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El capital humano constituye el factor primordial que determina el éxito o fracaso de un nuevo proyecto. El
hombre, y mas especificamente sus conocimientos, destrezas y habilidades son la base para el logro de
las ventajas competitivas de toda empresa u organizacion. Una adecuada Gestion del Capital Humano a
través de la Gestion por Competencias, a partir de la base del perfil de competencias determinado para
un puesto de trabajo, determina en gran medida el alcance de dichas ventajas.

El proceso de seleccion es una de las actividades fundamentales dentro de la Gestion de Capital
Humano, donde la empresa incorpora a su plantilla nuevos individuos a ocupar un puesto de trabajo. A
pesar de su importancia la Universidad de las Ciencias Informaticas asi como la Facultad 15 carece de un
instrumento que apoye este proceso de seleccion teniendo en cuenta las competencias determinadas

para los diferentes roles que integran un equipo de desarrollo de software.

Con el presente trabajo de diploma se pretende disefiar un instrumento que permita evaluar la
competencia del rol de Planificador partiendo del perfil de competencias determinado para dicho rol,
implicando una mejora en el proceso de seleccion de capital humano en los proyectos de desarrollo de

software.
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Capital Humano, Gestion del Capital Humano, Gestion por Competencias, Perfil de Competencias,

Proceso de Seleccion, Rol de Planificador.
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INTRODUCCION

INTRODUCCION.

Con el avance vertiginoso de las Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones (TIC), la industria
del software, -surgida hacia la década del 70- ha cobrado gran auge. Constituyendo esta una de las
ramas de vital importancia para el desarrollo econémico y social de cada pais.

La informatizacion de un gran numero de servicios, asi como de la mayoria de las actividades
fundamentales de las empresas actuales, trae como consecuencia mayor demanda de productos de
software de alta calidad.

Cada nacion realiza importantes acciones en torno a las nuevas tecnologias de la informacion y las
comunicaciones debido a que esta es la industria que marca y determina las pautas para el desarrollo
futuro. Las principales economias marchan a la vanguardia en tal sentido, agrandando cada vez mas la
brecha tecnolégica existente, pudiendo destacar paises como India, Irlanda, China y Estados Unidos.

A pesar de ser en el continente europeo donde se encuentra un mayor desarrollo, si de industria del
software se trata, América Latina, aunque en menores pasos, no se queda atras, marcando la diferencia
paises como Brasil, México, Chile, Costa Rica, Argentina, Ecuador, Pert y Guatemala.

Cuba, la mayor de las Antillas, se abre paso frente a un injusto bloqueo econémico, comercial y financiero
por parte de Estados Unidos, avanzando en su informatizacion, -un llamado realizado en 1997 por el
entonces presidente de la Republica, Fidel Castro Ruz-, basandose sobre todo en su capital humano y
optimizando sus recursos materiales y financieros, priorizando el uso social y colectivo de las TIC, lo que
da al pais una connotacion diferenciada del resto de los paises del mundo en cuanto a tecnologias de la
informacion.

La Universidad de las Ciencias Informéticas (UCI), creada al calor de la Batalla de Ideas en el afio 2002,
cuenta con una fuerte base tecnoldgica y un amplio perfil productivo, donde el estudiante se vincula a la
produccion desde los primeros afios de la carrera, lo que trae la necesidad de un constante proceso de
auto aprendizaje.

A pesar de sus pocos afios de creada, cuenta ya con un historial significativo de los proyectos
desarrollados no solo para clientes nacionales sino también internacionales. Valiendo destacar convenios
realizados con Venezuela, Espafia y México. La UCI ha logrado convertirse en el centro rector de

produccion de software del pais.
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A pesar de los logros alcanzados, se hace necesario trabajar en las dificultades encontradas hasta el
momento, aprender de los errores y no convertirlos en derrotas. Se hace evidente la necesidad de
mejorar la calidad de los productos de software desarrollados en la universidad y por consiguiente, la
competitividad del capital humano vinculado a los mismos.

Un equipo de desarrollo de software esta conformado por personas que juegan un determinado rol dentro
del mismo. Si estas personas no se desempefian en el rol en el cual sean mas idéneas y competentes,
trae consigo problemas desde etapas tempranas del desarrollo del software que se van incrementando.
Convirtiéndose en problemas cada vez mayores y defectos del producto final.

El papel protagdnico para llevar una organizacion en su maxima expresion a la cuspide, esta dado por la
Gestion del Capital Humano. Por ello cuando se encuesta a lideres de grandes, medianas y pequefas
empresas acerca de cual es el principal recurso para garantizar el éxito de una organizacion, todos
coinciden en que el recurso humano es lo mas importante. Es por esto que se consideran necesarios y de
relevancia los mecanismos de estimulacion, atencion, capacitacion y seleccion del capital humano, en el
entorno de los proyectos de produccién de software. (Pressman, 2005).

Una incorrecta planificacion de las tareas y actividades a realizar en el proyecto trae consigo un retraso
considerable en el proyecto; asi como la entrega fuera del tiempo previsto del producto final. Lo cual
provoca la insatisfaccion del cliente, y la pérdida del prestigio tanto para la universidad como para el
grupo de desarrollo de software.

El rol de Planificador, es un rol, que si bien no tiene tanto peso dentro del proyecto como lo son el de
programador y analista, juega un papel fundamental dentro del grupo de desarrollo, ya que: “se encarga
de la planificacion y control de las tareas del equipo y de cada miembro en especifico. Divulga el estado
de desarrollo del proyecto entre los miembros del equipo. Planifica el horario y trabajo del equipo para
cada ciclo de desarrollo. Controla que el desarrollo marche de acuerdo al plan y coordina las revisiones
técnicas del proyecto.” (Jacobson, 2000).

Previo a julio del afio 2009, la Facultad 3, asi como la universidad, no contaban con un proceso de
seleccién de capital humano que considerara las aptitudes que deben poseer las personas que deseen
desempefiarse como Planificador en sus proyectos de desarrollo de software. Ya para esta fecha, como
resultado de tesis investigativas realizadas, resultan definidos perfiles de competencias - entre los que se

encuentra el de Planificador - orientados a resolver esta problematica.
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Dado este paso sale a la luz otra necesidad, la necesidad de una herramienta que apoye la toma de
decisiones a la hora de determinar qué persona puede ocupar el rol de Planificador, ya que hasta el
momento se tiene el modelo de rol pero no la conexién entre este y la persona candidata.
Por necesidad de la universidad asi como de los proyectos de los que formaban parte las facultades 3y 4
se decide en el curso escolar 2009-2010 conformar de conjunto la Facultad 15.
De lo anteriormente planteado podemos identificar el siguiente problema de investigacion: ¢Coémo
evaluar la competencia en candidatos a desempefiarse como Planificador en proyectos de desarrollo de
software en la Facultad 15?
Se plantea como objeto de estudio: Proceso de seleccion dentro de la gestiéon de capital humano.
Para dar solucion al problema planteado, se traza como objetivo de la investigacion: Disefiar un
cuestionario, sobre la base del perfil de competencias definido para el rol de Planificador, que permita
evaluar la competencia de los candidatos para desempefiarse en dicho rol, mejorando asi el proceso de
seleccién de capital humano en los proyectos de desarrollo de software de la Facultad 15.
Como campo de accién se tiene: El cuestionario, como técnica de recopilacion de datos en la seleccién
de Capital Humano.
Se plantea la siguiente hipotesis: Si se disefia un cuestionario, sobre la base del perfil de competencias
definido para el rol de Planificador, entonces se podra ser capaz de evaluar la competencia de los
candidatos para desempenfarse en dicho rol, implicando una mejora en el proceso de seleccion de capital
humano en los proyectos de desarrollo de software de la Facultad 15.
Como variables de la investigacion se tienen:
Variable independiente: El cuestionario para evaluar la competencia en el rol de Planificador.
Variable dependiente: Proceso de seleccion de capital humano.
Para dar cumplimiento al objetivo trazado, se concretan las siguientes tareas de investigacion:
1. Sistematizacion del estudio del estado del arte en Cuba y el mundo en temas afines a la seleccion
por competencias.
2. Desglose de las competencias laborales del rol de Planificador como elementos de entrada a la
investigacion.
Definicion del conjunto de criterios evaluativos que conformaran la propuesta de solucion.
Estructuraciéon del cuestionario para la evaluacion de competencia en candidatos a Planificadores

en proyectos de desarrollo de software de la Facultad 15.
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5. Definicion de la via de interpretacion de la propuesta de solucion.

6. Validacién de la propuesta de solucién.

Se utilizaron los siguientes métodos cientificos de investigacion:
Métodos Tedricos:

» Analitico — Sintético: Se analizan los criterios existentes relativos al tema a tratar durante el
estudio bibliografico y se pueden sintetizar los aspectos de interés para su posterior desarrollo.

» Inductivo — Deductivo: En el andlisis de diferentes casos de estudio con la finalidad de encontrar
puntos comunes en las buenas practicas de la seleccion por competencias ajustadas a cada uno
de los entornos vistos. Ello, a la vez que permite globalizar una idea del proceso y su
comportamiento en la industria del software facilta ademas una comprension a priori del
comportamiento del proceso en nuestro entorno considerando sus especificaciones y nuestras
particularidades.

» Histérico — Logico: En el estudio de la trayectoria histérica del tema a tratar, asi como de las
tendencias actuales en cuanto a seleccion de capital humano que permita llegar a un
razonamiento légico sobre la esencia de la necesidad real en nuestro entorno.

» Hipotético — Deductivo: Se plantea una hipotesis dada la identificacién de una polémica existente
entre el estado actual y el deseado orientada a una posible solucién del problema, que sera
validada por su aplicacién por parte de la autora.

Métodos Empiricos:
> Entrevista: Realizada a psicdlogos en temas relacionados con Psicologia del Trabajo y Gestion de

Recursos Humanos.

El presente trabajo de diploma se compone de los siguientes apartados:

Capitulo 1: Donde se realiza un estudio sobre la Gestion de Capital Humano en la Gestion de Proyectos
Informaticos, el Proceso de Seleccion de Capital Humano a partir de la gestion por competencias y por
Gltimo se aborda el cuestionario como técnica de recopilacion de datos para apoyar la seleccién de capital
humano en los proyectos de desarrollo de software.

Capitulo 2: En este capitulo se caracteriza la propuesta de solucion al problema de investigacion
planteado, teniendo como entrada el perfil de competencias definido para el rol de Planificador.

Capitulo 3: Se presenta la propuesta de solucién al problema de investigacion y se realiza la validacion

del mismo.
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CAPITULO 1: FUNDAMENTACION TEORICA.
1.1. Introduccion.

En este capitulo se hace un estudio acerca del estado actual -en el mundo, Cuba y la UCI en particular-
en el que se encuentra la Gestion de Capital Humano a partir de la Gestion por competencias. Se tiene
como tema de interés el proceso de seleccion de capital humano. Arribando a conclusiones a partir de un
estudio de las técnicas mas utilizadas para apoyar la selecciéon de capital humano; se hace énfasis en el

cuestionario como técnica de recoleccion de datos.

1.2. Gestion de Capital Humano dentro de la Gestion de Proyectos.

En la Guia de los Fundamentos de la Direccion de Proyectos, se define dentro de las Areas de
conocimiento de la Direccion de Proyectos, la Gestion de los Recursos Humanos del Proyecto, definiendo
dentro de la misma los siguientes procesos (Ver Figura 1): (PMI, 2004)

» Planificacion de los Recursos Humanos: identificar y documentar los roles del proyecto, las
responsabilidades y las relaciones de informe, asi como crear el plan de gestién de personal.

» Adquirir el Equipo del Proyecto: obtener los recursos humanos necesarios para concluir el
proyecto.

» Desarrollar el Equipo del Proyecto: mejorar las competencias y la interaccién de los miembros del
equipo para lograr un mejor rendimiento del proyecto.

» Gestionar el Equipo del Proyecto: hacer un seguimiento del rendimiento de los miembros del
equipo, proporcionar retroalimentacion, resolver polémicas y coordinar cambios a fin de mejorar el
rendimiento del proyecto.

Cabe entonces destacar la importancia de la gestién del capital humano. Siendo una tarea fundamental e
imprescindible a la hora de emprender un nuevo proyecto ya sea informatico o de otra especialidad. Pues
a criterio de mas de un autor y de la propia autora del presente trabajo, el capital humano constituye el

factor fundamental para el éxito o fracaso de una organizacion.
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GESTION DE LOS RECURSOS
HUMANOS DEL PROYECTO

9.1 Planificacion de los
Recursos Humanos

9.2 Adqguirir el Equipo
del Proyecto

A Entradas
.1 Factores ambientales de la
empresa
.2 Activos de los procesos de la
organizacion
.3 Plan de gestion del proyecto
= Requisitos de recursos de las
actividades
.2 Herramientas y Técnicas
A Organigramas y descripciones
de cargos
.2 Creacion de conexionas
.3 Teoria de la organizacion
.3 Salidas
.1 Roles y responsabilidades
.2 Organigramas del proyecto
.2 Plan de gestion de personal

9.3 Desarrollar el Equipo

del Proyecto

.1 Entradas
A Factores ambientales de la
empresa
L2ZActivos de los procesos de |la
organizacién
.3 Roles v responsabilidades
A Organigramas del proyecto
B Plan de gestion de personal
.2 Herramientas y Técnicas
A Asignacion previa
.2 Negociacidan
SAadguisicion
A Equipos virtuales
.3 Salidas
A Asignaciones del personal del
proyecto
.2 Disponibilidad de recursos
B Plan de gestidn de parsonal
(actualizaciones)

9.4 Gestionar el Equipo
del Proyecto

.1 Entradas
A Asignaciones del personal del
proyecto
.2 Plan de gestion de personal
3 Disponibilidad de recursos

.2 Herramientas y Técnicas
.1 Habilidades de gestion generales
.2 Formadcidn
3 Actividades de formacion de
equipos
4 Reglas basicas
.5 Reubicacion
& Reconocimiento y recompensas
.2 Salidas
A Evaluacidén del rendimiento del
equipo

A Entradas
A1 Activos de los procesos de la
organizacion
.2 Asignaciones del personal ded
pronectio
-3 Roles y responsabilidades
A Organigramas del proyecto
.5 Plan de gestion de personal
& Evaluacion del rendimiento del
e uipo
7 Informacion sobre &l rendimiento
del trabajo
B Informes de rendimiento
.2 Herramientas y Técnicas
A Observacion vy comversacidn
.2 Evaluaciones del rendimiento
del proyecto
2 Gestidn de conflictos
4 Registro de polamicas
.3 Salidas
1 Cambios solicitados
.2 Acciones commectivas recomendadas
.3 Acciones preventivas recomendadas
A Activos de los procesos de la
organizacitn (actualizaciones)
5 Plan de gestion del proyecto
(actualizaciones)

Figura 1: Descripcion General de la Gestiéon de los Recursos Humanos.




