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Resumen

Resumen

Durante la batalla de ideas que se libra en el pais y con el objetivo de ayudar en el terreno econémico,
ha surgido la Universidad de las Ciencias Informaticas (UCI), la cual desde sus inicios ha planeado
llevar al unisono el estudio y la produccién. En este empefo, la produccion esta estructurada en
proyectos integrados por equipos de desarrollo de software que se conforman a partir de diferentes
roles, entre ellos el Disefiador de Interfaz de Usuario (DIU), que posee una especial importancia en la

confeccion de un producto eficiente.

Para desempefiarse correctamente en este rol, se necesita poseer una serie de competencias que
permiten alcanzar resultados satisfactorios. En la universidad, los proyectos productivos no cuentan
con una estrategia eficaz que permita la seleccion de la persona correcta y mas capaz para
desempeniar el rol en cuestion. Estas razones enmarcan como objetivo del presente trabajo, proponer
un perfil por competencias para el DIU, que contenga las competencias necesarias para el buen
desempefio de los individuos que ocupen este rol, y a partir de ello, crear las estrategias para su

correcta seleccion.

Durante la investigacion se realizaron entrevistas y encuestas que sirvieron de punto de partida para
el desarrollo de la propuesta. Como resultado se obtuvo un perfil por competencias genérico para el rol
de DIU.

Palabras claves: proyectos productivos, equipo de desarrollo, roles, Disefiador de Interfaz de Usuario,

competencias, perfil por competencias.
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Introduccion

Introduccion

Con el surgimiento de internet, los cambios tecnol6gicos en las telecomunicaciones, el avance
creciente en cuanto al intercambio de informacién y el desarrollo de nuevas técnicas para la
produccion de software, ha nacido una nueva industria estratégica, con un enorme impacto en los

avances industriales y comerciales, denominada Industria de Software.

El sector de software y servicios informaticos como es conocido formalmente, se engloba dentro de lo
que se conoce como industrias de las Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones (TIC). Su
creciente avance permite el desarrollo de productos de software y servicios informaticos que incluyen
servicios profesionales, vinculados a la instalacién, mantenimiento, desarrollo e integracién de

software, asi como a los de soporte técnico de hardware.

Estos productos y servicios de software permiten la evolucion de la economia; estan dirigidos al
beneficio de la sociedad en todo el mundo, ya que los mismos se centran en servicios Utiles que
faciliten de forma general su desarrollo, como la salud y las telecomunicaciones. Contribuyen ademas,

con el desarrollo de empresas en las que su produccién esta enfilada al servicio de la sociedad.

En Cuba, debido a este auge tecnoldgico, el estado ha creado una politica, cuyas bases son la
aplicacion ordenada y masiva de las TIC en todas las esferas de la sociedad, en su esfuerzo por lograr
cada vez mas la eficacia y eficiencia de todas las empresas, por consiguiente, una mayor generacion
de riguezas y aumento en la calidad de vida de los ciudadanos, basado en los principios y valores
fundamentales del sistema social, con una marcada tendencia a defender las conquistas que se han
logrado. Para llevar a cabo esta idea, se ha fomentado la creacion de empresas nacionales para el
desarrollo de software, por ejemplo Desoft y Softel. Ha propiciado ademas, la fundacién de escuelas
para la formacién de personal capacitado en esta rama, como los tecnolégicos y la implantacion de

este tipo de carreras en todas las universidades del pais.

Para la produccién de los servicios y productos informaticos en las empresas de este tipo, se conforma
un equipo de trabajo compuesto por personas que desempefian un rol dentro del Proceso de
Desarrollo de Software (PDS). Estos roles deben estar normados de acuerdo a las responsabilidades,
objetivo clave de su trabajo, asi como a las competencias principals que debe poseer el individuo para

llevar a cabo correctamente su labor.
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Una de las nuevas instituciones para alcanzar las metas propuestas por el pais, es la Universidad de
Ciencias Informéticas (UCI). Su misién es la formacion de profesionales en la rama de la informética,
comprometidos con su Patria, mediante la aplicacibn de un modelo pedagogico que integra la
docencia, la investigacion y la produccién, con el objetivo de satisfacer las necesidades tecnolbgicas
del pais en todas las esferas. La produccién estd enfocada tanto al ambito nacional como
internacional, con la finalidad de fomentar el desarrollo econémico, politico y social de la nacion. La

principal meta de la institucién es garantizar productos con alta calidad y eficiencia.

A pesar de que cuenta con el personal suficiente para conformar los equipos de desarrollo, existen
problemas en el desempefio exitoso de muchas de las personas asignadas a los roles que los
conforman. Esto se debe a la poca experiencia que tienen los individuos, los cuales en su mayoria son

estudiantes de segundo o tercer afio en adelante y profesores con pocos afios de experiencia.

Estos problemas estan dados, en primer lugar del desconocimiento de las funciones de cada rol, por
la deficiente seleccién del personal y en algunos casos, por la falta de ciertos roles en los proyectos,
por ejemplo el Disefiador de Interfaz de Usuario (DIU). Sobre este Ultimo se evidencio la necesidad de
Su existencia, pues en la institucién se carace de personal espacializado en la construccién de las

interfaces de usuario.

El desconocimiento de sus funciones por parte de las personas asignadas a algun rol, no solo puede
afectar la calidad del producto final, sino que al estar la misma validada mayormente por el grado de
aceptacion del cliente, puede dafarse la imagen del resto del equipo de trabajo y de la entidad en
general. Si se analizara el caso de la inexistencia del rol de DIU, se podria observar que un mal disefio
de la interfaz de usuario causa problemas en cuanto a la aceptacion del cliente, ya que la misma es la

cara del producto para que el cliente interactie con el programa interno.

Un buen disefio de la interfaz de usuario no solo hace amigable al cliente con el producto, sino que
permite que el primero ofrezca una buena valoracion de este ultimo. Si el producto es aceptado por el
cliente, el mismo puede comercializarse a gran escala y asi contribuir al desarrollo comercial y
econdémico de la empresa. Si no existe este rol y sus funciones las realizan otros roles ademas de las
suyas, esta tarea seria llevada a cabo parcialmente y no se cumpliria eficientemente con los objetivos

pedidos por el cliente.

En cuanto al problema de la mala seleccién de los roles, es importante afirmar que para llevarla a cabo

correctamente se debe tener en cuenta la Gestion de los Recursos Humanos (GRH). Dentro de la
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misma existe un enfoque que se ha ido trabajando y es conocido, la gestién basada en competencias.
La gestion por competencias es el conjunto de habilidades, destrezas, aptitudes, actitudes y
caracteristicas personales que permiten a las personas desempefiarse exitosamente en su puesto de
trabajo, la misma utiliza como instrumento facilitador los perfil por competencias, que permiten orientar
la seleccién idénea de los individuos de acuerdo a las habilidades y conocimientos que deben tener
para el desempefio exitoso en un puesto de trabajo determinado. En el caso de la presente
investigacion, el perfil por competencias para el rol de DIU en un proyecto productivo dentro de la UCI
no esta definido.

Debido a los problemas existentes en la universidad para la seleccién del personal capacitado para
ocupar el rol de DIU eficientemente, la ausencia de este rol en algunos proyectos productivos, la
necesidad de personal capacitado en la construccion de interfacez y el desconocimiento de sus

funciones, se define como situacién problémica la planteada a continuacion:

Los proyectos productivos en la UCI en muchos casos, no cuentan con el rol de DIU lo cual implica el
mal disefio de la interfaz. Este problema trae implicitamente la no aceptacion del producto por el
cliente, razon de ser del PDS. Ademas, no existe un perfil por competencias para llevar a cabo
correctamente la seleccién del individuo a ocupar este rol, asi como que no estan definidas sus

funciones.

Dada esta situacion problémica se identifica para el presente trabajo el siguiente problema cientifico:
necesidad de definir un perfil por competencias para el rol de DIU en los proyectos productivos de la
UCI.

El objeto de estudio es la gestiébn por competencias y el campo de accion es el disefio de los

perfiles por competencias.
El objetivo general se puede definir como: disefar el perfil por competencias para el rol de DIU.
Se trazaron los objetivos especificos siguientes para dar cumplimiento al objetivo general:

Realizar un estudio histérico — l6gico del proceso de disefio de perfiles por competencia.
Realizar un diagnéstico de la situacién actual del perfil por competencias del rol de DIU.

Definir las competencias que requiere el DIU en un proyecto de software.

Y V VYV VY

Validar de forma empirica el perfil por competencias disefiado.
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Conociendo todo lo anterior, se elaboré la siguiente idea a defender: si se disefia el perfil por
competencias del rol de DIU, se lograra mejorar la calidad del proceso de disefio de la interfaz dentro
del proceso de desarrollo de software en los proyectos productivos de la UCI.

Para dar cumplimiento a los objetivos perseguidos se trazaron las siguientes tareas de investigacion:

» Realizar un estudio de las caracteristicas y objetivos de la gestién por competencias.

» Analizar los procedimientos existentes para la confeccion de perfiles por competencias.

» Analizar los perfiles por competencias existentes para el rol de DIU y su incidencia en el
proceso de desarrollo de software.

» Aplicar entrevistas en los proyectos de la UCI para conocer el estado de la identificacion de
competencias para el rol de DIU.

> ldentificar las funciones y competencias para rol de DIU.

> Elaborar el perfil por competencias para el rol de DIU.

» Validar de forma empirica el perfil del DIU utilizando el criterio de expertos.

Disefio metodoldgico:

Se emplean los siguientes métodos de investigacion cientifica:
» Métodos teoricos:

En la investigacidén se utilizaron los métodos generales del pensamiento analisis-sintesis, deduccion-

induccién y abstraccion-concrecion.

Analitico — Sintético: mediante el uso de este método se realiz6 un analisis de los procesos
relacionados con la gestidbn por competencias en un proyecto productivo y la incidencia de sus

miembros en el logro de los objetivos.

Histdrico — Ldgico: el uso de este método permiti6 conocer y comprender el estado del arte de las
competencias en el mundo, las distintas etapas por las que ha atravesado, conociendo asi su
evolucion y desarrollo hasta la actualidad. Asi mismo se estudiaron los elementos centrales del ciclo
de la gestion por competencias. Para lograr entender lo que se quiere como resultado final se hizo

necesario conocer sobre el temay su historia.



Introduccion

» Métodos empiricos:

Observacion: este método fue el punto de partida para realizar la presente investigacion. Mediante la
observacién del desempefio de personas en el rol de DIU en proyectos especificos, se logré conocer
la necesidad de elaborar el perfil por competencias.

Realizacién de entrevistas: se aplicaron entrevistas exploratorias para obtener informaciéon sobre los
problemas existentes en los proyectos productivos de la universidad. La investigacion fue realizada
mediante el uso de cuestionarios, que tenian como objetivo definir las competencias fundamentales
del rol de DIU.

Encuestas: se aplicaron encuestas a los expertos, a través de cuestionarios o preguntas objetivas, con

el propoésito de obtener informacion acerca de la validez del perfil por competencias para el rol de DIU.
» Métodos estadisticos:

En la obtencién de los resultados, tanto parciales como generales, jugd un papel importante la
utilizaciéon de diversas técnicas: analisis de contenido, busqueda de tendencia y consistencia de las
distintas fuentes y tipos de informacién. El sistema SPSS/PC *permitié el procesamiento de grandes
volimenes de informacion y logré una mayor profundizacion en el analisis estadistico de los aspectos

propuestos. Las graficas mostradas se elaboraron utilizando el Microsoft Excel.
Estructura capitular:

La tesis estd estructurada en una introduccion, tres capitulos, conclusiones, recomendaciones y un
cuerpo de anexos. El primer capitulo se dedica a los aspectos esenciales del objeto y campo de
estudio, se realiza para ello un estudio del estado del arte de las principales metodologias utilizadas
para el proceso de gestién por competencias y de elaboracion de perfiles por competencias, asi como
los conceptos asociados. En el capitulo 2 se realiza el perfil para el DIU con la utilizacién de varias
técnicas, proponiéndose las competencias que debe poseer este rol para el desempefio exitoso de su
trabajo. El tercer y dltimo capitulo se dedica a la validacion empirica del perfil por competencias

elaborado, utilizando la consulta a expertos.

! SPSS/PC - Producto Estadistico y Servicio de Soluciones (Statistical Product and Service Solutions).
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Capitulo I. El proceso de desarrollo de software, roles y gestiébn por competencias.

En este capitulo se abordan distintos temas que constituiran la base para la fundamentacion teérica
del presente trabajo. En €l se exponen disimiles conceptos y analisis sobre el proceso de desarrollo de
software, dentro del cual se hace énfasis en los trabajadores que contribuyen a la creacién de un
software con el desempefio de su rol, especificamente al DIU. Se detalla ademas, el estudio de la
GRH, hasta caer en la gestiobn por competencias, donde se aborda el tema de los perfiles por
competencias como aspecto imprescindible a la hora de seleccionar un individuo, para el desempefio

de este rol dentro de un proyecto, asi como los métodos utilizados para ello.

1. Proceso de desarrollo del software.

Los nuevos avances cientificos-técnicos en las ramas de la comunicacién, la electronica y la
computacion propiciaron el desarrollo y evolucién de la industria de las TIC. Dentro de estas la
industria del software alcanza una posicion relevante, por su caracteristica de controlar o hacer
accesible, en la mayoria de los casos, los adelantos electrénicos. Sus resultados son cada vez mas
aplicables a cualquier rama de la ciencia o la economia a escala mundial [1]. En este tipo de industria
se lleva a cabo un proceso para la elaboracion del software, el cual tiene como propdésito fundamental
garantizar la construccion eficaz de un producto de este tipo, logrando que el mismo cumpla con los

requisitos que pide el cliente. En la siguiente figura se muestra dicho proceso [2].

Requisitos nuevos SIStegj? nl(ljevo
if o modificado
0 modificados Proceso de Desarrollo

e de Software e

Figura 1: Proceso de desarrollo de software.

Pressman caracteriza un PDS mediante: el marco comun del proceso, es un pequefio nimero de
actividades del marco de trabajo que son aplicables a todos los proyectos de software, con
independencia del tamafio o la complejidad. El otro elemento es la coleccién de tareas de ingenieria
de software, hitos de proyectos, entregas y productos de trabajo de software y puntos de garantia de
calidad, que permiten que las actividades del marco de trabajo se adapten a las caracteristicas del
proyecto de software y los requisitos del equipo de trabajo de los mismos. Por su parte las
actividades de proteccion abarcan el modelo del proceso, son independientes de cualquier actividad

del marco de trabajo y aparecen durante todo el proceso [3].
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El proceso como lo ve Pressman se muestra en la Figura No. 2.

Marco de trabajo del proceso comun

Actividades de trabajo del proceso comun

Conjunto de tareas

I Tareas I

| Hitos, entregas |
[ Puntos SQA |

Actividades de proteccion

Figura 2: Elementos del proceso del software segun Presman.

Una perspectiva diferente para determinar los elementos del PDS es mediante el establecimiento de
las relaciones que se establecen entre los elementos que la conforman. Las que deben responder a

las interrogantes Quién debe hacer Qué, Cuando y Cémo debe hacerlo. (Ver en la Figura No. 3).

Actividades Pradicas y
ﬁ Principics
Heramientas
Persoras

Anefactos

Figura 3: Relacién entre elementos del proceso del software.

Roes

a— T

Las interrogantes se responden de la siguiente forma:
e« Quién: Las personas participantes en el proyecto de desarrollo, desempefiando uno o mas
roles especificos.

e Qué: Un artefacto es producido por un rol en una de sus actividades. Se especifican
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utilizando notaciones especificas. Las herramientas apoyan la elaboracion de artefactos
soportando ciertas notaciones.

« COmo y Cuéando: Las actividades son una serie de pasos que lleva a cabo un rol durante el
proceso de desarrollo. El avance del proyecto esta controlado mediante hitos que establecen
un determinado estado de terminacién de ciertos artefactos.

La composicion y sincronia de las actividades estan basadas en un conjunto de principios y practicas.
Las cuales enfatizan ciertas actividades y/o la forma de como deben realizarse, por ejemplo:
desarrollar iterativamente, gestionar requisitos, desarrollo basado en componentes, modelar

visualmente, verificar continuamente la calidad, gestionar los cambios, etc. [4].

Existen diversas metodologias que permiten llevar a cabo este proceso para el desarrollo de un
software, entre las que se pueden mencionar Enterprise Unified Process (EUP), Constructionist Design
Methodology (CDM), Agile Unified Process (AUP) y Rational Unified Process (RUP), esta ultima
constituye, en conjunto con el lenguaje unificado de modelado (UML), la metodologia mas utilizada
para el desarrollo de grandes proyectos. Aunque se puede agregar que no existe un PDS comun y

efectivo para todos los contextos de proyectos que se quieran realizar.

