario

Con el objetivo de recoger las opiniones de los expertos, se realiz6 un cuestionario compuesto por varios
enunciados (Ver Anexo 5), donde se muestran los aspectos mas relevantes de los perfiles. Cada uno de
estos indicadores debia ser evaluado por los expertos mediante una escala del 1 al 5, donde: 5 es muy

adecuado, 4 bastante adecuado, 3 adecuado, 2 poco adecuado y 1 es inadecuado.

Este cuestionario se realiz6 de forma anénima e individual. El nivel de consenso o nivel de concordancia

(C), se determing, segun el método Delphi, aplicandose la expresion:

C=100 * (1 - Dy)

Donde:
Dy =Dy | X,

D, : Desviacion estandar, se calcula a través de la formula: \/(1/ N —1)X5(X — Xm)?

N : Numero de expertos.
X,, : Valor medio o promedio de los expertos por indicador.

X; . Indicador de cada pregunta.

3.2.4 Desarrollo practico y explotacion de los resultados
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Se procedié al lanzamiento del cuestionario a los expertos, naturalmente acompafado por una nota de
presentacion que precisa las finalidades, el espiritu del Delphi, las condiciones practicas del desarrollo de
la encuesta (plazo de respuesta, garantia de anonimato), asi como los perfiles de competencias

elaborados. Los resultados son mostrados a continuacion:

Expertos A4 A, Aj Ay As
1 5 4 4 5 5
2 5 4 3 3 5
3 3 4 5 5 4
4 4 5 4 5 5
5 5 4 4 5 5

Tabla 7. Evaluacién de los indicadores para el perfil 3D.

En la tabla anterior se aprecia la evaluacion otorgada por los expertos a cada uno de los 5 indicadores
definidos para validar el perfil del rol Realizador de Grafico Digital 3D.

Expertos Aq A, Aj Ay As
1 4 5 3 5 5
2 4 3 5 5 4
3 5 4 5 5 4
4 5 5 4 4 5
5 5 4 5 5 5

Tabla 8. Evaluacién de los indicadores para el perfil 2D.

En la Tabla No. 4 se muestra la evaluacién otorgada por los expertos a cada uno de los 5 indicadores
definidos para validar el perfil del rol Realizador de Grafico Digital 2D.

Para el calculo de la concordancia se utilizé el Excel desarrollado por Dr. en ciencias Edistio Yoel Verdecia
Martinez, los resultados obtenidos del cuestionario aplicado a los expertos (Tabla No. 3) constituyen los

valores de entrada.
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El Excel proyecto los siguientes resultados para el caso del perfil del Realizador de Gréfico Digital 3D.

A N Media Desviacion Estandar Minimo Maximo
A, 5 4.40 0.894 4 5
A, 5 4.20 0.447 3 5
A; 5 4.00 0.707 3 5
Ay 5 4.60 0.894 4 5
As 5 4.80 0.447 4 5

Tabla 9. Resultados de la concordancia en el criterio de los expertos.

A: Indicadores a evaluar.

N: Se corresponde al tamafio de la muestra.

Media: Indica la tendencia central de la distribucion o conjunto de respuestas de los expertos.

Desviacién Tipica o Estandar: Sefala el grado de dispersion en las respuestas.

Maximo y Minimo: Indican las respuestas extremas.

A partir de los resultados del analisis de concordancia en el criterio de los 5 expertos, se establecié que

los 5 aspectos evaluados con las puntuaciones antes descritas, alcanzan un grado de concordancia

superior al 75% establecido por el método Delphi (Ver Tabla No. 6), por lo que se considera que los

resultados obtenidos son validos y fundamentan los criterios dados por los expertos.

Indicadores Nivel de Concordancia (C)
Importancia o necesidad de la aplicacién del perfil por competencias para la 88.09%
universidad.

Completitud del perfil por competencias. 89.35%
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Ajuste de las competencias a la realidad. 89.35%

Completitud del mapa funcional. 90.68%

Validez del perfil. 90.68%

Tabla 10. Nivel de concordancia para cada indicador.

Luego de obtener los niveles de concordancia para cada indicador, se procedi6 a calcular la concordancia

total (C;) de los expertos, para ello se utilizé la siguiente férmula:
€, =100.(1 — 28
t — * ( Vt)

Donde:

C; : Coeficiente de concordancia total.

V4 : Votos negativos (son aquellos votos con puntaciones de inadecuado (valor 1) o poco adecuado (valor
2)).

V; : Votos totales.