CAPITULO 1: FUNDAMENTACION TEORICA

1.2.1. Organizacion de la Gestion de Capital Humano.

El hombre, y mas especificamente sus conocimientos, habilidades, destrezas y aptitudes constituyen el
factor primordial para el logro del nivel de competitividad requerido por una empresa u organizacion. Este
logro viene dado por cuén eficaz sea la empresa u organizacion a la hora de gestionar su capital humano.
La tendencia actual de las organizaciones de avanzada, es realizar una gestion controlada de su capital
humano. La evolucion de los sistemas de direccion de Recursos Humanos va dejando atras la arcaica
manera de seleccionar a una persona para ocupar un puesto o formar parte de un grupo de desarrollo por
el mero hecho de haberle simpatizado a la persona encargada de la seleccion. Dandole paso a un nuevo
concepto, constituyendo el modelo de avanzada si a seleccion de capital humano se refiere: la Gestion
por competencias.

Competencia, anunciado por primera vez por parte del profesor de Harvard, David McClelland, en 1973,
la define como la caracteristica esencial de la persona que es la causa de su rendimiento eficiente en el
trabajo.

A razon de algunos autores o instituciones, la definen como:

(Boyatzis, 1982): Las competencias laborales no son mas que caracteristicas subyacentes en una
persona, que estan causalmente relacionadas con una actuacion exitosa en un puesto de trabajo.
Definicion de Competencias Laborales de la OIT-CINTERFOR (lbarra, 2000): Capacidad efectiva para
llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La competencia laboral no es
una probabilidad de éxito en la ejecucion del trabajo, es una capacidad real y demostrada.

Segun el Ministerio del Trabajo y Prevision Social 2008 (2008), define competencia laboral como:
aptitudes, conocimientos y destrezas necesarias para cumplir exitosamente las actividades que
componen una funcién laboral, segun estandares definidos por el sector productivo.

Definida a grosso modo como el saber ser, el saber estar, el saber hacer y el querer hacer de una
persona.

Los sistemas de seleccion basados en competencias, normalmente, se centran en métodos de filtrado
gue se puedan emplear para seleccionar, con rapidez y eficacia, un pequefio nimero de los mejores

candidatos de entre un gran grupo de solicitantes.
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1.2.2. Proceso de Seleccion de Capital Humano.

No existe una norma o proceso internacional estipulado para la seleccion de capital humano, cada
empresa u organizacion de acuerdo a sus necesidades y particularidades adoptan y adaptan su propio
proceso de seleccion.

Evidentemente por esta razon es que los procesos de seleccion varian a nivel organizacional en cuanto a:
namero de pasos para realizar la seleccion, tipos de técnicas a aplicar que apoyen este proceso, entre
otras caracteristicas. Son numerosos los autores que proponen algunos pasos a tener en cuenta a la hora
de seleccionar una persona para ocupar un puesto de trabajo; en esta investigacion se toma como
ejemplo el proceso propuesto por el Dr. Armando Cuesta Santos en su libro Gestion de competencias,
por su poder de sintesis de este proceso y su adecuacién al entorno cubano. Cuesta Santos lo define en
una serie de fases que a continuacion se detallan (Santos, 2001):

F-1. Conocimiento de la empresa vy reqglas generales.

Esta fase se expresa en el conocimiento; de las demandas y ofertas de los puestos o cargos para los
cuales se va a seleccionar, de la estructura organizativa empresatrial, de sus condiciones de trabajo y de
su cultura o filosofia organizacional. Previo a ese conocimiento, los directivos deben ofrecer a los
consultores o especialistas: la direccion estratégica adoptada, las politicas de la GRH derivadas y el
sistema de trabajo asumido. Sin esos elementos, no se garantiza una labor coherente de seleccion de
personal, y no se manifestara la necesaria sinergia. Ademas, también previamente fijado a la adquisicion
del referido conocimiento: la necesidad del apoyo de la Alta Direccion al trabajo de seleccidén de personal
a emprender. Ademas: hacer explicita la ética (codigo de ética) a ser cumplido por los participantes del
proceso.

F-2. Consideracion del perfil de competencias.

La existencia y actualidad del perfil de competencias son determinantes para el proceso de seleccién, en
esta fase se deciden los indicadores o parametros (dimensiones) que serviran de referencia o patron para
comparar las caracteristicas (competencias) medidas o valoradas en el aspirante al puesto, precisamente
obtenidos del perfil de competencias. Es imprescindible atender a la existencia y actualidad de tal pefrfil.
Si no existe 0 no se encuentra actualizado, habra que recurrir al Andlisis y disefio de puesto o cargo de
trabajo. Hay que realizarlo indefectiblemente. El conjunto de candidatos es referido a tales competencias

o dimensiones.
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F-3. Reclutamiento.

Tres aspectos son fundamentales a determinar y adquirir en esta fase: las fuentes de reclutamiento, el
formulario de solicitud de empleo (externos) o evaluacion del desempefio junto a la solicitud (interno) y el
curriculum vitae o historial.

Hay una serie de factores que condicionan a las fuentes de reclutamiento asi como su factibilidad o
confiabilidad, tales como: los mercados potenciales de busqueda, los niveles de competencia exigidos por
los puestos o cargos a ocupar, el tiempo demandado por el proceso de busqueda, la composicion de la
fuerza de trabajo, los costos del proceso, el clima laboral, la cultura organizacional, las condiciones de
trabajo, asi como la imagen de la empresa necesitada de reclutamiento. Tales condiciones deben ser
bien caracterizadas, pues mediatizan o son restricciones de la funcién objetivo que es el reclutamiento,
pudiendo el estado A o actual afectar de antemano el estado D o deseado, el modo que las expectativas
gueden bien especificadas.

F-4. Seleccidn.

4.1. Preseleccion.
Después de recurrir a la fuente decidida, haber obtenido el formulario de solicitud o evaluacién del
desempefio, y el curriculum, junto a la entrevista preliminar que es una técnica que nunca debera faltar en
este momento, se clasifican los candidatos en:
-grupo A / no (Rechazados): le faltan los requisitos esenciales.
-grupo B / dudosos: podrian adaptarse con las carencias.
-grupo C / si (Aceptados): retnen todos o la mayoria de los requisitos.
4.2. Aplicacién de técnicas de seleccion.
Tienen por objeto obtener informacion de los candidatos para predecir el éxito/fracaso en el desempefio
de los puestos. Ninguna técnica es por si sola exclusiva ni excluyente. Cada una tiene su propia
significacidn, siendo complementarias entre si.
Las técnicas que a continuacion se relacionan no significan la aplicaciéon conjunta o de todas. Los
especialistas junto a los directivos deciden cuales utilizar. Cualesquiera sean las técnicas escogidas, no
deberan faltar como técnica la entrevista y las pruebas profesionales, con el tiempo que requieran seguin
los casos. Los “corre-corre” o “apurillos” aqui, generalmente son, por sus consecuencias, muy nocivos.

a) Tests psicométricos. Basicamente divididos en pruebas de aptitudes (verbales, numéricas,

espaciales, mecanicas, etc.) y en pruebas de personalidad que discriminan rasgos de la misma y



b)

d)

f)
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psicopatologias. La empresa cubana SOFTEL ha desarrollado el software SELSOFT (COPEXTEL,
1995) donde aparecen tests psicoldgicos clasicos en la seleccion de personal (16 PF de Cattell,
Raven, Terman, etc.) con facilidades para el andlisis y control documental del proceso de
seleccion, ofreciendo una herramienta en este sentido.

Dindmica de grupos. Se trata de la discusioén libre sobre un tema por varios candidatos (entre 5y
8) en presencia de observadores. Después, atendiendo a los parametros utilizados para
desarrollar las observaciones, los evaluadores se pronuncian respecto a la seleccion.

Assessment Center. Esencialmente esta técnica se centra en la simulacién y se aplica
fundamentalmente a directivos y en el proceso de headhunting. Como programa de seleccion de
directivos se inicié por la ATT, y casi de inmediato fue utilizado por Standard Oil, Sears, IBM y
General Electric. En el caso de estudio “Valoracién de la capacidad de gestién en ATT” (Beer et
al., 1985) puede apreciarse el procedimiento. A esos programas, aun disefiados “a la medida” de
los puestos o cargos directivos, le son comunes los siguientes aspectos:

1. Existencia de un equipo evaluador.

Ejercicios de simulacion centrados en el comportamiento.

Realizacion de entrevistas.

Uso de pruebas psicométricas s6lo como complemento evaluativo.

Uso de una escala de calificacion estandarizada.

Recurrencia a las evaluaciones del desempefio y al inventario de personal.

N o gk~ D

Sesién o informe de retroalimentacién a las personas evaluadas.

Pruebas profesionales. Consisten en ejercicios de campo, con fines de verificacion en la practica
sobre las aptitudes y actitudes en el desempefio. Se constituyen en una de las técnicas de mayor
efectividad, aunque su mayor uso se relaciona con el desempefio manual y no el intelectual,
debido a la falta de disefios para la aplicacion de pruebas de campo a profesionales y directivos
(los juegos de roles o simulacién de los Assessment Center tienden a compensar esa falta actual).
Pruebas fisicas (médicas). Se realizan fuera de la empresa generalmente, pero cuando buscan
valorar aspectos especificos vinculados a las caracteristicas o exigencias de los puestos o cargos
respecto a condiciones de trabajo, suelen hacerse en la empresa.

Entrevista de seleccién. Técnica siempre utilizada en la seleccién: al menos una primaria o

preliminar y otra final. En sus distintas fases y tipos suelen clasificarse en: dirigida, libre, de
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profundidad y de tension. Es la técnica que se considera mas importante para caracterizar a los
candidatos. La busqueda del consenso entre los entrevistadores es de gran importancia en la
valoracion. La literatura cientifica bien reporta que es la técnica mas eficaz, aunque nunca es
absoluta, es decir, de por si sola no es determinante. Un grupo de verdaderos expertos en
seleccién de personal, jamas prescindira de la entrevista.
4.3 Comprobacion de datos referenciales.
Donde se verifican todos los datos referenciados por los candidatos (tanto en sus curriculos como en las
entrevistas), a través de empresas, residencias, centros de estudios, etc. Esta es una actividad que jamas
podra obviarse.
4.4 Comparaciones interindividuales.
Aqui se recurre al conjunto de datos que se ha obtenido de todos los candidatos, y se comparan. En esta
comparacion el método por pares ha contribuido a una justa discriminacion. Se recomienda recurrir a ese
método con el grupo de evaluadores. Aqui son concluidos los resultados jerarquizados, y luego se
realizan las propuestas.
4.5 Toma de decisiones sobre candidatos a seleccionar.
Definitivamente se deciden los seleccionados. La tendencia actual es que junto a especialistas y
directivos patrticipen los empleados del area o los puestos afines para los cuales se requirid el proceso de
seleccion de personal.

F-5. Incorporacion / acogida.

Implica la presentacién del nuevo empleado, su familiarizacién con el proceso, etc. Ademas, reuniones

con sus nuevos jefes, visitas a distintas areas, etc.

1.2.3. Estado del proceso de seleccion en la UCI.

Con el objetivo de mejorar cualitativamente el proceso de seleccion de capital humano para conformar un
nuevo equipo de desarrollo, en la UCI, desde hace algunos afios se han realizado varios trabajos. Como
resultado de tesis investigativas han quedado definidos diferentes elementos que apoyan la toma de

decisiones en el proceso de seleccién pudiendo mencionar trabajos como:

v' “Algoritmos para la asignacion de estudiantes a proyectos productivos”, por Yuniet Rodriguez
Suérez. (Suarez, 2007)

11
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v" “Procedimiento para la conformacién de equipos de desarrollo de software para Facultad 3”, por

Heidy Pérez y Margarita de la Cruz. (Gonzalez, y otros, 2007)

Definicién de perfiles de competencias para varios roles que juegan un importante papel en el proceso de

desarrollo de software como por ejemplo:

v “Disefio del perfil de competencia para el rol de Analista”, por Maria Elena Hernandez De Paz.

v “Disefio del Perfil por competencias para el rol de Programador en la Facultad 3”, por Wilkie Jesus
Zaldivar Herrera. (Herrera, 2009)

v “Disefio del perfil de competencias para los roles: Planificador y Lider de proyecto en la Facultad
3”, por Maria Isabel Rodriguez Ramirez y Alietis Oliva Arias. (Ramirez, y otros, 2009)

v' “Disefio de los Perfiles de Competencias para los Roles Administrador de Gestién de
Configuracion y Asegurador de la Calidad de Software en la Facultad 3”, por Mariannis Blanco

Reyes y Mildrey Hernandez Sayu. (Reyes, y otros, 2009)

Se puede destacar también el trabajo de maestria realizado por el entonces ingeniero Rolando Quintana

Aput que lleva por titulo:

v' “Propuesta de indicadores para medir competencias del personal segun el rol, en proyectos
multimedia”. (Aput, 2007)

Estos trabajos realizados en la universidad, en aras de mejorar positivamente la Gestion del Capital
Humano, han sido definidos de acuerdo a las particularidades de los proyectos o a las necesidades de

las facultades. Es importante también resaltar un trabajo de diploma desarrollado bajo el titulo:

v" “Propuesta de proceso de seleccion para el rol de programador”, elaborado en la Facultad 2 por

Ailin de la Concepcidn Bravo Fernandez y Yuliet Barroso Herrera. (Fernandez, y otros, 2009)

Donde, como bien lo indica el nombre se propone un proceso de seleccién para el rol de programador,
gue a opinién de la autora de este presente trabajo de diploma, resulta muy sencillo. En la tesis en
cuestion se sugieren ademas algunas preguntas que se pudieran hacer para la seleccion de

programadores pero no se define ninguna técnica de seleccién propiamente dicha que apoye el proceso,
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y esto precisamente es uno de los objetivos que se persigue conseguir con la presente investigacion. Por
otro lado, a pesar de ser numerosos, como se ha dicho repetidamente, los trabajos realizados para una
mejora de la Gestién del Capital Humano, realmente en la practica diaria resulta precario conformar un
equipo de desarrollo para un proyecto de software; pues en la mayoria de los casos no se sigue un
proceso definido para la selecciéon y no se tienen en cuenta las competencias definidas para los distintos

roles dentro del proyecto ni la afinidad de las personas entre otras irregularidades existentes.

