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Resumen

Hoy dia, la creciente importancia del conocimiento como un factor de produccion
hace que el desarrollo de tecnologias, metodologias y estrategias para su
medicion, creacion y difusidn se convierta en una de las principales prioridades de
las organizaciones en la sociedad del conocimiento.

La presente investigacion tiene como objetivo general: Aplicar parcialmente del
método DACUM Modificado en el area de Ciencia e Innovacién Tecnologica (CTI)
de la Universidad de Ciencias Médicas (UCMM). Para su desarrollo, se emplearon
meétodos tedricos, como el histérico-légico, el analitico — sintético, el hipotético-
deductivo, el induccién-deduccion. Entre los métodos empiricos, resultaron de
gran utilidad el analisis documental, la entrevista y técnicas como la tormenta de
ideas y el analisis ocupacional. La investigacion parte de la elaboracion del marco
tedrico referencial sobre la Gestion del Conocimiento y el método DACUM
modificado. Como principal resultado destacan la propuesta de carta DACUM
correspondiente al puesto de Metodologo de Metrologia y Normalizacion en el
area de Ciencia e Innovaciéon Tecnologica. Para el analisis y procesamiento de la

bibliografia consultada se emple6 el gestor bibliografico EndNote X9.



Summary

Today, the growing importance of knowledge as a factor of production makes the
development of technologies, methodologies and strategies for its measurement,
creation and dissemination one of the main priorities of organizations in the
knowledge society. The present research has the general objective: To partially
apply the Modified DACUM method in the area of Science and Technological
Innovation (CTI) of the University of Medical Sciences (UCMM). For its
development, theoretical methods were used, such as historical-logical, analytical-
synthetic, hypothetical-deductive, induction-deduction. Among the empirical
methods, the documentary analysis, the interview and techniques such as
brainstorming and occupational analysis were very useful. The research starts from
the elaboration of the theoretical referential framework on Knowledge Management
and the modified DACUM method. The main result is the proposal for a DACUM
letter corresponding to the position of Metrology and Standardization Methodologist
in the area of Science and Technological Innovation. For the analysis and
processing of the consulted bibliography, the EndNote X9 bibliographic manager

was used.
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Introduccion

En los dltimos afios ha adquirido un papel relevante en las empresas la rapidez en
la transmision de la informacién fruto del avance de la tecnologia. Las empresas
estan sometidas a grandes cambios, fruto de las Nuevas Tecnologias de
Informacién y del Conocimiento (NTIC), lo que influye en su politica y estrategia
corporativa al haber cambiado de un paradigma tayloriano de solo produccion
industrial, a otro basado en el conocimiento y la adquisicién de competencias. El
cambio tecnoldgico ha afectado aceleradamente al entorno empresarial actual
fruto de la globalizacién econdmica, lo que ha favorecido la formacion de alianzas
estratégicas entre las empresas. Como resultado, los recursos productivos
compiten a escala mundial principalmente a partir de ventajas porterianas de
primer orden o de rango superior (Saiz, 2004).

La gestion de la informacion y el conocimiento es un recurso de las empresas de
hoy en dia que, dadas sus caracteristicas peculiares como es el caso de la
intangibilidad, no se contempla frecuentemente como un recurso propiamente
dicho dentro de la empresa, aunque existen esfuerzos para valorarla, tanto en
estudios generales, como en industrias especificas tanto sectorial como
geograficamente.

En general, la informacion tiene una serie de caracteristicas muy peculiares,
segun, expandible, comprimible, sustituible, difusa y compartida. Fruto de esta
intangibilidad, en ocasiones no se le da la relevancia que tiene como recurso en la
empresa, ha llegado a carecer en ocasiones de valor dentro de la misma y de la
atencion adecuada. La informacion, desde esta perspectiva, erroneamente no es
considerada como un activo de la organizacién, lo que origina ineficiencias X en
las organizaciones.

La importancia de la gestion del conocimiento radica en ser la llave que permitira a
una empresa genérica pasar de la mera generacion de datos (Garcia, L. 2012) a la
generacion de informacion, y de esta al conocimiento y la sabiduria dentro de la
organizacion.

Las organizaciones hoy en dia estan dandole una importancia a la gestion del

conocimiento al asimilar que esta es una manera diferente de crecer como



empresa, ya que ayuda entre muchas cosas al desarrollo del capital humano para
evitar la fuga de conocimientos, todo esto es gracias al desarrollo de las nuevas
tecnologias y el internet. La gestion del conocimiento es una nueva forma de
manejar los procesos organizacionales. El objetivo de esta estrategia es
identificar, capturar, desarrollar, distribuir y retener el conocimiento organizacional,
el conocimiento de las organizaciones tiene su origen y reside en las personas que
la componen. Por lo tanto, permite obtener ventajas competitivas, para sobrevivir
en el mundo globalizado. La gestion del conocimiento, permite realizar
eficazmente el trabajo encomendado a la organizacion, mediante la gestion del
conocimiento las organizaciones favorecen que el individuo se desarrolle en su
trabajo dentro de la organizacion por medio de la aportacion de ideas, asi evita la
fuga de conocimiento, que hoy en dia es muy comun y las empresas no asimilan
gue cuando las personas abandonan la organizacion es una pérdida importante en
el capital humano, y disminuye las posibilidades de crecer.

En el contexto econdmico actual, la implementacion de los sistemas integrados de
Gestion se le ha brindado una gran importancia a fin de encarar los desafios que
trae consigo la internacionalizacion de la economia, los desarrollos tecnoldgicos,
las exigencias cambiantes de los clientes, los ciclos de vida de los productos cada
vez mas cortos y la expansion en el mercado domeéstico, es por esto que se ha
generado interés en su disefio, medicién y analisis. Para gestionar como las
actividades de innovacion generan mejoras en estos sistemas.

El desarrollo de la GC con enfoque de proceso, encaminado al cumplimiento de
los objetivos estratégicos de la organizacion resulta una manera de proceder de
gran vigencia y actualidad (A. Cuesta Santos, 2012). Determinar los conocimientos
gue se tienen y que faltan, sus fuentes y flujos capaces de aportar valor a los
procesos y a la organizacion constituye una herramienta de mejora continua (A.
Cuesta Santos, & Valencia Rodriguez, M. , 2014).

Un estudio realizado por (Gonzéalez Guitian, 2012) en las bases de datos Scopus y
WoK, de las principales lineas de investigacion en el area de la GC corrobora que

el 48 % estan relacionadas con la AGC.



La AGC constituye un enfoque para el descubrimiento y documentacion de fuentes
y uso del conocimiento en las organizaciones (Garcia Parrondo, 2015), pueden
revelar iniciativas para mejorar los procesos de GC de una organizacién y, a su
vez, mejorar la eficiencia y la efectividad, ademas empiezan a formar parte de las
acciones estratégicas que toman las organizaciones, como aporte para lograr una
mayor comprension sobre el valor de la informacion y el conocimiento en la
organizacion.

En este orden de ideas, la norma ISO (9001:2015), en su clausula: 7.1.6.
Conocimiento organizacional, expone la necesidad de identificar y gestionar el
conocimiento de la organizacién para asegurar la implantacion de sus procesos y
para alcanzar la conformidad de sus productos y servicios. Los requerimientos
relativos al conocimiento organizacional se incluyen con el fin de: evitar su pérdida
y estimular su adquisicion por parte de la organizacién. La GC pasa a ser un
requerimiento para adquirir el certificado de calidad y para obtener los
conocimientos necesarios la organizacion puede considerar: fuentes internas,
aprender de los fracasos y proyectos exitosos, la captura de los conocimientos y la
experiencia de expertos dentro de la organizacion; y, fuentes externas, normas,
instituciones académicas, conferencias, conocimiento recopilado con los clientes y
proveedores.

En el caso de las universidades, la necesidad de que las personas tengan pleno
conocimiento de las funciones y tareas que desempefian repercute en la calidad y
alineamiento de los procesos (Y. El Assafiri Ojeda, Nogueira, Y. E. M., Lebn, A.
M., Rivera, D. N., & Nogueira, D. M. , 2020). En este contexto, el analisis
ocupacional juega un papel clave para poder identificar y determinar las funciones
y tareas que se desarrollan en los diferentes procesos e identificar, entre otros, las
competencias, objetivos, contenidos y actividades de la ocupacion en cuestion
para la persona que aspire a desempefarse en dicho puesto.

La direccién de Ciencia e Innovacion Tecnoldgica (CTI) de la Universidad de
Ciencias Médicas (UCMM) ha manifestado interés en perfeccionar la
documentacion de sus procesos dada las exigencias de cada una de las

ocupaciones que la componen y que desde 2018 ha desarrollado un grupo de



investigaciones encaminadas a lograr este proposito. A partir de ello se considera

la necesidad de documentar las funciones y tareas de los puestos de trabajo del

area objeto de estudio, precisamente constituye este el problema cientifico de la

investigacion.

Objetivo general: aplicar parcialmente del método DACUM Modificado en el area

de Ciencia e Innovacion Tecnoldgica (CTI) de la Universidad de Ciencias Médicas

(UCMM).

Objetivos Especificos

1. Sistematizar los principales elementos del conocimiento en la bibliografia que
conforman el marco tedérico de la investigacion.

2. Describir el procedimiento del método DACUM modificado mediante la
explicacion de las etapas y pasos del método.

3. Confeccionar un modelo de carta DACUM para el puesto de trabajo del
metodologo de Metrologia y Normalizacion.

Métodos tedricos: Método historico-logico, analisis-sintesis, inducciéon—deduccion

e hipotético—deductivo.

Métodos empiricos: revision documental, entrevista, observacion visual, trabajo

grupal, andlisis ocupacional (DACUM) y el uso de programas del paquete de 4

software Microsoft Office, asi como el gestor bibliografico EndNote X9.