El C; fue calculado a partir de los resultados presentados en la Tabla No. 3, donde se precia que V;, tiene
valor 0, al no existir votos con valores de poco adecuado (2) o inadecuado (1) y V; tiene valor 25, pues es
la cantidad de votos totales, dando como resultado que C; = 100%. Con lo que se puede concluir que el
nivel de consenso entre los expertos con relacion a los indicadores planteados fue total, es decir, de
100%.

Para el caso del perfil Realizador de Grafico Digital 2D y tomando como entrada los valores de la Tabla

No. 4 el Excel proyecté los siguientes resultados:

A N Media Desviacion Estandar Minimo Maximo
Ay 5 4.60 0.548 4 5
A, 5 4.20 0.837 3 5
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A; 5 4.40 0.894 3 5

Ay 5 4.80 0.447 4 5

As 5 4.60 0.548 4 5

Tabla 11. Resultados de la concordancia en el criterio de los expertos.

N: Se corresponde al tamafio de la muestra.
Media: Indica la tendencia central de la distribucion o conjunto de respuestas de los expertos.
Desviacién Tipica o Estandar: Sefala el grado de dispersion en las respuestas.

Maximo y Minimo: Indican las respuestas extremas.

A partir de los resultados del analisis de concordancia en el criterio de los 5 expertos, se establecié que
los 5 aspectos evaluados con las puntuaciones antes descritas, alcanzan un grado de concordancia
superior al 75% establecido por el método Delphi (Ver Tabla No. 7), por lo que se considera que los

resultados obtenidos son validos y fundamentan los criterios dados por los expertos.

Indicadores Nivel de Concordancia (C)
Importancia o necesidad de la aplicacion del perfil por competencias para la 88.09%
universidad.

Completitud del perfil por competencias. 80.08%

Ajuste de las competencias a la realidad. 88.09%
Completitud del mapa funcional. 90.68%

Validez del perfil. 88.09%

Tabla 12. Nivel de concordancia para cada indicador.
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Luego de que se calculd el coeficiente de concordancia (C) y de que estuvo por encima del 75%, tal y
como establece el método Delphi, fue necesario calcular el coeficiente de concordancia total (C;), para
rechazar la hipétesis de que este valor fuera resultado de una concordancia casual. Para ello se utilizé la

siguiente férmula:
¢, = 100.(1— 22

Donde:

C; : Coeficiente de concordancia total.

V; : Votos negativos (son aquellos votos con puntaciones de inadecuado (valor 1) o poco adecuado (valor
2)).

V; : Votos totales.

El C; fue calculado a partir de los resultados presentados en la Tabla No. 4, donde se precia que V;, tiene
valor 0, al no existir votos con valores de poco adecuado (2) o inadecuado (1) y V; tiene valor 25, pues es
la cantidad de votos totales, dando como resultado que C; = 100%. Con lo que se puede concluir que el
nivel de consenso entre los expertos con relacion a los indicadores planteados fue total, es decir, de
100%.

Consideraciones parciales

Con la conclusion del capitulo, se logré la validacién de los perfiles de competencias para los roles
Realizador de Grafico Digital 3D y Realizador de Gréfico Digital 2D, obteniendo resultados satisfactorios
en cada una de las fases del método Delphi, que fue empleado con la misién de medir la calidad del
trabajo realizado. Posteriormente se analizaron los resultados proyectados en el proceso, demostrandose

la validez, necesidad e importancia de los perfiles.

61



CONCLUSIONES

e Se realiz6 un estudio de los principales conceptos relacionados con la GRH, los perfiles por
competencias y metodologias a utilizar en la investigacién, logrando discernir los procesos a seguir
para el desarrollo y validacién de la investigacion.

e Después de realizar un andlisis de la situacion actual de las competencias asociadas al rol
Realizador de Grafico Digital, se concluyé que el perfil existente de este rol, no cumple con las

necesidades actuales de la UCI.

e El redisefio del perfil trajo consigo la decision de crear 2 roles: Realizador de Grafico Digital 3D y
Realizador de Grafico Digital 2D, convocando para ello a un grupo de especialistas con experiencia

en el tema, logrando un ajuste a la realidad de los proyectos productivos de la UCI.

e Se normalizaron los perfiles de competencias obtenidos, demostrando que las competencias

especificas se pueden evaluar acorde al conjunto de elementos de desempefio definidos.

e Los perfiles propuestos fueron evaluados y aceptados usando el método experto Delphi, apoyado
por un comité de especialistas en el tema, los cuales resaltaron la importancia de su aplicacion,

contribuyendo a la mejora del proceso de formacién desde la produccion.
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RECOMENDACIONES