1.3. Test vs Cuestionario.

Existen tests psicoldgicos para la valoracion de diferentes procesos y funciones psiquicas de diferentes
grados de complejidad, pero a su vez existen diversos criterios de los autores al clasificarlos segun: su
forma de aplicacién, medio de respuesta, la esfera de la psicologia donde se aplique o lo que se
pretende medir.

Entre las clasificaciones mas difundidas puede sefalarse la realizada por (Anastasi, 1977) que los divide
en: test de desarrollo intelectual general; tests de aptitudes y dentro de estos: los tests de aptitudes
multiples, tests de aptitudes especiales, tests educacionales y ocupacionales, y por ultimo los tests de
personalidad, en los que incluye: los inventarios auto descriptivos, de medicidon de intereses y de
actitudes; los tests proyectivos y otras técnicas para la evaluacion de la personalidad.

Por su parte (Cronbach, 1968) los clasifica en test de inteligencia o de rendimiento maximo donde
incluye: los tests de inteligencia general, tests de aptitud general (prediccién del éxito académico o
profesional); tests de aptitudes especiales; tests de personalidad o rendimiento tipico; donde sefala los
inventarios auto descriptivos, los tests de ejecucion o situacionales y los tests proyectivos que se dividen
en: estructurales, tematicos, expresivos, constructivos y asociativos.

Se puede determinar que un test propiamente dicho es una técnica utilizada para medir el nivel de
conocimiento y las habilidades que presenta determinada persona.

El cuestionario por su parte es un instrumento que se utiliza fundamentalmente para recopilar
informacién, otra funcién importante que cumple es la medicion de variables individuales o grupales,
particularmente las actitudes. Los cuestionarios pueden contener uno o mas reactivos formulados para
medir varios fenbmenos actitudinales, tales como: distancia social, percepcién de la cohesién grupal,
grado de prejuicio racial, permisividad sexual, religiosidad, ansiedad, clarificacion de roles, alienacién y
otras (Ruiz Bolivar, 2005).
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Si bien no esta definido como una técnica de seleccion dentro del proceso de seleccion de personal,
gracias a las ventajas que ofrece por los objetivos para los cuales pueda usarse, se determina como
técnica a desarrollar en esta investigacién ya que puede aplicarse a un grupo de personas al mismo
tiempo, puede usarse para medir tanto conocimientos como habilidades, ademas de que se puede
integrar a un cuestionario caracteristicas de un test y continuar contribuyendo a la obtencién de

informacion.

1.3.1. El Cuestionario.

El cuestionario es una técnica estructurada para recopilar datos, que consiste en series de preguntas,
escritas y/u orales, que debe responder un entrevistado. Por lo regular, el cuestionario es sélo un
elemento de un paquete de recopilacion de datos que permite ofrecer una informacion necesaria sobre
algo o alguien. Viéndolo desde el punto de vista educacional permite al alumno adquirir o demostrar
conocimientos sobre alguna materia especifica; y para los profesores brinda informacién de cuanto ha

avanzado el estudiante en una asignatura dada (Rivera, 2007).

1.3.2. Proceso de confeccidon de un cuestionario.

Segun (Ruiz Bolivar, 2005) las fases principales para la elaboracién de un cuestionario son: reflexiones
previas; planificacion; elaboracién del cuestionario; estudio piloto; administracion; y analisis de los datos.
El disefio de un cuestionario requiere de un conocimiento previo del fendmeno que se va a estudiar. Entre
los antecedentes que se deben tener en cuenta para preparar el cuestionario, se pueden sefalar los
siguientes:

- Objetivo de la investigacion: determina los datos que se deberan solicitar y al mismo tiempo permite
evitar la inclusion de preguntas que no respondan a este propésito.

- Unidad de informacion: esto permitird adecuar el contenido y redaccion de las preguntas a un nivel
cultural, grado de cooperacion e informacion que esta en condiciones de proporcionar.

-Tiempo disponible para efectuar la recoleccién: el plazo de que se disponga para efectuar la recoleccién
puede influir en la extension del cuestionario y el grado de control que se pueda realizar sobre la calidad
de los datos que se obtenga.

- Proceso de tabulacion a utilizarse.
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La fase de planificacion supone tomar en cuenta los aspectos siguientes: objetivos especificos o
dimensiones del estudio, operacionalizacion de las variables y el disefio del cuestionario. Los objetivos
especificos se refieren a las dimensiones o areas particulares de informacién que se requiere, de acuerdo
con lo establecido en el propdsito del instrumento. Una vez identificadas las dimensiones en que se divide
el propésito del cuestionario, las variables de estudio se operacionalizan a través de sus indicadores.

Al momento de elaborar el cuestionario es conveniente que el investigador reflexione sobre aspectos
tales como los siguientes: tipo de preguntas a ser utilizadas (cerradas, abiertas, mixtas), cuantas
preguntas utilizar por dimensién o variable, si habra o no pre-codificacion de las variables. También se
deben tomar en cuenta las caracteristicas que presentan las preguntas de un buen cuestionario:

1. Las preguntas deben ser claras y comprensibles. En este sentido, se debe evitar utilizar términos
confusos 0 ambiguos en la redaccion de los reactivos.

2. Las preguntas no deben incomodar al respondiente.

3. Las preguntas deben referirse a un solo aspecto o asunto.

4. Las preguntas no deben inducir las respuestas. Cuando se disefia un cuestionario se deben evitar
aquellas preguntas tendenciosas, que sugieren un tipo de respuesta.

5. Las preguntas no deben apoyarse en instituciones, ideas respaldadas socialmente ni en evidencia
comprobada. Al respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista (1993) han propuesto el ejemplo siguiente:
...“la Organizacion Mundial de la Salud ha realizado diversos estudios y concluyé que el tabaquismo
provoca diversos dafios al organismo, ¢usted considera que fumar es nocivo para su salud?”... Esta
forma de pregunta sesga la respuesta, por eso no se debe emplear en el disefio de los cuestionarios.

6. El orden fijo de las alternativas de respuesta puede favorecer determinadas opciones. Por ejemplo, en
el caso de los instrumentos en los que los valores escalares estan siempre colocados en el mismo orden,
como en el caso en el que se utiliza la escala siguiente:

5 Siempre

___4 Casi siempre

___3 Algunas veces

2 Raravez

1 Nunca

En este caso el sujeto respondiente puede tender a marcar el valor central (3) o los extremos (5 6 1) de la

escala.
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7. El lenguaje debe ser apropiado al nivel de los respondientes.

Algunos autores consideran que el orden de las preguntas en el cuestionario esta determinado
inicialmente por la necesidad de obtener y mantener la cooperacion del entrevistado asi como por hacer
el cuestionario lo mas facil posible para que lo aplique el entrevistador. Luego, se debe prestar atencion al
problema del sesgo de ordenamiento, es decir, la posibilidad de que las preguntas anteriores influyan en
las respuestas de las preguntas subsecuentes.

Algunos autores sugieren que para lograr que un cuestionario sea interesante y logico, se sigan las
recomendaciones siguientes:

1. Se debe empezar con una pregunta facil y no agresiva. La idea es ganarse la confianza del
entrevistado para que coopere.

2. El cuestionario debe fluir sutil y l6gicamente de un tema al siguiente. Los cambios repentinos en los
temas deben evitarse, pues tienden a confundir a los entrevistados y a causar indecisién. Cuando se
introduce un nuevo tema debe hacerse una afirmacion de cambio o pregunta de transicién, explicando la
forma como el nuevo tema se relaciona con el tema anterior o con el propésito del estudio.

3. En la mayoria de los casos es mejor avanzar de preguntas amplias y generales a las mas especificas.
Esta manera de secuenciar los reactivos ayuda al entrevistado a ubicar la pregunta especifica en un
contexto mas amplio y a dar una respuesta mas reflexiva.

4. Las preguntas confidenciales o dificiles, no deben ser colocadas al inicio del cuestionario. Deben ser
introducidas, mas bien, cuando el sujeto haya adquirido alguna confianza con el entrevistador y el
estudio. En las entrevistas cortas pueden ser pospuestas en el final del cuestionario.

Una vez que la primera version del cuestionario ha sido concluida, es necesario verificar su funcionalidad
en un grupo de sujetos que no formaran parte de la muestra definitiva del estudio, pero que tienen
caracteristicas similares a aquéllos. Es lo que se denomina la prueba o estudio piloto del cuestionario, el
cual se puede realizar de dos formas: validacién por juicios de expertos; y uso de una muestra piloto de
sujetos. En el primer caso, el procedimiento a utilizar es similar al empleado para determinar la validez de
contenido de un instrumento. En el segundo caso, por lo general, se considera que el tamafio de la
muestra para estos fines puede oscilar entre 30 y 50 sujetos, seleccionados al azar; dependiendo del
tamafo de la poblacion.

Con la informacién obtenida de la muestra piloto se pueden identificar errores tipicos que se comenten en

el proceso de elaboracion de los cuestionarios, particularmente en lo que respecta a la redaccién de las
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preguntas; por ejemplo, en cuanto a ambigledad, definiciones incorrectas, y de doble efecto. Este paso
es importante porque permite chequear la confiabilidad y validez de las preguntas, cualidades
fundamentales para determinar la calidad de un cuestionario.

Un cuestionario es confiable si al ser aplicado por los mismos investigadores a los mismos individuos, en
diferentes intervalos de tiempo, da lugar a las mismas respuestas. Ademas, se dice que reune la cualidad
de ser valido, si las respuestas a que da lugar reflejan exactamente la realidad. Asi la validez esta muy
relacionado con los objetivos de la investigacion, es decir, que se mida lo que realmente se quiere medir.
En este caso es muy Util incluir preguntas de control con el propdsito de captar si existe 0 no veracidad en
las respuestas.

Existen diferentes modalidades para administrar un cuestionario (auto administracion, entrevista personal,
entrevista telefénica, auto administracion y envio postal). Pero, independientemente de ello, es necesario
haber resuelto previamente el problema de la seleccion de la muestra de estudio, lo cual implica, en
primer lugar, definir su tamafo. Para tal fin, existen diferentes procedimientos estadisticos, dependiendo
de: las caracteristicas de la poblacion (finita vs infinita, homogénea vs heterogénea, grande vs pequefia);
propésito del estudio (estimacién de totales, promedios o proporciones); precision en la estimacion
(asumir error grande vs pequefio); nivel de confianza (90%, 95% 6 99%).

Otro punto a tener en cuenta en la administracion del cuestionario es planificar la logistica para el trabajo
de campo, lo cual implica, reproducir suficiente nimero de formularios, seleccionar y entrenar los
encuestadores (si fuera necesario), elaborar cronograma de aplicacidbn y prever mecanismos de
movilizacién y supervisién en el trabajo de campo.

Después que el cuestionario ha sido administrado se pasa a la etapa de andlisis de los datos. La

estrategia de analisis debe ser planificada previa al levantamiento del estudio y no al final.

1.3.3. Tipos de cuestionarios.

Existen diferentes tipos de cuestionarios, aun cuando no se conocen normas universales que permitan
evaluar la adecuacion de cada uno de ellos a la situacion particular en que son empleados. Determinar
por adelantado la extensién, naturaleza, contenido y el método de administracion de este tipo de
instrumento, constituye una responsabilidad primaria del cientifico social. Los cuestionarios pueden ser

clasificados atendiendo a diferentes criterios. (Ruiz Bolivar, 2005).
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Sequn el grado de libertad o discrecionalidad del entrevistador a la hora de plantear las preguntas
(Simons, 1998):
Estructurados: Las preguntas y posibles respuestas estan formalizadas y estandarizadas, ofrecen una

opcion al entrevistado entre varias alternativas. Se utilizan cuando se tienen que realizar muchas
entrevistas y cuando es importante el orden de las preguntas y respuestas.

No estructurados: Suelen ser preguntas generales, que estan centradas en el tema de la investigacion y
gue permiten al entrevistador mayor libertad en la formulacion de preguntas especificas. Las preguntas se
hacen en cualquier orden y utilizando un vocabulario adecuado al nivel de cada entrevistado.
Semi-estructurados: En ellos se presenta un guién con las principales preguntas y un orden que no es
riguroso, ni tampoco la expresion con la que se formulen las preguntas.

De acuerdo al momento de la codificacion (Ruiz Bolivar, 2005):

Pre-codificados: se refiere a aquel tipo de instrumento cuyas preguntas estan formuladas de tal manera
gue las alternativas de respuestas han sido previamente identificadas a través de un cédigo numérico,
previo a su administracion.

Post-codificado cuando la codificacion de las variables se realiza después que el instrumento ha sido
administrado y respondido por el grupo de informantes.

Sequn la forma de administracién (Ruiz Bolivar, 2005):

Existen basicamente cuatro formas de administrar los cuestionarios: auto administrado, por entrevista
personal, por entrevista telefénica y, auto administrado y enviado por correo postal, electrénico o servicio
de mensajeria.

El cuestionario auto administrado consiste simplemente en suministrar el instrumento directamente a los
sujetos para que respondan, de acuerdo con las instrucciones indicadas en el mismo. En este caso no
hay intermediarios, sino que los mismos encuestados marcan o elaboran las respuestas.

