Universidad de las Ciencias Informaticas
Facultad 3

U c I Informaticas

Modelo de evaluacion del rendimiento de los
estudiantes en los proyectos de desarrollo de software
del CEIGE.

Trabajo de Diploma para optar por el titulo de Ingeniero en Ciencias
Informaticas.

Autor(es): Meylin Rodriguez Socarras.
Tutor(es): Ing. Eilys Pacheco Rodriguez.

MsC. Yadenis Pifiero Pérez.

Junio, 2011




"No s6lo anhele la productividad, sepa qué es y c6mo puede medirla. Puede recurrir
a herramientas para la consecucién de resultados, cuantitativa como
cualitativamente. Dé paso a la metodologia en la que todos tengan objetivos y

metas que justifiquen su presencia en la organizacion.”

Jorge Mohar F



DATOS DE CONTACTO

DECLARACION DE AUTORIA.

Declaro que soy el Unico autor de este trabajo y autorizo al <nombre area> de la Universidad

de las Ciencias Informéaticas a hacer uso del mismo en su beneficio.

Para que asi conste firmo la presente a los dias del mes de del afo

Meylin Rodriguez Socarras

Ing. Eilys Pacheco Rodriguez MsC. Yadenis Pifiero Pérez



DATOS DE CONTACTO

DATOS DE CONTACTO.

Ing. Eilys Pacheco Rodriguez:

Profesor adiestrado, recién graduado en el 2009 de Ingenieria en Ciencias Informaticas
de la UCI. Se desempefié como Lider de Gestion en el area de produccion del proyecto
de desarrollo ERP-Cuba en el primer semestre del curso 2009 a 2010. Durante el
segundo semestre del curso 2009-2010 ocupo el rol de Lider de Gestion del proyecto
Aduana, rol que desempefia actualmente. En el curso 2009-2010 se desempefidé como
oponente de 2 tesis del proyecto Aduana. Actualmente sus investigaciones cientificas
de la maestria Gestion de Proyectos se dirigen hacia el campo de la evaluacion de los

recursos humanos.
MsC. Yadenis Pifieiro Pérez:

Graduada de Ingenieria Informética del Instituto Superior Politécnico José Antonio
Echeverria (CUJAE) con Titulo de Oro. Ha asistido a mas de treinta congresos y
eventos nhacionales e internacionales como delegado, ponente o autor. También ha
participado en varios encuentros de generalizacion con el sector empresarial y social.
Tiene en su haber diecinueve publicaciones electrénicas en eventos avaladas por la
Camara del Libro de la Republica de Cuba. Ha cursado y aprobado veinte cursos de
postgrado. Ha impartido docencia de pregrado y postgrado. Su actividad académico-
investigativa esta respaldada por el impacto socio-politico y cultural y generalizada a
otros centros y entidades del pais. Master en Ciencias. Se desempefia como Director

del Centro de Informatizacion para la Gestion de Entidades (CEIGE).



AGRADECIMIENTOS

AGRADECIMIENTOS.

Quisiera agradecer a la Revolucion por ser la responsable de brindarme la oportunidad de
estudiar esta carrera universitaria y formarme como profesional en el mundo de las ciencias

informaticas.

A todos los involucrados de una forma u otra con mi proceso de formacién durante estos cinco

anos de carrera.

A mis tutoras por su ayuda incondicional y sus orientaciones en la realizacion de este trabajo; a
la Ing. Eilys Pacheco Rodriguez por su constante apoyo y aliento para seguir adelante en los
momentos mas dificiles y a la compafiera MsC. Yadenis Pifieiro Pérez por su sabiduria y su
tiempo, sin los cuales no hubiese sido posible la realizacion de esta tesis. A las dos mis mas

sinceros agradecimientos y felicitaciones por su buen trabajo.

A la Lic. Laudelina Socarras Lleonart y al Lic. Omar Rodriguez Mayor, mis padres, sin los
cuales no hubiera tenido las fuerzas necesarias para sobreponerme a todos los problemas y
obstaculos que encontré en mi camino hasta aqui, por ser los mejores padres del mundo, por
darme la educacion y el mejor ejemplo que pudiera seguir, que sepan que mejor no lo pudieron

hacer y que me siento muy orgullosa de ellos.

A mi hermano Reynier Rodriguez Socarras, por ser mi debilidad y la persona que mas quiero
en este mundo, por inspirarme a ser una profesional y un ejemplo junto a nuestros padres para

su desarrollo futuro.

A toda mi familia quienes de una manera u otra se preocuparon por mi progreso en esta
universidad, en especial a mi tia Marilys, por no dejar de preocuparse y aconsejarme a lo largo

de toda mi vida, incluidos estos cinco afios, por estar siempre pendiente de mi.

A Melissa mi hermana del corazén, por estar a mi lado desde que nos conocimos y darme su
apoyo de amiga incondicional, por preocuparse por mi y no perder el contacto aun cuando mas

complicadas pudiéramos estar.

Y en especial a Yasmany Flores Loy, por estar a mi lado a lo largo de estos cinco afos y

recordarme siempre que yo podia.

A todos muchas gracias por confiar en mi y llenarme de orgullo en cada frase de aliento.



DEDICATORIA

DEDICATORIA.

A:
Mi hermano, por ser mi nifio lindo. .. espero servirte de ejemplo.
Mis padres, por su comprension y carifio. .. a ustedes les debo lo que soy.

Mis familiares y amigos. .. por hacerme saber que puedo contar con
ustedes siempre.

Yasmany por ser el tinico que realmente sabe por todo lo que he pasado en

estos cinco afios. .. nunca olvidaré lo que hemos vivido juntos.



RESUMEN.

En el mundo actual, el éxito o fracaso de una institucion depende en gran medida del
desempefio del personal involucrado en la misma. Un buen rendimiento laboral del personal es
la clave para lograr los objetivos del negocio en cuestion, con la calidad y la mayor rapidez

posible.