Incluir los perfiles elaborados en el proceso de seleccién del equipo de proyecto, garantizando que
se tengan en cuenta las competencias para determinar qué persona es mas idonea para

desempefiarse en los roles de Realizador de Grafico Digital 3D y Realizador de Grafico Digital 2D.
Cuando finalice el Proceso de Mejora que se esté llevando a cabo en la universidad, verificar cada

una de las responsabilidades y competencias que deben realizar las personas que desempefian

estos roles y realizar una actualizacion de los perfiles.
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GLOSARIO DE TERMINOS

A

AMOD: Se define como un modelo, de los tantos que existen, de la metodologia DACUM. Fue
desarrollado en Canada como una version alternativa y complementaria del mapa DACUM; el AMOD tiene
a su vez una variante elaborada especialmente para ser utilizado a través del correo electrénico, llamado
IMOD. Este ultimo conviene usarse cuando se trata del desarrollo de curriculo de funciones que ocupan
muy pocas personas en la organizacion, generalmente de gestién y de apoyo como: el area de finanzas

de una empresa; el area administrativa; gestion de recursos humanos; entre otros.

Analisis Funcional: Es una metodologia analitica que consiste en el establecimiento de las competencias
laborales a través de la identificacion y ordenamiento de las funciones productivas, describiendo de
manera precisa un area ocupacional desde su propoésito principal hasta las contribuciones individuales

requeridas para su cumplimiento.

C

Competencias: Las competencias son el conjunto de conocimientos y cualidades profesionales
necesarios para que un empleado desempefie con éxito un conjunto de funciones o tareas y por extension
el conjunto de conocimientos y cualidades necesarias para desarrollar con éxito el negocio de una

empresa.

D

DACUM: Es un método de analisis ocupacional efectivo y de bajo costo. Su filosofia consta de los
siguientes principios; los trabajadores expertos son capaces de describir y de definir su ocupacion de

mejor forma.

E

Elementos de competencias: Parte constitutiva de una unidad de competencia que corresponde a la
funcién productiva individualizada, es decir, que expresa lo que una persona debe ser capaz de hacer en

el trabajo.
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G

Gestion de recursos humanos: Constituye el conjunto de actividades que ponen en funcionamiento,

desarrollan y movilizan a las personas que una organizacion necesita para realizar sus objetivos.

Gestion por competencias: Modelo para gerenciar los recursos humanos. Permite evaluar las
competencias que requiere un puesto de trabajo de la persona que lo ejecuta. Ademds, es una
herramienta que permite flexibilizar la organizacion, logra separar la misma del trabajo de la gestion de las
personas, introduciendo a estas como actores principales en los procesos de cambio de las empresas.

Contribuyendo a la creacion de ventajas competitivas para la organizacion.

M

Mapa funcional: Es una representacion grafica de un puesto de trabajo, que desagrega e identifica

aspectos fundamentales del cargo.

Método Delphi: Es una técnica prospectiva para obtener informacion esencialmente cualitativa, pero
relativamente precisa, acerca del futuro. Consiste basicamente en solicitar de forma sistematica las
opiniones de un grupo de expertos, pero prescindiendo de la discusion abierta, o que permite evitar los

inconvenientes de esta.

P

Perfil por Competencias: Un perfil por competencias es el listado de las distintas competencias que son
esenciales para el desarrollo de un puesto, asi como los niveles adecuados para cada una de ellos, en
términos de conocimientos, habilidades y conductas observables, tanto para lo que es un desempefio

aceptable como para lo que es un desempefio superior.

R

Rol: Indican clases de usuarios que tienen asignados ciertos subconjuntos de tareas, ya sea por eleccion

propia o como resultado de la organizacion en la que se encuentran.
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S

SCID: Es un analisis a fondo de las tareas, tomandose como base las tareas enunciadas en el mapa
DACUM, o bien, partiendo de subprocesos productivos identificados por observacion y entrevistas directas
con personal de produccidn y supervisores-gerentes.

U

Unidad de Competencia: Funcién integrada por una serie de elementos de competencia y criterios de

desempefio asociados, los cuales forman una actividad que puede ser aprendida, evaluada y certificada.

ANEXOS
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Anexo 1. Perfil de competencias.