En los cuestionarios administrados a través de la modalidad de entrevista personal, se requiere que un
entrevistador aplique el instrumento a los respondientes. Para tal fin, el entrevistador formula las
preguntas al respondiente y registra las respuestas de éste en el formulario correspondiente. Para el uso
de esta modalidad de aplicacion del cuestionario se requiere de un equipo de entrevistadores bien
entrenados, quienes deberan estar capacitados en la técnica de la entrevista y tener un buen

conocimiento del instrumento.
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En cuanto a la administracion del cuestionario a través de la entrevista telefonica, el procedimiento es
similar al anterior, con la diferencia de que en este caso la entrevista no es cara a cara.

Finalmente, para el procedimiento de auto administracion y envio postal, el cuestionario es enviado por
correo a los respondientes, éstos lo responden (auto administracion) y lo regresan por la misma via. En
este caso, no hay retroalimentacién inmediata; por lo tanto, si los sujetos tienen alguna duda en cuanto a
la comprensién de las preguntas, no existe la posibilidad de que se le aclare en el momento, lo cual

puede influir en la calidad de la respuesta.
1.3.4. Objetivos de un cuestionario.

El objetivo principal de un cuestionario es el de obtener informacion mediante la realizacién de preguntas,
de ahi que se puedan desprender tantos objetivos como necesidades de informacién tenga una persona
a la hora de elaborar un cuestionario.

Por ejemplo, el cuestionario que se pretende disefiar en esta investigaciéon va encaminado a evaluar la
competencia existente en una persona que desee formar parte de un proyecto de desarrollo de software
para ocupar el rol de Planificador, mediante preguntas que permitan medir conocimientos e identificar la

existencia de habilidades y aptitudes.

1.3.5. Tipos de preguntas.

Sequn el grado de libertad de la respuesta (Simons, 1998):

Abiertas: una pregunta se considera abierta cuando se le da libertad al entrevistado para contestar con
sus propias palabras y expresar las ideas que considera adecuadas a la pregunta.
Cerradas: son aquellas en las que no se da libertad al entrevistado para contestar con sus propias

palabras y se le obliga a escoger entre un conjunto de alternativas.
Dentro de las cerradas se distinguen:

Preguntas dicotdbmicas: cuando al entrevistado se le conceden 2 alternativas a escoger (si 0 no).
Preguntas de opcién mdltiple o politdmicas: esta modalidad presenta al entrevistado una pregunta
y un conjunto de alternativas mutuamente excluyentes y exhaustivas tomadas de forma colectiva y

debe elegir la que mejor corresponde a su respuesta.
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De respuesta multiple: muy similares a las politbmicas pero el entrevistado puede sefialar mas de
una respuesta.
Semi-cerradas: son las que ademas de presentar diferentes alternativas de posibles respuestas, incluyen,
ademas, una alternativa abierta identificada con la palabra: Otro(a), dejando el espacio correspondiente
para responder.
Mixtas: constituyen una combinacién de las abiertas y las cerradas, donde se ofrecen alternativas de
respuestas cerradas (dicotomicas o politdmicas), pero al mismo tiempo el sujeto tiene la posibilidad de
explicar su punto de vista. Generalmente en estos casos se deja un espacio, instruyendo a la persona para
gue exponga sus razones, fundamente, amplie, etc.

Sequn el grado de informacién obtenida (Simons, 1998):

Preguntas introductorias o de contacto: son las que se colocan al comienzo del cuestionario y su objetivo
es crear un clima de confianza.

Preguntas colchon: su funcién es bajar los niveles de ansiedad del sujeto, inspirarle confianza,
tranquilizarlo, romper el hielo, etc. Son generalmente preguntas triviales o neutras, que muchas veces no
se toman en cuenta al evaluar el cuestionario. Se utilizan en ocasiones al inicio de la encuesta o en su
desarrollo, cuando hay un grupo de cuestiones con gran carga e intensidad que pudieran provocar
reacciones negativas en el individuo.

Preguntas de contenido: son las que se relacionan directamente con los objetivos de la investigacién y la
encuesta, ofreciendo informacion significativa directa para la evaluacion de las variables e indicadores.
Preguntas filtro: son preguntas que sirven para averiguar o ratificar la coherencia de las respuestas
obtenidas.

Preguntas de control: se hacen para contrastar la calidad de la informacidén que se esta obteniendo.
Preguntas sobre comportamientos o conductas: suelen ser los blogues centrales de muchos estudios
exploratorios y se suelen preguntar sobre aspectos referentes al comportamiento presente, pasado o
futuro intentando averiguar las pautas de dicho comportamiento.

Sequn el grado de coincidencia entre el objetivo de las preguntas y su contenido (Simons, 1998):

Preguntas directas: coinciden el contenido de la pregunta y el objetivo de interés del investigador, o sea,

gue el sujeto percibe claramente qué es lo que se esta indagando.
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Preguntas indirectas: el contenido y el objetivo no coinciden de forma expresa, ya que se trata de obtener
informacién sin descubrir nuestros propésitos, evitando crear expectativas en el sujeto que condicionen
Sus respuestas.

Seqgun su correspondencia con la realidad concreta del sujeto (Simons, 1998):

Preguntas incondicionales: se refieren a situaciones reales, verdaderas que vive y experimenta el sujeto,
y a sus ideas, opiniones y criterios al respecto.

Preguntas condicionales: se indagan opiniones del sujeto respecto a situaciones imaginarias o futuras,
por lo que tienen un contenido proyectivo.

No se hace necesario incluir en un cuestionario todos los tipos de preguntas, sino aquellas que el

entrevistador estime convenientes para lograr los objetivos trazados.

1.3.6. Plataformas.

Gracias al avance cientifico técnico actual, existen diferentes plataformas sobre las cuales se puede
aplicar el cuestionario implicando un gran ahorro de recursos tanto materiales como de tiempo. Dos de
las mas utilizadas en nuestro entorno se muestran a continuacion.

Plataforma Moodle.

La palabra Moodle, en inglés, es un acrénimo para Entorno de Aprendizaje Dinamico Modular, Orientado
a Objetos (Modular Object-Oriented Dynamic Learning Environment).

Técnicamente, Moodle es una aplicacidbn que pertenece al grupo de los Gestores de Contenidos
Educativos (LMS, Learning Management Systems), también conocidos como Entornos de Aprendizaje
Virtuales (VLE, Virtual Learning Managements) digase un subgrupo de los Gestores de Contenidos
(CMS, Content Management Systems).

De una manera mas coloquial, se puede decir que Moodle es una aplicacion para crear y gestionar
plataformas educativas, o sea, espacios donde un centro educativo, institucion o empresa, gestiona
recursos educativos proporcionados por docentes y organiza el acceso a esos recursos por los
estudiantes, ademas permite la comunicacién entre todos los implicados (alumnado y profesorado).

Por otro lado, se tiene la plataforma LimeSurvey, que basicamente contiene todo lo que se necesita para

elaborar casi cualquier encuesta posible; no se quiere decir con esto que Moodle no lo haga.
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Plataforma LimeSurvey.

LimeSurvey es una plataforma especializada para la aplicacién de encuestas, con una sencilla interfaz

con el objetivo de que la persona aun sin ser especialista en programacién pueda aplicar una encuesta

sin ningun tipo de problema.

Actualmente ofrece las siguientes funcionalidades:

vV V V V V V V VY VY

vV V. V V ¥V V V V¥V

llimitado nimero de encuestas simultaneas.

limitado nimero de preguntas en una encuesta (s6lo limitado por la base de datos del
encuestador).

llimitado namero de participantes en una encuesta.

Encuestas multi idioma.

Gestion de usuarios.

20 diferentes tipos de preguntas con mas por llegar.

Editor HTML WYSIWYG (What You See Is What You Get: lo que ves es lo que obtienes).

Gestion de cuotas.

Integracion de imagenes y videos en una encuesta.

Creacion de version imprimible de la encuesta.

Posibilidad de fijar condiciones para las preguntas dependiendo de respuestas anteriores
(ramificacion de la encuesta).

Conjuntos de respuestas re-usables y editables.

Preguntas importables prefabricadas.

Encuestas de evaluacion.

Encuestas an6nimas y no anénimas.

Grupos abiertos y cerrados de participantes en encuestas.

Registro publico opcional para encuestas.

Envio de invitaciones y recordatorios por email.

Posibilidad de que los participantes guarden respuestas parciales para continuar con la encuesta
mas adelante.

Editor de plantillas para crear su propio disefio de pagina.

Interfaz amplia y amigable de administracion.
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Posibilidad de introduccién de datos tipo Back-office.
Fechas limite de encuestas para automatizacion.
Funciones mejoradas de importacion y exportacion a .TXT, .CSV, .PDF, .XML y formato MS Excel.

YV V VYV V

Anadlisis bésico, estadistico y grafico con funcién de exportacion.

1.3.7. Competencias.

Para el disefio del cuestionario de la presente investigacion, se tienen como variables de entrada al
mismo las competencias técnicas y conductuales definidas para el rol de Planificador en el disefio del
perfil de competencias propuesto por (Ramirez, y otros, 2009), estas son:

Competencias conductuales:

. Capacidad organizativa.

. Capacidad comunicativa.

. Destreza en la toma de decisiones.
. Habilidad para el trabajo en equipo.
. Autocontrol.

. Auto aprendizaje.

~N o o~ N P

. Vision estratégica.

Competencias técnicas:

8. Conocimientos de Técnicas y Herramientas de Planificacion de Proyectos.

9. Conocimiento de la Gestion Documental.

10. Conocimientos de Técnicas y Herramientas para gestionar los riesgos del proyecto.

11. Conocimiento de la metodologia de desarrollo de software.

12. Dominio del idioma inglés.

Estas competencias seran desglosadas en el capitulo siguiente en varios criterios de evaluacion que sean

de mayor aporte y apoyo durante la confeccion del cuestionario.
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1.4. Conclusiones parciales.

La Gestion de Capital Humano constituye uno de los pasos fundamentales a la hora de la conformacién
de un equipo de desarrollo. De una adecuada o inadecuada gestién depende en gran medida el éxito o
fracaso del proyecto u organizacion.

Para apoyar la toma de decisiones en un proceso de seleccidén existen varias técnicas utilizadas, dentro
de las cuales cabe mencionar los diferentes tests creados para este fin. Un cuestionario que evalie la
competencia de los candidatos no esta concebido como una técnica de seleccién en si mismo, pero si
tiene la ventaja de que se le pueden integrar caracteristicas propias de un test, pudiendo ser utilizado
tanto para la recoleccion de informacion asi como para la evaluacion de algan contenido o habilidad
especifica. Por lo que puede disefiarse un hibrido que ajuste mejor ambos conceptos a las necesidades
del entorno (en este caso del encuestador).

Haciendo uso del perfil de competencias disefiado para el rol de Planificador (Ramirez, y otros, 2009), se
propone el disefio de un cuestionario para evaluar la competencia requerida en un candidato a ocupar

dicho rol.
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CAPITULO 2: CARACTERISTICAS DE LA PROPUESTA DE SOLUCION.
2.1. Introduccion.

En el presente capitulo se realiza una detallada descripcion de las bases de lo que constituira el
cuestionario como propuesta de solucion de la presente investigacion. Se explica el objetivo de las
preguntas que forman parte de este; asi como los criterios que se tuvieron en cuenta para la
conformacion de las mismas. Se expone ademas el método, y su explicacion, seleccionado para la

interpretacion de las respuestas.

2.2. Competencias como elemento de entrada al cuestionario.

Como se abordo en el capitulo anterior, al describir el proceso de seleccién propuesto por (Santos, 2001),
uno de los elementos fundamentales a la hora de realizar un proceso de seleccion exitoso es contar con
el perfil de competencias para el puesto de trabajo que se desea ocupar, como elemento de entrada al
proceso. En la presente investigacion se toma como perfil de competencias de entrada el propuesto por
(Ramirez, y otros, 2009).

Las competencias determinadas en el perfil para el rol de Planificador quedan detalladas, a continuacion,
con una breve descripcion de las mismas. En apoyo a la descripcién de cada competencia se definen
criterios de evaluacion que contribuyen a la elaboracién de las preguntas y estas permiten a su vez la
evaluacion de las competencias. Se determina que las competencias seran tratadas como variables y los
criterios de evaluacién su operacionalizacion.

Competencias conductuales:

C.1. Capacidad organizativa.

Capacidad para elaborar y controlar planes personales o de terceros con el objetivo de establecer
eficazmente una secuencia de actuacion que garantice la consecucién de las metas trazadas.

Criterios de evaluacion.

- Organizar en orden jerarquico las actividades a desarrollar.

- Planificar el tiempo de trabajo para cada actividad de acuerdo a su prioridad.

- Mantener un adecuado orden de trabajo.

- Orientar las actividades a desarrollar a cada miembro del equipo.
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C.2. Capacidad comunicativa.

Capacidad de entender, elaborar e interpretar los diversos eventos comunicativos, teniendo en cuenta lo
que el emisor quiere decir o lo que el receptor quiere entender. Es la fluidez y facilidad en la
comunicacion oral y escrita, es saber escuchar y mantener la coherencia en las ideas a transmitir.
Criterios de evaluacion.

- Organizar los pensamientos l6gicamente.

- Explicar correcta y detalladamente cuando se esté informando, ya sea de forma oral o escrita.

- Chequear la comprensién de la audiencia cuando se da una informacion, asegurandose de que el
mensaje recibido sea el que se pretendia dar.

- Emplear hechos especificos y ejemplos para describir una situacién/problema cuando se esta
informando algo.

- Proveer de informacion a los demas acerca del estado de las tareas.

- Decir a los demas lo que se necesita de ellos para que el equipo logre sus objetivos.

- Emplear una amplia variedad de métodos para informar a los demas.

- Escribir claramente y de forma profesional.

- Escuchar minuciosamente permitiendo a los demas expresar sus criterios.

- Asegurar la comprensién de lo que otros expresan a través de la formulacién de preguntas.

- Permanecer receptivo para recibir informacién de los demas.

C.3. Destreza en la toma de decisiones.

Para tomar una decisioén, no importa su naturaleza, es necesario: conocer, comprender y analizar un
problema; para asi poder darle solucién. En algunos casos por ser tan simples y cotidianos, este proceso
se realiza de forma implicita y rapidamente. Pero existen otros casos en los cuales las consecuencias de
una mala o buena eleccién puede tener repercusiones en el éxito o fracaso de la organizacion.

Criterios de evaluacion:

- Evaluar los pros y los contras de alternativas de soluciones a un problema y su impacto.