Existen un conjunto de actividades que se encuentran presentes en todos los casos, ellas son: la
especificacion de software, el disefio e implementacion, la validacién y la evolucion. Asi mismo el
siguiente conjunto de “actividades protectoras” es comun al PDS: seguimiento y control de proyectos
de software, revisiones técnicas y formales, garantia de la calidad del software, gestién de reutilizacién

y preparacion, gestion de la configuracion del software y produccién de documentos.

Un PDS, como se puede apreciar, cuenta con un grupo de actividades y tareas que constituyen
acciones que se planifican para obtener un producto de este tipo. Dicho proceso cuenta con varias
fases, en las que se planifica, ejecuta y entrega el producto final. En cada una de estas fases se
obtiene una parte del producto, hasta que se logra la integracién del mismo y esté listo para
entregarselo al cliente. Por tanto, se afirma que durante el desarrollo de un software intervienen un
grupo de personas o como se dice en este ambito, un equipo de trabajo, donde cada integrante

desempefia un rol para garantizar el cumplimiento de todos los objetivos establecidos.

En Cuba la producciéon de software ha tenido un incremento sostenido a partir del afio 2004, la UCI
constituye un importante agente de cambio en la industria cubana de software, orientdndose

principalmente a las necesidades sociales y a la obtencién de ganancias en el mercado internacional.
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Entre sus proyectos mas importantes se pueden mencionar la informatizacion del sistema nacional de

salud o la construccion de un sistema de planificacién y control para la economia nacional.

A finales del pasado curso 2008-2009, el 90% de los estudiantes estaban vinculados a mas de 200
proyectos productivos. En este sentido, existen algunos problemas vinculados al proceso de seleccién
y a la ubicacion de los estudiantes en los distintos roles, partiendo que no existe una definicion formal
de las especificaciones de cada puesto de trabajo.

1.1. Roles que estan presentes en el proceso de desarrollo de software.

En el PDS existen diferentes roles los cuales se mencionan en el Anexo No. 1, conjuntamente con la
actividad fundamental que deben llevar a cabo. Un rol define el comportamiento y las
responsabilidades de una persona o un grupo de estas trabajando en un equipo. Una persona puede

tener varios roles y un mismo rol puede ser cumplido por mas de una persona.

Los roles en la metodologia RUP se encuentran agrupados de acuerdo a la participacion en
actividades relacionadas, los grupos son:

e Analistas, entre ellos pueden aparecer el analista de procesos del negocio, el disefiador del
negocio, el analista del sistema y el especificador de requisitos.

e Desarrolladores, aparecen los arquitectos de software, el disefiador, el DIU, el disefiador de
cépsulas, el disefiador de base de datos, implementador y el integrador.

e Gestores, se encuentran entre ellos el jefe de proyecto, jefe de control de cambios, jefe de
configuracion, jefe de pruebas, jefe de despliegue, ingeniero de procesos, revisor de gestion
del proyecto y el gestor de pruebas.

e Apoyo, aparecen definidos como el documentador técnico, administrador del sistema,
especialista en herramientas, desarrollador de cursos y el artista gréfico.

e Especialistas en pruebas, se encuentran incluidos el especialista en pruebas (tester), analista
de pruebas y el disefiador de pruebas.

e Otros roles, son los clientes o usuarios finales, es decir, las partes interesadas (stakeholders),

revisor, coordinador de revisiones, revisor técnico y cualquier otro rol que sea necesario.

Dentro de los roles que forman parte del conjunto de los desarrolladores, concretamente el DIU, se
considera de gran importancia. Su funcién especifica es disefiar la forma de las interfaces de usuario,

esquemas de pantallas, asi como los modelos de interfaz grafica a utilizar en la aplicacion.
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A continuacidon se presenta en qué consiste la terminologia software, nombre dado al producto
obtenido a través del proceso antes mencionado y desarrollado por el equipo de trabajo durante el
desempefio de su rol [5]. Esta definicibn es importante porque el tipo de software en muchas
ocasiones determina el tipo de interfaz utilizada.

1.2. Software.

Las computadoras se dividen en dos componentes, el hardware, como es llamada a la parte fisica o
palpable y el software que es la parte intangible, es decir, inmaterial en un sistema de computo. “El
software es el conjunto de programas de cémputo, procedimientos, reglas, documentacion y datos

asociados que forman parte de las operaciones de un sistema de computacion” [6].

El software es un conjunto de programas, los cuales contienen las instrucciones responsables de que
el hardware realice su tarea y de esta manera controlar la actuacién del ordenador. Aunque los
programas que constituyen al software residen en los componentes fisicos de la maquina, estos son

los que permiten guiar a la misma en la realizacién de sus funciones.
Segun la finalidad con que se construya y a sus funcionalidades, el software se divide en dos grupos:

Software de sistemas: son los programas que permiten administrar la parte fisica o los recursos de la
computadora e interactian entre el usuario y los componentes de hardware del ordenador. Es decir,
indica al sistema de computo como usar sus componentes y de qué manera va a trabajar, por ejemplo:
WINDOWS, Linux, GNU, MAC OS, entre otros.

Software de aplicacion: son aquellos programas que ayudan a realizar tareas especificas. Hacen a la
computadora una herramienta Gtil para el usuario y realizan la mayoria del trabajo en la misma. Estos

se dividen en: Aplicaciones de Negocios, de Utilerias, Personales y de Entretenimiento [7].

Un elemento importante en el PDS es la gestién de los recursos humanos, pues son ellos quienes
realizan la mayor parte de dicho proceso, el siguiente epigrafe se dedica a realizar un analisis de este

tema.

1.3. Gestién de recursos humanos en proyectos de software.

A lo largo de los afios se ha demostrado que para alcanzar el éxito en cualquier empresa u
organizacion, es necesario contar con un capital humano que tenga gran capacidad de innovacién y

flexibilidad a la hora de desempefar su trabajo, cuyos resultados influiran directamente de forma

10
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negativa o positiva en los logros de la misma, por lo que la Gestion de los Recursos Humanos (GRH)
constituye su razon de ser. Se entiende por GRH el conjunto de actividades que ponen en
funcionamiento, desarrollan y movilizan a las personas que una organizacion necesita para alcanzar

sus objetivos.

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

son una inversion y no un costo [8].

La Guia de los Fundamentos de la Direccion de Proyectos (PMBOK) plantea que “el equipo de
proyecto esta compuesto por las personas a quienes se les ha asignado roles y responsabilidades
para realizar el proyecto”. Sin importar las responsabilidades que tenga cada miembro del equipo,
estos “deberian participar en gran parte de la planificaciéon y toma de decisiones del proyecto”,
pudiendo aportar experiencia durante el proceso de planificacion y fortalecer el compromiso de ellos

con el proyecto.

Entonces el PMBOOK estructura la GRH en un conjunto de procesos que permiten: planificar los
recursos humanos, adquirir, desarrollar y gestionar el equipo del proyecto [9]. En el Anexo No. 2,
se muestra la descripcion general del proceso que se lleva a cabo durante la GRH del proyecto. A

continuacion se realizard una breve descripcion de cada uno de los procesos que se tienen en cuenta.

— Planificar los recursos humanos

Es el proceso que determina los roles del proyecto, las responsabilidades, las relaciones de informe y
crea el plan de gestion de personal. El plan de gestién de personal puede incluir cdmo y cuando se
adquiriran los miembros del equipo del proyecto, los criterios para eximirlos del mismo, la identificacion
de las necesidades de formacién, los planes relativos a recompensas Yy reconocimientos,
consideraciones sobre cumplimiento, polémicas de seguridad y el impacto del plan de gestién de
personal sobre la organizacion [9]. Basicamente es el punto de partida de cualquier proyecto, donde
se tiene en cuenta las funciones de cada uno de los miembros del equipo, para una mejor

organizacion.

11
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— Adquirir el equipo del proyecto.

Este proceso se encarga de obtener los recursos humanos necesarios para completar el proyecto. El
equipo de direccion del mismo puede o no tener el control sobre los miembros seleccionados para
pertenecer a ellos. [9]

— Desarrollar el equipo del proyecto.

Perfecciona las competencias e interacciones de los miembros del equipo, con el objetivo de mejorar

el rendimiento del proyecto. Los objetivos incluyen prioritariamente:

La mejora de las habilidades de los miembros del equipo, con el fin de aumentar su capacidad de
completar las actividades del proyecto. Otro de los objetivos es mejorar los sentimientos de confianza
y cohesioén entre los miembros del equipo, a fin de incrementar la productividad a través de un trabajo
en equipo cohesionado.

— Gestionar el equipo del proyecto.

Es el proceso que posibilita hacer un seguimiento del rendimiento de sus miembros, proporcionar
retroalimentacién, resolver polémicas y coordinar cambios, con el fin de mejorar el rendimiento del

proyecto y garantizar el cumplimiento de los objetivos. [9]

Estos procesos interactlan entre si y ademas con los procesos de las demas areas de conocimiento.
Cada uno de ellos puede implicar el esfuerzo de una o mas personas, en dependencia de las

necesidades del proyecto.

Al llevar a cabo la planificacién para la adquisicion de los miembros del equipo del proyecto se debe
contar con un documento de roles y responsabilidades que define los cargos, las responsabilidades y

las competencias que son necesarias para la ejecucion eficiente del proyecto.

Es importante poder contar con un documento que defina a cada uno de los roles que intervienen en el
PDS, en las ultimas décadas ha aparecido una concepcién para gestionar los recursos humanos, la
cual esta basada en la gestién por competencias, el siguiente epigrafe muestra un andlisis de ella y de

los principales conceptos y procesos asociados a la misma.
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1.4. Gestidén por competencias.

La gestion por competencias es una de las formas mas eficientes de convertir a las organizaciones en
instituciones maduras y bien administradas. Consiste en administrar el activo intelectual e intangible
gue representan las competencias en las personas. Puede proporcionar respuestas inmediatas y
concretas a asuntos de verdadera relevancia, tales como, la alineacion del aporte humano a las
necesidades estratégicas de los negocios, la administracion eficiente de los activos intelectuales
centrados en los individuos, la sustitucion urgente de las descripciones del cargo, como eje de la
gestion de los recursos humanos, la evaluacion del desempefio, la compensacion justa con base en el
aporte de valor agregado y la erradicacion de la vieja, costosa e improductiva practica del
adiestramiento tradicional [10].

Se asume el término de gestion por competencias como el “modelo para gerenciar los recursos
humanos que permite evaluar las competencias que requiere un puesto de trabajo de la persona que
lo ejecuta. 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 con ello a la creacion de las ventajas competitivas de la

organizacion” [11].

1.4.1.Surgimiento de las competencias.

El término “competencia” aparece inicialmente en los afios 70, apoyando la idea de que ni el
curriculum educativo de las personas, ni los resultados de las pruebas de aptitud y de inteligencia, ni la

adaptacion eficaz a los problemas de la vida diaria, pueden predecir el éxito profesional.

El tema de las competencias en Cuba, es reciente. En otros paises el término ha sido mas utilizado
principalmente en paises como Inglaterra, Estados Unidos, Alemania y Australia, donde las
competencias aparecen primeramente relacionadas con los procesos productivos en las empresas,

particularmente en el campo tecnoldgico.

El analisis de las competencias tiene como propdsito identificar los conocimientos, las destrezas, las
habilidades, experiencias y las motivaciones que los empleados deben demostrar para que la

organizacion alcance sus metas y objetivos.
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1.4.2. Competencias profesionales.

La definicion de competencias profesionales sufre un constante cambio y a su vez va evolucionando
dentro de la sociedad, pero su esencia estd en las motivaciones del futuro profesional, su base
cognitiva (conceptual o instrumental), los procesos meta-cognitivos que le permiten reflexionar y
autorregular su desempefio y las cualidades de personalidad que estan estrechamente relacionadas
con las que plantea el modelo general profesional. Por tanto, para este trabajo conviene asumir el
concepto de competencias profesionales como: “Las competencias que permiten al individuo
solucionar los problemas propios de su profesion y se manifiestan en un contexto socio-histérico
determinado, en correspondencia a las respuestas que debe dar a las demandas del desarrollo social”
[12].

Desde un enfoque mas sencillo se puede comprender como competencias profesionales las que
permiten que el desempefio de un individuo sea efectivo. Algunos autores alegan que las
competencias laborales constituyen la capacidad productiva del mismo, que se define y mide en
términos de desempefo laboral, pero no solamente de conocimientos, habilidades, destrezas y

actitudes; estas son necesarias pero no suficientes por si mismas para un desempefio efectivo [12].

Como su nombre indica, estas competencias estan relacionadas con la labor productiva que se realiza,
integrando conocimientos, motivaciones, experiencias, habilidades y valores, poniéndolas en funcién a
la hora de realizar su labor productiva, con el objetivo de lograr el mejor desempefio posible de su rol

dentro del proyecto.

Ser competente implica el dominio de la totalidad de los elementos que la definen, lo que contribuira a
gue un individuo pueda desempefiar una funcion productiva de manera eficiente, para lograr los
resultados esperados. Es importante la creacion de los perfiles por competencias, para cada uno de
los roles en cuestion, asi se tendrd juicio de los conocimientos, habilidades y actitudes que posee cada
persona a la hora de realizar un proceso de seleccién, de formaciéon o de evaluacion del desempefio

del individuo en el rol que ejerce.

De manera general se puede plantear que se conoce que una persona presenta una determinada

competencia cuando la demuestre en su desempefio.
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1.4.3.Clasificacion de las competencias.

A partir de una investigacion de este enfoque en el &mbito internacional se pudo observar la diversidad
de conceptos para las clasificaciones de las competencias, algunas de las cuales serdn mencionadas
a continuaciéon: segun Bunk (1994), se pueden clasificar en competencias Especializadas,
Metodolégicas, Sociales y Participativas. Tuning (2005), plantea que las mimas se clasifican en
Basicas, Genéricas y Especificas.

En Estados Unidos son clasificadas como Nucleo (core) y Auxiliares. En Francia Profesionales y
Sociales. En Canada Académicas, Desarrollo personal, Trabajo en equipo y Habilidades basicas.
En México y Gran Bretafia como Basicas, Genéricas y Especificas.

Para interés de esta investigacion y a partir del analisis de las distintas definiciones de competencias,

se utilizaran las clasificaciones definidas por Tuning, las cuales se definen a continuacion:

1. Basicas: son aquellas asociadas a conocimientos fundamentales, que normalmente se adquieren
en la formacién general y permiten el ingreso al trabajo.

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

3. Genéricas: se relacionan con los comportamientos y actitudes de labores propias de diferentes

ambitos de produccion.

1.4.4. Dimensiones de la gestion por competencias.

En la gestién 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 este sistema. Este proceso consta de cuatro fases o dimensiones necesarias para su

desarrollo.

En la identificacion se debe hacer un analisis integrado, en aras de lograr los conocimientos,
habilidades, destrezas y responsabilidades que son de caracter obligatorio poseer para la realizacion

de las funciones principales.

La fase de normalizacién se dedica a la elaboracién de las normas segun las opiniones y criterios de
los expertos en el tema. Se llega a un acuerdo de cudles serian las competencias asociadas para cada
rol, ocupacion o area ocupacional dentro de la empresa o equipo de trabajo. En estas normas se

describen las competencias y sus criterios de evaluacion.
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En la etapa de formacién se hace posible el desarrollo de las competencias haciéndose posible su
aplicacion en el propio &mbito de trabajo. Es deseable una estrategia o modelo de formacion que
tenga como contexto el propio puesto de trabajo.

La certificacion es el proceso mediante el cual se da a conocer publica y formalmente la capacidad
laboral que un trabajador ha adquirido a través de todo el proceso de evaluacion de sus competencias.
Este reconocimiento es posible otorgarlo aun cuando el individuo no haya llegado a la terminacion del
proceso educativo formal. [13]

En el presente trabajo no se llegard a la fase de normalizacion, pues el alcance del mismo es

simplemente la identificacién de las competencias esenciales para el rol del DIU.

1.5. Perfiles por competencias.

Los puestos de trabajo exigen que las personas que los ocupan demuestren un buen desempefio de
acuerdo con sus responsabilidades, por lo cual es necesario la creacion de perfiles por competencias.
Estos perfiles deben plasmar el objetivo del puesto de trabajo, las caracteristicas necesarias y
obligatorias, ademas de las competencias genéricas y especificas que deben poseer los individuos

para desempenfarse eficientemente en el puesto para el que han sido asignados.

Segun Cuesta (2002) “los perfiles por 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” [14].