La estructura planteada en la investigacion consta de las siguientes partes:

Capitulo I: Se abordan aspectos tedricos y cientificos que sustentan la

investigacion, entre los que se encuentran los conceptos de conocimiento, Gestion

del Conocimiento y los procesos que la acompafian, conocimiento organizacional

y competencias. Se abordan ademas los métodos para definir competencias como

el andlisis ocupacional y especificamente el método DACUM.

Capitulo Il: Se abordan los elementos que caracterizan las fases y pasos del

método DACUM modificado, y ademas se realiza una aplicacion parcial del mismo

en el area de Ciencia e Innovacién Tecnologica (CTIl) de la Universidad de

Ciencias Médicas (UCMM)



Ademas, se presentan las Conclusiones y Recomendaciones, derivadas de la
investigacion realizada; Bibliografia, utilizada en la investigacion y procesada por

el software EndNote X9.



Capitulo |

En este capitulo se recogen los elementos tedricos que sustentan la presente
investigacion, donde son abordados aspectos relacionados con la Gestion del
Conocimiento y los procesos que la componen, asi como métodos para la
estandarizacion de competencias, como es el caso de la familia
DACUM/AMOD/SCID.

1.1 Acerca del conocimiento y su gestién

El conocimiento constituye una fuente de mejora e influye en la forma de
desarrollar las actividades de las organizaciones (Dajer Socarras, 2006). Reside
en las personas, quienes pueden generalizarlo y convertirlo nuevamente en
informacion para ser reutilizado (A. Cuesta Santos, 2010). En consecuencia, la
aplicacion del conocimiento para la toma de decisiones juega un papel
fundamental, ante la disyuntiva entre distintas alternativas o posibilidades, (Ditzel,
2005). Algunas definiciones acerca de conocimiento se muestran en el cuadro 1.1
Cuadro 1.1. Definiciones acerca del concepto de conocimiento.

Autor y afio Definiciéon

(. Nonaka, & Creencias y compromisos de una persona, lo relacionan
Takeuchi, H. , directamente con la accion humana y la agregacion de valor en
1999) la empresa.

(Déajer Socarras, Un recurso que se halla en las personas, objetos,
2006) organizaciones y contextos, y que permite no soélo la

interpretacion del entorno, sino también la posibilidad de

actuar.
(G. Ponjuan Conjunto de cogniciones y habilidades con los que los
Dante, 2006) individuos suelen solucionar problemas.
(Kane, 2012) Es la informacion que se encuentra en la mente de los

individuos, relacionada con hechos, procedimientos,
conceptos, juicios e ideas
(Lage Davila, El conocimiento como recurso, se caracteriza esencialmente
2013) por: es infinitamente expansible, siempre se puede generar

mas; no se gasta, dos empresas pueden utilizarlo



simultaneamente; su aplicacién requiere, en muchos casos, de
nuevo conocimiento; se deprecia muy rapidamente, al ser
sustituido por nuevo conocimiento.

(T. H. Davenport, Flujo mixto de experiencia, valores e informacion contextual

Barth, P., & paraevaluar e incorporar nuevas experiencias e informacién

Bean, R. , 2013)

(Machlup, 2014)  Es crear, innovar, desarrollar nuevas ideas.

(Macias Un recurso cuya naturaleza es esencialmente social, las

Gelabert, 2015)  acciones que transitan desde su creacion hasta su aplicacion
son realizadas por las personas (la dimension fundamental
para su gestion) y las tecnologias de la informacion (TI)
constituyen una herramientas de apoyo que permiten su
almacenamiento y transferencia; se encuentra también
incorporado en los productos y servicios, procesos,
procedimientos y estructuras de las organizaciones.

(Mufioz Seca, Capacidad de resolver un problema con efectividad.

2016)

Fuente: Y. El Assafiri Ojeda (2017).

El conocimiento parte un proceso dinamico en la organizacion, mediante el disefio

de procesos sociales que crean nuevo conocimiento al transformar el tacito en

conocimiento explicito, lo que constituye un desafio para las organizaciones

(Anand, 2010).El conocimiento explicito se considera formal y objetivo (Macias

Gelabert, 2015), puede ser transferido a un individuo; es sistematico y facilmente

comunicado y compartido(Fernandez Guell, 2015); sus caracteristicas permiten

codificarlo, almacenarlo y transferirlo con relativa facilidad en formato electrénico o

en papel(D. Medina Nogueira, Nogueira Rivera, D., Medina Lebn, A., Medina

Nogueira, Y. E., & El Assafiri Ojeda, Y., 2018). Por otro lado el conocimiento tacito

es el conocimiento implicito que utilizan los miembros de una organizacion para

realizar su trabajo (G. Ponjuan Dante, 2011), este se caracteriza por los

elementos siguientes: se encuentra almacenado en la mente de las personas, se

adquiere a través de la experiencia y es dificil de compartir por los medios



tradicionales que poseen los actores del contexto donde se desarrolla cualquier
actividad humana, incluso dentro de las organizaciones (. Nonaka, Kodama, M., &
Kohlbacher, F. , 2014) .

La gestion en las empresas se orienta a procesos de coordinacion de los recursos
disponibles (generalmente fisicos) llevados a cabo para establecer y alcanzar los
objetivos y metas previstos, dentro de politicas establecidas (Castillo Zufiga,
2019).

(Cvitanovic, 2016) alegan que el conocimiento, por su importancia para las

organizaciones, debe ser captado, reutilizado y canalizado para obtener mejoras
continuas. (D. Medina Nogueira, 2016) define a la Gestion del Conocimiento (GC)
como el proceso que promueve la generacion, colaboracion y utilizacién del
conocimiento para el aprendizaje organizacional e innovacion, con el que se
genera nuevo valor y se eleva el nivel de competitividad en aras de alcanzar los
objetivos organizacionales con eficiencia y eficacia; como resultado de la gestion
de los activos intangibles en funcion de las personas, los procesos de la GC y la
tecnologia. Otras definiciones, recopiladas quedan expuestas en el cuadro 1.2.

Otras definiciones de Gestion del Conocimiento

Autor Definicion

(I. Nonaka, & Capacidad de la empresa para crear nuevo conocimiento,
Takeuchi, H. , diseminarlo a través de la organizacion y expresarlo en
1995) productos, servicios y sistemas.

(T. Davenport, & Proceso de creacion de valor a partir de los activos intangibles

Prusak, L., 1998)
(Bueno  Campos,
1999b)

(Malhotra, 2002)

de una organizacion.

Es la funcién que planifica, coordina y controla los flujos de
conocimiento que se producen en la empresa en relacion con
sus actividades y su entorno con el fin de crear unas
competencias esenciales.

Involucra el proceso organizacional que busca la combinacién
sinérgica del tratamiento de datos e informacion a través de las
capacidades de las Tecnologias de Informacion, en conjunto con

las capacidades de creatividad e innovacion de los seres



(T. H. Davenport,
2004)

(Quintana Fundora,
2004)

(Fuentes Morales,
2010)

(Zulueta Cuesta,
2012)

humanos.

Proceso sistematico de buscar, organizar, filtrar y presentar la
informacion con el objetivo de mejorar la comprension de las
personas en una especifica area de interés.

Se ocupa de sistematizar todos los procedimientos relacionados
con el conocimiento organizacional, facilita especialmente el
acceso al conocimiento vigente en la organizacion y al nuevo
conocimiento, y fomenta en todo momento el aprendizaje
colectivo y la mejora de procesos y resultados.

Tiene el fin de transferir el conocimiento desde el lugar dénde se
genera hasta el lugar en donde se va a emplear, e implica el
desarrollo de las competencias necesarias al interior de las
organizaciones para compartirlo y utilizarlo entre sus miembros,
asi como para valorarlo y asimilarlo si se encuentra en el exterior
de estas.

Capacidad de la empresa para crear conocimiento nuevo,
diseminarlo en la organizacion e incorporarlo en productos,
servicios y sistemas. Esta definicion implica que la gestidon del
conocimiento integre un complejo rango de actividades que
abarcan, desde la creacion, captacion de conocimiento,
estructuracién, transformacion y transferencia, hasta el
almacenamiento y memoria, actividades que deben integrarse a
la estrategia organizativa y al logro de la vision y misiéon de la

empresa.

Fuente: El Assafiri Ojeda, Y. (2018)

Existen diversas técnicas y herramientas de apoyo a la GC, entre las que se

destacan la aportacién masiva de ideas, brainstorming, comunidades de practica,

interacciones frontales, revisiones de proyecto, mentoring y aprendizaje; asi

mismo, dentro de la herramienta se encuentran el grupware, intra redes, bases de

conocimiento, instantdneo envio de mensajes, datos de texto, entre otros (Pérez
Vallejo, 2016) . En este orden de ideas, (I. Nonaka, & Takeuchi, H. , 1995)



propusieron los primeros acercamientos de la GC empresarial, donde se reafirma
como una disciplina que tenia como funcion la identificacién , captura y
transferencia continua de conocimiento organizacional, en pro de generar valor
agregado a los procesos corporativos.

1.1.1 Gestion del conocimiento como fuente de innovacion

La innovacion se desarrolla desde dos &mbitos: en un primer escenario, trabajar
para desarrollar en el talento humano nuevas capacidades de innovacion; y en
segundo contexto el potencializar o despertar las capacidades innovadoras
existentes.