En la Universidad de las Ciencias Informaticas, donde los estudiantes forman una gran parte de
la fuerza de trabajo en los proyectos de desarrollo de software, se evalla el desempefio de los
estudiantes en dichos proyectos de un modo subjetivo, sin tener en cuenta evidencias de los
resultados obtenidos, por lo que se tiene en cuenta la calidad de sus tareas pero no la cantidad
o el impacto de esas tareas. Por lo antes expuesto surge la necesidad de crear un modelo de

evaluacion del rendimiento de los estudiantes.

En esta investigacion se identifican indicadores del rendimiento y se definen métricas para
obtener los valores que se necesitan para calcular la ecuacion del rendimiento individual de los
estudiantes del Centro de Informatizacion de la Gestion de Entidades. La realizacion de este
trabajo ha posibilitado obtener un modelo de rendimiento que no evalla a los estudiantes
segun criterios, que pueden en ocasiones ser subjetivos, sino que evalla de manera objetiva el

comportamiento de los mismos.

PALABRAS CLAVE: Rendimiento, Indicadores del rendimiento, Proyectos de desarrollo de

software, Modelo de evaluacion.
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INTRODUCCION

INTRODUCCION.

La revolucion cientifica ha jugado un papel importante en la sociedad y es en ella donde las
Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones (TIC) han permitido que el ser humano
suplante técnicas antiguas por nuevas y mas eficientes para realizar los procesos, logrando
que avance indiscutiblemente el desarrollo de la industria del software, ademas de aportar
innumerables innovaciones para aumentar el nivel de productividad de una industria u

organizacion.

Esta productividad puede definirse como la relacion entre la cantidad de bienes y servicios
producidos y la cantidad de recursos utilizados. En términos de empleados es sinénimo de
rendimiento, es decir, alguien es productivo cuando con una cantidad de recursos en un
periodo de tiempo dado obtiene el maximo de productos. En cualquier empresa es importante
gue esto funcione porque del rendimiento depende la productividad y de ésta, el éxito de la
misma, pero ninguna empresa puede ser productiva si no rinde su fuerza de trabajo. De ahi

gue es tan importante el rendimiento de sus trabajadores.[1]

Comunmente, en la industria del software se evalla el desempefio laboral del personal segln
la puntualidad, la asistencia, la actitud frente al trabajo, el aprovechamiento del tiempo, el
trabajo en equipo, entre otros. Aunque estos parametros evaltan el desempefio laboral, no
evaluan el rendimiento, debido a que son aspectos que cualquier persona que se digne de ser

honrada y responsable, deberia cumplir como un habito normal o una rutina de trabajo.

La Universidad de las Ciencias Informaticas (UCI) es una institucidn creada bajo la concepcion
del desarrollo de software como una estrategia mas de Cuba para el desarrollo de la economia,
donde se vincula la docencia con la produccién para la formacion del personal, que es la base
de la productividad. Por lo que se hace necesario conocer mediante un proceso evaluativo con
calidad, el rendimiento del personal. Sin embargo, aunque cada estudiante se somete a un
proceso evaluativo donde se le evalla ademas de sus resultados docentes, su desempefio
laboral en el proyecto informatico al que pertenece, no se tiene en cuenta la evaluacién de su

rendimiento laboral.[2, 3]

La evaluacién del rendimiento debe tener en cuenta elementos como: cantidad de documentos
o artefactos generados, cantidad de tareas evaluadas, cudntas de estas tareas con prioridad
alta, entre otras; algo que no se realiza actualmente y que pudiera formar parte de un modelo

1
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gue permita evaluar el rendimiento de los estudiantes, emitiendo un resultado desde el punto
de vista de cuanto rinde el estudiante dentro del desarrollo del proyecto de software al que
pertenece y tributando a la vez a las competencias genéricas, como una evidencia mas para su

evaluacion.

La evaluacion por competencias consiste en evaluar a los estudiantes por los criterios que
tienen los profesores en cuanto a sus comportamientos frente las tareas productivas, esta es
una manera subjetiva de evaluarlos, por lo que el rendimiento contribuiria de una manera

objetiva a esta evaluacion.

Segun el modelo de formacion de la UCI, en los ultimos afios de la carrera, el mayor peso lo
tiene la produccién con una minima carga docente presencial, centrandose en el desarrollo de
las tareas planificadas en los proyectos. Por tanto, como los estudiantes son la mayor parte de
la fuerza de trabajo en los proyectos informaticos en la UCI, si se realizara una correcta
evaluacién de su rendimiento se beneficiaria ademas de su formacién como profesional, el
desarrollo eficiente de la produccién de software. En estos proyectos, cuando los profesores o
lideres van a asignar una tarea a un estudiante, necesitan conocer el nivel de rendimiento de
cada uno de ellos para poder asignar la tarea a la persona idonea, capaz de realizarla con la

calidad deseada, en el tiempo requerido y aprovechando al maximo sus conocimientos.[2]

Para la asignacion de tareas a los estudiantes en los proyectos se utiliza la herramienta
GESPRO' que posibilita la obtencion de varios reportes de evaluacion, pero no cuenta con una
planilla o modelo integrado que permita realizar una evaluacion del rendimiento de cada
estudiante. Si existiera un modelo por el cual medir el rendimiento de los estudiantes en los

proyectos de software del CEIGE se optimizaria el proceso de evaluacion de cada uno de ellos.

Para dar respuesta a la situacion problematica expuesta anteriormente se considera el
siguiente problema a resolver: La ausencia de un proceso para la evaluacién del rendimiento
de los estudiantes vinculados a los proyectos del CEIGE? afecta de manera negativa la

objetividad de la evaluacion por competencias que se realiza a dichos estudiantes.