Se define perfil por competencias como el conjunto de las habilidades, conocimientos, actitudes, logros
y aptitudes que hacen posible que el cometido del profesional sea competitivo, de manera que pueda
desarrollar sus labores y responsabilidades con total éxito [14]. Los perfiles por competencias se

clasifican en académicos, de egresos o profesionales.

La configuracion del perfil por competencias, derivado de la actividad clave de GRH denominada
“Analisis, disefo y descripcion de puestos de trabajo”, se inicia con la determinacion rigurosa de las
competencias del contenido del puesto o cargo de trabajo, respondiendo esencialmente a las
interrogantes de ¢,qué se hace?, ¢como se hace? y ¢ para qué se hace?, o como se entiende también
el conjunto saber y querer hacer, cuando se vaya a configurar el perfil por competencias de los

candidatos al puesto. Estas deben estar en intima relacion con los requisitos fisicos y de personalidad,
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asi como, con las responsabilidades a contraer por el ocupante del puesto (requisitos y
responsabilidades) y a su vez considera las condiciones de trabajo (iluminacion, ruido, microclima,
entre otros.) y determinada cultura organizacional que reflejan las creencias o convicciones, actitudes

y aspiraciones prevalecientes en el individuo [15]. Ver Figura No .6.

Analisis, disefo y descripcion de puestos

A - v

Requisitos y * Competencias del » Condiciones de trabajo y
responsabilidades |« puesto o0 cargo. |e cultura organizacional

;Qué ¢ Coémo
Hace? lo hace?

¢;Para que
lo hace?

y

={ Perfil de competencias ]|<

Figura 4: Representacion grafica del perfil de competencias. Tomado de (Cuesta, 2005).

El perfil por competencias tiene una conexidn técnica organizativa basica, en particular con la

formacion, la seleccion, la evaluacion del desemperio y la compensacion laboral. (Ver Anexo No. 3).

1.6. Metodologias para la realizacion de perfiles por competencias.

La identificacion de competencias constituye una de las dimensiones claves dentro de la gestion por
competencias. Su objetivo principal es determinar y establecer las competencias que requiere un
individuo para desempefiar una actividad con excelencia. Existen diferentes metodologias para llevar a
cabo este proceso. (Ver Tabla No.1).

Tipo de Analisis Objeto de Analisis

Analisis Ocupacional El puesto de trabajo y la tarea para definir el curriculum de
formacion.

Analisis Funcional La funcién productiva, con énfasis en la certificacion de

competencias.

Andlisis Constructivista La actividad trabajo, el trabajo estudiado en su dinamica.

Tabla 1: Tipos de andlisis existentes para la identificacion de competencias laborales.
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Dentro del Analisis Ocupacional se encuentran los métodos de la familia DACUM?, con sus variantes
SCID® y AMOD*. El Anélisis Constructivista parte del modelo de formacion desarrollado por Bertrand
Schwartz, analiza el trabajo en su dimensién dinamica. Se utiliza el enfoque o técnica ETED®, el cual
no reduce el empleo a un simple posicionamiento en una matriz jerarquica o en un proceso productivo,
sino que inscribe la actividad en la definicion del empleo, tal como es vivida por la persona que ocupa
el puesto. Ademas de estos tres tipos de andlisis y sus variantes, existen otros métodos para la
identificacion de competencias, los principales son las encuestas, las entrevistas y los llamados

métodos de expertos (una variante para este proceso es el método Delphi por rondas).

A continuacién se explican las caracteristicas fundamentales del andlisis funcional, que fue la técnica

seleccionada para la elaboracion del perfil por competencias.

Andlisis funcional.

Otra forma mas reciente de ver el mundo del trabajo parte de analizar la relacion entre el todo y sus
partes integrantes y concebir el trabajo como facilitador del logro de los objetivos, ubicandolo en el
contexto organizacional. El analisis funcional (AF) empezé a considerar la funcién de cada trabajador

en una relacion sistémica con las demas funciones y con el entorno organizacional mismo [16].

Se puede definir al AF como: “método mediante el cual se identifica el propdsito clave de un area
objeto de analisis, como punto de partida para enunciar y correlacionar sus funciones, hasta llegar a
especificar las contribuciones individuales. Este método facilita la definicion de unidades de

competencia laboral y el establecimiento de normas de competencia laboral.”

El andlisis de las funciones tiene como obijetivo identificar aquellas que son necesarias para el logro
del propésito general. El resultado se expresa mediante un mapa o arbol de funciones, mostrado en la

siguiente figura:

», DACUM - Desarrollo Curricular (Developing a Curriculum).
3 SCID — Desarrollo Sisteméatico de un Curriculo Instruccional (Systematic Curriculum and Instructional Development).
+AMOD — Un modelo (A Model).

s ETED — Empleo Tipico Estudiado en su Dindmica (Typical Employment Studied in its Dynamics).
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Esquema general de un mapa funcional

.Qué hay que hacer? (Como) —P»

[ IO roveon
- BASICA SUBFUNCION |
PROPOSITO | | | FUNCION FUNCION . :
CLAVE PRINCIPAL BASICA SUBFUNCION |
i FEL;IEFI’IC%N SUBFUNCION |
PRINCIPAL S

<—— Para qué?

Figura 5: Arbol o Mapa Funcional tomado de (ZGfiga, 2004).

Para su correcta elaboracion se deben tener en cuenta las siguientes reglas identificadas por el
(Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, 1999) [17].

1. Analizar de lo general a lo particular:

Se expresa en la necesidad de partir de un propdsito 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.

2. Enunciar funciones discretas:

La funcion 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.

3. Utilizar una estructura gramatical uniforme:

Las funciones se enuncian con verbo + objeto + condicién. El verbo debe ser «activo»,
enfocado a la evaluacién del desempefio laboral de las personas. El objeto es aquello sobre lo
cual ocurre el desempefio que se evaluara. La condicién debe ser evaluable y debe evitar el

uso de calificativos y condiciones irreales.

Esta metodologia resulta ser una herramienta de gran utilidad y de eficaz apoyo, para la deteccion de
las funciones productivas simples, realizables por una persona y que constituyen la parte técnica de

una estructura para identificar competencias laborales.
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Entre sus caracteristicas mas notables se encuentran:

— Introduce el andlisis de la relacion del trabajador con los demas trabajadores y el entorno
organizacional. Parte del propésito clave en una ocupacion.

— Identifica conocimientos, actitudes, aptitudes y comprensién, elementos estos necesarios para
un desempefio competente.

— Incluye las condiciones de calidad, seguridad y salud en el trabajo.

— EI' AF se aplica de lo general (proposito principal) a lo particular.

— ElI AF debe identificar funciones delimitadas separandolas de un contexto laboral especifico.

— Los principios o criterios que sustentan la aplicacién del AF son béasicamente tres:

En el mapa deben aparecer solo aquellas funciones que tengan claramente definidos su inicio y su
término, no deben ser continuas. La expresion de las funciones debe tener una estructura gramatical

uniforme para las oraciones que expresen las funciones. La estructura aceptada es:

OBJETO CONDICION

VERBO TRE
(Accion) ‘> (Al que se aplica) |_> (Especificacion o

restriccion)
Figura 6: Estructura Gramatical Uniforme de las funciones.

El desglose en el AF se realiza con base en la relacién causa-consecuencia [18].

Es importante destacar que este tipo de analisis 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

analisis de puestos, las funciones se ven en la perspectiva del propdsito clave.

Se considera una herramienta Util y un eficaz apoyo para la deteccion de las funciones productivas
simples, es decir, realizables por una persona (elementos de competencias), estas funciones

proporcionan el referente laboral para el que se quieren identificar las competencias.

1.7. Estado actual del rol del Disefiador de Interfaz de Usuario en los proyectos productivos
de la UCI.

Antes de proponer un determinado perfil por competencias para el rol de DIU, se realiz6 un sondeo en
un grupo de los proyectos productivos de la institucion. Se escogieron de acuerdo al grado de

relevancia y se realizaron encuestas y entrevistas a sus miembros. (Ver Anexo No. 4 y Anexo No .5).
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Los proyectos seleccionados fueron: ERP® Universitario, ERP Cubano, Sistema Unico de Aduana,
Centro de Informatica Industrial, SIGEP’ e Identidad Cuba, para ver la incidencia del rol en el PDS de
cada uno de ellos. Los miembros de los equipos de desarrollo fueron entrevistados y/o encuestados
sobre diferentes aspectos relacionados con el disefio de interfaz y la incidencia de este proceso
particular en el PDS.

A partir del analisis de las técnicas e instrumentos aplicados fue posible arribar a las siguientes
conclusiones:
e En el 99% de los proyectos productivos analizados no esté definido el rol de DIU, lo que hace
pensar que la situacion en la mayoria de los proyectos de la universidad debe ser similar.
e Las tareas correspondientes al DIU estan atribuidas a otros roles, por ejemplo al programador o
al analista del sistema.
e En los proyectos en que esta definido el rol, no se cuenta con un perfil por competencias para
la seleccién, formacion y evaluacion de las personas que lo desempenfian.
e De forma general se desconocen las responsabilidades y competencias que deben poseer las
personas que ocupen el rol.
e Se reconoce la importancia de un documento que norme las funciones, responsabilidades y

competencias del DIU dentro del PDS.

Las probleméticas anteriores repercuten directamente en el PDS, pues al contar con un personal que
desconoce sus funciones, este no sabe cudl es su rol en el equipo y qué debe aportar: Por otro lado, al
no poseer individuos especializados en el rol, se puede afectar el grado de aceptacién del producto y

la calidad del mismo.

Conclusiones parciales

En el presente capitulo se arribaron a las siguientes conclusiones parciales:

e En la Industria de Software es de vital importancia el PDS. Este se realiza en proyectos
productivos a través de equipos de desarrollo, con el desempefio de los roles que lo componen.
La seleccion de los individuos que deben ocupar los roles no se debe llevar a la ligera, pues con

un trabajo realizado eficientemente se logra la calidad del software y mayor grado de aceptacion

® ERP - Sistemas para el Planeamiento de Recursos Empresariales (Enterprise Rresourcing Planning).

" SIGEP - Sistemas de Informacién de Gestién y Establecimiento Penitenciarios.
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del producto por el cliente. Para ello existen los perfiles por competencias, estos son una
herramienta facilitadora para llevar acabo eficientemente este proceso.

¢ El enfoque de gestién por competencias es un elemento que constituye de gran importancia para
la determinacion de las competencias o requisitos que debe tener el individuo para conseguir un

desemperio exitoso, en un puesto de trabajo determinado.

e Para el disefio del perfil por competencias para el rol de DIU la metodologia mas adecueda para
la presente investigacion, es el Analisis Funcional, ya que su objeto de analisis esta centrado en

las caracteristicas que el individuo debe desempenfiar en el puesto de trabajo.

e Es necesario el disefio del perfil por competencias para el DIU, porque con este se contribuird a

la correcta seleccién del individuo mas capacitado para desempefiarse en este rol.

e El perfil no solo es necesario en el proceso de seleccién, sino que contribuye a la capacitacion y
evaluacion del desempefio del individuo que ocupa el rol, ademas permite al mismo contar con

una guia para realizar satisfactoriamente su trabajo.
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Capitulo II: Elaboracién del perfil por competencias para el DIU.

En el presente capitulo se abordaron temas en relacion a las IUs, para posteriormente caer en la
exposicion de elementos de importancia para el entendimiento de las principales caracteristicas del rol,
asi como el estado actual del mismo en algunas instituciones del pais. Se argumentd sobre la
necesidad de un perfil por competencias en los proyectos productivos de la universidad. Se describio
la metodologia Andlisis Funcional, utilizada para definir el perfil por competencias para el rol. Por
ultimo, se disefié un perfil por competencias para el rol de DIU.

2. Comunicacién hombre - maquina.

Conjuntamente con el surgimiento y evolucién de los sistemas de computo y el desarrollo de los
elementos de la informatica y las comunicaciones, aparece la terminologia Comunicacion Hombre
Maquina (CHM), debido a la necesidad de mantener una interaccion entre sistemas que dominen

diferentes lenguajes, por ejemplo el hombre y la computadora.

Este término se refiere a la disciplina que estudia el disefio, la evaluacion y la implementacion de
sistemas de ordenador interactivos, para uso humano y de los fenébmenos que lo rodean. El objetivo
fundamental de la CHM es mejorar la calidad de los sistemas informéticos en cuanto a los factores
facilidad de uso, eficiencia y seguridad. En este contexto el sistema no es solo hardware y software, es

mas bien, el entorno de trabajo en si.

Resumiendo, la terminologia CHM como su nombre lo indica, es la forma de interaccién entre un
humano y una maquina, esta Ultima puede ser una computadora. Con su aparicion se pretende facilitar
la utilizacién de los sistemas informaticos, haciéndolos mas eficientes y seguros. Este tipo de
conversacion se realiza a través de una interfaz, para lograr que sea mas agradable a la vista del

usuario.

2.1. Interfaz.

Segun la Real Academia de la Lengua Espafiola, una interfaz es la conexion fisica y funcional entre
dos aparatos o sistemas. Es la parte que separa los elementos de comunicacion externos de los que
operan internamente en un ordenador. La misma puede ser modificada en su interior sin que se afecte
la forma exterior de interaccién. Las interfaces que controlan las funciones del hardware son llamadas
interfaces fisicas. Las de software estan ubicadas entre estos elementos fisicos, permitiendo a través

de un mecanismo programable su comunicacion. También provee los medios para la traduccién entre
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los componentes que no hablen un mismo lenguaje, como puede ser un humano y una computadora,

conocida en este caso por el nombre de interfaz de usuario.

2.2. ¢Qué es lainterfaz de usuario?

En la informética se define la interfaz de usuario (IU) como “uno de los componentes mas importantes
de cualquier sistema computacional, pues funciona como el vinculo entre el humano y la maquina. La
IU es un conjunto de protocolos y técnicas para el intercambio de informacion entre una aplicacién

computacional y el usuario” [19].

Otros autores agregan que “a IU es la manera en que los usuarios se pueden comunicar con un
ordenador”. Se dice también que “es un conjunto de elementos hardware y software de un ordenador,
que presentan informacion al usuario y le permite interactuar con la informacién y con el ordenador”
[19].

Resumiendo la IU es la forma en que el usuario interactia con una maquina, es decir, es su cara para

gue el individuo pueda comunicarse con el sistema computacional existente.

2.2.1. Historia del desarrollo de las interfaces de usuarios.

El concepto de interfaz surge en 1943 paralelamente con el primer computador, el ENIAC? era una
maquina gigante, que ocupaba 107 metros cuadrados y ejecutaba sus procesos con un lenguaje
digital a través de una interfaz de comandos en linea. Dicho computador era utilizado por el
Laboratorio de Investigacion Balistica de los Estados Unidos (LIBEU). Podia calcular trayectorias de

proyectiles y tenia la capacidad de resolver 5 000 sumas y 360 multiplicaciones en un segundo.

La invencién de la interfaz grafica de usuario (IGU) como se conoce actualmente tuvo que esperar
hasta la evolucion de los circuitos integrados de silicio, que redujo el costo y aumenté la potencia de
las computadoras. El segundo factor que posibilité la aparicién de la IGU fue la creacién del mouse °
por parte de Macintosh.

En 1972 Xerox cred Xerox Alto, el primer computador con un sistema operativo de interfaz gréfico,
disefiado para laboratorios. Luego en 1979 crea Xerox Star, otro computador que mejora algunos

aspectos del anterior. Sus principales caracteristicas eran que tenia una IGU basada en ventanas,

8 ENIAC -Computador e Integrador Numérico Electrénico.
® MAUSE - Nombre dado al componente de hardware de una computadora, en el espafiol Raton.
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iconos y carpetas. Su pantalla contaba con bitmaps en lugar de tener solamente texto. Aparecio el
concepto de escritorio, donde se ubican las aplicaciones de trabajo. Posteriormente Macintosh compré
parte de Xerox e implementd su tecnologia. Lisa fue el primer computador comercial con interfaz
gréfica, con su venta tenia como objetivo hacer mas entendible y accesible el sistema, pero el precio
se acercaba a los 10 000 dolares por unidad. Lisa fue rapidamente reemplazada por el Macintosh |
(MAC 1), el cual incluia el Macpaint™.

Muchos se preguntaban si las IGU eran una brillante innovacion tecnolégica que volvian mas
accesibles los computadores para los humanos y por tanto para las masas, lo que condujo a una
revolucién sin precedentes en la sociedad humana. También en algunos casos se le cree como una
insultante chorrada audiovisual disefiada por hackers, que despojaba a los ordenadores de su
potencia y flexibilidad y convertia el serio y noble arte de la computacion en un pueril videojuego. Lo
que puso fin a la discusion fue la decisién de Microsoft'* de implementar en sus sistemas las interfaces

gréaficas. Asi comenz6 poco a poco la masificacion de las IGU. [20].