Sin embargo, (Vargas, 2016) afirma que, para poder desarrollar esta relacién, se
debe identificar innovaciones, fundamentar conocimientos requeridos,
aprovecharlos y generar soluciones perdurables y adaptables para la innovacion;
es por tanto que Calvo-Mora, et. al. (2016), enuncian que la GC tiene que ver con
la capacidad de éxito y adaptacion, ha dado lugar a los cambios del entorno por
medio de la innovacién, las rutinas de conocimiento y la creacion de ventajas
competitivas y comparativas. La anterior percepcion se orienta a identificar que la
GC busca el éxito de las organizaciones, si se hace de manera adecuada, se tiene
en cuenta que los cambios de ritmo de la vida econdmica y organizacional cada
vez son mas fuertes y necesitan de innovacion y mejora en los procesos de
utilizacion del conocimiento. En tal sentido, los autores exponen coémo la
innovacion, de indole abierta, considera que la gestion del conocimiento promueve
las innovaciones en cualquier eslabon de la cadena de valor de una organizacion.
En lo referente a la gestion del conocimiento como fuente de innovacion, es
importante considerar, de acuerdo con (Garcia Parrondo, 2015), que las nuevas
capacidades que se generen al interior de las organizaciones, asi como su
acumulacién y permanencia, dependen del aprendizaje y del conocimiento; a la
vez que la mejora de las capacidades existentes esta directamente relacionada
con al aprendizaje permanente, para crear nuevo conocimiento, de tal forma que
el estudio de la gestidbn de conocimiento en la organizacion resulta crucial; por

ultimo, cabe resaltar que la capacidad de innovacion conlleva a desarrollar nuevos
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tipos de conocimiento, los cuales pueden provenir tanto del entorno (mercado,
clientes, tecnologia) como del interior de la organizacion (talento humano)

El conocimiento reside en las personas y, mediante el desarrollo de sus
competencias es posible generalizarlo y convertirlo nuevamente en informacion
para ser reutilizado (A. Cuesta Santos, & Valencia Rodriguez, M. , 2014; Pérez
Capdevila, 2010) .

1.2 Relacion Conocimiento-Competencia

Segun (Pérez Capdevila, 2010) el conocimiento reside en las personas Y,
mediante el desarrollo de sus competencias es posible generalizarlo y convertirlo
nuevamente en informacion para ser reutilizado. Las clasificaciones de
competencias en la literatura son extensas y asi lo corrobora el estudio realizado

por (Hernandez Junco, 2009) y que queda reflejado en el Cuadro 1.3

Autor Tipo de competencia Criterios
Competencias técnicas | Conocimientos y destrezas  requeridos para
abordar tareas profesionales en un amplio
Echeverria, entorno laboral.
Isus y | Competencias Analisis y resolucion de problemas
Sarasola metodoldgicas
(1999) Competencias Saber colaborar en el trabajo y trabajar con otros.
participativas
Competencias Participacion activa en el trabajo, toma de
personales decisiones y aceptacion de responsabilidades.
Vargas Competencias basicas | Fundamentales para vivir en sociedad vy
(1999) desenvolverse en cualquier ambito laboral,
constituyen la base sobre la cual se forman los
demas tipos de competencias, posibilitan analizar,
comprender y resolver problemas de la vida
cotidiana, se forman en la educacién basica y
media.
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Competencias

genéricas

Comunes a varias ocupaciones o profesiones, se
adquieren mediante procesos sistematicos de
ensefianza y aprendizaje, permiten la adaptacion

a diferentes entornos laborales

Competencias

especificas

Propias de wuna determinada ocupacién o
profesion, tienen un alto grado de especializacion,
asi educativos

COmMO procesos especificos

llevados a cabo en programas técnicos.

(A. Cuesta
Santos,
2001, 2005)

Competencias primarias

0 basicas

Asentadas en aptitudes (razonamiento abstracto,
de

ascendencia)

expresion verbal), rasgos personalidad

(autoconfianza, y  actitudes
(predisposiciones al riesgo, al buen sentido del

humor).

Secundarias 0

complejas

Basadas en dimensiones complejas para

varias
de

planificacion). Sefala ademas, las competencias

comprender competencias  primarias

(capacidad negociacion, liderazgo,
maestras o0 esenciales de la organizacion o
corecompetences relacionadas con la estrategia
empresarial, los sistemas de trabajo (procesos),
las competencias laborales de las personas y la

cultura organizacional existente.

Benavides
(2002

Competencias

genéricas

Caracteristicas requeridas por los individuos y
gue pueden generalizarse en una empresa, con la
finalidad de fortalecer la identidad, puesto que
nacen de las politicas y objetivos de la

organizacion.

Competencias laborales

0 gerenciales

Conjunto de atributos personales visibles que se
aportan al trabajo, o comportamientos para lograr
un desempefio idoneo y eficiente.

habilidades,

Integran:

conocimientos, rasgos vy
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temperamento, motivos y necesidades

Competencias basicas

Tres grupos de competencias basicas:
habilidades basicas (capacidad lectora, escritura,
aritmética, hablar y escuchar), desarrollo del
pensamiento (creativo, solucién de problemas,
toma de decisiones, capacidad de aprender),
cualidades personales (autorresponsabilidad,
autoestima, sociabilidad, autodireccion,

integridad).

Cuadro 1.3 Algunas clasificaciones de competencia segun diferentes autores.
Fuente: (Hernandez Junco, 2009)

La Norma Cubana NC 3000:2007 establece dos acepciones o tipos de
competencias: En primer lugar, las competencias laborales son un conjunto
sinérgico de conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones, caracteristicas personales y valores, basado en la idoneidad
demostrada, asociado a un desempefio superior del trabajador y de la
organizacion, en correspondencias con las exigencias técnicas, productivas y de
servicios. Es requerimiento esencial que esas competencias sean observables,
medibles y que contribuyan al logro de los objetivos de la organizacion.

Por otro lado, considera las competencias organizacionales como las relativas a
las caracteristicas de la organizacion, de modo fundamental vinculadas a su
capital humano, en especial a sus conocimientos, valores y experiencias
adquiridas, asociadas a sus procesos de trabajo esenciales, las cuales como
tendencia estan causalmente relacionadas con desempefios exitosos de esa
organizacion, en correspondencia con determinada cultura organizacional.

A partir de este enfoque, se puede afirmar que los conocimientos son la base
para las competencias (Alles, 2006), las que ademas estan asociadas también a
las habilidades para hacer el trabajo (saber hacer) y a las actitudes, valores y
rasgos personales vinculados al buen desempefio en el mismo (querer hacer) (A.
Cuesta Santos, 2000). Definir las competencias laborales se traduce en concretar

el personal capaz de ejecutar su trabajo eficientemente, basado en los
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conocimientos tedricos y la capacidad de lograr un objetivo o resultado en un
contexto dado (Malhotra, 2002); elementos que (Pérez Soltero, 2007)traduce
como las habilidades que los empleadores buscan en los recién egresados para
cumplir las expectativas de las empresas o instituciones y cubrir las demandas
exigentes de la sociedad.

Otras ideas vinculadas principalmente al conocimiento y la gestion del
conocimiento, quedan recogidas a continuacién segun algunos autores: (Lopez
Nufiez, 2008) plantea que las competencias son un conjunto identificable y
evaluable de conocimientos, destrezas, actitudes, aptitudes, valores y habilidades
relacionados entre si que permiten desempefios satisfactorios en situaciones
reales de trabajo, segun estandares utilizados en el &rea ocupacional para
resolver problemas de forma autonoma vy flexible.

(Bueno Campos, 1999a) alega que la GC es la funcion que planifica, coordina y
controla los flujos de conocimiento que se producen en la empresa en relaciéon con
sus actividades y su entorno con el fin de crear unas competencias esenciales.
(Fuentes Morales, 2010) por su parte fundamenta que la GC tiene el fin de
transferir el conocimiento desde el lugar dénde se genera hasta el lugar en donde
se va a emplear, e implica el desarrollo de las competencias necesarias al interior
de las organizaciones para compartirlo y utilizarlo entre sus miembros, asi como
para valorarlo y asimilarlo si se encuentra en el exterior de estas.

1.3 Inventario de conocimiento

El inventario de conocimiento es la visualizacion de los activos de conocimientos
gue existen en la organizacion (Pérez Soltero, 2006) . Se refiere al registro y la
catalogacion del conocimiento tacito y explicito de la compafia, donde se
almacenan, qué conocimiento se utiliza, cuando, donde y por quién y estos deben
representarse a través de un informe, una base de datos, un mapa conceptual o
una red semantica (Hylton, 2002). Este analisis involucra una serie de estudios y
entrevistas y permite identificar fallas, areas de duplicacion y barreras que pueden
impedir el flujo adecuado del conocimiento y su uso efectivo. Resulta conveniente
comparar el inventario con el analisis de necesidades de conocimiento para

detectar las carencias y las areas de duplicacién (A. Cuesta Santos, 2000).
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El inventario de conocimiento (IC) es la identificacion sistematica del conocimiento
de una organizacién (Pollock, 2002). Es una forma de encontrar respuestas a
preguntas como: ¢, Qué conocimiento existe?, ¢ cudal se utiliza?, ¢donde se utiliza?,
¢cuando?, ¢ qué rol organizacional proporciona? El “qué” responde a identificar los
procesos de negocio; el “cual” se refiere a los activos de conocimiento que
contribuyen al éxito en la ejecucidén de los procesos; el “dénde” y “cuando” se
capturan por los descriptores de tiempo y localizacibn de un activo de
conocimiento, y el “qué rol organizacional” se refiere a los roles abstractos que
participan en los procesos en una organizacion (Pérez Soltero, 2007).

El IC constituye una lista de las existencias de los recursos de conocimiento,
realizada mediante su conteo y categorizacion por tipo: tacito y explicito (Aguilera
Martinez, 2018). Reconocer estos activos no resulta una tarea facil (Barreno
Lopez, 2018).

El contenido principal del IC se captura y actualiza, progresivamente, en funcion
de los objetivos de la organizacion (D. Medina Nogueira, Medina Nogueira, Y. E.,
El Assafiri Ojeda, Y., & San Roman Gay, I., 2018).

La identificacion del IC contribuye a determinar el potencial de recursos disponible
en un momento especifico. A partir del inventario se elabora el mapa de
conocimiento para representar visualmente su localizacion (Martin Hernandez,
2016), (Aguilera Martinez, 2018).

Para crear el IC, la organizacion puede decidir registrar a los individuos con el
conocimiento especifico que poseen; esto apuntara hacia el trabajador que sabe
de los procesos de la organizacion (Pérez Soltero, 2007).