Segun el problema a resolver planteado se define como objeto de estudio: Proceso de

evaluacion del desemperio laboral de los estudiantes en proyectos de desarrollo de software, y

! GESPRO: Herramienta de Gestién de Proyectos.

2 CEIGE: Centro de Informatizacién de la Gestién de Entidades.
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como campo de accion: Proceso de evaluacion del rendimiento de los estudiantes en los

proyectos de desarrollo de software del CEIGE.

A partir de este andlisis se formula como objetivo general: Desarrollar un modelo para evaluar
el rendimiento de los estudiantes en los proyectos de desarrollo de software del CEIGE que
mejore la cantidad y precisién de evidencias en la evaluacion por competencias. Definiéndose

de esta manera los siguientes objetivos especificos:

1. Realizar un estudio de los procesos de evaluacion del personal en el desarrollo de

software en el ambito local, nacional e internacional.

2. Determinar los indicadores que tributan a la evaluacién del rendimiento de los

estudiantes del CEIGE en las herramientas informaticas existentes.

3. Confeccionar un modelo que contenga de forma integral, elementos necesarios para
realizar la evaluacién del rendimiento de los estudiantes en los proyectos de software
del CEIGE.

4. Validar el modelo obtenido mediante un experimento.

De acuerdo con el problema cientifico anteriormente expuesto se define la siguiente hipotesis:
Si se desarrolla un modelo de evaluacion del rendimiento de los estudiantes en los proyectos
de software del CEIGE se lograr4d aportar evidencias al proceso de evaluacién por

competencias.
Fueron identificadas como variables de la investigacion las siguientes:
e Variable independiente: Modelo de evaluacién del rendimiento.

e Variables dependientes: Cantidad y exactitud de las evidencias para la evaluacion por

competencias.

Para el cumplimiento de los objetivos se llevan a cabo los siguientes métodos y técnicas en la

bldsqueda y el procesamiento de la informacion:
Tedricos:

e Métodos de andlisis-sintesis: Para realizar un andlisis de los procesos relacionados
con la evaluacion del rendimiento del personal de manera individual en proyectos de

software, y todas las partes que lo conforman. De esta forma se logré entender el



INTRODUCCION

tema, facilitando su estudio y definiendo una estrategia para llegar al resultado final
con mas facilidad.

e Analisis historico-l6gico: Para conocer y comprender el estado del arte del
rendimiento a nivel mundial, las distintas etapas por las que ha atravesado,
conociendo asi su evolucion y desarrollo hasta la actualidad. Para lograr entender lo
que se quiere como resultado final se hizo necesario conocer sobre el tema y su

historia.
Empiricos:

e Encuesta: Para ayudar a captar mejor las habilidades y conocimientos en la Gestion

de los Recursos Humanos.

o Entrevista: Para obtener informacion a partir de conversaciones planificadas con

especialistas en la Gestion de los Recursos Humanos.
La presente investigacion esta estructurada en tres capitulos:
e Capitulo 1: “Fundamentacion tedrica.”

En este primer capitulo se hace el analisis del estado del arte y se contextualizan
conceptos sobre los procesos de evaluacion del desempefio laboral y el rendimiento
de los estudiantes en proyectos de desarrollo de software. Se exponen ideas sobre el

rendimiento como evidencia para la evaluacién de competencias genéricas.
e Capitulo 2: “Propuesta del modelo de evaluacion del rendimiento.”

En este capitulo se realiza la propuesta del modelo de evaluacion del rendimiento, se
propone la identificaciébn de los indicadores de rendimiento, la definicion de las
métricas necesarias para los indicadores y el aporte a las competencias genéricas

segun estos indicadores.
e Capitulo 3: “Validacién de la propuesta.”

En el tercer y ultimo capitulo se valida la propuesta del modelo mediante la aplicacion
del mismo a una muestra de los estudiantes del CEIGE y la comparacién de los
resultados obtenidos por el modelo que se propone y los obtenidos por el método de

evaluacion de 360 grados.
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CAPITULO 1: FUNDAMENTACION TEORICA.
Introduccion.

El presente capitulo se divide en tres epigrafes para realizar un desglose méas detallado del
estudio realizado. En el primer epigrafe se brinda una vision general acerca de las
tendencias modernas tanto en el desempefio laboral, como de su evaluacion a partir de las
definiciones del término, emitidas por diversos autores del mundo. En el segundo, se
aborda el tema de la evaluacion del rendimiento individual, desde su conceptualizacion
hasta el analisis de diferentes modelos presentados por autores reconocidos en esta rama
de la gestién de los recursos humanos. Y por udltimo, en el tercer epigrafe la investigacion
estd enfocada en la evaluacién del rendimiento como una evidencia mas para la

evaluacién por competencias.

1.1. El desemperfio laboral. Su evaluacion.

En la actualidad las empresas productoras de software persiguen el éxito como objetivo
principal, por lo que necesitan contar con los recursos humanos que posean las
caracteristicas idéneas para cumplir con sus metas, lo que no seria posible sin el buen

desempefio laboral del personal con que cuentan.