Perfil de competencia del rol

Denominacién del cargo o puesto

Mision del rol

Competencias

Competencias Especificas

Competencias genéricas

Conocimientos especificos Elementales Medios Superiores

Requisitos de personalidad No exigidos Bajos Medios

Formacion y experiencia requeridas

Formacién minima necesaria

Experiencia Previa

Requisitos Fisicos

Responsabilidades del rol

Condiciones de trabajo

Esfuerzo mental
Ambiente fisico

Riesgos mas comunes




Cultura organizacional

Expectativas del comportamiento
Clima organizacional

Tiene en cuenta los siguientes valores

Realizado por:

Firma:

Revisado por:

Aprobado por:

Anexo 2. Entrevista
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Nombre:

Afios vinculados a la UCI:

Cargo que desempeiia:

1. ¢ Considera usted que la elaboracion de un perfil por competencias para el rol de Realizador de Gréfico

Digital mejorara el proceso de seleccién para este rol?

Si No

Argumente su criterio.

2. ¢ Considera usted que la elaboracion de un perfil por competencias para el rol de Realizador de Grafico

Digital garantizara el buen desempefio de este rol?

Si No

Argumente su criterio.

3. ¢ Cudles son las principales caracteristicas que debe poseer una persona que ocupa el rol de

Realizador de Gréfico Digital segun su criterio?

4. ¢ Cudles son las principales funciones del rol de Realizador de Grafico Digital segun su criterio?

Anexo 3. Cuestionario para la recopilacion de datos de los posibles especialistas que participaran
en la validacion del perfil de competencias del rol
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Area de trabajo:
Instituciéon o proyecto:
Grado Cientifico:
Ocupacion:

Afos de experiencia:

Como parte del método de procesamiento de los datos obtenidos por medio de la presente encuesta, se
necesita caracterizar estadisticamente las competencias del conjunto de expertos del cual usted podria
formar parte, por lo que finalmente se le solicita su ayuda, dandole respuesta lo mas fielmente posible al

siguiente test de autovaloracion.

1- Evalte su nivel de dominio acerca de la esfera de la realizacién de gréaficos digitales, marcando
con una cruz sobre la siguiente escala (1: dominio minimo; 10: dominio maximo).

10

2- Evalte el grado de influencia de las siguientes fuentes de argumentacién en los criterios

valorativos aportados por usted, donde este grado puede ser: Alto, Medio, Bajo

., argumentacion.
Fuentes de argumentacion 9

Grado de influencia de

las fuentes de

Alto

Medio

Bajo

Andlisis tedricos realizados por usted

Su experiencia obtenida

Trabajos de autores nacionales

Trabajos de autores extranjeros

Su propio conocimiento del estado del
problema

Su intuicion

Anexo 4. Tabla para el célculo del grado de argumentacién del experto (K,).
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Fuentes de argumentacion

Grado de influencia de

argumentacion.

las fuentes de

Alto Medio Bajo
Analisis tedricos realizados por usted 0.3 0.2 0.1
Su experiencia obtenida 0.5 0.4 0.3
Trabajos de autores nacionales 0.05 0.04 0.03
Trabajos de autores extranjeros 0.05 0.04 0.03
Su propio conocimiento del estado del 0.05 0.04 0.03
problema
Su intuicion 0.05 0.04 0.03
Total 1 0.76 0.52

Anexo 5. Cuestionario para la validacién del perfil de competencias propuesto para el rol

Usted a ha sido seleccionado por su conocimiento en cuanto a la realizacion de gréficos digitales, por sus
afos de experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional, como experto a evaluar los
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resultados tedricos de esta investigacion. Por lo que esta convenido que sus valoraciones acerca de los
asuntos que se someten a su consideracion serviran de considerable ayuda, se le solicita la mas
responsable atencién a esta consulta.

Datos generales del encuestado:

Institucién o proyecto:

Titulo universitario:
Categoria cientifica:

Afos de experiencia:

1. El objetivo del presente cuestionario consiste en que usted evalle cada uno de los indicadores que
se le presentaran. Para expresar su evaluacion, por favor, luego de analizar cuidadosamente el
material que se adjunta, evalle a cada uno de los argumentos que se le presentan en la siguiente
tabla, marcando con una cruz en la casilla correspondiente y teniendo en cuenta para ello el
siguiente codigo de categorias de clasificacion:

e 5:muy adecuado

e 4: bastante adecuado

e 3:adecuado

e 2:poco adecuado

e 1:Inadecuado
No Indicador
1 Importancia o necesidad de la aplicacion del perfil

por competencias para la universidad.

2 Completitud del perfil por competencias.
3 Ajuste de las competencias a la realidad.
4 Completitud del mapa funcional
5 Validez del perfil

Para finalizar, expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de forma anénima, ademas se le
agradece por anticipado su valiosa colaboracion asegurando que sus sugerencias contribuiran a
perfeccionar el trabajo propuesto. Muchas gracias por su cooperacion.
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