Una vez que los activos de conocimiento han sido identificados, se requiere una
forma de representacion para hacer que el inventario pueda ser accesible para su
uso (D. Medina Nogueira, Medina Nogueira, Y. E., Ramirez Hernandez, K., & Aba
Medina, J. L. , 2018). El modo de acceso puede ser un informe o una base de
datos con capacidades de buscar y listar. Puede tomar formas visuales y de
navegacion mas sofisticada, tales como: los mapas de topicos, los mapas
conceptuales, las redes semanticas y las redes sociales (T. Davenport, & Prusak,
L., 1997).
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1.4 Anélisis ocupacional

El analisis ocupacional (AO) o analisis del puesto de trabajo se puede definir como
una técnica para:

1. Establecer clara, concreta y detalladamente la totalidad de las funciones, tareas
u operaciones que realiza una persona en un periodo de tiempo determinado.

2. Determinar los requisitos que debe reunir una persona en cuanto a capacidad
fisica e intelectual: conocimientos, experiencia, destreza y otros requisitos
profesionales para cumplir sus obligaciones.

3. Precisar las condiciones fisicas bajo las que debe realizar su trabajo

4. Determinar las actividades para las cuales es indispensable adquirir
habilidades, conocimientos o experiencia.

De acuerdo con (Armstrong, 2014), el analisis ocupacional consta de dos aristas:
la descripcion y la especificacion de la ocupacion . En este sentido, algunas
técnicas y herramientas que permiten apoyar su desarrollo resultan: las reuniones
de expertos, el método Delphi, los cuestionarios, el Proceso Analitico Jerarquico
(PAJ)2

Andlisis ocupacional

l 1

L 4 Y

Especificacion ocupacional
(calificacion del personal involucrado,
experiencia, entrenamiento, habilidades,
responsabilidades, caracteristicas emocionales,
requisitos sensoriales, etc.)

Descripeion ocupacional
(nombre de la ocupacion, ubicacion, persona o
proceso al que reporta, funciones, tareas,
maquinaria y equipos, etc.)

Figura 1.1 Descomposicion del andlisis ocupacional

El analisis del trabajo es el proceso de recopilar, analizar y establecer informacién
sobre los trabajos para proporcionar la base para una descripcién del trabajo y
datos para el reclutamiento, la capacitacion, la evaluacion del trabajo y la gestidon
del desempefio. El analisis del trabajo se concentra en lo que hacen y logran los

trabajadores. Identifica las tareas que los titulares de empleos realizan y los
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resultados y productos que se espera que produzcan. Los resultados son los
resultados del desempefio expresados como algo que se ha logrado, como una
tarea o un proyecto. Los resultados son los resultados del desempefio expresados
en términos cuantificados, como el volumen de ventas, los ingresos generados o
las unidades de produccién (Armstrong, 2014; Bontigui, 2003) propone ciertos
criterios para identificar funciones y tareas en una ocupacion. En el Cuadro 1.4 se
pueden distinguir las principales diferencias:

Cuadro 1.4. Criterios para la identificacién de funciones y tareas

Funciones Tareas

1. Una funcién es una 1. Una tarea es una accion muy

descripcion parcial del trabajo,
cuyo enunciado identifica una
responsabilidad concreta vy
entre tres y siete procesos
para satisfacerla.

El enunciado debe incluir un
verbo de accion y un objeto
referido a necesidades vy
clientes.

Es una descripcion
permanente del trabajo sin
principio ni final definido, que

identifica los ambitos y los

clientes.
Es una descripcion
suficientemente abstracta

como para identificar un
objetivo 'y suficientemente
concreta como para identificar
las necesidades y los

procedimientos gue las

especifica que identifica un
proceso y que tiene un verbo de
accion y un objeto, necesario
para la  consecucion  del
producto.

Una tarea tiene un comienzo y
final definido.

Las tareas son ejecutadas en
periodos de tiempo relativamente
cortos. Por ejemplo, minutos u
horas, pero raramente en dias o
semanas.

Las tareas son observables. la
Observacion  visual  permite
discernir si la tarea ha sido
ejecutada.

Una tarea es medible. Asi, un
buen conocedor del trabajo,
puede concluir si ha sido bien o
mal ejecutada y cuantificar dicho

juicio.
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consiguen 6. Cada tarea es independiente de
5. Las funciones no son otras acciones y tiene sentido en

directamente observables. si misma.

So6lo lo son sus procesos; es

decir sus traducciones

operativas.
6. La funcion no es directamente

medible. Su medida es posible

solamente en el producto o en

las evaluaciones de sus

procesos.

Fuente de elaboracion: Medina Nogueira, D. (2016)

Algunos datos a recopilar para apoyar este proceso son:

1. Datos de identificacion del trabajo: Titulo del puesto y ubicacion; departamento;
division; nombre de empresa.

2. Trabajo de contenido / tareas: cantidad de tareas; importancia de las tareas; y
frecuencia con que se realizan.

3. Estandares / objetivos de desempefio. Estos pueden ser para el trabajo en su
conjunto o tareas especificas. Pueden expresarse en términos cuantitativos, como
la cantidad de produccion o ventas, presupuestos o limites de tiempo que se
deben cumplir; o en términos cualitativos, como mantener la cohesion del grupo.

4. Relaciones con los demas. Esto incluye relaciones de informacion, relaciones
de supervision, enlace con otros y relaciones de coordinacion.

5. Condiciones de trabajo. Esto incluye el entorno fisico, como el calor, el ruido, la
luz, los riesgos de accidentes y de salud, las horas de trabajo y cualquier horario
inusual de trabajo; paga y beneficios; oportunidad de flexibilidad en horas de
trabajo o lugar de trabajo..

6. Requerimientos humanos. Las caracteristicas fisicas y psicologicas de la
persona que podria cumplir con los requisitos del trabajo, por ejemplo, los

requisitos de fuerza y resistencia (potenciales) para un trabajo fisico como
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greenkeeper, trabajador del constructor o lider de la caminata. Los requisitos

psicoldgicos pueden ser la tolerancia de plazos ajustados; tranquilidad y confianza

en un entorno constantemente ocupado o frente a clientes enojados, como en un

aeropuerto.

7. Con el andlisis y descripcion de puestos de trabajo se logra ubicar el puesto

dentro de la organizacién, pues descubrimos su mision, funciones principales,

tareas necesarias, algunas de las actividades en la implementacién del andlisis y

descripcién de puestos de trabajo son:

e Clasificar los puestos de trabajo

e Destacar cuales se van a analizar

e Trazar protocolos de andlisis y descripciones y actualizaciones de los puestos

e Realizar el analisis de los puestos

e Con base a los resultados de los analisis elaborar las descripciones

e Redefinir puestos de trabajos si es necesario

e Constituir y mantener actualizado el manual de funciones y descripciones de
puestos al igual que el manual de procedimientos.

Tabla 1.1 Métodos de identificacion y Normalizacion de competencias para el

analisis ocupacional.

Método Objeto de Caracteristicas
analisis
Andlisis El puesto de Proceso de recolecciobn, ordenamiento vy

ocupacional trabajo y la valoracion de la informacion relativa a las
tarea ocupaciones, referida tanto a las caracteristicas
del trabajo realizado como a los requerimientos
para el desempenfio satisfactorio del trabajador.
[J Se centra en tareas y operaciones, con lo cual
puede minimizar una serie de contribuciones del
trabajador, tales como, su capacidad para resolver
problemas, interactuar efectivamente y tomar
decisiones.

1 Su foco en el puesto de trabajo le puede restar
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Andlisis La funcién

funcional productiva,
con énfasis
en la
certificacion
de

competencias

Andlisis La actividad
constructivista trabajo,

estudiado en

potencialidad para identificar competencias
transferibles, muy valiosas en los actuales
contextos de rapido cambio.

Dentro de los métodos que facilitan el andlisis
ocupacional estan la familia DACUM (Develop A
CUrriculM)/AMOD (A
MODel)/SCID(SystematicCurriculum and
InstructionalDevelopment)

Identifica el propdésito clave de un area objeto de
andlisis, como punto de partida para enunciar y
correlacionar sus funciones hasta llegar a
especificar las contribuciones individuales. Facilita
la definicion de unidades de competencia laboral y
el establecimiento de normas de competencia
laboral.

[1 Es un proceso experimental. No se encuentran
formalizados los procedimientos exactos para su
realizacion.

(1 Los resultados que se esperan y que deben
expresarse en el mapa funcional se obtienen por
la actividad de las personas, no por el
funcionamiento de los equipos.

Incluye, ademas, la redaccién de criterios de
desemperfio, campos de aplicacion, evidencias de
desempefio, evidencias de conocimiento vy
asegurar la calidad del estandar o norma de
competencia.

Analisis

Su esencia radica en el método ETED (Empleo
Tipo Estudiado en su Dinamica) que concibe las

competencias como capacidades movilizadas en
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su dinamica el proceso de produccion.

Exige la observancia de dos principios: (1) Mostrar
el trabajo en su variabilidad (2) Tecnicidad:
otorgar un justo lugar al accionamiento de la
maquina, la puesta en marcha del método de
trabajo, la aplicacion de los reglamentos y también
a la intervencion sobre el material.

Fuente de elaboracion (Y. El Assafiri Ojeda, Nogueira, Y. E. M., Le6n, A. M.,

Rivera, D. N., & Nogueira, D. M. , 2020)

De estos métodos, se selecciona la familia DACUM/ AMOD/ SCID, vinculada al

desarrollo curricular, por constituir una etapa superior en la evolucién del analisis

ocupacional

SCID

El SCID (Desarrollo Sistematico de Curriculo Instruccional), es un analisis

detallado de las tareas realizado con el fin de facilitar la identificacion y

realizaciones de acciones de formacion altamente relevantes a las necesidades de

los trabajadores.