De manera cotidiana se habla de desempefio cuando una persona lleva a cabo el trabajo
gue corresponde a un cargo, profesion o un empleo determinado, sin embargo algunos
autores coinciden en que el desemperio laboral es definido como los comportamientos de
los empleados frente al trabajo, siendo imprescindible dentro de la gestion del personal por
lo que es necesario medirlo, analizarlo, predecirlo y modificarlo; y contribuyendo ademas a
la estrategia individual para lograr los objetivos de la organizacion. Es por esto que la
manera mas usada hoy dia para estimar o apreciar el comportamiento de una persona en
un centro laboral, es la evaluacion del desempefio. Esta evaluacién es la medicion
paulatina del desempefio de cada individuo en su puesto de trabajo y una herramienta
para mejorar el trabajo y los resultados del estudiantado en una organizacion

educacional.[4-6]

Segun la norma cubana, el desempefio laboral se define como el rendimiento laboral y la
actuacion del trabajador, adecuado a los requerimientos establecidos para su cargo, y la
evaluacion del mismo es un proceso continuo y periddico de evaluacion integral de los
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resultados, de las conductas y de las competencias de los trabajadores, para alcanzar las
metas, asi como los objetivos estratégicos de la organizacion, vinculado al desarrollo
integral de estos.[7, 8]

En el &mbito del desempefio laboral existen tres tipos de evaluacion: diagnostica, formativa
y sumativa. La primera tiene lugar antes de iniciar el proceso de ensefianza-aprendizaje, o
en determinados momentos de la realizacion del mismo. La segunda durante el proceso
didactico y su finalidad esta en el perfeccionamiento del hecho educativo en un momento
gue todavia puede realizarse. Y la tercera coincide con la evaluacion tradicional, siendo la
mas utilizada en las instituciones educativas y la que se conoce con mas precision.[9] A
modo de resumen en la Tabla 22 (Ver Anexo 1) se ven las caracteristicas y clasificaciones

del proceso de evaluacion.

Ademas de existir varios tipos de evaluaciones, existen métodos para evaluar el
desempefio a partir de los resultados logrados antes de la evaluacion y para juzgar la

manera en la que se lleva a cabo las labores.
A. Métodos de evaluacién con base en el pasado.

Los métodos de evaluacion gue se basan en el desempefo pasado comparten la ventaja
de tratar sobre algo que ya ocurri6 y que puede hasta cierto punto ser medido. Su
desventaja radica en la imposibilidad de cambiar lo que ya ocurrié. Sin embargo, cuando
reciben retroalimentacion sobre su desempefio los individuos pueden conocer si dirigen
sus esfuerzos hacia la meta adecuada y modificar su conducta si es necesario. Las

técnicas de evaluacion del desempefio con base en el pasado de uso mas comun son[10]:

a. Escalas de puntuacion: Tal vez el método mas antiguo y de uso mas comudn en la
evaluacion del desempefio sea la utilizacion de escalas de puntuacion. Con este
método el evaluador concede una evaluacion subjetiva del desenvolvimiento del
individuo en una escala que va de bajo a alto. Es decir, la evaluacion se basa solo
en las opiniones de la persona que confiere la calificacion. Se acostumbra a
conceder valores numéricos a cada punto a fin de permitir la obtencion de varios
cémputos.

b. Lista de verificacion: Este método requiere que la persona que otorga la
calificacion, usualmente el supervisor inmediato, seleccione oraciones que

describan el desempefio del empleado y sus caracteristicas. Independientemente
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de la opinién del supervisor (y a veces sin su consentimiento), el departamento de
personal asigna calificaciones a los diferentes puntos de la lista de verificacion, de
acuerdo con la importancia de cada uno. El resultado recibe el nombre de lista de
verificacion con valores, que permiten la cuantificacion para obtener puntuaciones
totales. El valor concedido a cada aspecto se encuentra entre paréntesis para
indicar que suelen omitirse en el formulario que utiliza el evaluador directo. Si la
lista incluye aspectos suficientes, puede llegar a proporcionar una descripcion
precisa del desempefio del empleado.

Método de seleccidn forzada: El método de seleccion forzada obliga al evaluador
a seleccionar la frase mas descriptiva del desempefio del empleado en cada par de
afirmaciones que encuentra. Con frecuencia, ambas expresiones son de caracter
positivo o negativo. Por ejemplo: 1. Aprende con rapidez, 2. Trabaja con gran
empefio. En algunos casos el evaluador debe seleccionar la afirmacién mas
descriptiva a partir de grupos de tres y hasta cuatro frases. Sin considerar las
variantes ocasionales, los especialistas en personal agrupan los puntos en
categorias determinadas de antemano, como la habilidad de aprendizaje, el
desempefio, las relaciones interpersonales y asi sucesivamente. El grado de
efectividad del individuo en cada uno de estos aspectos puede computarse
sumando el niumero de veces que cada aspecto resulta seleccionado por el
evaluador.

Método de registro de acontecimientos notables: EI método de registro de
acontecimientos notables demanda que el evaluador utilice una bitacora diaria o un
archivo en su computadora personal para consignar en este documento las
acciones mas destacadas que efectle el evaluado.

Escalas de calificacion o clasificacién conductual: En un esfuerzo por mejorar
la confiabilidad, validez y practica de las evaluaciones tradicionales del desempefio,
algunas organizaciones han utilizado programas basados en la conducta. Estos
programas intentan examinar lo que hace el empleado durante el desempefio de su
trabajo. Las escalas de calificaciéon conductual utilizan el sistema de comparacion
del desempefio del individuo con determinados parametros conductuales
especificos. Es decir, utiliza lo que se ha llamado incidentes criticos para construirla
escala de clasificacion. Estos incidentes criticos son ejemplos de conductas

especificas en el puesto, las cuales aparecen en la determinacién de los diversos
7
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niveles de desempefio. Una vez que los empleados que conocen el puesto han
identificado y definido las areas importantes del desempefio, se utilizan los
enunciados de incidentes criticos como una medida para comprender entre un
desempefio alto, moderado y bajo. El objetivo de este método es la reduccion de
los elementos de distorsidn y subjetividad.

f. Método de verificacién de campo: Con el fin de lograr una mayor estandarizacion
en las evaluaciones, se ha desarrollado el método de las verificaciones de campo.
En él, un representante calificado del departamento de personal participa en la
puntuacién que conceden los supervisores a cada individuo. Este representante
solicita informacién acerca del desempefio del individuo al supervisor inmediato
para preparar una evaluacidon que se basa en esa informacion. La evaluacién es
enviada al supervisor para que la verifique, canalice y discuta, primero con el
experto de personal y después con el individuo. El resultado final se entrega al
especialista de personal, que es quien registra las puntuaciones y conclusiones en
los formularios que la organizacién destina para ello.

g. Enfoques de evaluacién comparativa: Los enfoques de evaluacion comparativa,
también llamados de evaluacién en grupos, pueden dividirse en varios métodos
gue presentan en comun la caracteristica de que se basan en la comparacién entre
el desempefio del individuo y el de sus compafieros de trabajo. Por lo general,
estas evaluaciones las conduce el supervisor. Son muy Utiles para la toma de
decisiones sobre incrementos de pago con base en el mérito, las promociones y las

distinciones, porque permiten la ubicacién de los individuos.
B. Métodos de evaluacion con base en el desempefio futuro.