- Considerar la mision, visién y valores de la organizacién cuando se va a tomar una decision.

- Conocer cuando una decisién es necesaria tomarla rapidamente y cuando una decisién puede esperar.

- Conocer como cumplimentar una decision.

- Tomar decisiones basadas en hechos y experiencias previas, circunstancias actuales e intuicién, aun

cuando el tiempo apremia.
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- Obtener informacion de aquellas personas que estdn mas proximas a la situacién cuando se esté
tomando una decision.

- Considerar el impacto de una decisién sobre otras personas y el resto de la organizacion.

- Tener conocimiento de técnicas para la toma eficiente de decisiones.

C.4. Habilidad para el trabajo en equipo.

Implica la capacidad de participar, cooperar y colaborar como miembro integrado del equipo. La habilidad
de analizar los problemas en conjunto con el resto del equipo. Busca oportunidades de trabajo conjunto
gue favorezcan la cohesion y la armonia del equipo, compartiendo los retos planteados.

Criterios de evaluacion:

- Participar de forma activa en los espacios de encuentro del equipo, compartiendo la informacion, los
conocimientos y las experiencias.

- Colaborar en la definicion, organizacion y distribucion de las tareas de grupo.

- Orientarse a la obtencion de acuerdos y objetivos comunes y comprometerse con ellos.

- Tomar en cuenta los puntos de vista de los demas y retroalimentar de forma constructiva.

- Anteponer los intereses colectivos a los personales.

- Cooperar con miembros del equipo para lograr los objetivos.

- Mantener buenas relaciones interpersonales a pesar de las diferencias.

- Exhortar a los miembros del equipo para solucionar los problemas de forma conjunta.

- Compartir los reconocimientos y las gratificaciones con todo el equipo de trabajo.

- Apreciar los logros de los demas en el equipo.

C.5. Autocontrol.

Capacidad que nos permite controlar nuestro comportamiento y emociones, y no que estas nos controlen;
dandonos la posibilidad de elegir lo que gqueremos sentir y hacer en cada momento. Se tiene que ser
capaz de resistir situaciones de estrés.

Criterios de evaluacion.

- Mantener la calma ante situaciones adversas.

- Lograr no enojarse con facilidad.

- Lograr sobrellevar una discusién de criterios contradictorios.

- Saber cuando dar por terminada una discusion.

- No dejar llevarse por los sentimientos impulsivos y las emociones perturbadoras.
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- No dejar llevarse por los desafios negativos.

- Pensar con claridad y no perder la concentracién cuando haya situaciones de presion.

C.6. Auto aprendizaje.

Es el proceso al que se somete un individuo, con el interés de aprender alguna cuestion tedrica o técnica,
con la conciencia de que deberé lograrlo poniendo su maximo empefio en ello y de que lo hara por sus
propios medios, en tiempos que él decida.

Criterios de evaluacion.

- Buscar informacién de manera individual acerca de temas de interés personal y para el equipo de
trabajo.

- Estudiar de manera individual temas relacionados con la planificacién de proyectos.

- Aprender de manera autodidacta el uso de las técnicas y herramientas utilizadas en la planificacion de
proyectos.

C.7. Vision estratégica.

Conocer y comprender los objetivos a cumplir. Cuestionarse constantemente si se esta haciendo lo
correcto para alcanzar los objetivos. Tener en cuenta la influencia del entorno; las oportunidades del
mercado, las amenazas competitivas y las fortalezas y debilidades de su propia organizacion a la hora de
identificar la mejor respuesta estratégica, particularmente las que afectan el propésito de la organizacion.
Usar toda la creatividad e intuicion para responder efectivamente a estos problemas que puedan surgir y
gestionar de igual manera el cambio constante.

Criterios de evaluacion.

- Saber hacia dénde se quiere ir y cuales son los objetivos a cumplir.

- Preguntarse constantemente si se esti haciendo lo correcto para alcanzar los objetivos.

- Proyeccion futurista de las tareas y objetivos.

- Trazar objetivos a corto y largo plazo.

- Estar preparado para cualquier cambio.

- Conocer el estado actual del proyecto o empresa y encaminar acciones hacia resultados satisfactorios.

- Tener en cuenta posibles cambios externos con repercusion interna.

- Lograr transmitir y explicar a los demas miembros del equipo la visién que se tenga.

- Lograr trazar el camino a seguir para alcanzar los objetivos definidos.
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Competencias técnicas:

C.8. Conocimientos de Técnicas y Herramientas de Planificacion de Proyectos.

Las técnicas y herramientas facilitan el trabajo de la planificaciéon y control de los proyectos estimando el
tiempo y los recursos necesarios para cada actividad, dandole seguimiento a las tareas asignadas y
facilitando la gestion de las mismas para cada integrante del proyecto.

Criterios de evaluacion.

- Tener conocimiento de las herramientas previstas para la planificacion en proyectos de desarrollo de
software en la organizacion.

- Tener conocimiento de las técnicas previstas para la planificacion en proyectos de desarrollo de
software en la organizacion.

C.9. Conocimiento de la Gestién Documental.

Conocer el conjunto de normas, técnicas y practicas usadas para administrar el flujo de documentos de
todo tipo en una organizacion. Permitir la recuperacién de la informacion desde estos documentos.
Determinar el tiempo que los documentos deben guardarse. Eliminar aquellos que ya no sirven y
asegurar la conservacion indefinida de los mas valiosos, aplicando principios de racionalizacion y
economia.

Criterios de evaluacion.

- Tener conocimiento sobre qué es gestion documental.

- Saber organizar los documentos relacionados con el proyecto.

- Tener conocimiento sobre qué son los gestores documentales.

- Saber trabajar con los gestores documentales definidos por la organizacion.

C.10. Conocimientos de Técnicas y Herramientas para gestionar los riesgos del proyecto.

Las técnicas y herramientas de gestidn de riesgos facilitan los procesos de planificacion de la gestion de
riesgos, identificacion de riesgos, analisis cualitativo y cuantitativo de riesgos, planificacion de la
respuesta a los riesgos y el seguimiento y control de estos.

Criterios de evaluacion.

- Conocer las metodologias existentes a nivel internacional para la gestion de riesgos de un proyecto.

- Tener dominio de alguna(s) herramienta(s) para la gestion de riesgos de un proyecto.

- Tener conocimiento de qué se hace en la organizacién para gestionar los riesgos de un proyecto.
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C.11. Conocimiento de la metodologia de desarrollo de software.

De manera general conocer las caracteristicas de la metodologia de desarrollo de software. Cuédles son
los roles que tienen dispuestos las metodologias definidas por la organizacion, las actividades que
realizan cada uno de estos roles y los artefactos que deben generarse a lo largo del ciclo de vida de un
proyecto de desarrollo de software.

Criterios de evaluacion.

- Tener dominio de las metodologias de desarrollo de software utilizadas en la organizacion.

- Tener dominio de los roles que tienen definidos estas metodologias de desarrollo.

- Tener dominio de alguna metodologia de desarrollo.

C.12. Dominio del idioma inglés.

Tener facilidad de interpretacion de textos en inglés asi como facilidad para hablar y escuchar en dicho
idioma.

Criterios de evaluacion.

- Tener conocimiento del lenguaje Inglés en su arista Técnico-Informatico.

- Tener capacidad para interpretar textos en inglés.

- Tener capacidad para sostener una conversacion en inglés.

2.3. Caracteristicas de la solucion.

El objetivo que se quiere lograr con la elaboracion del cuestionario es poder evaluar la competencia de
candidatos que puedan desempefiarse como Planificadores en proyectos de desarrollo de software, con
el apoyo de las competencias definidas para dicho rol. La unidad de informacién con que se cuenta es
homogénea ya que se trabajara siempre con grupos de personas con un nivel de escolaridad medio o
superior, pues la formacion minima necesaria para ocupar el rol de Planificador dentro de un proyecto de
desarrollo es:

Estudiantes: Se requiere haber cursado las asignaturas: Ingenieria de Software, Gestion de Software,
Administracién de Empresas, Contabilidad y Finanzas.

Profesores: Nivel superior, preferiblemente graduado de Ingenieria Informatica, Ingenieria Industrial o
Licenciatura en Economia.

Para tales fines el cuestionario no serd anénimo sino que se recogeran los datos de contacto de los

encuestados para un seguimiento de estos y posterior analisis de los resultados del cuestionario.
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Tendra como estructura: Titulo; Introduccion o Presentacion: donde se expondra el objetivo del
cuestionario y una breve instruccion de como responderlo; y cuerpo del cuestionario donde aparecen las
preguntas que lo conforman.

El titulo del mismo sera: Cuestionario Competencial Para Planificadores; segun la Real Academia
Espanola (RAE) se define como Competencial:

Adj. Perteneciente o relativa al conjunto de competencias de una organizacion.

Otros diccionarios la definen como:

Adj. De la competencia o relacionado con ella: delimitacion competencial; ambito competencial;
distribucion competencial.

Adj. De la competencia u obligacion por razén del cargo, o relativo a ella: discrepancias competenciales.
El tiempo disponible para efectuar la recoleccién de la informacién variar4 de acuerdo al tiempo del que
dispone la organizacién interesada en realizar el proceso de seleccion.

Las variables de estudio del cuestionario que se pretende desarrollar son las competencias definidas para
el rol de Planificador y su operacionalizacion quedo definida en el apartado anterior del presente capitulo.
El cuestionario que se pretende desarrollar sera auto administrado, pues sera la propia persona candidata
0 encuestada quien responda las preguntas del cuestionario. Dentro de sus caracteristicas esta que es un
cuestionario semi estructurado y pre-codificado.

Las preguntas se elaboran de manera formal, en segunda persona del singular, utilizando la acepcion:
usted. El tipo de preguntas que se utilizan en el mismo son cerradas para facilitar su calificacién en
cualquiera sea la forma de aplicacién del instrumento, ya sea impreso, envio por correo postal impreso o
correo electronico de forma digital. En su concepcion digital su aplicacion viene dada sobre alguna
plataforma para este fin. Dentro de las preguntas cerradas encontramos preguntas dicotémicas,
politbmicas y de respuesta multiple. Otros tipos de preguntas son: de contenido, preguntas filtro, sobre
comportamientos o conductas, preguntas directas e indirectas, preguntas condicionales e incondicionales.
El método de aplicacién del cuestionario sera el que seleccione el interesado en aplicar el instrumento,
siempre atendiendo a las necesidades del entorno, disponibilidad de una estructura tecnoldgica que lo
sustente e incluso disponibilidad de tiempo.

El cuestionario contard con dos blogues de preguntas, un bloque para evaluar las competencias

conductuales del candidato y otro para evaluar las competencias técnicas.
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2.4. Via de interpretacién de las preguntas.

Existen varios métodos de interpretacion que se pudieran aplicar al cuestionario, cualquiera sea el
escogido es importante saber cémo aplicarlo correctamente pues su eficiencia no va en cuan complejo
sea el mismo sino en saber usarlo y manejar correctamente los datos que arroje. Tampoco es
aconsejable aplicar varios métodos ya que los datos que arrojarian no serian los mismos, lo que daria al
traste un retraso en el proceso de interpretacion en vez de agilizarlo o esclarecerlo.

La Logica Difusa plantea como tratar una informacién con limites indefinidos y poco excluyentes; trabaja
sobre la base de incertidumbres al tratar un conjunto de atributos en un grupo heterogéneo de
candidatos. Donde la frontera de hasta donde un atributo define un candidato es algo dificilmente
delimitado. En contraste, en este caso que nos ocupa, se trabaja con un grupo de candidatos
homogéneos en vez de heterogéneos y con la utilizacion de un conjunto definido de atributos que
respaldan un anico criterio. Por tanto, habria que buscar otras vias para la interpretacién del cuestionario
en aras de simplificar el trabajo del empleador y de usar un método lo mas eficaz posible en este sentido.
Otro método analizado fue el de Redes Neuronales. En este caso existen muchas ventajas aunque
persisten temas de indole parecida al de Légica Difusa (Clustering). Todas ellas con una aplicacion
Optima en posibles minerias dentro de los resultados histéricos de la aplicacion del cuestionario y de
refinamiento potencial del instrumento que se expone. Dicho esto, se decide, dado que no hay
precedentes de la aplicacion del cuestionario y que la autora se encuentra en una etapa inicial de la
investigacion: retomar el andlisis de este método mas adelante cuando el grosor de los datos tenga
mayor significacion.

Finalmente, el método que se propone para utilizar es sencillo, es asumido a partir del estudio del
comportamiento en la interpretacion de los resultados de las encuestas internacionales MBTI (Myers
Briggs Type Indicator) para el estudio de tipos de personalidad, a cada respuesta correcta del
cuestionario se le asigna un valor de 1 punto. En el caso de las preguntas cuyas respuestas conforman
una escala ascendente la cuantificacion de los resultados es la sumatoria de todas las respuestas
correctas que el mismo engloba. Ejemplo de ello puede verse si se presta atencion a la Figura 2 de una

pregunta “X”.
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PX) Indique el conocimiento que tiene sobre la herramienta

“X” de planificacion.

a) Tengo dominio total sobre la herramienta y sus
potencialidades

b) La utilizo a menudo obteniendo resultados aceptables

c) He hecho algunas cosas conella

d) La he visto funcionando

e) La he escuchado mentar

f) Nulo

Figura 2: Ejemplo de pregunta con multiples respuestas validas con interés jerarquico.

En esta pregunta existen 3 respuestas correctas, los incisos a), b) y ¢). Sin embargo, evidentemente, la
competencia de un candidato que elige el inciso a) es mayor que uno que elige el inciso c). Luego ¢como
podemos reflejar eso en los resultados cuantitativos de la aplicacion del cuestionario?

Caso 1: El individuo que selecciona el inciso c) obtiene 1 punto en la casilla de interpretacion del
cuestionario en la competencia correspondiente a la pregunta en cuestion.

Caso 2: El individuo que selecciona el inciso b) obtiene los puntos de los incisos ¢) y b) ya que uno
engloba al otro. De esta manera, se diferencia cuantitativamente el dominio o la capacidad de los
candidatos atendiendo a sus diferencias en una misma pregunta acerca de una misma competencia y
ambas quedan reflejadas en las casillas de interpretacion del cuestionario en la competencia
correspondiente a la pregunta en cuestién.