2.2.2.Clasificacion de la IlU de acuerdo a sus Semejanzas y Diferencias.

Las IUs se clasifican como se muestra en la siguiente tabla. En la que aparecen organizadas de

acuerdo a sus semejanzas y diferencias.

Tipo Semejanzas Diferencias
Alfanuméricas | Manera de interaccion con el usuario Son intérpretes de pedido
Gréficas Manera de interaccion con el usuario Permiten que la conversacién con el ordenador

sea rapida, intuitiva y grafica. Mediante ventanas,
botones y otros elementos graficos.

Hardware Segun su forma de construccion. Tienen un conjunto de dispositivos que permiten
la interaccion hombre-maquina y de esta forma
tener acceso y obtener los datos del ordenador.

Software Segun su forma de construccion. Son programas, 0 en algunos casos parte de
ellos, que hacen posible la comunicacion con el
computador.

Tabla 2: Semejanzas y diferencias de las interfaces de usuario.

19 MACPAINT- MacPaint era un editor grafico semejante al Paint de Windows.

' MICROSOFT- MICROSOFT empresa multinacional estadounidense, fundada en 1975 por Bill Gates y Paul Allen. Dedicada
al sector de la informatica, con sede en Redmond, Washington, Estados Unidos. Desarrolla, fabrica, licencia
y produce software y equipos electrénicos. Siendo sus productos mas usados el sistema operativo Microsoft
Windows y la suite Microsoft Office.

25



http://es.wikipedia.org/wiki/Paint
http://es.wikipedia.org/wiki/Multinacional
http://es.wikipedia.org/wiki/1975
http://es.wikipedia.org/wiki/Bill_Gates
http://es.wikipedia.org/wiki/Paul_Allen
http://es.wikipedia.org/wiki/Inform%C3%A1tica
http://es.wikipedia.org/wiki/Redmond
http://es.wikipedia.org/wiki/Washington_%28estado%29
http://es.wikipedia.org/wiki/Estados_Unidos
http://es.wikipedia.org/wiki/Software
http://es.wikipedia.org/wiki/Sistema_operativo
http://es.wikipedia.org/wiki/Microsoft_Windows
http://es.wikipedia.org/wiki/Microsoft_Windows
http://es.wikipedia.org/wiki/Microsoft_Office

Capitulo Il: Elaboracién del perfil por competencias para el DIU

Ademas, es importante mencionar algunos ejemplos de estos tipos de interfaz:
e Alfanumérica: Sound Recorder.
e Grafica: Windows, el X-Windows de GNU/Linux o el de Mac OS X, Aqua.
e Hardware: raton, teclado, monitor, puertos.

e Software: sistemas operativos, lenguajes de programacion y aplicaciones.

Una IU no es simplemente la cara atractiva de una aplicacién o sistema; esta puede impresionar a
simple vista pero decepcionar a la larga. Aquello importante es que el programa se adapte bien al
modelo del usuario, cosa que se puede comprobar utilizando el programa mas alla de la primera

impresion.

El disefio de la IU es uno de los elementos mas importantes, el primer objetivo es que el cliente quede
complacido. Si la IU esta bien disefiada, el usuario encontrara la respuesta que espera a su accion. Si
no es asi, puede ser frustrante su operacion, puesto que este normalmente tiende a culparse a si

mismo por no saber utilizar el objeto.

Los aspectos esenciales de una buena IU se refieren a: usabilidad; flexibilidad; rapidez y eficiencia, sin

sacrificar la potencia y flexibilidad; ortografia y la gramética.

Las IUs son desarrolladas como antes se habia mencionado por el DIU, el mismo se encarga de
conducir y coordinar los prototipos y su disefio, aunque también otros miembros del equipo participan

en su definicion.

2.3. Rol del Diseflador de Interfaz de Usuario.

En los Ultimos afios el disefio de las IUs ha evolucionado considerablemente, en paralelo con la
interfaz de los sistemas operativos, llegando a constituir uno de los principales elementos de estos.
Anteriormente las aplicaciones se hacian dificiles de utilizar, pues los usuarios no entendian sus
componentes visuales. Esto se debia a que su disefo gréafico era desarrollado por los programadores.
Lo planteado anteriormente tiene légica, pues el programador no tiene por qué saber de disefio, no es
un disefiador, no es su funcién principal. Por tanto, lo que pueda salir de sus manos, en algunos
casos, no sera algo ergonémico, ni visualmente atractivo y puede no responder a las necesidades del

usuario.
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El usuario no va a interactuar con el acceso a datos, ni con la l6gica de negocio, sino con la interfaz,
por ello el que la construya debe de tener los conocimientos necesarios para poderla hacer
visualmente rica, ergondmica y con un flujo de ejecucion logico, para asi evitar la frustracion y el

agotamiento del mismo.

Que el desarrollo de aplicaciones se considere un proceso "creativo” no impide para nada la
participacion de un disefiador en el proceso. No se puede saber de todo y si otro rol dedica su tiempo
a realizar las U, pues no podra ser tan bueno desarrollando componentes de accesos a datos o
infraestructuras distribuidas. Para elaborar una IU que cumpla con las necesidades del cliente, se
requiere de un proceso de especializacion orientado a las diferentes necesidades que surgen al

desarrollar un sistema informético, por lo que no puede tomarse a la ligera.

El disefio de una IU puede afectar el resultado final, dejar esta decision solo en manos de un
desarrollador u otro rol es cuando menos arriesgado. Para desarrollar una aplicaciéon en la actualidad
es imprescindible un DIU, que conozca los cddigos y caracteristicas que deba tener la misma, de
acuerdo a los requerimientos del problema que se resuelve; este debe conocer el desarrollo de U
desde su doble vertiente: la psicolégica de como disefarlas (a nivel funcional, colores, disposicién) y
de implementaciéon (a nivel de lenguajes de programacién u otras herramientas que faciliten su

construccion).

El DIU interviene en el PDS durante los flujos de trabajo de Requerimiento, Analisis y Disefio e
Implementacion. EI mismo se encarga de coordinar el disefio de la IU, en conjunto con el lider de
proyecto, el analista, el programador y el probador. Es ademas el responsable de su implementacion,
focalizando el disefio y la forma visual de la misma mediante:

e La captura de los requerimientos de la IU, incluyendo los requerimientos de usabilidad.

e Construccion del prototipo de la 1U.

e Inclusién de los stakeholders como el usuario final, en las revisiones de usabilidad y de

pruebas de usuario.

e Revisary proveer el feedback apropiado, de la implementacion de la 1U.

El disefio de la IU no es “solo el proceso de disefar lo que el usuario va a ver a modo de estética”,
como se piensa en muchas ocasiones, es en si un proceso mas complejo. La IU constituye un
elemento importante, a la hora de elaborar un producto, es la primera impresién que se tiene del

mismo, detras de esa cara existen elementos importantes para tener una mejor navegabilidad y
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funcionamiento. Es un proceso que debe realizarse teniendo en cuenta una serie de conocimientos y
no debe ser llevado a cabo a la ligera ya que facilita el trabajo con el sistema al cliente; si el mismo lo
aprueba, es decir, queda satisfecho, se alcanzara la meta propuesta por cualquier empresa, que es
vender satisfactoriamente el producto y la del PDS, que es obtener un software que satisfaga las
necesidades del cliente [6].

2.3.1. Caracteristicas del DIU.

Dentro de las principales caracteristicas que debe tener un DIU se pueden encontrar ciertas
habilidades y valores, que pudieran servirles en el transcurso de su vida como profesionales. Para
facilitar la eficiencia en el proceso de disefio, por ejemplo, debe ser una persona comunicativa,
comprometida, responsable, debe saber trabajar en equipo, tener iniciativa a la hora de realizar su
trabajo, asi como una gran capacidad de aprendizaje y creatividad. A continuacion se exponen

todos estos elementos con sus correspondientes significados.

Comunicacion: capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos e ideas. Es la habilidad
de saber cuando y a quién preguntar para llevar adelante un propésito. Es la capacidad de escuchar al

otro y poder comprenderlo, incluye la capacidad de comunicar por escrito lo comprendido con claridad.

Compromiso: es sentirse obligado con los objetivos de la organizacion. Prevenir y superar obstaculos
gue interfieren con el logro de los objetivos del negocio. Controlar la puesta en marcha de las acciones

acordadas, cumpliendo con sus compromisos, tanto personales como los profesionales.

Responsabilidad: este valor esta asociado al compromiso con que las personas realizan las tareas
encomendadas. Su preocupacion por el cumplimiento de lo asignado esta por encima de sus propios

intereses, la tarea asignada es lo primero.

Trabajo en equipo: implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de formar parte de
un grupo y de trabajar juntos. Para que esta habilidad sea efectiva, la actitud debe ser genuina. Es

conveniente que el ocupante del puesto sea miembro de un grupo que funcione en equipo.

Iniciativa: hace referencia a la actitud permanente de adelantarse a los demas en su accionar. Es la
predisposicion de actuar de forma proactiva y no sélo pensar en lo que hay que hacer en el futuro.
Implica marcar el rumbo por medio de acciones concretas, no sélo de palabras. Los niveles de
actuacién van desde concretar decisiones tomadas en el pasado, hasta la busqueda de nuevas

oportunidades o soluciones de problemas.
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Capacidad para aprender: estd asociada a la asimilacion de nueva informacion y su eficaz aplicacion.
Se relaciona con la incorporacién de nuevos esquemas o0 modelos conocedores del repertorio de

conductas habituales y de nuevas formas de interpretar la realidad o de ver las cosas.

2.3.2. Percepcion del rol de DIU.

Internacionalmente este rol tiene asociadas una serie de tareas o responsabilidades, paso a paso se
especificaran a continuacion, asi como los artefactos obtenidos. Las responsabilidades principales que
el DIU tiene definidas son la elaboracién del mapa de navegacién y la creacion del prototipo de
1U.

Como entrada se tienen los lineamientos del proyecto y los artefactos (requerimientos de software, de
los stakeholders, las especificaciones, los casos de uso y el documento vision), para realizar como

actividad principal el disefio de la IU, obteniendo como resultado el mapa de navegacion.

Para realizar esta funcion, el DIU debe realizar una serie de actividades las cuales se describen como:
e Describir a los usuarios (actores): el disefiador describe las caracteristicas de los usuarios

principales que interactuaran con el sistema.

e Identificar las ventanas primarias: por "primaria" se refiere a las ventanas que el usuario
utilizara con mas frecuencia. La ventana primaria principal es cominmente la "Home Page",
término éste que es utilizado en cualquier tipo de aplicaciones informaticas, representa la
ventana o pagina de inicio de la misma, en la que el usuario tiene las opciones de las funciones

principales que quiere llevar a cabo.

e Definir mapa de navegacion: el mismo debe contener sélo las principales trayectorias de la

IU, no necesita contener todas las trayectorias posibles.

e Modelamiento de la visualizacion de ventanas: el disefiador modela la visualizacion de las
ventanas primarias, es decir, si el usuario necesita ver diversas caracteristicas de los

elementos de la interfaz, se pueden poner varias vistas en ejecucién, en una ventana primaria.

La creacion del prototipo de la IU se realiza con el objetivo de poder validar el disefio contra la
funcionalidad y usabilidad definida en los requerimientos. Se tienen como entradas el actor, los
lineamientos del proyecto y los artefactos (mapa de navegacion, los requisitos no funcionales y los
casos de uso), para realizar como actividad principal el disefio de la IU, obteniendo como resultado el

prototipo de la IU.
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Para realizar esta funcion se llevan a cabo paso a paso una serie de actividades las cuales se
describen como:
e Definir el prototipo: identificar las interfaces que se tomaran para el prototipo y construirlo
sobre la base de dicha seleccion.
e Presentar el prototipo al usuario: presentar el prototipo al usuario y recibir el feedback del

mismo hasta recibir su aceptacion.

En Cuba existen varias empresas que tienen como objetivo el desarrollo de software, los cuales se
utilizan dentro del mismo o0 se comercializan con otros paises, entre las que se aparecen Desoft y

Softel como las mas conocidas.

En una investigacion realizada a la empresa Desoft se pudo comprobar que no tiene incluido entre sus
roles el de DIU, encargandose de su disefio el disefiador grafico (Qque no necesariamente tiene que ser
un informatico) en conjunto con el programador de 1U.

El disefiador gréfico tiene entre sus funciones realizar el disefio grafico de la aplicaciéon y a su vez lo
ejecuta, participa en la creacién del prototipo de la interfaz, ademas es el encargado de definir las
pautas para su disefio. Los individuos que desempefien este tipo de rol deben tener algunos
conocimientos minimos, los cuales en esta empresa se definen como: conocimientos de herramientas
de desarrollo grafico y hojas de estilo (CSS). Deben poseer ademas, algunas habilidades entre las que

se definen: comunicacion visual y capacidad de trabajar en equipo.

El programador de IU es el encargado de crear el prototipo de la IU y ejecutar cualquier tarea
directamente involucrada con la produccién de la misma. Ademas, en conjunto con el disefiador
grafico debe desarrollar el prototipo funcional. Deben poseer conocimientos acerca de las
metodologias y tecnologias de desarrollo de software, asi como de los diferentes lenguajes de
programacion. Leer en idioma inglés y/o capacidad de trabajar en equipo, son las habilidades o
capacidades que deben poseer para llevar a cabo correctamente su labor y que esta empresa precisa

a la hora de escoger un candidato para el desempefio de este rol.

Como politica dentro de esta institucion se establece que en dependencia de la disponibilidad de
personal y de las dimensiones del proyecto a desarrollar, una misma persona puede jugar varios de
los roles que se proponen. Existen ademas otros roles que ayudan a elaborar correctamente la
interfaz. En el Anexo No. 6, se puede apreciar los roles que estan definidos en esta entidad, asi como

los conocimientos y habilidades que deben poseer.
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En la empresa Softel durante investigaciones realizadas se pudo comprobar que dentro de sus roles
no tienen incluidos el DIU, de esta labor se encarga el disefiador gréfico. Parcialmente tienen definidas
algunas tareas que guardan relacién con la elaboracion de la 1U, pero concretamente no se especifica

dentro de sus funciones

El disefiador grafico es el encargado de realizar el prototipo de U, debe definir los logos, iconos y
colores del sistema segun la metodologia que la empresa utilice. Ademas, tienen entre sus tareas la

elaboracion y revision de plantillas para la documentacion de ayudas y manuales de usuarios.

Como fue planteado en la introduccién de este trabajo, en Cuba se han creado nuevas instituciones
con el objetivo de formar profesionales en el campo de la informatica, la UCI es una de ellas. En
recientes investigaciones se pudo comprobar que no tiene definido el rol de DIU dentro de los roles
identificados por la Direccion de Calidad, aunque se lleva a cabo un Proceso de Mejora en el que si

esta contemplado este rol.

Dentro del plan de estudio de la institucion se pueden encontrar diferentes asignaturas, que permiten
desarrollar habilidades para la creacién de IUs, pudiéndose mencionar entre ellas a: Introduccion a la
Programacion (IP), Programacién 1 (P1), Programacion 2 (P2) y Programacion 3 (P3). En las
asignaturas IP y P1 cursadas ambas en el primer afio de la carrera se tienen en cuenta las
aplicaciones de interfaz consola e interfaz visual respectivamente, reafirmandose estos conocimientos
a través de la asignatura P2 cursada en el segundo afio. P3 impartida en el tercer afio, en la cual se
estudian elementos para la programaciéon de interfaces web y elementos para su desarrollo como las
hojas de estilos (CSS).

Durante el tercer afio se imparte Graficos por Computadoras (GxC), que tiene como objetivo ensefiar
los principales mecanismos para el disefio grafico, Ingenieria de Software (ISW1 e ISW2). Ademas, a
lo largo de la carrera se ofrecen Cursos Optativos (CO), los cuales contribuyen al aprendizaje de

herramientas que ayuden en el disefio grafico, como por ejemplo Photoshop, Flash, entre otros.

Las actividades curriculares expuestas a continuacion contribuyen a la formacion de un profesional
completamente capacitado, para llevar a cabo la tarea del disefio de las IUs, que es tan importante en
la actualidad para cualquier sistema informatico. Asi la entidad puede contar con sus profesionales,
formados a partir de sus medios y métodos de estudio, con el objetivo de cumplir con la mision que se
plante6 desde su surgimiento. Sin embargo, ya en la produccién se puede apreciar que en los

proyectos productivos los DIUs no desempefian las verdaderas funciones que tienen que llevar a cabo,
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pues en su mayoria sélo realizan las tareas encomendadas, no explotando asi el nivel de

conocimientos adquiridos tras el transcurso del plan de estudio antes expuesto.