Los métodos de evaluaciéon con base en el futuro se centran en el desempefio venidero
mediante la evaluacién del potencial del individuo o el establecimiento de objetivos de

desempefio. Pueden considerarse tres técnicas basicas:

a. Autoevaluaciones: La autoevaluacion de un individuo constituye una técnica muy
atil, si el objetivo es alentar el desarrollo individual. Cuando son ellos los que se
evaluan es mucho menos probable que se presenten actitudes defensivas, factor
gue alienta el desarrollo individual. Si las autoevaluaciones se emplean para
determinar las &reas que necesitan mejorarse, pueden resultar de gran utilidad

para la determinacion de objetivos personales a futuro.
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b. Administraciéon por objetivos: Esta técnica consiste en que el supervisor y el
individuo establezcan conjuntamente los objetivos de desempefio deseables. Lo
ideal es que estos objetivos se establezcan por acuerdo mutuo y que sean
mesurables de manera objetiva. Si se cumplen ambas condiciones, los individuos
estaran mas motivados para lograr sus objetivos porque participaron en su
formulacion. Como ademas pueden medir su progreso, es posible efectuar ajustes
perioddicos para asegurarse de lograr sus objetivos. Cuando se fijan estos objetivos
a futuro, los individuos obtienen como beneficio de caracter motivacional contar con
una meta especifica para organizar y dirigir sus esfuerzos. Los objetivos a futuro
ayudan también a que individuo y supervisor comenten las necesidades especificas
de desarrollo del individuo.

c. Administraciones psicol6gicas: Algunas organizaciones (por lo general las de
gran tamafio) utilizan los servicios de planta de psicélogos profesionales. Cuando
se emplean psicélogos para las evaluaciones, su funcién esencial consiste en la
evaluacion del potencial del individuo y no en la determinacion de su desempefio
anterior. La evaluacion suele constar de entrevistas en profundidad, examenes
psicoldgicos, platicas con los supervisores y una verificacion de otras

evaluaciones.[10]
C. Método de evaluaciéon basada en retroalimentacion.

La mayoria de las personas desea obtener Feedback® sobre su labor, siempre y cuando
refleje la percepcion que tienen de si mismos. Solo les satisface el reflejo cuando estos

coinciden. Como resultado, muchas organizaciones tienden a tratar el tema a la ligera.

Una herramienta relativamente util que esta siendo usada por un gran nimero de
compafiias, que buscan mejorar el valor de evaluar el desempefio tanto del individuo como
de la organizacion, es la llamada Retroalimentacion 360°. La misma puede ayudar a
identificar las fortalezas y necesidades de desarrollo del personal, solicitando informacién a
todas aquellas personas que interactian con el colaborador. También brinda
retroalimentacion del desempefio de todo el circulo de contactos diarios que tiene el

individuo. Con esta amplitud de informacion se pueden obtener datos Utiles y concretos

Feedback: Retroalimentacion, conjunto de reacciones o respuestas que manifiesta un receptor respecto a la

actuacion del emisor, lo que es tenido en cuenta por este para cambiar o modificar su mensaje.
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que ayuden a mejorar el rendimiento de la persona. Todas las anteriores formas o
métodos de evaluaciobn permiten a cada evaluado, luego de finalizado el proceso
evaluativo, que se le comunique o se le retroalimente sobre los resultados de la misma, ya
gue lo que se desea es que exista una mejora en los niveles de desempefio. La diferencia
de este método con respecto a los otros es que se basa en el hecho de que la
retroalimentacion no proviene de una sola persona, llamese superior o evaluador, sino que
proviene de un entorno global que incluye incluso al evaluado. Por lo tanto, esta

retroalimentacion se convierte en aceptable o creible para el evaluado.[10, 11]

Las evaluaciones pueden ser tan pocas como tres o cuatro o tantas como veinticinco. Las
personas anénimamente evalGan al individuo en una amplia variedad de habilidades y
practicas necesarias para un desempefo satisfactorio. Luego se hacen analisis a través
del cruzamiento de informacién con el fin de identificar y observar claramente cualquier
desvio. Previamente un equipo de consultores, externos preferiblemente, deben verificar
las diferentes areas necesarias para hacer una posicion lo méas productiva posible y
desarrollan encuestas en ese sentido. Los resultados de cada éarea se llevan a términos
porcentuales y también se promedian en su conjunto para tener una idea general del
desempefio; se pueden graficar o simplemente mostrar en una tabla y ayudaran, en gran
medida, a identificar las areas a mejorar, asi como también a que el colaborador conozca

lo que su entorno percibe de su trabajo.