Caso 3: Finalmente, y como es ldgico deducir hasta ahora, el individuo que selecciona el inciso a) obtiene
los puntos correspondientes a los dos incisos anteriores e igualmente los resultados quedan reflejados en
las casillas de interpretacion del cuestionario en la competencia correspondiente a la pregunta en
cuestion.

En estos casos se tiene a las preguntas: 7, 12, 14, 18, 31 y 45. Asimismo a las respuestas incorrectas no
se les asigna algun valor de penalizacién, pues el objetivo es evaluar lo que sabe el candidato o lo que es
capaz de hacer, y no lo que no es capaz de hacer o su incompetencia.

Para la calificacion de las preguntas se propone una tabla (Tabla 1) donde se recogen los siguientes

atributos:
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En la 1ra y 2da columna comenzando de izquierda a derecha aparecen las preguntas con los indices y
subindices correspondientes a las respuestas correctas.

P: representa Preguntas, que son las preguntas que componen el cuestionario.

I-Sl: representa indices y Subindices, que son los indices y subindices correctos asociados a las
respuestas del cuestionario.

En la fila superior de la tabla comenzando de la 3ra celda de izquierda a derecha aparecen las
competencias a evaluar.

C1, C2,..., C12: representan las Competencias a evaluar, y las numeraciones se relacionan a las
especificadas en el epigrafe 2.2.

En el resto de la tabla, que seria el cuerpo de la misma, aparecen de manera resaltada la asociacion de
cada indice o subindice a las competencias que los mismos pretenden evaluar.

En las filas inferiores se recogen los resultados alcanzados en la evaluacion de cada una de las
competencias.

SC: representa Suma de Competencias, es la suma de los valores alcanzados en cada una de las
competencias.

ST: representa Subtotal, que es la suma de los valores alcanzados en las competencias conductuales y
técnicas.

T: representa Total, y es el total de valores alcanzados en el cuestionario.

La tabla que se propone es la siguiente:

Tabla 1: Andlisis de los Resultados.

)

Cl |C2 |C3 |[C4 |C5 |[C6 |C7 |C8B |C9 |C10|C11|C12

N
—“|lOo|T|O|T |9 |0 |T|D |(—
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5 b
c
d
6 b
c
d
7 a
b
8 a
d
9 a
10 c
d
11 b
9
12 a
a.l
a.2
a.3
b
b.1
b.2
b.3
c
c.l
c.2
c.3
d
dl
d.2
d.3
e
el
e.2
e.3

35



CAPITULO 2: CARACT

ERISTI

4

AS DE LA PROPUESTA DE SOLUCION

f.l
f.2
f.3
g
g.1
g.2
g.3
h
h.1
h.2
h.3
13 a
c
f
g9
h
14 a
b
16 c
e
f
9
h
[
17 a
e
18 a
b
19 c
d
e
f
h
20 a

36



CAPITULO 2: CARACTERISTICAS DE L& PROPUESTA DE SOLUCION

b
d
e
21 a
b
c
d
22 a
23 a-4
b-3
c-2
d-1
24 a
b
c
d
e
25 a
26 a
b
c
d
e
f
27 a
b
c
28 e
29 a
b
c
d
e
f
g
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d.1l

d.2

d.3

e.l

e.2

e.3

f.1

f.2

f.3

g.1l

g.2

g.3

32

33

34

O |QlOo|(T|9 | TQ | 0|0 |(T|(D|™|D|Q|0
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f
g
h
[
j
k
35 |a
b
c
d
e
f
9
h
[
36 |a
b
d
e
f
37 |a
b
c
d
e
f
9
h
[
38 |a
b
c
d
e
f
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g9
h
[
j
39 a
b
c
d
e
40 a
b
d
f
41 a
c
d
f
g
h
[
j
k
42 a
c
d
43 b
d
44 b
45 a
a.l
a.2
a.3
b
b.1
b.2
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b.3

c.1l
c.2
c.3

d.1l
d.2
d.3

el
e.2
e.3

f.1
f.2
f.3

SC
ST

La tabla representa de manera clara y sencilla la(s) competencia(s) que evalUa(n) cada pregunta incluida
en el cuestionario. Para decidir el lugar dentro de un escalafon de candidatos la posicidbn que compete a
un candidato especifico se tiene la definicion de un intervalo cuya amplitud esta delimitada por valores
fronteras constituidos por el mayor y menor valor de los resultados correspondientes a los ST (Se tiene un
intervalo para las competencias Técnicas y otro para las Conductuales). Siendo la mejor opcién a tener
en cuenta a la hora de proponer las posiciones aquellos resultados que mas se acerquen al valor de
competencia ideal definido previamente para el rol en cuestion, como resultado del comportamiento
histérico de las respuestas al cuestionario y respaldadas por avales favorables de desempefio. Tomando

en primera instancia los resultados del intervalo para las competencias Técnicas.
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2.5. Conclusiones Parciales.

El desglose, en criterios de evaluacion, de las competencias del rol de Planificador permite arribar mas
facilmente a las preguntas que daran cobertura a una competencia dada asi como identificar un mayor
namero de aristas desde donde puede ser medida esta.

Cuando se le aplica el cuestionario a un estudiante este debe haber vencido asignaturas como
Contabilidad y Finanzas, Ingenieria de Software, Gestion de Software y Administracion de Empresas.
Mientras que si es aplicado a profesores, los requisitos minimos estan delimitados por la especialidad de
graduacion, pudiendo ser Ingenieria Informatica, Ingenieria Industrial o Licenciatura en Economia.

El cuestionario tendra como estructura: Titulo; Introduccion o Presentacion: donde se expondra el objetivo
del cuestionario y una breve instruccién de como responderlo; y cuerpo del cuestionario donde aparecen
las preguntas que lo conforman. Su caracter no serd anénimo sino que se recogeran los datos de
contacto de los encuestados para su seguimiento y analisis de los resultados.

Finalmente, se arriba a que la via mas conveniente en estos momentos de la investigacion para
interpretar los resultados que arroja, esta dada por suma simple de las respuestas correctas ponderadas
en su totalidad con valor de 1 punto, apoyandose en el funcionamiento de la MBTI para el estudio de tipos

de personalidad.
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CAPITULO 3: PROPUESTA Y VALIDACION DE LA SOLUCION.
3.1. Introduccion.

En este Gltimo capitulo del trabajo de diploma la autora expone el cuestionario como propuesta
de solucion y en un segundo momento los resultados de las acciones de validacion de la
misma; producto de una secuencia de experimentos donde el primero determina los intervalos

de interpretacion y el segundo busca validar lo primero.

3.2. Propuesta de solucion.

Cuestionario Competencial

Para Planificadores.

EL presente cuestionario consta de varias preguntas, con el objetivo de evaluar las
competencias conductuales y técnicas que usted posea para desempefiarse como Planificador
dentro de un equipo de desarrollo de software.

De las preguntas que se le presentan, usted debe seleccionar las respuestas que considere
correctas que en algunos casos pueden ser una, varias o ninguna.

Se le pide, sea lo mas sincero posible al responder las preguntas tomandose el tiempo

necesario para ello.

Datos de Contacto:

Nombre(s) y Apellidos:

No. Solapin/Cl: /

Correo Electronico UCI:

Correo Electréonico Personal:

Profesor: ) Estudiante:

44



CAPITULO 3: PROPUESTA Y VALIDACION DE LA SOLUCION

1. Imagine la siguiente situacion: Usted se encuentra en una reunion importante donde la
persona que la preside, persona de gran prestigio y externa a su centro, se halla impartiendo
una conferencia. Entre la audiencia existe alguien encargado de controlar la asistencia a dicha
reunion, ademas de participar en la misma, al igual que usted. El local esta organizado de
manera tal que puede tener contacto visual con esta persona; y usted siente la necesidad de ir
al bafio. Bajo esa presion: la de estar en una reunion importante, y la de su necesidad, ¢usted

es capaz de comunicarle a la otra persona que necesita salir un momento?:

a. ___Siescapaz, através de una sefia.

b. ____Siescapaz, através de un papel que le pasa a la otra persona.

C. ____Siescapaz, através de una sefia y un papel.

d. ____ Siescapaz, através de otra técnica de comunicacion.

e. ____No es capaz.

2. Usted es una persona que: (Puede seleccionar una, varias o ninguna opcion).

a. ____ Piensa las cosas que va a decir antes de comenzar a hablar.

b. ____Cuando expone sus ideas a un grupo de personas, estas entienden lo que usted
explica.

C. ____Cuando las personas con las que habla no entienden muy bien lo que usted dice,

expone ejemplos para lograr un mejor entendimiento.

3. Imagine la siguiente situacién: Usted se encuentra en una reunién donde estan
analizando la conducta manifestada por una persona, ante una situacién dada, con la cual
usted mantiene buenas relaciones. Los criterios emitidos no son del todo positivos y usted esta
convencido de que estd siendo mal juzgada. Incapaz de soportar un minuto mas la injusticia

gue se esta cometiendo, usted:

a. Explota y saca a la luz de una manera colérica todo lo que usted piensa y la
injusticia que se esta cometiendo.
b. Levanta la mano y espera a que le den la palabra para exponer su criterio, tratando

de ser lo mas elocuente posible.
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C. ____ Espera a que la persona que esta exponiendo los criterios termine de hablar y
luego pide la palabra para expresar su criterio, tratando de ser lo mas elocuente posible.

d. ____Abandona la habitacién en la que se esta desarrollando la reunién sin pedir permiso
debido a su incomodidad.

e. ____Abandona la habitacién en la que se esta desarrollando la reunién pidiendo permiso

antes, para tratar de calmarse debido a la incomodidad que tiene.

f. ____Se mantiene callado durante toda la reunion sin expresar su criterio.

9. __Su actitud no es ninguna de las anteriores.

4 Usted se considera una persona que: (Puede seleccionar una, varias o ninguna opcion).
a. ____Habla lo primero que le viene a la mente.

b ____No se da a entender muy facilmente.

c ____Cuando comienza a hablar no le interesa el criterio de los que le escuchan sino

expresar sus ideas.

d. Pasa trabajo para que las personas entiendan lo que usted explica.

5. Imagine la siguiente situacion: llegan las vacaciones y se relne con sus amigos,
comentan algunos sucesos relevantes del curso escolar concluido y llega como tema de
conversacion: las vacaciones pasadas. Comentan que no fueron como lo esperaban y
proponen trazar un plan de actividades para compartir juntos. Su actitud ante la nueva decision,

cudl seria: (Puede seleccionar una, varias o ninguna opcioén).

a. Se mantiene a la expectativa esperando lo que se les ocurra a los otros miembros
del grupo.
b. No disefia un plan de actividades por usted mismo pero si aporta ideas en la

elaboracion de uno.

C. ____ Es capaz de trazar por usted mismo un plan de actividades para las siguientes 3
semanas teniendo en cuenta los recursos necesarios para realizarlas.

d. ____Toma papel y lapiz y comienza a elaborar un plan de actividades teniendo en
cuenta las ideas de los demas miembros del grupo y las suyas propias, conformando de

manera conjunta las actividades que quieren desarrollar.
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6. Imagine la siguiente situacion: usted participa en un trabajo voluntario con un grupo de
comparieros, ¢,como seria su comportamiento en el mismo?: (Puede seleccionar una, varias o
ninguna opcién).

a ____Callado, pues esta ansioso por terminar.

b ____Hablador, para que sea mas ameno el trabajo.

C. ____Cuando termina su trabajo ayuda a otros.

d ____Hace bromas para hacer el momento mas agradable.

e ____Cuando termina su trabajo se sienta a descansar aunque sus compafieros no
hayan terminado.

f. Su comportamiento no es ninguno de los descritos aqui.

7. En qué escala usted clasificaria la importancia de: el trabajo en equipo para el logro de

los objetivos trazados en un colectivo de trabajo:

a. __ Muy importante.

b ____Importante.

c ____No es determinante.
d. ____Poco importante.

e ____No es importante.

8. Imagine la siguiente situacién: existe un tema en especifico que le causa interés del
cual usted no tiene mucho conocimiento, para satisfacer su demanda, qué haria: (Puede
seleccionar una, varias 0 ninguna opcién).

a _____Buscar por sus propios medios conocer acerca del tema.

b ____ Quedarse con la duda.

C. ____ Esperar a que en algin momento llegue el conocimiento por alguna via.

d ____Acercarse a alguien gue sabe del tema.

9 La mayoria de las personas tienen una perspectiva de vida que quisieran cumplir:
realizacién personal, realizacion profesional, etc. ¢ Tiene usted la suya?: (Puede seleccionar
una, varias o ninguna opcion).

a. Si, tengo planes pensados que quiero realizar.
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b. ____No, dejo que las cosas salgan por si solas, no planifico nada.
C. ____No tengo ninguna perspectiva de vida.

10. Analice la siguiente situacion: existe una enfermedad que se llama epilepsia que se
caracteriza por ataques agudos que le dan a la persona que la padece, esta puede caer al piso
con un total descontrol sobre su cuerpo. Si presenciara tal escena, ¢cual seria su actitud?:
(Puede seleccionar una, varias o ninguna opcion).

____Se queda perplejo sin saber qué hacer.

____Sale corriendo del susto.

____No sabe del tema pero busca inmediatamente alguien que ayude.

____Atiende inmediatamente a la persona pues sabe qué hacer en esos casos.

Sabes qué hacer ante tal situacion pero se queda inmévil de la impresion.

-~ ® 20 T p

No hace nada porgue no sabe del tema pero tampoco busca a alguien que ayude.

11. En el proceso de toma de decisiones se pueden utilizar varias técnicas que apoyen la
realizacién del mismo. Segun el tipo de técnicas existentes seleccione las dos clasificaciones

gue se les da a las mismas:

a. Visualizadores. e. Personales.

b. Cualitativas. f. Deductivas.

C. Inductivas. g. Cuantitativas.

d. Practicas.