2.4. Proceso de disefo de la IU.

El disefio de IUs es una disciplina que estudia y trata de poner en practica procesos orientados a
construir la interfaz mas usable posible, dadas ciertas condiciones y entorno. El entorno es dentro del
cual se inscribe el disefio de una IU y la medida de su usabilidad, esta dado por tres factores: una
persona, una tarea, un contexto. Estos tres aspectos en su interrelacion permiten una mayor

usabilidad del sistema.

Fases del disefio de la IU.
Actualmente, el proceso del desarrollo de una IU se concibe como un ciclo que consta de cuatro

etapas:

Fase 1: el analisis consiste en concretar a través de técnicas de levantamiento de requisitos, qué
tipos de usuarios van a utilizar el programa, qué tareas van a realizar los mismos y como las van a

realizar, qué exigen estos del programa y en qué entorno se desenvuelven (fisico, social y cultural).

Fase 2: en el disefio se definen los objetivos de usabilidad del programa, las tareas del usuario, los
objetos y acciones de la interfaz, los iconos, vistas y representaciones visuales de los objetos, los
menus de los objetos y ventanas. Todos los elementos visuales se pueden hacer primero a mano y

luego refinar con las herramientas adecuadas.

Fase 3: en la implementacién se realiza un prototipo previo, con el objetivo de visualizar el producto

para poderlo probar antes de codificarlo definitivamente.

Fase 4: durante la evaluacion o medicion se realizan pruebas de usabilidad del producto,

principalmente con los propios usuarios finales.

Como se muestra en la siguiente figura, el disefio de una IU evoluciona en forma de espiral, el
resultado de cada etapa es la alimentacion de la que sigue, incluso el de la Ultima. Los resultados de la
etapa de evaluacion se toman para re-disefiar la interfaz, implementarla nuevamente, medir y asi

sucesivamente. Debido a esa repeticién o auto-alimentacion se le llama disefio iterativo.
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Figura 7: Proceso de disefio de una IU.

Durante el PDS los roles o trabajadores cumplen un papel fundamental, por lo que constituyen el

recurso principal y se hace imprescindible la gestidon de estos recursos, en este caso humanos.

2.5. Método utilizado para la confeccién de los perfiles por competencias: Analisis Funcional.

En el capitulo anterior se mencionaron las metodologias mas utilizadas para la identificacion de las
competencias, con el objetivo de disefiar perfiles por competencias para la seleccién del mejor
candidato a ocupar un puesto de trabajo. Se especific6 ademas, que de acuerdo con un analisis
realizado a cada una de dichas metodologias se utilizaria, para la identificacion y posteriormente el

disefio del perfil por competencias para el rol de DIU, el Analisis Funcional.

Este método es una técnica que es utilizada para identificar las competencias laborales propias de una
funcién productiva, con énfasis en la certificacion por competencias de un puesto de trabajo. Tal
funcién puede estar definida al nivel de un sector ocupacional, una empresa, un grupo de estas, todo
un sector de la produccién o los servicios. De manera que una persona es competente para hacer

algo, cuando ha demostrado que lo sabe hacer, entonces se dice que es competente en su trabajo.

Se escogié este método debido a las caracteristicas planteadas anteriormente y ademas a que este
método es flexible a cualquier adaptacién que se le pueda realizar, de acuerdo a las necesidades de la

investigacion y a las particularidades de la institucién. Fue aplicado de acuerdo a los siguientes pasos:

Planificar el proceso de elaboracién del perfil por competencias.
Elaborar los instrumentos para las entrevistas, encuestas y talleres.
Conformar el grupo de especialistas.

Fijar el propésito: establecer el propésito y alcance del analisis a efectuar.

ok~ w N PR

Desarrollar el mapa funcional.
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6. Identificar las unidades de competencia y redactar los elementos de competencia.
7. Elaborar el perfil por competencias.
8. Validar el perfil por competencias.

A continuacion se expondran los elementos para la elaboracion del perfil por competencias, de

acuerdo a cada uno de los pasos expuestos anteriormente.

2.5.1. Planificar el proceso de elaboracion del perfil por competencias.

En este epigrafe se lleva a cabo el proceso de planificacion para la elaboracion eficiente del perfil por
competencias para el rol de DIU. Se desarrollé un cronograma de las actividades que se van a realizar
y en el orden en que se corresponden (Ver Tabla No. 3), el mismo pretende expresar la idea de una
organizacion a la hora de escoger los elementos a desarrollar y las bases que serviran de apoyo para

alcanzar las metas propuestas.

No Actividad Fecha

1 Planificar el proceso de elaboracion del perfil por competencias. 29/3/2010-2/4/2010
2 Elaborar los instrumentos para las entrevistas, encuestas y talleres. 3/4/2010-7/4/2010

3 Conformar el grupo de especialistas. 7/4/2010-12/4/2010
4 Fijar el proposito: establecer el propoésito y alcance del analisis a efectuar. 12/4/2010-17/4/2010

5 Desarrollar el mapa funcional. 19/4/2010-23/4/2010

Identificar las unidades de competencias y redactar los elementos de
6 | competencias. 25/4/2010-7/5/2010

7 Elaborar el perfil por competencias. 2/5/2010-15/5/2010

8 Validar el perfil por competencias. 16/5/2010-23/5/2010

Tabla 3. Cronograma.

2.5.2. Elaborar los instrumentos para las entrevistas, encuestas y talleres.

El presente epigrafe permitié la elaboracién de los instrumentos utilizados para poder obtener la
informacién necesitada a la hora de llevar a cabo el desarrollo del perfil por competencias. En el Anexo
No.7 puede observarse la encuesta realizada a los especialistas que posteriormente se seleccionaron.
Con las mismas se pretende observar y comparar los criterios de estos y analizar los puntos que

permitiran o apoyaran a la elaboracion del perfil por competencias para el rol en cuestion.
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2.5.3. Conformar el grupo de especialistas.

Posteriormente de tener el trabajo planificado meticulosamente con los instrumentos elaborados, se
llevd a cabo el proceso para la seleccién de los especialistas, los cuales decian ser expertos en el area
a tratar, ampliando de esta forma su representatividad sobre los comportamientos laborales en

cuestion.

Este proceso se realizé a partir de entrevistas a diferentes miembros de proyectos productivos dentro
de la entidad, los entrevistados expresaron su opinion de quién era mas conocedor del tema en
cuestion, de ahi se llegd a un consenso entre todos los criterios y posteriormente se selecciond una
cantidad maxima de 10 expertos.

Los especialistas seleccionados para conformar el grupo recibiran capacitaciones sobre la gestién por
competencias, las caracteristicas del método, asi como, los pasos que debe seguir para aplicar
correctamente el método, asegurando de esta forma que adquieran los conocimientos que les son
imprescindibles para una correcta identificacion de las competencias. A continuacién se muestran

algunos detalles de estos expertos.

No Nombre y Apellidos Edad | Exp. Centro Rol

1 Daniel NUfiez Garcia 25 2 CDAE™ Disefiador

2 Reinier Ramos Oliva 26 2 CESIM™ Disefiador de U

3 Julio Bravo Rodriguez 24 1 CEIGE" Disefiador Gréfico
4 Yunior Rodriguez Bello 24 1 CEIGE Disefiador Grafico
5 Damian Falcén Borras 22 3 ERP-Cuba Analista

6 Rodolfo Venero Noriega 24 4 CISED™ Programador

7 Alexander Street Sanchez 23 1 Banco Analista

8 Maikel de la Torre Luis 25 5 CISED Disefador de U
9 Roberto Cardenas Isla 26 2 SCADA Disefador de U
10 Raudi A. Bacallao Sanchez 25 2 SCADA Disefador de U

Tabla 4: Datos de los expertos seleccionados.

12 CDAE-- Cento de Consultaria y Desarroolo de Aplicaciones Empresariales.
13 CESIM—Centro para el Sistema de apoyo a la Medicina.

4 CEIGE—Centro Investigacion para la Gestién de Entidades.

!5 CISED - Centro de identificacion y seguridad digital.
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2.5.4. Fijar el proposito: establecer el propdésito y alcance del andlisis a efectuar.

A partir de las encuestas realizadas a los especialistas se identificaron las caracteristicas del rol y las
actividades que realiza dentro del equipo del proyecto, permitiendo llegar a definir el propdsito clave
del mismo. Seguidamente se elaborard una propuesta que se entregd a los especialistas en vista de
gue llegaran a una determinacion final del mismo. A partir de sus criterios se obtuvo como propdsito
clave para rol de DIU el expuesto a continuacion:

Disefar la IU garantizando el cumplimiento de las especificaciones identificadas en la fase de
levantamiento de requisitos, estableciendo las pautas de disefio y cumpliendo con las normas

de calidad generalmente aceptadas acerca de este proceso.

Después se volvié a realizar un proceso de aprobacion, donde todos los expertos estuvieron de
acuerdo completamente. A partir de este propésito clave se identificaron las funciones principales

asociadas al rol.

2.5.5. Desarrollo del mapa funcional.

El mapa funcional constituye la guia para la confeccion del perfil, pues a partir de su elaboracion se
procedié a la definicibn de las competencias asociadas al rol. Lo primero que se debe tener es el
propésito clave identificado anteriormente, pues la confeccion del mapa parte desde este punto, el cual
se ird desglosando inmediatamente en unidades y elementos de competencias que también se
identificaron. Para llevar a cabo este proceso se debe realizar la siguiente interrogante: ¢ qué hay que
hacer para que esta funcién se logre?, hasta que se llegue a una funcién que exprese el logro laboral
de una persona. En la interaccion con los especialistas se determind que el DIU, a partir de su
propédsito clave en el equipo de desarrollo de software, tiene cuatro funciones principales o unidades

de competencias, las mismas son:
Unidades de competencias y sus elementos:

1. Determinar la IU basandose en la lista de especificaciones de los requerimientos y las
necesidades del sistema.
1.1. Definir arquitectura de la informacién.

1.2. Disefiar logotipo e isotipo del sistema.
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2. Definir las pautas de disefio que deben ser utilizadas en la aplicacion de acuerdo a las
necesidades de la misma.
2.1. Definir pautas de colores.
2.2. Definir las pautas de iconos y elementos gréficos.
2.3. Definir las pautas de formato.
2.4. Definir las necesidades artisticas que requiera el proyecto.

3. Elaborar el prototipo de la IU y validarlo con los clientes.

3.1. Elaborar un prototipo de la IU para el sistema, enfocado a las necesidades y metas del
cliente.

3.2. Realizar la forma visual de las IUs, esquema de pantallas y modelos de interfaz gréfica.

3.3. Elaborar el mapa de navegacion.

3.4. Trabajar al lado de los responsables finales de la entrega segln se va implementando el
disefio.

3.5. Organizar estudios de campo para obtener informacion de cémo se esta usando.

3.6. Realizar test de usabilidad.

3.7. Comprobar objetivos mediante test de usabilidad.

4. Gestionar las pruebas y documentacion de la IU para el sistema, enfocada a las necesidades y
metas del cliente.
4.1. Gestionar los cambios del disefio de la IU, el valor de su impacto y modelar la solucién ante
estos.
4.2. Verificar el cumplimiento de las pautas definidas.
4.3. Realizar un andlisis comparativo contra estandares (internos y/o externos), versiones

anteriores del mismo producto y/o productos competidores.
Siguiendo la metodologia seleccionada se completé el mapa funcional, ver el Anexo No. 8.

2.5.6. Identificar las unidades de competencias y redactar los elementos de competencias.

A partir del mapa funcional se obtienen las unidades de competencias (que se denominaran
competencias especificas de ahora en lo adelante), es valido destacar que no es simplemente escribir
la funcibn como competencias, lleva un proceso de andlisis y se debe cumplir con las reglas

mencionadas en el capitulo 1.
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Las competencias especificas del DIU se pueden observar en el epigrafe siguiente, donde se muestra
el perfil elaborado. En la presente investigacion el perfil no se normalizara, por lo que se expresara
solo con los elementos mas importantes del mismo, dejandose la investigacion abierta para la
normalizacion del mismo.

2.5.7. Elaborar el perfil por competencias del DIU.

Una vez aplicada la metodologia se elabor6 la primera version de los elementos que componen el
perfil por competencias para el rol de DIU, realizandose encuestas a los expertos seleccionados, con
el objetivo de obtener su aprobacion y continuar el proceso que se ha estado llevando a cabo. A partir
del cual se obtuvo el siguiente perfil que contiene los elementos necesarios que permitiran
normalizarlo en un futuro cercano.

2.5.8. Presentacion del perfil por competencias del DIU.

Después de realizadas las encuestas quedd6 definido el perfil por competencias para el rol de DIU

como se muestra a continuacion:

Nombre del rol: Disefiador de Interfaz de Usuario.

Propdésito clave: Participa en el disefio e implementacién de la U, garantizando el cumplimiento de las
especificaciones identificadas en la fase de levantamiento de requisitos, estableciendo las pautas de disefio y
cumpliendo con las normas de calidad generalmente aceptadas acerca de este proceso.

Responsabilidades:
Define las pautas para el disefio de la IU.

Realiza la forma visual de las IUs, esquema de pantallas, modelos de interfaz grafica.

Define una IU para el sistema, enfocada a las necesidades y metas del cliente.

Realiza el mapa de navegacion.

Participa en la implementacion del sistema.

Gestiona las pruebas y documentacion de la IU para el sistema, enfocada a las necesidades y metas del

cliente.

Artefactos:

Prototipo de IU.

Mapa de Navegacion.

Documento de los escenarios de usuario.
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Competencias del cargo:

Sub-competencias:

Competencias Especificas

1. Participa en la elaboracién de la IU,
garantizando el cumplimiento de las
especificaciones de los requerimientos y las
necesidades del sistema.

1.1. Analiza las especificaciones de los requerimientos logrando
determinar las necesidades de la 1U.

1.2. Resume la informacion necesaria para garantizar el disefio
de lalU.

1.3. Participa en la definicion de la arquitectura de la
informacién y la documentacion de la misma permitiendo
estructurar, organizar y visualizar todo la informacion de la 1U.
1.4. Garantiza con el disefio del logotipo e isotipo que el
sistema pueda ser reconocido a partir de estos.

2. Elabora en la definicion de las pautas de
disefio garantizando asi que la aplicacion
cumpla con las necesidades especificadas.

2.1. Participa en la definicion de las pautas de colores
garantizando el cumplimiento de las especificaciones de colores
requeridas.

2.2. Participa en la definicibn de las pautas de iconos y
elementos gréaficos que garanticen la estética y la orientacién de
los usuarios en el sistema.

2.3. Contribuye en la determinacién de las pautas de formato a
utilizarse, con lo cual se garantiza el buen entendimiento del
sistema.

2.4. Participa en la definicion de las necesidades artisticas que
requiera el proyecto, para satisfacer las necesidades visuales
requeridas y con ello garantizar la estética.

3. Realiza y valida con el cliente el prototipo
de la IU, permitiendo que el mismo garantice
las necesidades de estética y de usabilidad.

3.1. Elabora un prototipo de IU para el sistema, garantizando el
cumplimiento de las necesidades y metas del cliente.

3.2. Realiza la forma visual de las IUs, esquema de pantallas,
modelos de interfaz grafica, para garantizar la estructura visual
con que va a contar el sistema, de acuerdo con los
requerimientos especificados.

3.3. Elabora el mapa de navegacion,
orientacion del usuario a la hora de Vvisitar el
(web/desktop).

3.4. Contribuye en conjunto con los responsables finales de la
entrega, seguln se va implementando el disefio, para garantizar
el cumplimiento de las especificaciones.

3.5. Organiza estudios de campo para obtener informacién de
cémo se esta usando la IU.

3.6. Realiza test de usabilidad que garanticen que la interfaz
estad cumpliendo con los objetivos de usabilidad.

garantizando la
sistema
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4. Participa en el ciclo de pruebas vy
documentacion de la IU para el sistema,
enfocada a las necesidades y metas del
cliente.

4.1. Participa en la gestion de los cambios del disefio de la IU,

el valor de su impacto para garantizar la modelaciéon de la

solucién ante éstos.

4.2. Contribuye en la verificacion de las pautas definidas

garantizando la correcta implementacion de estas.

3.7. Realiza un andlisis comparativo contra estandares
(internos y/o externos), versiones anteriores del mismo producto

y productos competidores, para asi dar garantia de que se

cumplié con todo lo especificado.

Competencias Genéricas:

1. Compromiso con la calidad.

6. Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.