Este método puede ayudar a definir por area lo que piensan sobre el evaluado sus
comparieros, sus supervisores, etcétera, si hay exageraciones de parte de subalternos o
de supervisores, a observar si el evaluado se subestima o si se sobrestima, ademas de
poder graficar por area los resultados. Si se desea la opinibn en conjunto, se puede
graficar utilizando promedios simples y eliminando los datos desviados. En fin, si este
sistema se implementa en una organizacion, se puede saber exactamente sobre qué areas

especificas hay que trabajar con cada colaborador para mejorar su desempefio.[10, 11]

1.2. Evaluacion del rendimiento laboral.
El rendimiento laboral es concebido como el valor total que la organizacion espera del
trabajo de un individuo en un periodo de tiempo determinado, suponiendo la contribucion

gue ese individuo hace a la consecucién de la eficacia de su organizacién. Es la capacidad

y la motivacién del empleado, en este sentido si la motivacion es el estado psicolégico de

10



FUNDAMENTA&CION TEORICA

activacion hacia el trabajo, su resultado conductual (y por esto, observable) es el
rendimiento que caracteriza por ser episodico (actividades esenciales de cada puesto o
cargo); conductual (actividades que las personas realizan en su trabajo y que pueden ser
observadas, descritas y verificadas); evaluable (en la medida en que puede ser valorado
como positivo o negativo para la efectividad personal u organizacional) y multidimensional
(no depende de una Unica variable, son un conjunto de factores; determinantes (indirectos
y directos) o conductas laborales relevantes para la organizacién en la mayoria de
contextos). Por lo que la evaluacion de dicho rendimiento seria un proceso para obtener un
indice cuantitativo que muestre el nivel de desarrollo que tiene un individuo en uno o varios

factores de rendimiento.[6, 12]

Un factor que lo determina son las competencias, que se definen como el impulso de
obtener unos resultados mediante sus manifestaciones conductuales y se expresan en
forma de definiciéon narrativa y a la que acompafian algunos indicadores de conductas,
pero no son el rendimiento en si.[13-17] Es por esto que existe una doble perspectiva, ya
gue algunos autores lo consideran en términos de resultados y para otros es un conjunto
de conductas en el entorno laboral. Sin embargo, para gestionar el rendimiento son
necesarios tanto los resultados como las conductas, y esta es precisamente, la tendencia

actual en las organizaciones a la hora de evaluar el rendimiento del personal.

Dentro de los objetivos de la evaluacion del rendimiento esta la toma de decisiones de
recursos humanos con fundamento, la mejora del rendimiento de los empleados, la
comprobacion de la validez de otras practicas de recursos humanos y ser instrumento para

comunicar normas y valores de la organizacion.

La evaluacion del rendimiento se puede caracterizar teniendo en cuenta cuatro aspectos

fundamentales|[6]:

e Es cuantitativa: el resultado de la aplicacion de un instrumento de medicién tiene

gue ser necesariamente un numero que permita realizar analisis estadisticos.

e Es evaluativa: debe dar razon del nivel de desarrollo del evaluado (alto, medio o
bajo) en los factores de rendimiento escogidos (factores de rendimiento en la tarea,

en el contexto, conductas laborales contra productivas, etcétera).

e Es comparativa: una puntuacion obtenida carece de sentido sino cuenta con un

estandar o grupo normativo para ser contrastada.
11



FUNDAMENTA&CION TEORICA

e Se enfoca en el mejoramiento: la medicion no es un fin en si misma, por el
contrario es un paso dentro de los procesos de mejoramiento del desempefio y de
la satisfaccién laboral.

Generalmente se distinguen dos tipos diferentes de rendimiento en funcion de sus

consecuencias para la organizacién[18]:

o Rendimiento de tarea o intra-rol: se refiere a las conductas de los empleados
respecto a sus tareas u obligaciones laborales, y se compone de diferentes
elementos, como la posesién de los conocimientos, habilidades y/o técnicas
necesarias para realizar las tareas, la formacion para otros trabajos o actualizacion
para los cambios en las demandas de las mismas tareas y la aplicacion del
conocimiento, tareas y técnicas para conseguir los objetivos organizacionales. Este
tipo de conducta de tarea puede ser de dos tipos: basada en la transformacion de
materias primas en bienes y servicios o realizando tareas que faciliten la anterior,

como por ejemplo, la planificacién o la supervision.

e Contextual o extra-rol: conductas que la organizacion no exige de manera formal,
pero que son necesarias para su éxito global. Se caracterizan por ser voluntarias
ya que nunca estan entre las obligaciones del puesto; intencionales debido a que
es el individuo quien decide comprometerse con su empresa a través de sus
comportamientos; positivas porque pretenden beneficiar a la organizacion vy
desinteresadas ya que la principal motivacion no es un bien personal, aunque no lo

excluya.

Las principales diferencias que existen entre estos dominios de rendimiento son: las
actividades técnicas varian considerablemente de un cargo a otro, son mas cominmente
determinadas por el rol y los determinantes estdn mas relacionados con variables de orden
cognitivo, mientras que las actividades contextuales tienden a ser mas similares entre
cargos, a ser extra-rol y los determinantes estdn mas relacionados con variables de

personalidad.[19]

Se pueden definir los objetivos segun el enfoque de la evaluacion del rendimiento[6]:
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e Administrativos: su principal aplicacion es fundamentar las decisiones de
compensacion (pago por desempefio). Sin embargo es utilizada ademas para
acciones de promocion, transferencia y despido.

e De desarrollo: como su nombre lo indica, su principal aplicacién es servir como

base para la generacién de planes de capacitacion y desarrollo.

e De investigacion: evalla el sustento cientifico de las metodologias e instrumentos
utilizados en la medicion del rendimiento, a través de herramientas de analisis

estadistico.