El SCID facilita la elaboracion de guias didacticas centradas en el autoaprendizaje

del alumno. Para elaborar las guias se requiere formular criterios y evidencias de

desempeiio que posteriormente facilita la evaluacion. Las tareas son detalladas

por lo menos en: pasos, estandar de ejecucion, equipos, herramientas y

materiales necesarios, normas de seguridad a observar, decisiones que el

trabajador debe tomar, informacion que utiliza para decidir y la descripcién de los

errores ocasionados al decidir inapropiadamente.

El contenido de las guias didacticas, ambientadas en el autoaprendizaje y la

formacion individualizada, inicia con la descripcion para su utilizacion, continla

con las hojas de instruccién dedicada a los aspectos cruciales que el trabajador

debe dominar y no a como deber hacer el trabajo (OIT/Cinterfor, 2012).

AMOD
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Es una variante del DACUM, caracterizada por establecer una fuerte relacion entre
las competencias y sub-competencias definidas en el mapa DACUM, el proceso
con el que se aprende y la evaluacion del aprendizaje.

La realizacion de AMOD, se procede una vez realizado el mapa DACUM, con el
comité de expertos a identificar grandes areas de competencias. Las areas de
competencia se organizan secuencialmente en la forma mas recomendable
posible para que su orden facilite el dominio por el trabajador durante la
capacitacion. Las areas de competencias se conceden a la opinién de los
expertos.

El mapa AMOD es una especie de mapa DACUM ordenado secuencialmente con
sentido pedagdgico para facilitar la formacion del trabajador y guiar al instructor.
Suele utilizarse para que los trabajadores se autoevalien y definan en forma
autonoma sus necesidades de capacitacion (OIT/Cinterfor, 2012).

Método DACUM

Es un método de andlisis ocupacional orientado a obtener resultados de aplicacion
inmediata en el desarrollo de curriculos de formacion. Utiliza la técnica de trabajo
en grupos los cuales son conformados por trabajadores experimentados en la
ocupacion bajo analisis. El resultado del DACUM se suele expresar en la llamada
“carta DACUM” o “mapa DACUM” en la cual describe el puesto de trabajo a partir
de las competencias y sub-competencias que lo conforman.

El origen del método DACUM data aproximadamente de seis décadas, en un
intento por construir una guia curricular para hacer la capacitacion mas
participativa y orientada a obtener mejores resultados en la organizacion, a partir
de la definicidon de los objetivos a alcanzar (Norton, 2013). Las consideraciones 0
premisas que impone el método resultan las siguientes:

1. Los trabajadores expertos pueden describir y definir su trabajo u ocupacién con
mayor precision que cualquier otra persona.

2. La identificacion de las tareas por parte de los trabajadores expertos constituye

una forma efectiva de describir un trabajo.
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3. Las tareas, para ser realizadas correctamente, demandan el dominio de
determinados conocimientos, habilidades, herramientas y actitudes por parte de
trabajador.

Este método es posible de aplicar siempre que exista informacion precisa y
oportuna, asi como personas capaces y comprometidas con la organizacion,
acompafadas de capacidad de liderazgo, compromiso de la direccion, trabajo en
equipo y habilidades comunicativas de los implicados. El despliegue de los pasos
para la realizacién del taller DACUM se describe en la figura 1.2

- Analizar la situacion inicial
- Definir la ocupacion
- Conformar y orientar el panel

Planificacion del
Taller DACUM

- Revisar la ocupacion y obtener su descripcion
- Definir funciones y tareas

Realizacion del taller y
descripcion de la ocupaciéon

Validacion de la
matriz DACUM

- Someter a analisis de un nuevo grupo
- Modificar segun comentarios

- Especificar la calidad del desempeno
- Agregar un enunciado y un contenido evaluativo

Agregacion criterios de
desempeno (opcional)

AR

Publicacion

Despliegue de los pasos del taller DACUM. Fuente: (Norton, 2013)

Segun (Dixon, 2014) las investigaciones sobre el método DACUM, muestran que
es un medio valido, rentable, facil de ejecutar y sin limites en cuanto a area de
aplicacion. En este sentido, algunos ejemplos del alcance del DACUM se
manifiestan en sectores como: el académico (Jong-Wook, 2016), el agricola
(Niebler, 2012; Takei, 2016), el hospitalario (Kang, 2015), el gubernamental
(Halawi, 2016), y se extiende a una amplia gama de profesiones para desarrollar
programas de formacion y adiestramiento en puestos de trabajo.

Los principales estudios registrados se atribuyen a la Ohio StateUniversity de
Estados Unidos de América que cuenta con el DACUM International Training
Center7 y, por otro lado, a empresas consultoras como el Instituto para Formacion

Profesional, Politicas Sociales y de Mercados Laborales (INBAS GmbH, por sus
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siglas en aleman) de Alemania que ofrece servicios para el desarrollo de perfiles

ocupacionales y el disefio de programas de formacion.

Algunas de las ventajas del método resultan:

e Ultilizacion de un lenguaje sencillo que evita academicismos.

e Puede ser implementado por los empleados, empleadores y educadores sin
necesidad de un especialista académico.

e El facilitador solamente fortalece el papel de los miembros del panel para que
se genera una fuerte interaccion.

e Es un método flexible en cuanto a la profundidad con que puede ser
desarrollado.

e Facilita una descripcion ocupacional facil de entender por los empleadores y
empleados.

e Los resultados surgen de los trabajadores, con lo que tiende a disminuir la
resistencia a la adopcion de estandares y aclara mejor las descripciones
ocupacionales.

El estudio realizado por (Y. El Assafiri Ojeda, Medina Nogueira, Y. E., Medina

Ledn, A., Nogueira Rivera, D., & Medina Nogueira, D. , 2019) brinda una version

modificada del método DACUM en la que se otorga mayor papel a la contribucion

del trabajador para apoyar el disefio de programas de entrenamiento y

capacitacion (Sanchez Rodriguez, 2007). Asimismo, la propuesta posee

orientaciéon a la GC, dado que facilita la identificacion del conocimiento necesario

para ejecutar funciones y tareas; asi como, inventariar el conocimiento existente y

el necesario. Ademas, ofrece un desglose detallado de las fases para la ejecucion

del taller y las herramientas que facilitan la realizaciéon de cada uno de los pasos,
entre las que resaltan: un método de seleccion de expertos para la conformacion
del panel de especialistas (Y. El Assafiri Ojeda, Medina Nogueira, Y. E., Medina

Ledn, A., Nogueira Rivera, D., & Medina Nogueira, D. , 2019) , una guia de

entrevista para la confeccion del inventario de conocimiento y un procedimiento

especifico para la representacion del conocimiento, materializado en la

construcciéon de un mapa de conocimiento (Y. El Assafiri Ojeda, 2019).
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1.5 Conclusiones parciales

1. En la actualidad El conocimiento cumple un papel fundamental en el
desarrollo exitoso de los procesos organizacionales, para ello su correcta
gestion constituye una fuente de ventaja competitiva y su oportuna
identificacion y registro garantiza la alineacion con los estandares
internacionales que rigen los sistemas de gestion de la calidad en la
actualidad.

2. El método DACUM resulta ser flexible en cuanto a la profundidad con que
puede ser desarrollado, ademas ofrece una descripcién ocupacional facil de
entender por los empleadores y empleados. Esta técnica permite registrar y
documentar funciones y tareas de una ocupacion en una carta DACUM Yy la
propuesta modificada elaborada por (Y. El Assafiri Ojeda, Medina Nogueira,
Y. E., Medina Ledn, A., Nogueira Rivera, D., & Medina Nogueira, D. , 2019)
incluye el inventario de conocimiento requerido para garantizar su correcta

ejecucion.
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Capitulo Il

En este capitulo se describe el procedimiento para la aplicacion del método

DACUM modificado planteado por (Y. El Assafiri Ojeda, 2019), diseifiado para

contribuir a identificar e inventariar el conocimiento de los miembros de la

organizacion mediante el desarrollo de planes de formacion, capacitacion y

entrenamiento que posibiliten aumentar la calificacion de los empleados, la

ejecucion efectiva de los procesos y detectar oportunidades para la mejora.

En esta nueva version, el DACUM es expuesto como una herramienta que

ademas de indagar en las funciones y tareas de cada puesto de trabajo, facilita la

identificacion de los procesos y subprocesos a los que tributa y tiene un enfoque
para contribuir a la GC.

Por otro lado, ofrece una serie de criterios que permiten inquirir sobre aquellas

tareas que por sus caracteristicas pueden resultar criticas para la ocupacion

objeto de estudio como, por ejemplo:

e complejidad de la tarea.

e tiempo de aprendizaje que requiere la tarea.

e costos de entrenamiento y capacitacion asociados para mejorar la ejecucion de
la tarea.

e costos asociados por adquisicion de tecnologia para mejorar la realizacion de
la tarea y del proceso.

e impacto econdmico o0 ambiental asociado a la ejecucion de la tarea.

e relacion de la tarea con una variable de accidon que tribute al cumplimiento de
uno o varios objetivos estratégicos de la organizacion.

e tarea que tiene asociado un conocimiento estratégico (aguel que cumple con
las condiciones de dificultad de imitacion-sustitucion y que esta relacionado
con informaciones estratégicas y de seguimiento, asi como, experiencias
acumuladas para formular y decidir estratégicamente).

Otra de las bondades del DACUM modificado radica en la facilidad de aplicacién,

ya que no solo brinda un detallado despliegue de fases y pasos, sino que ofrece

un conjunto de herramientas que apoyan su realizacidbn, como por ejemplo: un

método de seleccion de expertos para la confeccion del panel de especialistas
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modificaciones, distintas formas propuestas para la realizacién del inventario de
conocimiento y una guia de entrevista para apoyar su ejecucién; un procedimiento
especifico para la evaluacion del conocimiento inventariado mediante un mapa de
conocimiento y, finalmente, el formato de carta DACUM con las extensiones
propuestas.