2. Habilidad para trabajar en forma autébnoma.

7. Responsabilidad social, compromiso ciudadano y ética
de la profesion.

3. Capacidad de trabajo en equipo.

8. Capacidad de abstraccion andlisis y sintesis.

4. Habilidades para buscar, procesar y analizar
informacion procedente de diferentes fuentes.

9. Capacidad de aprender y actualizarse
permanentemente.

5. Capacidad creativa.

10. Capacidad de investigacion.

Conocimientos Especificos:

Nivel requerido

1.Elementales 2.Medios 3.Superiores

Dominio de las Pautas de disefio.

X
Patrones de disefio.

X
Dominio de estandares de disefio. X
Disefio Grafico. X
Dominio de herramientas de diserio. X
Idioma inglés. X
Uso de los lenguajes de programacion X
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Requisitos de personalidad Nivel

Comunicativo. X

Comprometido. X

Responsable. X

Colaborativo (trabajo en equipo). X

Debe tener iniciativa. X

Capacidad de aprendizaje. X

Responsabilidades

Sobre el trabajo con otras personas:
El DIU se subordina al lider de proyecto, colabora con el analista, el programador y el probador.

Sobre los equipos y medios de trabajo:
Se responsabiliza con todos los medios y equipos de trabajo puestos a su disposicion.

Condiciones de Trabajo

Esfuerzo fisico y mental:
El esfuerzo mental es el que esta presente, el esfuerzo fisico es minimo. Las relaciones de trabajo deben ser
buenas.

Ambiente fisico:
Local climatizado, confortable y con buena iluminacién.

Realizado por: Firma: Fecha:
Revisado por: Firma: Fecha:
Aprobado por: Firma: Fecha:

Conclusiones parciales

En el presente capitulo se arribaron a las siguientes conclusiones parciales:
e Las IUs tienen como antecedente la terminologia Hombre-Maquina e Interfaz, constituyen uno
de los elementos mas importantes de cualquier sistema computacional, pues funciona como la

forma de interaccion y de comunicacién entre sistemas diferentes.
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e Elrol de DIU es internacionalmente utilizado a la hora de la realizacion de diferentes proyectos
de software. Tiene definido comdnmente como funcion principal: “realizar la forma visual de las

IUs, esquema de pantallas, modelos de interfaz grafica”.

e Este rol no esta definido en algunas empresas reconocidas como Desoft y Softel, utilizando
para llevar a cabo su funcion los disefiadores graficos y/o los programadores.

e El analisis funcional es de gran importancia a la hora de la realizacion de perfiles, cuenta con
fases que permiten una forma de organizacion para llevar a cabo la elaboracion de los mismos,
asi como, de otros procedimientos para verificar qué personas con conocimientos asociados a

este tema puedan aportar elementos claves para el perfil.

o El perfil por competencias para este rol consta de la definicion de las competencias que deben
tenerse presente a la hora de seleccionar a las personas interesadas en ocupar el mismo.
Cuenta con elementos importantes como las principales funciones que deben realizar, asi como

los requisitos de personalidad, entre otros.
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Capitulo 1ll: Validacién empirica del perfil por competencias para el rol de DIU.

En el presente capitulo se procedié a la validacion del perfil por competencias para el rol de DIU,
proceso que ademas forma parte del analisis funcional, método utilizado para la elaboracion del perfil.
Se utilizé para ello el método de expertos, realizandose una descripcion de como fue ejecutado y los
resultados que fueron obtenidos.

3. Método Delphi.

El método Delphi se realiza a través de la interrogacion a expertos, con ayuda de cuestionarios que se
aplican sucesivamente, a fin de poner de manifiesto convergencias de opiniones y deducir eventuales
consensos. La encuesta se lleva a cabo de una manera anénima (actualmente es habitual realizarla
haciendo uso del correo electrénico o mediante cuestionarios web) para evitar los efectos de "lideres".

El objetivo de los cuestionarios sucesivos, es "disminuir el espacio intercuartil precisando la mediana”.

Dentro de las caracteristicas de este método, como se habia mencionado anteriormente, se encuentra
el anonimato con el que deben contar los expertos, es decir, ningun experto debe conocer la identidad
de los otros que componen el grupo de debate. Esta caracteristica tiene una serie de aspectos
positivos, pues impide que un miembro del grupo sea influenciado por la reputacion de los otros
miembros (por ejemplo uno puede que sea subordinado de otro y piense que su opinion lo contradiga)
0 por el peso que supone oponerse a la mayoria. La Unica influencia posible es la de la congruencia
de los argumentos. La otra caracteristica es la respuesta del grupo en forma estadistica, la informacién
gue se presenta de los expertos no es sélo en la que el punto de vista de la mayoria concuerde, sino

gue se exponen todas las opiniones indicando el grado de acuerdo que se ha obtenido.

3.1. Elaboracién del objetivo.

Se realizé la formulacién del objetivo de la evaluacion por parte de los especialistas: Validar la posible
efectividad a alcanzar con la aplicacion del perfil por competencias propuesto para el rol de DIU en la

UCI, en el proceso de seleccion del personal a ocupar este rol.

Para la validacion del perfil se tienen en cuenta los indicadores o argumentos planteados a
continuacion, estos fueron motivo de evaluacién por cada experto.

e Al: Importancia o necesidad de la aplicacion del perfil por competencias para la universidad.

e A2: Completitud del perfil por competencias.

o A3: Ajuste de las competencias a la realidad.

e A4: Completitud del mapa funcional.
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e A5: Validez del perfil.

3.2. Seleccion de los expertos.

Para la seleccién de los expertos se tuvieron en cuenta una serie de aspectos los cuales se exponen a
continuacion:
e Ser graduados de Ingeniero en Ciencias Informéticas o una carrera equivalente.

e Dominar el tema.

Debido a que en la universidad los expertos en este tema son escasos por las caracteristicas de la
misma, se decidié escoger a los que tuvieran al menos un afio de experiencia, los otros requisitos si se
mantuvieron. A estos especialistas encontrados se les pidié los datos ordenados (Ver Tabla No. 6),
con el objetivo de verificar que estos cumplieran con los aspectos establecidos. Se puede observar
gue se necesitaron datos especificos, que sirvieron de apoyo para determinar de los precandidatos

cuales serian escogidos posteriormente.

Nombre y apellidos 1

Ocupacion.

Ocupacion actual.

Graduado de.

Especialidad.

Grado cientifico.

Master, Doctor.

Vinculacién a

proyecto.

Proyecto actual y/o en los que ha participado como DIU.

Afos de experiencia.

En total.

Coeficiente de

conocimiento (Kc).

Con un nimero del 1 al 10 dar la autoevaluacion personal que se otorga

respecto al conocimiento del tema.

Coeficiente de

argumentacién (Ka).

Marcar un valor que podria pertenecer a alto, medio y bajo para obtener
segun su valoracién el grado de argumentacion adquirido por diversas
fuentes que pueden ser analisis tebricos, experiencia obtenida, trabajos de

autores nacionales e internacionales.

Coeficiente de

competencia (K).

- 7=
I LIud

K= ——

a | =

Tabla 5: Datos para la seleccion de los expertos en el método Delphi.

El proceso para obtener el Kc, se realiz6 mediante un apéndice del cuestionario realizado para la

validacién del perfil (Ver Anexo No. 9), donde se le planted a los candidatos que evaluaran en una
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escala del 1 al 10 en tendencia progresiva, su nivel de conocimiento sobre el tema especifico de la
tesis. Después se calcul6 a partir la division del valor marcado por cada experto entre 10.

Para el calculo del Ka se le solicitd a cada experto autoevaluarse a través del mismo cuestionario (Ver
Anexo No. 9), sobre fuentes de argumentacién. Debian marcar con una X de acuerdo a las categorias
alta, media y baja, cuales de las fuentes consider6 que habia influenciado en sus conocimientos.

e T
2

i

=]
=]

E=
El K se calcula a través de la siguiente formula , después de obtenido este valor para
cada experto, se debe valorar los resultados segun los siguientes criterios: alto (0.8 < K <1.0), medio

(0.5<K<0.8) y bajo (K<0.5).

De 30 evaluados presentaron un 50% el coeficiente de competencia alto; 33,33% medio y el 16,67%
bajo. Se escogieron los candidatos que presentaron el K de alto nivel que correspondian a los
expertos 1, 3,4,5,7,17, 18, 20, 21, 23, 25, 27, 26 y 30, en total 15 expertos.

En la siguiente tabla se recogen todos los datos de los aspectos expuestos, para asi comprobar el
detalle de la precision con que se realiz6 este proceso, con el objetivo de demostrar con la mayor

exactitud posible la calidad del trabajo realizado en la presente investigacion.

No Graduado de Afos Exp. KC KA K NC
1 Ingeniero 3 0.90 0.92 0.91 Alto
2 Ingeniero 1 0.80 0.90 0.85 Alto
3 Ingeniero 1 0.80 0.85 0.82 Alto
4 Ingeniero 2 0.90 0.90 0.90 Alto
5 Ingeniero 2 0.80 0.80 0.80 Alto
6 Ingeniero 2 0.80 0.88 0.84 Alto
7 Ingeniero 3 0.91 0.90 0.90 Alto
8 Ingeniero/Master 5 1.00 0.99 1.00 Alto
9 Ingeniero/Master 4 0.90 1.00 0.95 Alto
10 Ingeniero/Master 3 0.90 0.95 0.92 Alto
11 Ingeniero 1 1.00 0.89 0.95 Alto
12 Ingeniero 2 0.80 0.97 0.89 Alto
13 Ingeniero 1 0.80 0.86 0.83 Alto
14 Ingeniero 1 0.80 0.89 0.85 Alto
15 Ingeniero 3 1.00 0.78 0.89 Alto

Tabla 6: Resumen de los datos de los expertos.
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De los expertos seleccionados se muestran en la tabla anterior un resumen de algunos aspectos a
tener en cuenta para comprobar que estos cumplian con las condiciones solicitadas. Se le otorgd un
nuevo namero a cada experto, en este caso del 1 al 15, se muestra el grado cientifico, los afios de
experiencia, asi como el Ka, el Kc y el K de cada uno de ellos. De los 15 escogidos todos presentaron
niveles de competencias por encima del minimo aceptable, el que presentd el menor indice fue de

80% y el que presenté el mayor indice de competencia fue de 100%.
3.3. Elaboracién del cuestionario.

Se realizé un cuestionario compuesto por varias preguntas para recoger datos los encuestados y
poder realizar todos los calculos expuestos en el epigrafe anterior respecto a cada experto.
Posteriormente se determind el coeficiente de concordancia entre los criterios de los expertos,
respecto a los indicadores planteados. Para ser evaluados se partié del lanzamiento del instrumento
(Ver Anexo No.9), donde se muestra los 5 indicadores mas relevantes del modelo y la estrategia. Cada
indicador tiene un nimero del 1 al 5; cada experto midi6 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 andénima e individual. El nivel de consenso o nivel de

concordancia C, se determind, segun el método Delphi, aplicandose la expresion:

€= 100-{1-Df)

Donde:

Df=Ds/Xm, Ds=Desviacion estandar= _\‘Ill(i /N — 1) BN — Xm)?
Xm=Valor medio o promedio de los expertos por indicador.

N= Tamafio de la muestra

Xi= Indicador de cada pregunta.

3.4. Desarrollo practico y explotacion de los resultados.

Se procedi6 al lanzamiento del cuestionario a los expertos, haturalmente acompafiado 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 el perfil por

competencias elaborado. Los resultados obtenidos se muestran en la siguiente tabla.

46



Capitulo lll: Validacion empirica del perfil por competencias para el rol de DIU.
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Tabla 7: Resultados del cuestionario realizado para la evaluacion de los criterios en el perfil del rol Disefiador de

Interfaz de Usuario.

Para el calculo de la concordancia se utilizé el programa estadistico SPSS, los resultados obtenidos

del cuestionario aplicado a los expertos constituyen la entrada para este calculo (Tabla No. 7).

Se determind el grado de concordancia por indicador, el cual de acuerdo al método Delphi debe ser

75% o mayor (C=75). El SPSS arrojé los siguientes resultados:

A N Media Desyif':\cién Minimo Maximo
Tipica

1 15 4,26667 1,00978 2 5

2 15 3,73333 0,88371 2 5

S 15 3,03333 0,63994 3 5

4 15 4,26667 0,06115 2 5

° 15 4,73333 0,45773 2 5

Tabla 8: Resultados del calculo de la concordancia en el criterio de los expertos, para el caso del perfil del

Disefiador de Interfaz de Usuario.

N: se corresponde al tamafio de la muestra.

Media: indica la tendencia central de la distribucién o conjunto de respuestas de los expertos.
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Desviacion Tipica o Estandar: sefala el grado de dispersion en las respuestas (si mas o menos los
expertos se hallan en torno a las cifras de la media o no).

Maximo y Minimo: indican las respuestas extremas.

A partir de los resultados del andlisis de concordancia, se establecié que de acuerdo al criterio de los
15 expertos encuestados, los 5 aspectos evaluados con las puntuaciones antes descritas, alcanzan un
grado de concordancia superior al 75% (Ver Tabla No. 9), por lo que se considera que los resultados

obtenidos son vélidos y fundamentan los criterios dados por los expertos.

Indicadores Nivel de
concordancia (C)

Importancia o necesidad de la aplicaciéon del perfil por competencias 88,33%

para la universidad.

Completitud del perfil por competencias. 76,3%
Ajuste de las competencias a la realidad. 83%

Completitud del mapa funcional. 77,5%
Validez del perfil. 90,3%

Tabla 9: Nivel de concordancia para cada indicador.

Para calcular la concordancia total (Ct), de los expertos se tiene la formula que aparece a
continuacion:

Vd
Ct=100-(1-2)

Donde:

Ct = Coeficiente de concordancia total.

Vd = Votos negativos (en contra del criterio predominante).
Vt = Votos totales.

Con los resultados de la Tabla No. 6, se puede realiz6 el célculo para la Ct, a partir de los valores
Vd=2 y Vt=73, se obtiene el valor de Ct=97,3%. Con este resultado se puede concluir que el nivel de
consenso entre los expertos en relacion a los indicadores consultados fue de un 97,3% (existiendo 2

votos con puntuacién de poco adecuado), por lo que se considera aceptable la concordancia.

En el transcurso de la segunda consulta, los expertos fueron informados de los resultados de la

primera ronda, y dieron su opinién acerca del nivel de concordancia. Los expertos que habian
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expuesto que consideraban poco adecuada la completitud del perfil por competencias y/o la del mapa
funcional correspondientes los indicadores 2 y 4 respectivamente, después de analizar los criterios de
la mayoria del grupo entraron en consenso con ellos, dandoles una nueva puntuacion de 4,
equivalente a bastante adecuado. Los otros consultados mantuvieron la puntuacion dada a cada
indicador, expresaron ademas, su aprobacién al nivel de Ct. Se volvié a realizar el calculo arrojando
como resultado Ct=100%.

Con lo que se puede concluir que el nivel de consenso entre los expertos con relacién a los
indicadores planteados fue total, es decir, fue de 100% ya que en esta ocasion no se establecié voto

negativo (no existe puntuacion de 2, ni de 1 en la evaluacion de los indicadores).

Conclusiones parciales

En el presente capitulo se arribaron a las siguientes conclusiones parciales:
e Durante el proceso llevado a cabo para la validacién del perfil aplicando Delphi por rondas,
fueron analizados los resultados arrojados por el método, donde a pesar de que dos expertos le
ortogaron una calificacién de poco adecuados a dos indicadores, se contaba con el 97,3% de

aprobacion por parte del resto de los consultados.

e Después de realizarse la segunda ronda estos expertos con criterios opuestos a la mayoria
entraron en consenso, pudiéndose demostrar con un nivel de concordancia de 100 % que el
trabajo realizado contribuiria en el proceso de seleccién, formacién, capacitacion y como guia

para realizar el disefio de las IUs y con ello obtener un producto con elevada calidad.
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Conclusiones

En el presente trabajo se arribaron a las siguientes conclusiones:

Se realiz6 un estudio de la GRH, los perfiles por competencias y su importancia dentro del PDS.

Actualmente no esta definido un perfil por competencias para el DIU, debido a ello existen
deficiencias en el proceso de seleccion, de formacion o de evaluacion del desempefio de este rol,

gue parten del desconocimiento de las competencias y responsabilidades del mismo en el PDS.

Se disefidé un perfil por competencias para el DIU que no esta normalizado, aplicando el Analisis
Funcional y convocando para ello a un grupo de especialistas con experiencia en el tema, para
llegar a un acuerdo entre ellos se realizaron dos rondas.