12. Identifique cudal(es) de las siguientes técnicas son utilizadas en apoyo al proceso de

toma de decisiones, y seleccione el nivel de dominio que tenga de la(s) mismag(s):

(M) representa Mucho. (P) representa Poco.
(A) representa Algo. (N) representa Nada.
Técnicas Nivel de Dominio
a. ___ Tormenta de ideas. a.1(M) a.2(A) a.3(P) a4(N)__
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b. __ Sinéctica. b.1(M) b.2(A) b.3(P) b.4(N)__
c. ___ Decisién por consenso. c.1(M) c.2(A) c.3(P) c4(N)___
d. __ Técnica Delphi. d.1(M) d.2(A) d.3(P) d4(N)__
e. _ lLaPecera. e.1(M) e.2(A) e.3(P) e4(N)___
f. ___ Espina de Pescado. fAaM)__ f2A)__ f3(P)__ f4(N)___
g. __ La Negociacién Colectiva. g.1(M) g.2(A) 9.3(P) g.4(N)___
h. __ Metodologia ZOPP. h.1(M) h.2(A) h.3(P) h.4(N)__

13. Usted se considera una persona que: (Puede seleccionar una, varias o0 ninguna opcion).

a. __Evaltalos pros y los contras de una decision a un problema antes de tomarla.

b. ____ Cuando toma una decisién que puede tener impacto en un grupo de trabajo no
tiene en cuenta la mision, vision y valores del grupo.

C. ____Tiene en cuenta el impacto de una solucién a un problema dado.

d. ____Toma la decisién de un problema sin consultar a las personas que estan mas
préximas a la situacion.

e. _____Toma una decision sin tener en cuenta el impacto de la misma.

f. ____ Toma decisiones basadas en los hechos y experiencia previa, circunstancias
actuales e intuicion, aun cuando el tiempo apremia.

g. ____Toma una decision obteniendo informacion de aquellas personas que estdn mas
préximas a la situacion.

h. ____ Cuando toma una decisidon que puede tener impacto en un grupo de trabajo, tiene
en cuenta la mision, visién y valores del grupo.

i. ____No evalla los pros y los contras de una solucién a un problema antes de tomarla.

j- _____Toma decisiones sin basarse en los hechos y experiencia previa, circunstancias

actuales e intuicion.

14, ¢ Le gusta aprender por si mismo?:

a. ____Si, mucho. b. Si. C. No.
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15. Usted se considera una persona que: (Puede seleccionar una, varias opciones).

a. ____Se bloquea cuando ocurre algiin cambio inesperado.

b. ____No sabe lo que quiere.

C. __No sabe cémo enfrentar un cambio.

d. ____No sabe como ayudar a otra persona ante un cambio ocurrido.

e. __No se considera ninguna de las anteriores.

16. Imagine la siguiente situacion: usted es el encargado de hacer los preparativos de la

boda de su mejor amigo, cual(es) de la(s) siguiente(s) actitud(es) usted adoptaria:

a. ____Se abruma con la carga de tareas y no logra resolver ningun problema.

b. ____Si la actividad se realiza de manera satisfactoria y lo felicitan, no expande la
felicitacion a las personas que lo ayudaron para recibir el elogio usted solo.

C. ____ Es capaz de delegar funciones en otras personas para resolver los problemas y
trabajar en equipo.

d. ____Quiere hacer todas las cosas por si solo para recibir el crédito de la actividad usted.
e. ____ Silaactividad se realiza de manera satisfactoria y lo felicitan, expande la felicitacion

también a las personas que lo ayudaron.

f. Planifica el tiempo que tiene para tener todo lo necesario listo para la celebracion.
g. Sabe las cosas que son necesarias para realizar la celebracion exitosamente.
h. Le pregunta constantemente a los novios si las cosas estan saliendo segun el gusto

y el deseo de ellos, no los suyos.
i. A pesar del estrés bajo el cual esta trabajando logra mantener la calma.
j- Cuando alguna persona que lo ayuda se equivoca en lo que tiene que hacer, usted

pierde el control y se enoja con facilidad.

17. Usted es una persona que le gusta: (Puede seleccionar una, varias o hinguna opcion).

a. Estudiar solo.
b. Estudiar con un compainiero.
C. Estudiar con dos compairieros.
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d. Estudiar con tres comparfieros.

e. Estudiar con mas de tres compafieros.

18. ¢, Qué piensa usted de la siguiente frase?

“Quien se controla a si mismo, no tendra dificultad alguna para gobernar con eficacia. Al que no

sabe gobernarse a si mismo, le resultara imposible ordenar la conducta de los demas”.

a. __ Muy de acuerdo. d. __ Endesacuerdo.
b. ____De acuerdo. e. ____Muy en desacuerdo.
C. __Nide acuerdo ni en desacuerdo.

19. Usted se considera una persona que: (Puede seleccionar una, varias o ninguna opcion).

____Se conoce emacionalmente.

A menudo realiza acciones de las cuales luego se arrepiente.

____ Sabe dominar sus sentimientos y emociones.

____Cuando se enoja sabe dominar su ira para que no lo domine ella a usted.

____Domina sus debilidades.

-~ 0 20 T o

Ante desafios negativos logra mantener el control de si mismo.

Si usted es una mujer, se enoja cuando esta en su periodo menstrual.

= @

Es capaz de aprender a jugar un nuevo juego por si solo.

20. Cuando va a realizar una exposicién, usted: (Puede seleccionar una, varias 0 ninguna

opcion).

a. Utiliza, en la medida de las posibilidades, las Tecnologias de la Informacion y las

Comunicaciones a su alcance.

b. ____Utiliza el lenguaje corporal para reafirmar sus criterios.

C. ____Se mantiene en una posicion estatica hasta concluida la exposicion.

d. ____Utiliza el contacto visual con la audiencia para captar su interés.

e. ____Una vez concluida su exposicion, realiza preguntas para confirmar el entendimiento

de lo expuesto.
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21. Usted es una persona que: (Puede seleccionar una, varias o ninguna opcion).

____ Se adapta al cambio.
____Sabe lo que quiere.
____ Est& abierta al cambio.

o o o ow

Ayuda a otros a adaptarse a un cambio ocurrido.

22. Cuando usted aprende, ¢ es capaz de ensefar lo aprendido a otros?

a. Si. b. No.

23. Seleccione el nimero con el concepto que pertenezca a la descripcion dada:

(@) es el proceso sistematico de identificacion, andlisis y respuesta al riesgo

del proyecto, con el objetivo de minimizar las consecuencias de los acontecimientos adversos
al mismo, los cuales pueden ser internos o externos.

(b) es un evento o condicion inciertos que, si se produce, tiene un efecto

positivo 0 negativo sobre al menos un objetivo del proyecto.

(© es el arte y la ciencia de identificar, analizar, y responder a los riesgos a

lo largo de la vida de un proyecto, con el propésito de aumentar la probabilidad y el impacto de
los eventos positivos y disminuir la probabilidad y el impacto de los eventos adversos para el
proyecto.

(d) consiste en definir y planificar las actividades del proyecto que gestionen

los riesgos, con el fin de proporcionar recursos y tiempo suficientes para las actividades de
gestion de riesgos.
((1) Planificacion de la gestion de riesgos, (2) La administracion del riesgo del proyecto, (3) Un

riesgo de un proyecto, (4) La Gestidn de Riesgos).
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24. Seleccione cual(es) de los siguientes incisos son modelos de gestion de proyectos o
actividades de administracion del riesgo:

a. ____ Guia de los fundamentos de la direccion de proyectos (Project Management Body
of Knowledge (PMBoK Guide)).

b. __ Estandar Britanico (British Standard 6079 (BS 6079)).

C. ____ Guia de fundamentos de la asociacion de direccion de proyectos (Association for

Project Management Body of Knowledge (APMBOK)).

d. ____ Guia de los fundamentos de la direcciéon de proyectos japonesa (Japanese Project
Management Body of Knowledge (JPMBoK)).

e. ____Lineas guias para la calidad en la direccion de proyectos (Guidelines to Quality in
Project Management (ISO 10006)).

25. Seleccione cual es la guia utilizada, en el centro al que estaba vinculado anteriormente,

como base para la Gestion de Proyectos:

a. ____ Guia de los fundamentos de la direccion de proyectos (Project Management Body
of Knowledge (PMBoK Guide)).

b. ____ Estandar Britanico (British Standard 6079 (BS 6079)).

C. ____ Guia de fundamentos de la asociacion de direccién de proyectos (Association for

Project Management Body of Knowledge (APMBoK)).
d. ____ Guia de los fundamentos de la direccién de proyectos japonesa (Japanese Project

Management Body of Knowledge (JPMBoK)).
26. Identifique los sub procesos realizados en la Gestion de los Riesgos de un proyecto:
____Planificacién de la gestién de riesgos.

Identificacién de los riesgos.

Andlisis cuantitativo de los riesgos.

a
b

C. ____Analisis cualitativo de los riesgos.

d

e ____Planificacién de la respuesta a los riesgos.
f

Seguimiento y control de riesgos.
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27. Seleccione cudles son estrategias para el andlisis cualitativo de los riesgos:

a. ____ Técnicas basadas en la experiencia (Tormenta de ideas, Juicio de expertos,
Sistemas basados en el conocimiento para la ayuda a la toma de decisiones).

b. ___Andlisis mediante Lista de Control.

C. ____ Técnicas estadisticas de andlisis cualitativo de datos (Técnica de analisis de

importancia y relevancia).

28. ¢, Qué herramienta, ademas de soportar la Planificacion del Proyecto, también soporta la
Gestion de Riesgo?:

a. ____ Microsoft Office Project. e. ___ Redmine.

b. ____ Gantt Project. f. ____Planner.

C. ___ GanttPV. g. ___Microsoft Solutions Framework
d. ___ Trac. (MSF).

29. En una de las herramientas utilizadas para la Gestion de Riesgos, se deben llenar una

serie de atributos de un riesgo, seleccione los que usted conozca se deben llenar:

a. ____Nombre. m. ____ Descripcion.

b. ____Ndmero. n ____Fecha de Inicio.

C. ____ Estado. 0. ____FechaFin.

d. ____ Prioridad. p % Realizado.

e. ____Asignado a. q ____Tiempo Dedicado.

f. ____ Categoria. r. ____ Tiempo Estimado.

g. ____Versibn Prevista. S. ____Fecha de Revision.
h. ____Tipo reunion. t. ____Tipo de Riesgo.

i. ____Involucrado. u. ____Impacto.

j- ____ Efectos. V. ____Multiplicacién del Impacto.
K. ____Probabilidad. W. ____Plan de contingencia.

l. Plan de mitigacion.
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30. Complete the following paragraph with the corresponding numbers and words in the
spaces in blank:

The person who performs the (a) role in a software project is the one
in charge of carrying out the (b) taking control of tasks that every
(c) must make in a period of (d) . The planner
is also the responsible of (e) of the project to offset a negative
® or to take advantage of a (g) risk.

((1) risk, (2) time, (3) planner, (4) positive, (5) member, (6) the risks management, (7) project

planning).

31. To realize the project planning, we can use several tools; mark which are those tools

and the domination level you have on it:

(M) represents Much. (NM) represents Not Much.

(S) represents Something. (N) represents Nothing.

Tools Domination level
a. ____ Dot Project. a.lM)__ a2(S)_  a3(NM)__ a4(N)___
b. ____ Microsoft Office Project. b.1M) __ b.2(S)__ b.3(NM)___ b.4(N)
C. ____ Gantt Project. c.lM)__ c2(S)__ c3(NM)__ c.4(N)___
d. ___ GanttPV. d1M)__ d.2(S)__ d.3(NM)__ d4(N)___
e. ____ Trac. elM)_ e2(S)  e3(NM)__ ed(N)__
f. ___Redmine. f.AM)__ f.2(S)__ f3(NM)__ f4(N)___
g. ____Planner. g.1(M)__ g.2(S)___ g.3(NM)___ g.4(N)___

32. A la hora de realizar la planificacién de alguna tarea, hay algunos elementos a tener en

cuenta que no deben faltar, seleccione a su consideracion cuales son estos elementos:

a. ___ Esfuerzo. C. ____FechaFin.

b. _____Fecha de Inicio. d. ____ Prioridad.

55



CAPITULO 3: PROPUESTA Y VALIDACION DE LA SOLUCION

e. Recursos. f. Responsable.

33. De las herramientas que aparecen a continuacion seleccione la(s) que usted considere
Optima(s) para realizar el trabajo que debe llevar a cabo el rol de Planificador:

a. ____ Dot Project. f. ____ Redmine.

b. __ Microsoft Office Project. g. __ Planner.

C. ____ Gantt Project. h. ____ Microsoft Solutions Framework
d. ___ GanttPV. (MSF).

e. __ Trac.

34. Existen varias metodologias de desarrollo a nivel internacional que se utilizan para
organizar el desarrollo de un producto de software, seleccione de los apartados siguientes

cuales son metodologias de desarrollo:

____ Extreme Programming (XP).
____Rational Unified Process (RUP).

____ SCRUM.

____Adaptive Software Development (ASD).
____Agile Unified Process (AUP).

____ Crystal Clear.

-~ 0 20 T @

____Essential Unified Process (EssUP).

= @

____ Feature Driven Development (FDD).

i. ____Lean Software Development (LSD).

j- _____Open Unified Process (OpenUP).

K. ____ Dynamic Systems Development Method (DSDM).

35. En las metodologias de desarrollo de software, son varios los roles que entran en juego,

seleccione de los que aparecen a continuacion cuales pertenecen a la metodologia SCRUM:

a. Product Owner.

b. ____ Scrum Master (Lider del Proyecto).
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__ Equipo de Desarrollo (SCRUM Team).
____Cliente (Costumer).
____ Gerente (Management).

- o a0

____Programadores (Programmers).
____Analista (Analyst).

= Q@

____Disenadores (Designers).

i. ___Arquitecto (Architect).

36. La Programacion Extrema consta de cinco valores que la caracterizan, seleccione los

gue usted conozca que pertenezcan a ella:

____ Simplicidad.

____ Comunicacion.

____Unidad.
____Retroalimentacion (feedback).

____ Coraje.

-~ 0o o o0 T p

____ Respeto.

Cooperacion.

Q

37. Las metodologias de desarrollo de software tienen sus caracteristicas que las definen,
seleccione de las que aparecen a continuacion las que pertenezcan a la Programacion Extrema
(Extreme Programming (XP)):

____ Desarrollo iterativo e incremental.

____Pruebas unitarias continuas.

____Programacion en parejas.

____Frecuente integracion del equipo de programacién con el cliente o usuario.

Correccion de todos los errores antes de afiadir nueva funcionalidad.