En cualquier caso, sea cual sea el objetivo perseguido, las medidas del rendimiento deben
estar ligadas a los objetivos estratégicos de la organizacion porque sirven como puntos de
referencia para el personal y estas dimensiones les informan de la cantidad y calidad del
trabajo que la organizacion espera de ellos. El punto fundamental para que un sistema de
evaluacion resulte eficiente es que los criterios estén en concordancia con el contenido de
la organizacion, que estos se perciban como justos y se complementen con otras practicas
de la gestion de recursos humanos. El tipo de criterio seleccionado, facilitarda un tipo u otro
de medida del rendimiento.[20]

A grandes rasgos, se pueden diferenciar las medidas entre:

e Medidas objetivas: el rendimiento se mide en funcién de lo que el empleado
obtiene en su trabajo (nUmero de ventas, nuevos clientes, piezas fabricadas,
etcétera). El sistema mas extendido de este tipo de evaluacion es la direccion por
objetivos. A partir de los objetivos de la empresa y el departamento, evaluador y
evaluado establecen una serie de objetivos para una fecha determinada, que
deben ser claros, medibles y especificos. En la fecha establecida se evalla en qué
medida se han conseguido los objetivos, aunque en la mayoria de los casos, lo

habitual es apoyarse en una evaluacion mas subjetiva.

e Medidas subjetivas: el evaluador valora el grado en que el empleado posee
ciertas caracteristicas (evaluacion por rasgos) o muestra ciertos comportamientos
en su puesto de trabajo (evaluacion por comportamientos o competencias). Esta
forma de evaluar el rendimiento pretende incentivar aquellos comportamientos que

puedan mejorar los resultados econémicos. Asi, aunque estos no sean buenos, si
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el empleado ha hecho todo lo que estaba en su mano, puede incluso recibir buenas
evaluaciones y no verse perjudicado injustamente. El peligro con las medidas
subjetivas es que pueden proporcionar valoraciones poco validas (es decir, que las

calificaciones no se correspondan con el nivel de rendimiento real del empleado).

A partir de estas medidas surgen diversas técnicas para medir el rendimiento laboral.
Estas técnicas son diferentes segun el tipo de trabajo a evaluar. Como se definid
anteriormente, aquellos trabajos en los que puede cuantificarse el rendimiento permiten el
uso de técnicas objetivas, mientras que cuando se requiere una evaluacién de la
competencia es necesario usar técnicas mas subjetivas, pues no es posible cuantificar o

medir ciertos resultados de un modo totalmente objetivo.[21]
A. Técnicas objetivas:
1. Medidas de produccion.

Para medir la produccion se puede, por ejemplo, contar el nimero de palabras que
un trabajador puede escribir por minuto usando un procesador de textos y un
ordenador. No obstante, incluso en este caso es necesario tener en cuenta también
otras medidas, como el numero de errores que comete al escribir, para tener una
visibn mas exacta de su productividad. Ademas, puede ser importante considerar
otros factores, como el ambiente en que se realiza el trabajo. Por ejemplo, si el
trabajador que comete demasiados errores al escribir se encuentra en un ambiente
con demasiada gente y un ruido excesivo. Por tanto, para ser justos en la
evaluacién, es necesario tener en cuenta y corregir las diferencias en el ambiente
de trabajo y la dificultad de la tarea. Cuantas mas influencias de este tipo sea
necesario tener en cuenta, menos objetiva sera la evaluacién del trabajo, mientras
que si todos los trabajadores realizan el mismo tipo de trabajo, con el mismo nivel

de dificultad y en condiciones similares, la evaluacién serd mas objetiva.
2. Monitorizacion por ordenador.

Muchas personas utilizan el ordenador habitualmente para realizar su trabajo. Esto
ha permitido que muchas empresas programen sus ordenadores para monitorizar
el trabajo de sus empleados. Por ejemplo, los ordenadores pueden medir el nUmero
de pulsaciones por minuto al usar el teclado, la incidencia de errores, el ritmo de

trabajo, o el tiempo de descanso para las comidas. Los mismos se utilizan también
14
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para monitorizar a empleados de trabajos relacionados con la comunicacion, como
tele-operadores. La mayoria de las personas se sienten coémodas con este tipo de
monitorizacion, sobre todo cuando se utiliza para ayudarles a realizar mejor su
trabajo en vez de para castigarles por tomarse demasiado tiempo para comer por
ejemplo. Por otra parte, todas las técnicas de evaluacion de rendimiento resultan un
tanto estresantes para los trabajadores, e igualmente ocurre con la monitorizacién
por ordenador. Las personas que trabajan solas experimentan mas estrés con el
uso de esta técnica que quienes trabajan en grupo, incluso aunque sean evaluados
individualmente. Esto es debido al apoyo social que proporciona el grupo del que

forman parte cuando dicho grupo esta unido.
3. Datos personales relacionados con el trabajo.

Otra forma de evaluacién del rendimiento consiste en utilizar datos como el nivel de
absentismo, accidentes, historial de ganancias, etcétera. Estos datos pueden
aportar poca informacién acerca de la competencia del trabajador al hacer su tarea,
pero pueden usarse para distinguir a los empleados.[21]

. Técnicas subjetivas:

Los trabajos en los que los empleados no producen algo que pueda medirse
objetivamente, han de ser evaluados mediante técnicas subjetivas. Se ha de
evaluar a estos empleados no en funcién de la cantidad de unidades producidas,
sino mediante la observacion del comportamiento laboral durante un determinado
periodo de tiempo, emitiendo después un juicio acerca de la calidad de este

comportamiento.
1. Informes de rendimiento.

Consisten en breves ensayos describiendo el rendimiento del trabajador. Estos
informes tienen como desventaja que pueden ser muy ambiguos a la hora de
describir el comportamiento del empleado, y pueden estar influenciados por las

preferencias del supervisor que emite el informe.
2. Técnicas de valoracién de mérito.

Estas técnicas se disefiaron para intentar reducir la ambigledad y alcanzar una

mayor objetividad cuando se emite una evaluacién del personal, aunque no llegan a
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ser completamente objetivas por causa de la falta de evidencias del trabajo del

individuo y por consiguiente del rendimiento del mismo.
a. Escalas de valoracion.