El perfil fue validado mediante el uso del método de expertos, el resultado de esta validacion fue

exitoso y evidencio la calidad del mismo.
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Recomendaciones

¢ Incluir el perfil elaborado en el proceso de seleccion del equipo de proyecto, garantizando de esta
forma que se tengan en cuenta las competencias para determinar qué persona es mas idénea para

desempeniarse en el rol de DIU.

e Realizar la normalizacién del rol, para que pueda ser utilizado como instrumento en los procesos de

evaluacion del desempefio y certificacion.

e Cuando finalice el Proceso de Mejora que se esta llevando a cabo en la universidad, verificar cada
una de las responsabilidades y competencias que deben realizar las personas que desempefian

este rol y realizar una actualizacién del perfil.

51



Referencias Bibliogréaficas

Referencias Bibliogréaficas

1. La Industria de Software y Servicios Informéaticos. 2009; Available from:

<http://www.econlink.com.ar/cluster-software/industria>.

2. Jacaboson, I., Booch, G., Rumbaugh J, El Proceso Unificado de Desarrollo de Software. 2000.
3. Pressman, R., Ingenieria del Software: Un enfoque practico. 1997: 1. McGraw Hill

4. Letelier, P., Proyecto Docente e Investigador.2003: DSIC.

5. Kruchten, P., The Rational Unified Process: An Introduction. 2000, Addison-Wesley.

6. Pressman, R., Procesos de Ingenieria de Software. 2005.

7. Lauro Soto, E., BC. Clasificacion del Software. Available from:

http://www.mitecnologico.com/Main/ClasificacionDelSoftware.

8. Cuesta, A., Tecnologia de Gestion de Recursos Humanos. 2005: Academia.
9. Guia de los Fundamentos de la Direccidén de Proyectos. 2004.

10. Delgado, D.J., EL ciclo del desarrollo de competencia. 2000.

11. Fernandez, P.J.A., Elementos que consolidan el concepto de profesion. Notas para su reflexion.

Revista Electrénica de Investigacion Educativa,. 2001.
12. Santos, A.C., Gestion de Competencias. 2001.
13. Boterf, L., Gestién por Competencias, un Desafio una Necesidad. 1996.

14. Cuesta, A., Gestion de Competencias. 2000

15. Rodriguez, I.S., Conferencia Inaugural: Desafios de la Universida en la Formacién de los

Futuros Profesionales. 2006.

16. Santos, C., Gestion del Conocimiento: Analisis y proyeccion de los recursos humanos. 2002.

52


http://www.econlink.com.ar/cluster-software/industria%3e
http://www.mitecnologico.com/Main/ClasificacionDelSoftware

Referencias Bibliogréaficas

17. Humanos, C.C.D.d.R., Guia de Perfiles/Formacion/Competencias correspondientes a Puestos
de Informética 2005.

18. Zudiga, F.V., 40 preguntas sobre competencia laboral. . 2004.

19. Laboral, C.d.N.y.C.d.C., La normalizacion y certificacion de competencia laboral: Medio para
incrementar la productividad de las empresas. 1997, Mexico.

20. Ibarra, A., Formacion de los recursos humanos y competencia laboral. 2000.
21. Mertens, L., Competencia Laboral:sistemas,surgimiento y modelos. 1996, Montevideo.

22. SENA, S.N.d.A. Guia para la identificacion de Unidades de Competencia y Titulaciones con

base en el Anélisis Funcional. . 1998.

23. Vargas, F., & Irigoin, M. , Competencia Laboral: manual de conceptos, métodos y aplicaciones.
. 2002, Montevideo.: Cinterfor.

24. Enciclopedia Microsoft Encarta. 2008.
25. Diccionario de Marketing. 1999, Cultural S.A.
26. Francisco, A.H.J., Ingenieria de Requerimientos, Ingenieria de Software. 2003.

27. Osorio, S.N.d.A.S. Guia para la identificacién de Unidades de Competencias y Titulaciones con

base en el Analisis Funcional. . 1998.
28. LARSON. 1992.

29. Historia De La Interfaz GraFica. Available from:

www.slideshare.net/ximenatabares/historia-de-la-interfaz-qgrfica.

53


http://www.slideshare.net/ximenatabares/historia-de-la-interfaz-grfica

Referencias Consultadas

Referencias Consultadas

1. Garcia, J.R., Definicion de Tipologias: La gestion por competencias y el impacto de la
capacitacion. 2006: Ciencias Sociales.

2. Elena, H.D.P.M., Disefio del perfil de competencia para el rol de Analista 2009, Universidad de
las Ciencias Informéticas Ciudad de La Habana. p. 84.

3. Rodriguez Ramirez Maria Isabel, O.A.A., Disefio del perfil de competencias para los roles:
Planificador y Lider de proyecto en la Facultad 3. . 2009, Universidad de las Ciencias
Informéaticas Ciudad de La Habana. p. 105.

4. Jesus, Z.HW., Disefio del Perfil por competencias para el rol de Programador en la Facultad 3

2009, Universidad de las Ciencias Informaticas Ciudad de La Habana. p. 71.

5. Blanco Reyes Mariannis, H.S.M., Disefio de los Perfiles de Competencias para los Roles
Administrador de Gestion de Configuracion y Asegurador de la Calidad de Software en la

Facultad 3. . 2009, Universidad de las Ciencias Informaticas: Ciudad de La Habana. p. 101.

54



Glosario de Términos

Glosario de Términos.

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.

Andlisis 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 propésito principal hasta las

contribuciones individuales requeridas para su cumplimiento.
C

Competencias: son el conjunto de conocimientos y cualidades profesionales necesarias para que un
empleado desempefie con éxito un conjunto de funciones o tareas y por extensién el conjunto de

conocimientos y cualidades necesarias para desarrollar con éxito el negocio de una empresa.

D

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

de mejor forma.

Disefiador de Interfaz de Usuario: se considera de gran importancia para poder llevar a cabo
correctamente el proceso de desarrollo de software, el mismo tiene la funcién especifica de disefiar

la forma visual de las IUs, esquemas de pantallas asi como los modelos de interfaz grafica.

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.

ETED: en este enfoque la competencia se caracteriza por la capacidad de enfrentar imprevistos, la

dimensién relacional, la capacidad de cooperar, y la creatividad que tenga cada individuo.
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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. Ademas, 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 creacién 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, lo que permite evitar

los inconvenientes de esta.
R

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

eleccion propia 0 como resultado de la organizacién en la que se encuentran.
S

SCID: es un andlisis 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 produccion y supervisores-gerentes.
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Anexo No. 1. Roles y sus funciones en RUP.

Rol

Descripcion

Jefe de proyecto

Supervisor y responsable del proyecto.

Analista del Proceso de Negocio

Coordina el modelado de los CU del negocio.

Disefiador del Proceso de

Negocio

Describe el flujo de trabajo de uno o varios casos de uso del negocio.

Revisor del Proceso de Negocio

Revisa los artefactos generados del flujo de trabajo de Modelado de
Negocio.

Analista de Sistemas

Es el responsable de un conjunto de requisitos: Requisitos
funcionales, Requisitos no funcionales.

Especificador de Casos de Uso

Asumen las responsabilidades de las descripciones detalladas de
uno 0 mas casos de usos.

Disefiador de Interfaces de
Usuario.

Forma visual de los interfaces de usuario, esquema de pantallas,
modelos de interfaz grafica.

Arquitecto

Describe el modelo de la arquitectura, es responsable de la
integridad del modelo de analisis y de la integridad de los modelos de
disefio y despliegue.

Revisor de Requisitos

Revisa los artefactos generados en el flujo de trabajo de Analisis de
Requisitos.

Ingeniero de Componentes

Define y mantiene las responsabilidades, atributos, relaciones y
requisitos de una o varias clases de andlisis.

Ingeniero de Casos de Uso

Analiza un caso de uso, captura requisitos especiales sobre la
realizacion del caso de uso y es responsable de la integridad de una
0 més realizaciones de casos de uso del disefio.

Integrador de Sistemas

Planifica la secuencia de construcciones necesarias en cada
iteracion.

Disefiador de Pruebas

Responsable de la integridad del modelo de pruebas y de plantear
las pruebas.

Ingeniero de Pruebas de
Implantacién

Verifica los componentes integrados en la construccion que se
derivan de los casos de prueba que especifican una realizacién de un
caso de uso del disefio.

Ingeniero de Pruebas de

Sistemas

Realiza pruebas técnicas: rendimiento, estrés, carga de una iteracién
completa.

Jefe de Control de Cambio

Concreta las acciones de cambio obtenidas del plan de cambios.

Administrador de Sistemas

Configura y adapta el proceso a las necesidades y restricciones.

Experto en Herramientas

Conocedor de las herramientas que deben ajustarse a cada
actividad: modelado, gestion de requisitos, entornos de desarrollo,
gestion de configuracion, pruebas, planificacion, documentacion.

Escritor Personal

Encargado de documentar los manuales de usuario y explotacion.

Programador

Programador del cédigo fuente.

Técnico

Encargado de la formacion.
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Anexo No. 2. Descripcion General de la Gestion de Recursos Humanos del Proyecto (PMBOK,
2000).

GESTION DE LOS RECURSOS
HUMANOS DEL PROYECTO
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Anexo No. 3. Perfil de competencias en su relacion con actividades claves de GRH. (Tomado de
Cuesta, 2005).

Predominan compensaciones. R N
Rtk Pradominan las compensaciones,
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Anexo No. 4. Formato de encuestas a diferentes proyectos para saber el estado actual del rol DIU.

Nombre:

Estudiante: ___ Afio que cursa:
Profesor: ___ Afios de experiencia: ____
Facultad:

Rol que desempefia:

Nombre del proyecto actual:

1. ¢Existe en tu proyecto definido el rol de Disefiador de Interfaz de Usuario?

Si No

2. ¢Qué formacion tiene esta persona que se encarga del disefio de la Interfaz de Usuario?

Graduado de la UCI___ Graduado de la CUJAE___ Estudiantes de la UCI____

3. ¢Crees que sea importante que exista una persona responsable para el disefio de la Interfaz de
Usuario?
Si No

¢ Por qué?

60



Anexos

Anexo No. 5. Formato de encuestas a diferentes proyectos para saber el estado actual del rol DIU.

Nombre:

Afio que cursa:

Rol que desempeiia:

1. ¢Ala Hora de su ingreso al proyecto se tuvo en cuenta algun procedimiento conocido por usted?

Si No En caso positivo, describa brevemente este procedimiento.

2. ¢ Conoce usted acerca de la existencia de un perfil por competencias para el rol de Disefiador de Interfaz de
Usuario en los proyectos productivos de la universidad?

Si__ No__

3. ¢ Posee usted dificultades a la hora de enfrentar las tareas que se le encomiendan en los proyectos como

disefiador del mismo?

Si No En caso positivo describa algunas de las dificultades que posee.

4. ¢Qué habilidades cree que deba poseer la persona que se encargue del disefio de la Interfaz de Usuario?

5. ¢ Qué conocimientos crees que esta persona deba tener?

6. ¢ Qué metodologias crees que esta persona deba dominar?
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Anexo No. 6. Descripcion de los roles que forman parte de los equipos de desarrollo de
software en la empresa Desoft.

Rol Funciones Conocimientos Habilidades y
minimos capacidades
Lider de
proyecto oParticipa en la definicion del | oMetodologias de | oFacilidades para la
proyecto. desarrollo de software comunicacion
oAprueba las tecnologias de | oTecnologias de desarrollo | oldioma inglés
desarrollo de software a usar en de software
el proyecto. o Capacidad de
oIngenieria de software organizacion
oCoordina, organiza y controla
todas las tareas que se asignan | oGestién de proyectos o Capacidad de
a los miembros del equipo de direccién
desarrollo.
o Capacidad de
o Gestionan los recursos trabajar en equipo
humanos, materiales y
financieros necesarios para el
proyecto.
Disefiador oDefine el disefio grafico de la | oHerramientas de | oComunicacion
gréfico aplicacion y lo ejecuta. desarrollo gréfico visual.
oParticipa en la creacién del | oHojas de estilo (css) o Capacidad de
prototipo. trabajar en equipo
o Define las pautas para el disefio
de la IU.
Analista oParticipa en la definicibn del | oAndlisis de sistemas. oldioma inglés
principal proyecto.

oDefine una estrategia para la
captura de requisitos.

oAprueba los artefactos que se
obtienen como resultado del
analisis.

oAprueba las técnicas de
recopilacion que seran usadas
durante la captura de requisitos.

oSupervisa y controla el
cumplimiento de la metodologia
de desarrollo.

oDefine los sistemas,
subsistemas y mdédulos en que
se organiza la solucién de

oMetodologias de
desarrollo de software.

oTecnologias de desarrollo
de software.

olngenieria de software.

oHerramientas y lenguajes
de modelado.

oTécnicas de recopilacion
de informacion.

o Capacidad de
trabajar en equipo
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software

oAprueba los cambios a los
requisitos iniciales.

Gestor de oServirh de mediador entre el | oGestion de configuracion oFacilidades para la
cambios equipo de desarrollo y el cliente comunicacion
para los cambios que este | oMetodologias de
proponga a los requisitos que desarrollo de software. oldioma inglés
inicialmente fueron capturados
o Gestion de requisitos. o Capacidad de
oSe mantendra en comunicacion. trabajar en equipo
con el cliente y familiarizado con oTecnologias de desarrollo
el negocio. de software.
oParticipa con los analistas en la
valoracién de las implicaciones
de los cambios surgidos.
Planificador oMantiene actualizado el plan de | o Herramientas de | oCapacidad de
proyecto, cronogramas y fechas | planificacién de proyectos organizacion
de entregas.
o Gestion de proyecto.
olLleva el control de la ejecucion
del proyecto o Elementos de | oCapacidad de
contabilidad trabajar en equipo
oEmite informes periddicos del
estado de avance del proyecto
oMide la eficiencia del desarrollo,
establecer métricas, controlar
los tiempos de ejecucion,
imprevistos y contratiempos
oMantiene actualizado el control
de los recursos humanos,
materiales y financieros
Equipo de Responsable del disefio, configuracion, programacion y mantenimiento de los
Bases de modelos de datos y de la Base de Datos en si.
Datos
Disefiador

Principal de BD

oDefine el gestor de BD a usar

oDefine la herramienta de
modelado para BD relacionales.

oDefine los algoritmos de replica,
sincronizacion, respaldo vy
recuperacion de la BD.

oDefine las politicas de use de los
diferentes objetos de bases de
datos ante situaciones

oTeoria de BD relacionales

oSistemas de gestibn de
BD

oLenguaje SQL
oAdministracion de BD

oHerramientas de
modelado

oFacilidades para la
comunicacién

oldioma inglés

o Capacidad de
organizacion

oCapacidad de
direccion

o Capacidad de
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particulares

trabajar en equipo

Administrador
de bases de
datos

oUsa el diagrama entidad-
relacion para generar el disefio
fisico de la BD.

oCrea y mantiene el ambiente de
la BD para el funcionamiento de
la aplicacion.

olnterviene en el ajuste del
desempefio de la aplicacién

oAyuda a los desarrolladores de
I6gica de negocio a desarrollar
elementos relativos al acceso a
datos.

oSistemas de gestion de
BD.

olLenguaje SQL.
oAdministraciéon de BD

oHerramientas de
modelado

oldioma inglés

o Capacidad de
trabajar en equipo

Programador de
base de datos

oPrograma en lenguaje SQL los
procedimientos  almacenados,
funciones, vistas, consultas,
triggers y otros objetos de bases
de datos que se requieran
durante el desarrollo.

oModelo relacional

oSistemas de gestién de
bases de datos.

olLenguaje SQL

oHerramientas de
modelado

oldiomainglés

o Capacidad de
trabajar en equipo

Equipo de
arquitectura

Responsable de definir la linea base de la arquitectura, define las pautas para el
disefio y la codificacion. Establece el esqueleto sobre el cual se implementaran
los casos de uso en los equipos de desarrollo.

Arquitecto
principal

oldentifica las tecnologias que
seran usadas en el proyecto.

oRecomienda una metodologia
de desarrollo.

oProporciona la estructura
general y disefio de la
aplicacion.

oSe asegura que el proyecto esta
adecuadamente definido y el

disefo debidamente
documentado.
oEstablece las guias para la

codificacion, para el manejo de
excepciones y los hace cumplir.

oProporciona la guia para
desarrollar la I6gica de negocio.

oTecnologias de desarrollo
de software

oMetodologias de
desarrollo de software

olLenguajes de
programacién

oPatrones de disefio
oEstilos arquitecténicos

oHerramientas de
modelado

oTeoria de BD

oProtocolos de red

oLeer en idioma
inglés.
o Capacidad de

trabajar en equipo.

oFacilidades para la
comunicacion.
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oOQrienta a los desarrolladores en
las tareas dificiles.

oAyuda al administrador del
proyecto a estimar los costos.

oAyuda a ubicar al personal
segun sus habilidades en las
posiciones adecuadas dentro
del proyecto.

oChequea que el disefio gréfico
propuesto sea factible.

oSe asegura que los
requerimientos de  negocio
determinados por el analista de
negocio sean suficientes.

oProporciona consejos técnicos y
guia al administrador del
proyecto.

oSe asegura de que los patrones
de disefio sean usados,
mantenidos y extendidos.