La Fase | Planificaciéon del taller DACUM, con cuatro (4) pasos: (1) Entrevista del
facilitador con la maxima direccion de la organizacion, (2) Programar la
conferencia introductoria, (3) Especificar el lugar fisico para la realizacion del taller
y los materiales requeridos y (4) Conformar el panel de especialistas.

La Fase Il Realizacién del taller y elaboracién de la matriz DACUM, con cinco (5)
pasos: (1) Definir la ocupacion, (2) Definir funciones y tareas, (3) Determinacion
del conocimiento necesario para el desarrollo de las funciones y tareas, (3.1)
Definir el inventario de conocimiento necesario y (3.2) Determinar las tareas
criticas.

La Fase lll Validacion de la matriz DACUM, con tres (3) pasos: (1) Socializar la
primera version de la carta DACUM, (2) Seleccionar un nuevo panel de
especialistas y (3) Analizar las sugerencias en el nuevo panel de especialistas y
adoptar las modificaciones pertinentes.

La Fase IV Posibilidad de agregar criterios de desempefio, con cuatro (4) pasos:
(1) Determinar el alcance y los parametros de evaluacion, (2) Incluir los criterios de
desempernio, (3) Documentar los resultados y (4) Evaluar el conocimiento.

La Fase V Publicacion de la matriz DACUM, con dos (2) pasos: (1) Divulgar la
carta DACUM en la organizacion y (2) Disefiar programas de entrenamiento o
capacitacion.

La figura 2.1 muestra el procedimiento para la realizaciéon del método DACUM

modificado.
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Figura 2.1 Procedimiento para la realizacion del método DACUM modificado.
Fuente: (Y. El Assafiri Ojeda, Medina Nogueira, Y. E., Medina Ledn, A., Nogueira
Rivera, D., & Medina Nogueira, D. , 2019).

2.1 Procedimiento para la aplicacion del método DACUM modificado

El despliegue de las fases de aplicacion del método DACUM modificado se
muestra a continuacion:

2.1.1 Fase I. Planificacion del taller DACUM

Objetivo: definir el alcance del taller, el facilitador y los grupos de interés.

El facilitador (mediador o moderador como también se denomina) debe guiar al
grupo de expertos a través del andlisis, orientarlos sobre el proceso, extraer sus
ideas y pedirles que formulen tareas para lograr obtener el consenso del grupo

mediante una linea permanente de discusién y ajustada a un horario previsto.
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Algunos rasgos personales que debe poseer el facilitador son: habilidad para
establecer y mantener entusiasmo; sentido del humor; empatia; habilidad para
mostrar y mantener una imagen positiva; paciencia y habilidad para tomar
decisiones.

Paso 1. Entrevista del facilitador con la maxima direccion de la organizacion
El facilitador debe tener un momento previo de preparacion que le permita
documentarse sobre la organizacion y la profesion objeto de estudio. Para ello,
puede auxiliarse de técnicas para la captura y procesamiento de la informacion,
tales como: la observacion visual, la aplicacion de cuestionarios y realizacion de
entrevistas con el personal implicado. Se determinan los grupos de interés y se
establece el cronograma de trabajo. Desde este momento, corresponde al
facilitador del taller, analizar criticamente el contexto psicosocial en el que se
desenvuelven los empleados en la organizacidn y en sus respectivas ocupaciones
para valorar el comportamiento humano y la relacion entre sus miembros lo que
puede incluir analisis de redes sociales (Y. E. Medina Nogueira, El Assafiri Ojeda,
Y., Nogueira Rivera, D., Medina Leon, A., & Medina Nogueira, D. , 2019).

Paso 2. Programar la conferencia introductoria

Del intercambio con la direccion de la entidad, se programa la conferencia
introductoria para explicar las caracteristicas del método, sus ventajas para la
organizacion y sus miembros, y los resultados esperados.

Paso 3. Especificar el lugar fisico para la realizacion del taller y los
materiales requeridos

El lugar para la realizacion del taller debe disponer de materiales de oficina y con
adecuada iluminacion, aislado de ruido, distracciones y otros factores que puedan
interrumpir la actividad.

Paso 4. Conformar el panel de especialistas

Con respecto a la eleccion del panel expertos se recomienda seleccionar aquellos
trabajadores con mas experiencia en la ocupacién, comprometidos con la
organizacion, con habilidades comunicativas y abiertos a trabajar en equipo. Para

ello se puede recurrir si es necesario a un método de seleccidon de expertos ya
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gue, el nivel de competencia de estos juega un papel fundamental en la calidad de
los resultados a alcanzar (Lao Ledn, 2016).

Aunque el método DACUM exige como premisa que son los propios trabajadores
de la ocupacién quienes participan en la descripcion del puesto, en ocasiones el
namero de expertos para realizar el taller resulta insuficiente2. En tal sentido, (Y.
El Assafiri Ojeda, Medina Nogueira, Y. E., Medina Ledn, A., Nogueira Rivera, D., &
Medina Nogueira, D. , 2019) proponen diferentes opciones o criterios para apoyar
la conformacién del panel de especialistas (figura 2.2).

Criterios para apoyar la conformacion del panel de especialistas

1. Personas que se desempefiaban en la ocupaciéon3 (jubilados o empleados que
trabajaban en el puesto y fueron transferidos a otras areas o departamento).

2. Personas que, por el flujo del proceso se relacionan directamente con la
ocupacion gque se describe, (para ello se recomienda apoyarse en los diagramas
de flujo de proceso: OTIDA; As-Is, IDEFO0).

3. Personas que se relacionan indirectamente con la ocupacion, ya sea por
vinculos administrativos internos o de otra indole (capacitadores, especialistas de

recursos humanos, consultores, profesores universitarios
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Figura 2.2 proceso para la conformacion del panel de especialistas en el taller

DACUM. Fuente: (Y. E. Medina Nogueira, El Assafiri Ojeda, Y., Nogueira Rivera,

D., Medina Ledn, A., & Medina Nogueira, D. , 2019)

2.1.2 Fase Il. Realizacion del taller y elaboracion de la matriz DACUM

Objetivo: describir la ocupacion objeto de analisis

Consideraciones para la realizacion del taller (Norton, 2013):

1. Los trabajadores expertos pueden describir y definir su trabajo u ocupacion con
mayor precision que cualquier otra persona.

2. Laidentificacion de las tareas por parte de los trabajadores expertos constituye
una forma efectiva de describir un trabajo

3. Las tareas, para ser realizadas correctamente, demandan dominio de
determinados conocimientos, habilidades, herramientas y actitudes por parte
de trabajador.

Paso 1. Definir la ocupacién objeto de andlisis

Se determinan los elementos siguientes: nombre, misién, cantidad de

trabajadores, ubicacion dentro del mapa de procesos de la empresa.
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Paso 2. Definir funciones y tareas.

En este paso, técnicas grupales como la tormenta de ideas resultan factibles para
listar todas las funciones y tareas que componen la ocupacion. Se valora
tacticamente la cantidad y originalidad de las ideas sin pretensiones de calidad.
Como consecuencia, se realiza un filtro: primero se establecen las funciones y
posteriormente las tareas. En caso de que la lista sea extensa y haya que arribar a
un consenso se recomienda realizar una votacién para reducirla a unos pocos
manejables. Se colocan en el muro o pizarra a la vista de todos los presentes
como se muestran en la figura 2.3 y figura 2.4

Figura 2.3. Posible escenario de desarrollo de un taller DACUM. Ala izquierda una
imagen del trabajo del grupo de expertos, y a la derecha la del facilitador

construyendo las funciones y tareas en el muro o pizarra.

Fuente: El Assalfiri Ojeda, Y. (2019)
/-I Ocupacion

. I Tareas
\

Funciones P—

Figura 2.4. Esquema de los elementos que componen la carta DACUM sobre el
muro o pizarra.

Fuente: El Assafiri Ojeda, Y. (2019)

Los criterios a tener en cuenta para identificar una tarea son:

e Implican una accién que modifica un objeto bajo condiciones dadas.

e Mientras la funcion se centra en el qué se hace; la tarea se refiere usualmente

al como se hace.
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e Esta conformada por un conjunto de pasos (operaciones elementales).

e Es desarrollada por un trabajador como parte de un area de su trabajo ( de
una funcion)

e Es observable, verificable, repetible, mediable en tiempo.

Ademas de funciones y tareas, puede realizarse una extension de la matriz al

afiadir otros elementos, tales como: habilidades requeridas, recursos,

herramientas o equipos que se utilicen y el conocimiento. Esta ultima cualidad, en

los trabajos precedentes, es expuesta con enfoque de recursos humanos y de

competencias; no obstante, en esta propuesta se pretende su enriquecimiento

para la contribucion a la GC y de procesos, como apoyo a la realizacién de

auditorias de gestion del conocimiento.

Paso 3. Determinacion del conocimiento necesario para el desarrollo de las

funciones y tareas.

Herramientas que se sugieren para determinar el conocimiento necesario

asociado a cada tarea son: observacion directa, entrevista a trabajadores, consulta

documental (calificador ramal, manual de funciones, manual de procedimientos,

carta DACUM), tormenta de ideas o comparacion con puestos similares.

Paso 3.1. Definir el inventario de conocimiento necesario

La informacion para confeccionar el inventario es extraida por el facilitador y el

panel de expertos durante el debate surgido en el taller DACUM. Esta informacion

puede ser enriquecida durante la consulta documental, la preparacion previa

obtenida por el facilitador en la Fase | (paso 1) del taller y apoyado en una

propuesta de entrevista al trabajador.