-~ ® o0 T o

Hacer entregas frecuentes.

Refactorizacion del cédigo.

= @

____Propiedad del cédigo compartida.
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i. ____Simplicidad en el cédigo.

38. Dentro de la metodologia de desarrollo RUP (Rational Unified Process) se definen

varios roles, seleccione cudles de los que aparecen a continuacion forman parte de esta

metodologia:

a. ___Analista de Procesos del Negocio.

b. __ Disefador.

C. __ Disefador de Interfaz de Usuario.

d. __ Diseiador de la BD.

e. ____Ingeniero de Implementacion.

f. ____Administrador de Control de Cambios.

____Administrador de Configuracion.

= Q@

___Administrador de Pruebas.
i. ____Analista de Prueba.
j- ____ Stakeholder.

39. Seleccione los roles que pertenezcan a la metodologia de desarrollo Programacion

Extrema (Extreme Programming (XP)):

____ Programador.
____ Cliente.
____Encargado de Pruebas (Tester).

____Encargado de Seguimiento (Tracker).

® 2 0 T 9

____ Entrenador (Coach).

40. ¢,Cuales son las fases en las que se divide RUP (Rational Unified Process)?:

a. ____Inicio. e. ____ Reparacion.
b. ____ Elaboracion. f. ____Transicién.
C. ____Elicitacién.

d. ____Construccion.
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41. Identifique los flujos de trabajos que pertenecen a la metodologia de desarrollo RUP (Rational
Unified Process):

__ Modelamiento del Negocio.
____Andlisis del Sistema.
___Requerimientos.
____Andlisis y Disefio.

___ Levantamiento de Requisitos.

~ o o 0 oo

Implementacion.

____Prueba.

= Q@

____ Despliegue.
i. ____Administracion del Proyecto.
J- ____Administracién de Configuracién y Cambios.

k. Ambiente o Entorno.

42. ¢,Cuales son los elementos de RUP (Rational Unified Process)?:

a. ___ Actividades.

b. __ Flujos de trabajo.
c. ___ Trabajadores.

d. __ Arefactos.

43. La gestion documental es de vital importancia en todo proyecto que se lleve a cabo, sea de

software u otro tipo, seleccione a su entender la descripcién que pertenezca a este concepto:

a. ____ Conjunto de actividades que se llevan a cabo para la realizacion de un documental de
television.

b. ____Proceso que se realiza para llevar a cabo el control de los documentos de una organizacion.
C. ____ Es el proceso de gestion para la creaciéon de un sistema o software, la cual encierra un

conjunto de actividades.
d. Conjunto de normas técnicas y practicas usadas para administrar el flujo de documentos de

todo tipo en una organizacion.
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e. Es lo que proporciona un marco de trabajo que permita al gestor hacer estimaciones
razonables de recursos, costos y planificacion temporal.

44, ¢, Qué entiende usted por gestores documentales?

a. Personas encargadas de gestionar todo lo relacionado al proceso de elaboracion del
documental.
b. Programas de apoyo al proceso de gestién de la documentacidbn que se maneja en una

organizacion.

C. Personas involucradas en el proceso de gestion para la creacion de un sistema o software.

45, Seleccione de los siguientes apartados cual(es) conoce como un gestor documental y seleccione

el nivel de dominio que tenga del mismo:

(M) representa Mucho. (P) representa Poco.
(A) representa Algo. (N) representa Nada.
Herramienta Nivel de Dominio

a. __ DOCSHARE. a.1(M) a.2(A) a.3(P) a4(N)__
b. ____Semantica DMS. b.1(M) b.2(A) b.3(P) b.4(N)__
C. ____Alfresco. c.1(M) c.2(A) c.3(P) c4(N)_
d. ___ Docu Ware. d.1(M) d.2(A) d.3(P) d4(N)__
e. ____ Explorador de Windows. e.1(M) e.2(A) e.3(P) ed4(N)_
f. ____Adaio. f.1(M) f.2(A) f.3(P) f.4(N)

3.3. Validacion de la solucioén.

La validacion se realiza mediante la experimentacion. Primeramente se determina la poblacién; la cual
estd compuesta por todos los Planificadores vinculados a los proyectos de desarrollo en la Facultad 15.
Seguidamente se etiquetan los individuos conformando una lista donde la etiqueta esta determinada por

el nimero de la posicion que ocupa un individuo dado en dicha lista. En este caso:
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Planificador 1. Planificador 6.

Planificador 2. Planificador 7.

Planificador 3. Planificador 8.

© ©® N o

Planificador 4. Planificador 9.

A

Planificador 5.

Una vez hecho esto, se prosigue a seleccionar el tamafo de la muestra. Para ello se utiliza la Tabla 2-A
Planes de muestreo simple en inspeccion normal (Tabla General) de la NC-ISO 2859-1: 2003, como el
tamafo de poblacion que se tiene (9) cae dentro del intervalo enmarcado por 9 - 15, para un 95 % de
confianza la letra codigo es B, que determina un tamafio de muestra de 3. Debe aclararse que el 95% de
confianza se determin6 asi porque el experimento no pone en peligro la vida de seres humanos como
para ser fijado en un 99% ni se desea ser tan poco riguroso en la veracidad de los resultados como para
fijarlo en 90% y ademas porque es el porciento de confianza que mayormente se utiliza.

Para identificar cuales individuos conformarian la muestra se utilizé la Tabla 3 de nimeros aleatorios,
anexa a la NC-ISO 2859-0: 2000. Con este fin se disefiaron procedimientos para: Desplazamiento en la
tabla, determinacién de la etiqgueta de muestra y rotura de ciclos. Como puede verse a continuacion.

Criterio para moverse en la tabla de nUmeros aleatorios:

Para escoger el punto de partida se realiz6 la seleccién a ciegas en la tabla.
De ese numero, el ler digito seria utilizado para el desplazamiento por las columnas y el 3ro por las filas.

Criterio para determinar la etigueta de la muestra:

Del numero en analisis el 2do y 4to digitos conformarian las centenas y decenas respectivamente del
numero de etiqueta en la lista con los individuos de la muestra.

Criterio para romper ciclos:

Para romper los ciclos que pueden formarse al seleccionar un nimero de la tabla que ya ha sido visitado
se escoge el nimero Fila+l en la tabla de nimeros aleatorios y se prosigue a continuar con el
procedimiento de desplazamiento por la tabla a partir del nuevo nimero.

El nimero seleccionado a ciegas para punto de partida, en la presente investigacion fue el 0067; por

tanto:
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Tabla 2: Identificacion de la Muestra.

No. Etiqueta Dentro del | Columna | Fila Criterio para
Intervalo romper ciclo.

0067 07 Si 0 6

0949 99 No 0 4

4410 40 No 4 1

6117 17 No 6 1

2827 87 No 2 2

8259 29 No 8 5

6036 06 Si 6 6

0738 78 No 0 3

6919 (ciclo) | 99 No 6 1 61x62

8540 50 No 8 4

0705 75 No 0 0

6845 85 No 6 4

4046 06 Si (Se repite) 4 4

8687 67 No 8 8

4832 82 No 4 3

8062 02 Si

Luego las personas de la muestra son las que estan etiquetadas con los himeros que corresponden a los
obtenidos por el proceso descrito anteriormente, en este caso 2,6y 7.

Entonces se esta en condiciones de disefiar dos momentos de aplicacién del cuestionario. Un primer
momento con los individuos que conforman la muestra para determinar el intervalo de resultados donde
supuestamente deben encontrarse los Planificadores, atendiendo a sus avales de desempefio facilitados
por sus jefes de proyectos. Y un segundo momento donde se evalle el resto de la poblaciéon en su
totalidad para verificar si los 6 individuos obtienen resultados enmarcados en el intervalo delimitado por la

muestra.
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En tal caso se tendrd una primera aproximacion a lo que seria la amplitud de intervalo correspondiente a
los Planificadores en los proyectos de desarrollo de la Facultad 15 que debe ser enriquecida con datos
gue ayuden a respaldar la robustez del instrumento de evaluacion mediante su utilizacion en otras areas.
En caso contrario y resulte un namero significativo de individuos fuera del intervalo (Competencias
Técnicas) no es evidencia suficiente de que el instrumento no mide con exactitud lo que se espera medir
y debe investigarse la causa, tanto como las vias de refinarlo, pudiendo traducirse el fenémeno en que el
grupo de individuos encuestados es todo lo incompetente que demuestra el cuestionario.

Los datos arrojados en la aplicacion del cuestionario a la muestra determinan una amplitud de intervalo
para las competencias conductuales con valores entre 39 >x< 67 y para las competencias técnicas es
42 =>x< 116.

Debe aclararse que el individuo que impuso las cotas superiores esta respaldado por un aval de
desempefio de 5 en una escala de 5 puntos; mientras que la cota inferior del intervalo para las
competencias conductuales y de competencias técnicas no las impuso un mismo candidato. Debe
considerarse que el individuo que impuso la cota inferior en las competencias técnicas tiene poco tiempo
de experiencia en el rol; mientras que el individuo que impuso la cota inferior en el intervalo de
competencias conductuales presenta marcada introversion.

Hasta el momento no puede determinarse una moda que valga de referencia sobre el valor de
convergencia de los candidatos competentes por intervalo y desempenfo.

Por ultimo, se procede al segundo momento del experimento.

Al aplicar el cuestionario a la poblacion arrojé como resultados finales:

Tabla 3: Intervalos de Resultados.

Individuos Resultados Competencias | Resultados Competencias
Conductuales Técnicas

1 35 91

2 (Muestra) 43 42

3 41 92

4 42 67

5 45 69
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6 (Muestra) 39 94
7(Muestra) 67 116
8 55 93
9 52 48

En lo relativo a competencias conductuales el 89.89% de los individuos se encuentran dentro del
intervalo, sin una moda visible aun. El Unico individuo que se encuentra fuera del intervalo presenta un
valor de 35 y en lo relativo a su competencia técnica del rol entra en el intervalo y presenta un aval de

desemperfio de 4 en una escala de 5.

11,11

B Exclusion del Intervalo

M Inclusidn del Intervalo

Gréfico 1 Inclusidn en el Intervalo. Competencias Conductuales.

Por otro lado, en lo relativo a competencias técnicas el 100% de los individuos se encuentran dentro del

intervalo.
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M Inclusiénen el
intervalo

Grafico 2 Inclusién en el Intervalo. Competencias Técnicas.

Aunque todavia no existe una moda definida para este intervalo es evidente que existe cierta

convergencia a valores que oscilan entre 91 y 94; por lo que se tomara el valor 92.5 como referencia para

formar el escalafén.
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40

20

Competencia Técnica

Grafico 3: Escala de resultados de las Competencias Técnicas.

El orden de prioridad (Escalafén) quedaria de la siguiente forma:

1- Planificador 8.
2- Planificador 3.
3- Planificador 6.
4- Planificador 1

Planificador 7
Planificador 5
Planificador 4

Planificador 9
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9- Planificador 2

Entonces los méas estables son también los valores mas cercanos entre si; ello puede ser un indicio de un
comportamiento causal; es algo sobre lo que se tendra certeza a medida que el cuestionario acumule
resultados. Ademas, el 100% de la poblacion se encuentra dentro del intervalo de competencias técnicas;
y pudo llegarse a emitir un criterio prioritario diferenciador que permitié determinar la competencia de
candidatos al rol de Planificador. Cuyo resultado fue un escalafon de los individuos que realizaron el
cuestionario. Finalmente, queda demostrado, y por ende asumida como verdadera la hipétesis, que: con
la aplicacion de un cuestionario basado en el perfil de competencias disefiado para el rol de Planificador
se puede evaluar la competencia de un candidato a dicho rol; traduciéndose en una mejora al proceso de

seleccién de capital humano en proyectos de desarrollo de software.

3.4. Conclusiones Parciales

Como resultado de una primera aplicacion del cuestionario a una poblacion de 9 individuos se tiene que
la amplitud de intervalo para competencias conductuales esta comprendida entre 39 — 67, mientras que
para las competencias técnicas estd comprendida entre 42 — 116 sin una moda visible aun.

Fue posible evaluar la competencia de los actuales Planificadores en proyectos de desarrollo de la
Facultad 15 y posicionarlos en un orden jerarquico, por lo que se tiene un primer acercamiento al
comportamiento de los datos arrojados por el instrumento que puedan servir para emitir un criterio
favorable o no dentro de un proceso de seleccion del capital humano en proyectos de desarrollo de

software.

66



CONCLUSIONES GENERALES

CONCLUSIONES GENERALES

La autora determina conformar un hibrido donde aproveche las facilidades del cuestionario como técnica
de recopilacion de datos con la adaptacion de caracteristicas del test, que facilite medir conocimientos y
habilidades.

El cuestionario presentado como propuesta de solucion cumple con las siguientes caracteristicas: tiene
un caracter cerrado, auto administrado, pre codificado, semi-estructurado y es posible una interpretacion
simple de los resultados.

Puede decirse que la amplitud de intervalo para competencias conductuales del rol Planificador en
proyectos de desarrollo de software esta comprendida entre 39 — 67, mientras que para las competencias
técnicas esta comprendida entre 42 — 116 sin una moda visible aun.

Tras la aplicacion del cuestionario disefiado sobre la base del perfil de competencias del rol de
Planificador a los Planificadores en proyectos de desarrollo de software de la Facultad 15 fue posible
identificar la amplitud de intervalos para la evaluacién de la competencia de candidatos a dicho rol;

resultando una mejora en el proceso de seleccion del capital humano en proyectos de este tipo.
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INES

RECOMENDACIONES

Para enriquecer la validacion de la propuesta, se recomienda:

Aplicar la propuesta de solucion a un mayor ndmero de individuos para arribar a conclusiones mas
precisas.

Estudiar la correlacién que existe entre los tipos de personalidad de los individuos y la competencia de los
mismos para desempeiiarse en el rol de Planificador.

Disefiar una herramienta que si bien permita generar, dada una base de preguntas, varias instancias del
cuestionario propuesto de manera aleatoria, garantice que se evallen los mismos criterios de evaluacion

asociados a las competencias del rol.
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