Especialista de
seguridad

oDicta las politicas de seguridad
que deberan ser tomadas en
cuenta durante el desarrollo de
la aplicacion.

oDefine la  estrategia de
autentificacién en la aplicacion.

oDefine mecanismos de auditoria
y monitoreo del sistema.

oDefine los mecanismos de
encriptacion de la informacion y
transmisién segura de datos.

oDefine las politicas de seguridad
sobre los sistemas operativos en
los que operara la aplicacion
(antivirus, deteccion de intrusos)

olLenguajes de
programacién

oTecnologias de desarrollo
de software

oMecanismos de
autenticacion

oMecanismos de
encriptacion

o Sistemas Operativos

o Leer en idioma

inglés

o Capacidad de
trabajar en equipo

Arquitecto  de
presentacion

oSelecciona las herramientas y
tecnologias para el desarrollo de
la interfaz de usuario.

oSelecciona los mecanismos de

olLenguajes de
programacion

oTecnologias de desarrollo
de software

oLeer en idioma
inglés
oCapacidad de

trabajar en equipo
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disefio para la creacion de
formularios de entrada de datos
y reportes.

oPatrones de disefio

oHojas de estilo (css)

Arquitecto  de
I6gica de
Negocio

oSelecciona las herramientas y
tecnologias para el desarrollo de
la capa de légica de negocio.

oSelecciona los mecanismos de
disefio para la creacion de los
servicios de negocio y su
comunicacioén con los objetos de
acceso a datos

olLenguajes de
programacion

oPatrones de disefio

oTecnologias de desarrollo
de software

oLeer en idioma
inglés
o Capacidad de

trabajar en equipo

Arquitecto  de
Acceso a Datos

oSelecciona las herramientas y
tecnologias para el desarrollo de
la capa de acceso a datos.

oSelecciona los mecanismos de
disefio para la creacion de los
objetos de acceso a datos y la
comunicaciéon con la base de
datos

oDefinir politicas para el manejo
de transacciones, concurrencia,
rendimiento, manejo de grandes
volimenes de datos y acceso a
sistemas legados

olLenguajes de
programacion

oPatrones de disefio

oTeoria de Bases de Datos
Relacionales

oTecnologias de desarrollo
de software

o Sistemas de gestién de
bases de datos.

olLenguaje SQL

oLeer en idioma
inglés
o Capacidad de

trabajar en equipo

Disefiador de oDisefla los mecanismos de | oPatrones de disefio oLeer en idioma
Interfaces con comunicacién con dispositivos inglés
periféricos externos olLenguajes de
programacién o Capacidad de
oAsimila la  tecnologia e trabajar en equipo
implementa las interfaces con | oTecnologias de desarrollo
estos dispositivos. de software
oTrabajo con APIs
o Sistema Operativos
Equipo de Para proyectos de desarrollo grandes conviene dividir el trabajo en equipos mas
desarrollo pequefios que asuman la construccion de sistemas, subsistemas o médulos en

dependencia de la complejidad de estos. La cantidad de estos equipos varia
segun la disponibilidad del personal y las dimensiones del proyecto

Jefe de sistema

oCoordina, organiza y controla
todas las tareas que se asignan
a los miembros del equipo de
desarrollo del sistema

oMetodologias de
desarrollo de software

oTecnologias de desarrollo
de software

oFacilidades para la

comunicacion
oLeer en idioma
inglés
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oAcata las normas establecidas
para el desarrollo por el
arquitecto principal, el analista
principal y el disefiador principal
de base de datos

olngenieria de software

o Gestion de proyectos

o Capacidad de
organizacion

o Capacidad de
direccién

o Capacidad de

trabajar en equipo

Especialista
funcional
(generalmente
no pertenece a
la empresa
desarrolladora)

oExperto funcional en el tema
objeto de automatizacion

oAclarara todas las dudas que

surjan del negocio a automatizar
durante todas las etapas del
desarrollo

oParticipa en las pruebas de
calidad que se realicen

oExperto en el negocio a
informatizar

oFacilidades para la
comunicacion

o Capacidad de
trabajar en equipo

Analista olnteracta con el cliente en la | oAndlisis de sistemas. oLeer en idioma
definicion de los requisitos de la inglés
aplicacioén oMetodologias de
desarrollo de software. o Capacidad de
oValora las implicaciones de los trabajar en equipo
cambios surgidos durante el | oTecnologias de desarrollo
desarrollo y propone soluciones de software. o
olngenieria de software.
oHerramientas y lenguajes
de modelado.
oTécnicas de recopilacion
de informacion.
Disefiador oCumple con la metodologia | oAndlisis de sistemas. oLeer en idioma
aprobada por el lider del inglés
proyecto. oMetodologias de
desarrollo de software. o Capacidad de
oDisefia la implementacién sobre trabajar en equipo
la arquitectura definida. oTecnologias de desarrollo
de software. o Capacidad de
olntegra los componentes de la direccion

solucién y define las interfaces.

oDirige el trabajo de los
programadores.

olngenieria de software.

oHerramientas y lenguajes
de modelado.

oTécnicas de recopilacion
de informacion.
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oPatrones de disefio

Disefiador de
BD

oUtiliza la informacion del analisis
del negocio pare identificar,
definir y catalogar todos los
dates que la  aplicacion
almacenara en la base de datos

oDocumenta los datos mediante
un diagrama entidad-relacion

oTeoria de Bases de Datos
Relacionales

oTecnologias de desarrollo
de software

oSistemas de gestion de
bases de datos.

oLenguaje SQL

oHerramienta de modelado

oLeer en idioma
inglés
o Capacidad de

trabajar en equipo

Programador de
18]

oCrea el prototipo de 1U

oEjecuta cualquier tarea
directamente involucrada con la
produccién de la interfaz de
usuario

oColabora con el disefador
grafico para desarrollar un
prototipo funcional

oMetodologias de
desarrollo de software

oTecnologias de desarrollo
de software

olLenguajes de
programacion

oLeer en idioma
inglés
o Capacidad de

trabajar en equipo

Programador de
l6gica de
negocio

oResponsable de la codificacién
de los objetos de negocio de la
aplicacion

oMetodologias de
desarrollo de software

oTecnologias de desarrollo
de software

olLenguajes de
programacién

oLeer en idioma
inglés
o Capacidad de

trabajar en equipo

Programador de oResponsable de la codificacién | oMetodologias de | oLeer en idioma
acceso a datos de los objetos de acceso a datos desarrollo de software inglés
oResponsable de la | oTecnologias de desarrollo | oCapacidad de
programacién de la de software trabajar en equipo
comunicacién con  sistemas
externos olLenguajes de
programacién
Documentador oMantiene actualizada la | oEditores de texto oLeer en idioma
documentaciébn que se genera inglés
en el desarrollo del proyecto oProgramas para
confeccionar ayudas oCapacidad de

oCrea los manuales de usuario y
de operacion del sistema

oCrea los sistemas de ayuda y

trabajar en equipo
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tutoriales en linea

Administrador
de
configuraciéon

mantener la
estable del

oEncargado de
configuracion
producto

oParticipa con los analistas en la
valoracién de las implicaciones
de los cambios surgidos

olLleva el control de las versiones
estables

oGestion de configuracion

oLeer en idioma
inglés

o Capacidad de
organizacion

o Capacidad de

trabajar en equipo

Aseguramiento
de la calidad

Asegura la calidad a lo interno del proyecto desde el inicio. Sirve de contraparte al
trabajo de los equipos de desarrollo. Evalla que se respeten las normas de
calidad establecidas por la organizacion.

Responsable de
calidad

oAsegura que la aplicacion
producida se ajusta a las
especificaciones y esta

razonablemente libre de errores

oCumple con Ila metodologia

aprobada por el lider del
proyecto y se asegura de que
sea cumplida por el resto del
equipo

oCoordina las pruebas de calidad
que realiza la institucion, las
pruebas de aceptacién del
cliente y las pruebas piloto

oEvalla los resultados que se
obtienen en las pruebas de
calidad

oAl menos conocimientos
béasicos sobre el negocio

o Calidad de software

oMetodologias de
desarrollo de software

oOrientacién al
detalle

oFacilidades para la
comunicacion

oLeer en idioma
inglés

o Capacidad de
organizacion

o Capacidad de
direccion

o Capacidad de

trabajar en equipo

Disefiador de
pruebas

oDisefia los casos de prueba

oEvalla y documenta el resultado
de las pruebas realizadas al
software

oDefine listas de chequeo

oAl menos conocimientos
basicos sobre el negocio

o Calidad de software
oPruebas de software

oMetodologias de
desarrollo de software

oHerramientas de

oLeer en idioma
inglés
o Capacidad de

trabajar en equipo

modelado
Probador o Ejecuta las pruebas disefiadas | o Habilidades minimas | o Capacidad de
para el manejo de la trabajar en equipo

o Anota los resultados obtenidos

computadora
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Anexo No. 7. Encuestas a expertos en el tema del disefio de interfaces de usuario.
Encuesta.

La encuesta se realiza con el objetivo de adquirir informacion acerca del rol de Disefiador de Interfaz de Usuario
en los diferentes proyectos productivos de la Universidad de las ciencias Informéticas y de esta forma poder
establecer comparaciones, ademas la misma servira para realizar un estudio que guiara y sentara las bases para
el desarrollo de la tesis: Propuesta de un perfil por competencias para el rol de Disefiador de Interfaz de Usuario
en la UCI.

Edad: Sexo: Area de trabajo: Afos de experiencia:

Ocupacion actual:

1. Cudles son los requisitos basicos que deberia reunir un Disefiador de Interfaz de Usuario (DIU) para
desempenfiarse satisfactoriamente en este rol.

a) Desempefios productivos (¢, Qué deben saber hacer?).

b) Conocimientos especificos (¢, Qué deben conocer?).

c) Caracteristicas personales (¢, Cémo deben ser?).

2. ¢En qué condiciones de trabajo (fisicas y ambientales) se debe desarrollar el trabajo de un DIU para lograr un
desempefio satisfactorio? Se entiende como desempefio satisfactorio: Rendimiento laboral y la actuacion del

trabajador, adecuado a los requerimientos establecidos para su cargo y expresa la idoneidad demostrada.

3. A continuacién se muestran algunas afirmaciones sobre las posibles funciones del rol de DIU en los proyectos
de desarrollo de Software. Se solicita su colaboracion para que utilizando una escala del 1 al 5, de acuerdo al
significado que se ofrece a continuacién, usted le ofrezca una calificacion a las ideas que comparte. Es
importante sefalar que cada afirmacién sélo puede recibir una calificacion, la que escoja puede encerrarla en un
circulo.
1: completamente en desacuerdo, 2: mas bien en desacuerdo, 3: ni de acuerdo, ni en desacuerdo, 4: mas
bien de acuerdo, 5: Completamente de acuerdo.
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Afirmacion sobre las responsabilidades del rol de DIU. Calificacién
12345

El DIU captura de los requerimientos de la IU, incluyendo los requerimientos de
usabilidad.

Interviene en el disefio de la base de datos que utilizara el sistema.

Define las pautas para el disefio de la IU.

Define una IU para el sistema, enfocada a las necesidades y metas del cliente.

Participa en la implementacion del sistema.

Crea el prototipo de I1U.

Se encarga de guiar, motivar e inspirar al resto del equipo de trabajo.

Describe y documenta los escenarios de usuario.

Es el encargado de elaborar el mapa de navegacion.

Participa en el desarrollo del prototipo funcional.

Realiza la forma visual de las IUs, esquema de pantallas, modelos de interfaz gréafica.

Se encarga de la documentacion de estandares y directrices.

Realiza el mantenimiento de la aplicacion.

El DIU da seguimiento al cumplimiento de las pautas definidas para el disefio de la IU
durante las diversas iteraciones del proceso de desarrollo del producto.

Describe y documenta los requerimientos de operativa de usuario.

Gestiona los cambios del disefio de la U, el valor de su impacto y modela la solucion
ante estos.

Verifica que la implementacién de los componentes cumpla con lo establecido en el
disefio de la solucion y en los requisitos del sistema.

5. Para finalizar se le pide que medite unos minutos sobre el rol de DIU y responda a continuacion apoyandose
en el ejemplo y formato que se le ofrece, la siguiente pregunta de las competencias definidas para un Ingeniero
Informatico. Ordénelas teniendo en cuenta cuales cree usted que deberia cumplir el rol de Disefiador de Interfaz

de Usuario.

No Competencias Genéricas. Orden

Capacidad de abstraccién analisis y sintesis.

Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.

Capacidad para organizar y planificar el tiempo.

Responsabilidad social, compromiso ciudadano y ética de la profesion.

Capacidad de comunicacion oral y escrita.

Capacidad de comunicacion en un segundo idioma.

Capacidad de investigacion.

Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente.

©| 0 N o Oof b~ W N P

Habilidades para buscar, procesar y analizar informacion procedente de
diferentes fuentes.
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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 auténoma.

17 Compromiso con la calidad.
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Anexo No. 8. Mapa Funcional.

Porpdsito clave

Unidades de competencias

Determinar la 1U, basandose en

la lista de especificaciones de
— los  requerimientos y las
necesidades del sistema.

Definir las pautas de disefio que
deben ser
— aplicacion de acuerdo a
necesidades de la misma.

las

Disefiar la IU garantizando
el cumplimiento de las
especificaciones
identificadas en la fase de
levantamiento de requisitos,
estableciendo las pautas de
disefio y cumpliendo con las
normas de calidad
generalmente aceptadas
acerca de este proceso.

—— Elaborar el prototipo de la IU y ——
validarlo con los clientes.

Gestionar las pruebas vy
documentacion de la IU para el
— | sistema, enfocada a
necesidades y metas del cliente.

utilizadas en la — !

las

Elementos de compentencias

e Definir  arquitectura de la
informacion.

e Diseflar logotipo e isotipo del
sistema

e Definir pautas de colores.

¢ Definir las pautas de iconos y
elementos gréficos.

e Definir las pautas de formato.

e Definir las necesidades artisticas
gue requiera el proyecto.

e Elaborar un prototipo de IU para el
sistema, enfocada a las
necesidades y metas del cliente.

¢ Realizar la forma visual de los 1Us,
esquema de pantallas, modelos de
interfaz gréfica.

e Elaborar el mapa de navegacion.

e Trabajar al lado de los responsables
finales de la entrega segun se va
implementando el disefo.

e Organizar estudios de campo para
obtener informacién de como se
esta usando.

¢ Realizar test de usabilidad.

e Comprobar objetivos mediante tests
de usabilidad.

e Gestionar los cambios del disefio
de la IU, el valor de su impacto y
modela la solucién ante estos.

e Verificar el cumplimiento de las
pautas definidas.

e Realizar un analisis comparativo
contra estandares (internos y/o
externos), versiones anteriores del
mismo  producto y productos
competidores.
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Anexo No.9. Cuestionario aplicado a los expertos para la validacion del perfil por competencias
para el rol de Disefiador de Interfaz de Usuario.

Usted a ha sido seleccionado por su conocimiento en cuanto al disefio de interfaces de usuario, por sus afios de
experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional, como experto a evaluar los resultados teéricos
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 méas responsable atencion a esta consulta.
Datos generales del encuestado:

Institucion 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 evaluacién, 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 cédigo de categorias de clasificacion: 5:
muy edecuado; 4: bastante adecuado; 3: adecuado; 2: poco adecuado; 1: Inadecuado.

No Indicador 54321
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.
S Validez del perfil.

2. 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 forma parte, por
lo que finalmente se le solicita su ayuda, dandole respuesta lo méas fielmente posible al siguiente test de
autovaloracion ;

a) Evalte su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se le consultd marcando con una cruz sobre la

siguiente escala (1: dominio minimo; 10: dominio maximo).

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

b) Evalle la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los criterios valorativos aportados por

usted.
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Grado de influencia de las
Fuentes de argumentacion fuentes de argumentacion.

Alto Medio Bajo

Analisis tedricos realizados por usted.

Su propia experiencia.

Trabajos de autores nacionales.

Trabajos de autores extranjeros.

Su conocimiento del estado del problema en el extranjero.
Su intuicién.

Para finalizar, expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de forma anonima, 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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