El inventario de conocimiento consiste en la identificacion sistematica del

conocimiento de una organizacién para conformar una lista de las existencias de

este recurso (Aguilera Martinez, 2018) y (Barreno Lépez, 2018). La esencia esta

en recoger toda la informacion posible sobre la ocupacion objeto de estudio:

funciones y tareas que la componen, conocimiento basico necesario para su

ejecucion, procesos a los que tributa, personas de contacto o con quien se

relaciona y vias por las que lo hace. Un ejemplo de como recoger esta informacién

se refleja en el cuadro 2.1.
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Cuadro 2.1. Lista de chequeo para apoyar la confeccion del inventario de

conocimiento.

Proceso;

Departamentn:
Nombre de la ocupacion segin calificador:

Funcién A:

Tareas Conocimiento necesario Se relaciona con Vias

Al

A2

A

Funcion B:
Lareas Conocimiento necesario Se relaciona con Vias

Fuente: (Y. E. Medina Nogueira, El Assafiri Ojeda, Y., Nogueira Rivera, D., Medina
Ledn, A., & Medina Nogueira, D. , 2019)

Una vez recogida esta informacion, el inventario de conocimiento necesario se

lista segun el cuadro 2.2 donde se asigna un codigo o identificador para el

conocimiento asociado a tareas y funciones (Kftn) con su respectiva descripcion.

Cuadro 2.2. Inventario de conocimiento necesario

Cddigo | Listado de conocimiento necesario
Kt
Kftz
Kfts
Kfta
Kftn

Fuente: (Y. E. Medina Nogueira, El Assafiri Ojeda, Y., Nogueira Rivera, D., Medina
Ledn, A., & Medina Nogueira, D. , 2019)

Paso 3.2. Determinar las tareas criticas

Para determinar las tareas criticas es necesario remitirse a la carta DACUM vy
analizar el impacto de cada una de las tareas que la integran.

2.1.3 Fase lll. Validacion de la matriz DACUM

Objetivo: establecer solidez y representatividad del trabajo que se describe
mediante una nueva revision.

Paso 1. Socializar la primera version de la carta DACUM
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Se socializa la primera version de la carta DACUM entre los participantes del
taller, supervisores y trabajadores del departamento de Recursos Humanos para
recoger las sugerencias realizadas.

Paso 2. Seleccionar un nuevo panel de especialistas

El nuevo panel de especialistas debe incluir directivos y supervisores para
participar en el proceso de validacion.

Paso 3. Analizar las sugerencias en el nuevo panel de especialistas y
adoptar las modificaciones pertinentes

Es importante la adopcién de las nuevas modificaciones por consenso. De ser
necesario, se puede recurrir a otro sistema de votacion como es el caso del
meétodo de Condorcet u otras técnicas cualitativas de comunicacion estructurada
como es el método Delphi.

2.1.4 Fase IV. Posibilidad de agregar criterios de desempefio.

Objetivo: facilitar objetividad en la evaluacion del desempefio.

Paso 1. Determinar el alcance y los parametros de evaluacion

Fijar el alcance de la evaluacion. Los parametros pueden estar referidos a: la
productividad, la calidad, la calificacion, la disciplina, el cumplimiento de las
normas de seguridad y salud en el trabajo, entre otros.

Paso 2. Incluir los criterios de desempefio

Los criterios pueden ser: politica de compensacion, decisiones de ubicacion o
reubicacion, necesidades de capacitacion y desarrollo, o factores externos que
afectan el rendimiento del trabajador.

Paso 3. Documentar los resultados

Los resultados deben mostrar cuan productivo es un empleado y las brechas para
la mejora.

Paso 4. Evaluar el conocimiento

Se procede a comparar los conocimientos que se requieren contra los que posee
el empleado. Se recomienda la representaciéon en un mapa de conocimiento y la
propuesta de planes de superacion como consecuencia de las brechas

detectadas.
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2.1.5 Fase V. Publicacién de la matriz DACUM

Objetivo: Definir el mecanismo de divulgacion de la carta DACUM para su acceso
y consulta.

Paso 1. Divulgar la carta DACUM en la organizacion.

La carta se debe colocar en un lugar visible, de facil acceso para su conocimiento
y consulta, como: portales o plataformas digitales, expedientes laborales o
murales en el area o departamento de trabajo.

Paso 2. Disefar programas de entrenamiento o capacitacion.

Para ello se emplea la carta DACUM como medio de retroalimentacion para el
disefio de programas de entrenamiento o capacitacién. Este paso puede auxiliarse
de la aplicacion de cuestionarios a los empleados para valorar sus necesidades de
aprendizaje, lo que resulta importante para fines de capacitacion, reclutamiento o
disefio de programas formativos y para documentar el contenido de trabajo de los
empleados.

2.2 Aplicacion parcial en el Area de Ciencia e Innovacion Tecnoldgica

2.2.1 Caracterizacion del area donde se va aplicar el procedimiento
La Universidad de Ciencias Médicas de Matanzas se encuentra enclavada en el

Km 101 de la Carretera Central, tiene una extension territorial de 4000 m. Limita
por el Norte con el Hospital Universitario “Faustino Pérez Hernandez”, por el Sur
con la Filial de Tecnologia de la Salud “27 de noviembre”, al Este se encuentra la
carretera central y por el Oeste un bosque de arbustos.

El trabajo de la Universidad se extiende a todas las unidades de Salud de la
provincia donde laboran los profesionales y técnicos del sector y se desarrollan las
actividades docentes, sean de superacion o de caracter académico tanto de
pregrado como de postgrado y las investigaciones.

El Area de Ciencia e Innovacion Tecnolédgica de la UCMM tiene como mision:
desarrollar procesos de asesoria, capacitacion y coordinacion de la actividad
cientifica, investigativa y de innovacion que favorezca la generacion, introduccion y
generalizacién de nuevos conocimientos y tecnologias por parte de profesionales

e investigadores de la universidad de ciencias médicas y unidades asistenciales,
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para contribuir a la calidad de los servicios de salud y asi satisfacer las
necesidades de salud de la poblacién matancera.

Tiene definida su visibn como: somos una direccidbn que gestiona procesos
certificados de coordinacion, asesoria y capacitacion a profesionales vy
académicos de la Universidad de Ciencias Médicas y unidades asistenciales, para
impulsar la generacion de conocimientos e innovaciones, la introduccién de
resultados cientificos y la transferencia de tecnologias, basado en un sistema de
gestion de la calidad, con profesionales competentes y un ambiente de trabajo
colaborativo, que contribuyen al desarrollo sostenible de la salud publica y la
satisfaccion de la poblacion de la provincia de Matanzas.

Los objetivos estratégicos del area son:

1. Mejorar la calidad de los procesos de Ciencia e Innovacion Tecnoldgica en
correspondencia con el papel actual y perspectivo de la I+D y la innovacion en el
SNS, para asi elevar los indicadores de la actividad cientifico-investigativa en la
Universidad de Ciencias Médicas.

2. Fortalecer la preparacion de cuadros, metoddlogos, profesionales e
investigadores en la produccioén, introduccion y generalizacion de los resultados
cientificos y tecnologicos generados y la ejecucion del presupuesto de la actividad
cientifica.

3. Perfeccionar los mecanismos de integraciéon con los procesos docentes y
asistenciales, enfocados en el consiguiente impacto en la acreditacion
universitaria, la calidad de los servicios y de vida de la poblacion matancera.

El area trabaja como sistema integrado por varios procesos que permiten el logro
de sus objetivos estratégicos, donde se observa en el mapa de procesos (figura 2)
gue tienen identificado como procesos operativos o claves: Gestion de proyectos
de investigacion e innovacidon, Gestion integral de la actividad cientifico-
investigativa, Ensayos Clinicos, Gestidon de la propiedad industrial e intelectual, los
cuales son objeto de medicién y control. Como procesos estratégicos: Gestion de
la calidad y Planeacién estratégica, los cuales requieren de la participacion de la

direccién por su definicion de metas y tareas concretas.
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Figura 2.5 Mapa de procesos de Ciencia e Innovacion Tecnolégica Fuente.

Proyeccion estratégica de Ciencia e Innovacion Tecnolégica 2017

Asociado también a esta area se encuentra el Laboratorio de Investigaciones
Biomédicas de la UCMM, el cual dispone de varios departamentos equipados con
tecnologias para el desarrollo de actividades docentes de pregrado y postgrado, y
para su utilizacion en el desarrollo de proyectos de investigacion en las diferentes
especialidades.

2.2.2 Aplicacion parcial en el puesto del Metodélogo de Metrologia vy
Normalizacion
A partir del interés por parte de la entidad para perfeccionar su documentacion, se

realiza una aplicacion parcial del método DACUM modificado al puesto de trabajo
del Metodb6logo de Metrologia y Normalizacién dado su elevado volumen de
trabajo.

Fase I. Planificacion del taller DACUM

Objetivo: definir el alcance del taller, el facilitador y los grupos de interés.

Se define como facilitador del taller la directora del area de Ciencia e Innovacion
Tecnoldgica de la UCMM 1 profesor de la universidad de Matanzas y 2
estudiantes de 5to afio de la carrera.

Puesto de trabajo: Metodo6logo de Metrologia y Normalizacion

Participa en el taller la persona que se desempefia en la ocupacién, un profesor y
un estudiante de la Universidad de Matanzas.

Fase Il. Realizacion del taller y elaboracién de la matriz DACUM

Objetivo: describir la ocupacion objeto de analisis
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Una vez definidas las ocupaciones se procede a definir funciones y tareas de cada

unay a la elaboracion de las respectivas cartas DACUM.

Metoddlogo de Metrologia y Normalizacion

Definicion de funciones y tareas:

A: Orientar, dirigir, implementar y controlar las actividades de Metrologia,

Normalizacién y control de la calidad en el sistema nacional de salud.

A.1 Seleccionar a partir del estudio de propuestas el personal adecuado para

realizar la actividad de Metrologia

A.2 Capacitar el personal seleccionado para trabajar en Metrologia

A.3 Implementar el sistema de trabajo para dar a conocer codmo se aplica la

Metrologia en el sistema de salud.

B Promover el desarrollo y mejora continua de la calidad de los servicios en

instituciones de salud.

B.1 Desarrollar talleres y posgrados que propicien la mejora de la calidad y los
servicios en las instituciones de salud (tarea critica)

B.2 Participar en la elaboracion y ejecucion de la politica en materia de calidad.

B.3 Supervisar el cumplimiento de los talleres y posgrados a su nivel.

B.4 Participar en la ejecucion y supervision de la estrategia para el desarrollo de
una cultura integral por la calidad y su reconocimiento orientada por las
dependencias superiores.

B.5 Ejecutar y controlar tareas de superacion técnico-profesional en materia de
calidad a su nivel.

C Organizar e implementar el funcionamiento de los comités de calidad en

las instituciones de salud, asi como controlar y supervisar su actividad.

C.1 Orientar a los responsables de calidad de las instituciones de salud como

deben trabajar en los comités y cuales serian las funciones a realizar para el buen

desemperio en los mismos.

C.2 Organizar y participar trabajos realizados para reconocer la calidad de los

productos o servicios.

D Participar en la organizacién, supervision y control del funcionamiento de

los laboratorios de ensayo (prestadores de servicios) a nivel provincial.
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D.1 Supervisar los equipos de los laboratorios para que estén verificados a partir
del decreto ley #183 por el cual se rige la institucion.

D.2 Comprobar el cumplimiento de las buenas préacticas y el control de las hormas
de laboratorio a partir del decreto ley #182.

D.3 Corroborar que todos los instrumentos tengan las instrucciones de trabajo.

D.4 Supervisar que los medios de cultivos y reactivos no estén vencidos.

D.5 Chequear el cumplimiento de la legislacion medioambiental.

D.6 Supervisar el nomenclador de los instrumentos de medicion que se someten a
la verificacion en las unidades territoriales

E Supervisar el sistema de acreditacion de instalaciones y servicios, asi
como la certificacién de los procesos vinculados a la salud

E.1 Velar porque el proceso de autoevaluacion por parte de las instituciones de
salud se ejecute segun las normas establecidas.

E.2 Revisar que las instituciones cumplan con las normas de calidad
correspondientes.

E.3 Realizar una revision de todas las publicaciones, doctores en ciencias,
especialistas de segundo grado, generalizacion de resultados y forums de ciencia
e innovacion.

E.4 Supervisar la marcha de los procesos de acreditacion e implementacion de las
estrategias de calidad en los territorios.

F Organizar y dirigir la superacion técnica y profesional de los recursos
humanos, la investigacion y los servicios cientificos técnicos en Metrologia,
Normalizacion y aseguramiento en los servicios de salud.

F.1 Realizar la planificacion anual de la capacitacion.

F.2 Analizar las no conformidades a partir de visitas a las instituciones.

F.3 Revisar el banco de problemas de las instituciones.

F.4 Analizar las lineas y prioridades de las investigaciones para que tengan un
mayor impacto social.

F.5 Establecer la contratacion de servicios de verificacion y de abonados.
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Universidad de Ciencias Médicas de Matanzas

area de Ciencia e Innovacion Tecnoldgica de la UCMM

Metoddlogo de Metrologia y Normalizacion

Funcion Tarea
A: Orientar, | A.1 A.2 Capacitar | A.3
dirigir, Seleccionar a | el personal | Implementar el

implementar y
controlar las
actividades de
Metrologia,
Normalizacion
y control de la
calidad en el
sistema
nacional de

salud.

partir del
estudio de
propuestas el
personal
adecuado para
realizar la
actividad  de
Metrologia

(tarea critica).

seleccionado
para trabajar

en Metrologia

sistema de
trabajo  para
dar a conocer
como se aplica
la Metrologia
en el sistema

de salud.

B: Promover el

desarrollo vy

B.1 Desarrollar

talleres y

B.2 Participar

en la

B.3 Supervisar

el

B.4  Participar

en la ejecucion

B.5 Ejecutar y

controlar tareas
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mejora
continua de la
calidad de los

servicios en

posgrados que
propicien la
mejora de la

calidad y los

elaboracién
y ejecucion
de la politica

en materia de

cumplimiento
de los talleres
y posgrados a

su nivel.

y supervision de
la estrategia
para el
desarrollo de

de superacion
técnico-
profesional en

materia de

instituciones servicios  en | calidad una cultura | calidad a su
de salud. las integral por la | nivel.
instituciones calidad y su
de salud reconocimiento
orientada  por
las
dependencias
superiores.
C Organizar e | C.1 Orientar a | C.2
implementar el | los Organizar vy
funcionamient | responsables | participar
o] de los | de calidad de | trabajos
comités de | las realizados
calidad en las | instituciones para

instituciones

de salud, asi

de salud cémo

deben trabajar

reconocer la

calidad de los
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como controlar
y  supervisar

su actividad,

en los comité y
cudles serian
las funciones a
realizar para el
buen

desempeio en

los mismos.

productos o

servicios.

D Participar en
la
organizacion,
supervision 'y
del

funcionamient

control
o] de los
laboratorios de
ensayo
(prestadores
de servicios) a

nivel provincial

D.1 Supervisar
que los
equipos de los
laboratorios
estén

verificados a

partir del
decreto ley
#183 por el

cual se rige la

institucion.

D.2
Comprobar el
cumplimiento
de

buenas

las

practicas y el

control de las

normas de
laboratorio a
partir del
decreto ley
#182.

D.3 Corroborar
que todos los
instrumentos
tengan las
instrucciones

de trabajo.

D.4 Supervisar
que los medios
de

reactivos

cultivos vy
no
estén vencidos.

(tarea critica)

D.5 Chequear el
cumplimiento de
la legislacion

medioambiental.

D.6 Supervisar
el nomenclador
de

instrumentos de

los

medicion que se
someten a la
verificacion en
las unidades

territoriales
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E Supervisar
el sistema de
acreditacion
de
instalaciones y
servicios, asi
como la
certificacion
de los
procesos
vinculados a la

salud.

E.1 Velar
porque el
proceso de
autoevaluacion
por parte de
las
instituciones
de salud se
ejecute segun
las normas

establecidas.

E.2 Revisar
que las
instituciones
cumplan con
las  normas
de calidad
correspondie

ntes.

E.3 Realizar
una revision
de todas las
publicaciones,
doctores en
ciencias,
especialistas
de segundo
grado,
generalizacion
de resultados
y férums de
ciencia e
innovacion.

(tarea critica)

E.4 Supervisar
la marcha de los
procesos de
acreditacion e
implementacion
de las
estrategias de
calidad en los

territorios.
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F Organizar y

dirigir la
superacién
técnica y

profesional de
los recursos
humanos, la
investigacion y
los servicios
cientificos
técnicos en
Metrologia,
Normalizacion
y
aseguramiento
en los
servicios de

salud

F.1 Realizar la
planificacion
anual de Ila

capacitacion.

F.2 Analizar
las no
conformidade
S a partir de
visitas a las

instituciones.

F.3 Revisar el
banco de
problemas de
las

instituciones.

F.4 Analizar las
lineas y
prioridades de
las

investigaciones
para que tengan
un mayor

impacto social.

F.5 Establecer
la contratacion
de servicios de
verificacion y de

abonados.

Fuente de elaboracion propia.
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La paralizacién del tesis obliga a desarrollar las siguientes etapas en otro estudio,
pero se propone socializar entre los integrantes del taller y trabajadores en el
marco de una reunion los resultados obtenidos del estudio.

2.3 Conclusiones parciales

1. El método DACUM modificado constituye una técnica de analisis ocupacional
gue destaca por su flexibilidad y facilidad de aplicacion para la identificacion,
estandarizacion y Normalizacion de competencias en una organizacion. Las
modificaciones realizadas al método DACUM planteadas por (Y. El Assafiri
Ojeda, 2019) posibilitan la identificaciébn del conocimiento y la documentacién
de los procesos.

2. La propuesta de Carta DACUM para el Metodologo de Metrologia vy
Normalizacion consta de seis funciones y veinticinco tareas. Fueron
seleccionadas como tareas criticas la seleccion de personal adecuado para
realizar la actividad de Metrologia, la supervision de los medios de cultivos y
reactivos para que no estén vencidos y la revision de todas las publicaciones,
doctores en ciencias, especialistas de segundo grado, generalizacion de

resultados y férums de ciencia e innovacion.
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Conclusiones
1. En la sociedad actual, se reconoce, el “conocimiento”, como factor clave de

la creacién de riquezas y de obtencién de ventajas competitivas. Por su
parte, la GC promueve la generacion, colaboracion y utilizacion del
conocimiento para el aprendizaje organizacional, para lo que resulta
importante almacenar y distribuir el conocimiento.

2. El método DACUM resulta de una propuesta de gran utilidad para la
descripcién ocupacional y la identificacién del conocimiento en los puestos
de trabajo. Esta técnica permite registrar y documentar funciones y tareas
de una ocupacién en una carta DACUM y la propuesta modificada
elaborada por (Y. El Assafiri Ojeda, Medina Nogueira, Y. E., Medina Ledn,
A., Nogueira Rivera, D., & Medina Nogueira, D. , 2019) asi como el
inventario de conocimiento requerido para garantizar su correcta ejecucion.
De igual manera, esta variante permite identificar aquellas tareas que por
determinadas razones resultan criticas ya sea por su complejidad o
repercusion econémica para la organizacion, entre otras.

3. La aplicacion parcial del método DACUM modificado en el Area de Ciencia
e Innovacion Tecnoldgica permitid registrar en una propuesta de carta
DACUM las funciones y tareas que debe realizar el puesto de: Metodologo
de Metrologia y Normalizacion. También, se identificaron las tareas criticas

para este puesto.
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Recomendaciones
- Culminar el estudio, para tener confeccionado el inventario de conocimiento

del puesto de: Metoddlogo de Metrologia y Normalizacion
- Aplicar en otros puestos de trabajos la herramienta DACUM, para una

mayor gestion del conocimiento
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