Consiste en hacer una lista con los aspectos méas importantes y especificar
hasta qué punto un trabajador posee cada una de esas caracteristicas. Los
supervisores pueden anotar alguna fortaleza particular del trabajador o

explicar alguna circunstancia que pueda haber influido en su rendimiento.
b. Ranking.

Los supervisores hacen una lista de los empleados, ordendndolos en
funcién de su nivel segun determinadas caracteristicas y en el rendimiento
general. En esta técnica, cada trabajador se compara con todos los demas
en cada una de las caracteristicas evaluadas, situdndolo en un lugar del

ranking.
c. Comparacién de pares.

Las comparaciones se hacen entre dos personas cada vez que se compare
y cada persona debe ser comparada con todas las demas. Si han de
evaluarse varias caracteristicas, la comparacion ha de realizarse para cada

una de ellas.
d. Distribucion forzada.

Los supervisores valoran a los empleados en proporciones fijas, de acuerdo
con una distribucién predeterminada. Por ejemplo, si Superior: 30%, en la
Media: 50% y Pobre: 20%, de este modo un 30% de los empleados se
situaria en el grupo de rendimiento superior, un 50% en el grupo de

rendimiento en la media y un 20% en el grupo de rendimiento pobre.
e. Eleccion forzada.

Los supervisores tienen que elegir entre dos frases positivas o dos
negativas, o sea, aquella que mejor describa al empleado o la que peor lo
describa. Por ejemplo, al elegir la que mejor describa al empleado se

proporcionarian dos posibles respuestas, si es confiable o si es agradable.
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Cuando aparece un determinado numero de frases, es dificil distinguir entre

los rasgos que representan una caracteristica deseable y una indeseable.
f. Escalas de valoracién conductual.

Para disefiar una escala de este tipo, los supervisores observan la ejecucion
de los empleados y anotan las conductas necesarias para realizar el trabajo
satisfactoriamente. De este modo se crean una lista de conductas, algunas
asociadas con el éxito en el trabajo y otras con el fracaso. Luego se anota
hasta qué punto un empleado presenta cada una de esas conductas,
dandole una puntuacion en un rango determinado, por ejemplo, de uno a
cinco. Buena parte del éxito de esta escala depende de la capacidad de los
supervisores para identificar las conductas que son necesarias para el éxito

en ese trabajo.
g. Escalas de observacion conductual.

En estas escalas, los empleados son evaluados también en términos de
conductas criticas, pero lo que se evalla en este caso es la frecuencia de

dichas conductas durante un periodo de tiempo determinado.
3. Gestion en funcién de objetivos.

Implica que exista un acuerdo entre trabajadores y supervisores para establecer
una meta que el empleado debe cumplir en un plazo de tiempo determinado,
generalmente en un afio, para evaluar lo bien que los empleados han cumplido
esos objetivos. Las metas deben ser realistas y especificas, descritas con la mayor
claridad posible. El problema que puede presentar esta técnica es que con
frecuencia a los empleados se les exige cada afio una meta mas alta, de modo que

esos objetivos pueden llegar a ser muy poco realistas o inalcanzables.[21]

1.2.1. Modelos de evaluacién del rendimiento.

Los primeros modelos del rendimiento no precisaban con exactitud su naturaleza, pero se
consideraban como una funcién de las habilidades y la motivacién del empleado y esto se

mantiene con fuerza en las teorias actuales.[12]

Un ejemplo fundamental es la teoria del rendimiento presentada por el autor Campbell que
define la existencia de tres determinantes basicos de la conducta[22]:
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Conocimiento declarativo: los conocimientos sobre los hechos y las cosas (saber

qué hacer), principios, objetivos y autoconocimiento.

Conocimientos sobre los procedimientos y habilidades: habilidad cognitiva,

psicomotora, fisica, de autogestion e interpersonales.

Motivacion: definida como conducta de eleccion, es decir, la eleccion de actuar o
invertir esfuerzo, la eleccion del nivel de esfuerzo y la eleccion de persistir en el

tiempo.

Como se observa, el modelo propone que la causa directa de lo que las personas hacen

es una mezcla de los conocimientos, las habilidades y la motivacion, aunque la

combinacién exacta no queda clara, ya que no es facil definir el rol de los factores
individuales.[23]

Otro modelo fundamental es el ideado por Furnham, que considera cinco factores basicos

relacionados con el comportamiento laboral[24]:

Habilidad: grado en el que el trabajador puede realizar con eficacia los multiples
procesos de coordinacién necesarios para alcanzar una meta concreta. Incluye
tareas que van desde las relativamente simples (como de coordinacibn mano-ojo)
hasta las mas complejas, que requieren procesos de decision intelectual, y que se

relacionan con la inteligencia.

Factores Demograficos: factores como el sexo, la edad o la educacion.
Generalmente, los factores demograficos se relacionan con los factores biograficos
(como por ejemplo, lugar que ocupa entre sus hermanos, ocupacién de los padres,
etcétera) y son distintos de los factores psicogréaficos (que se refieren a creencias y

valores del individuo).

Inteligencia: capacidad de pensamiento abstracto y critico. A pesar de los debates
sobre este elemento (por ejemplo si es hereditaria o aprendida, como debe
medirse, etcétera), muy pocos dudan de su efecto sobre la conducta

organizacional.

Motivacion: al igual que la inteligencia, es multidimensional y abstracta. Se refiere

a la tendencia a atender a unos estimulos mas que a otros, acompafada de una
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emocion, y el impulso que causa unas acciones mas que otras. Por ello, se habla

de la fuerza de motivaciones particulares como la necesidad del logro.

e Personalidad: se refiere a todos los rasgos fundamentales o caracteristicas de la
persona que se afianzan con el tiempo y que determinan patrones de respuestas
consistentes ante las situaciones diarias. Se supone que los rasgos de
personalidad sirven para explicar el qué, por qué y como del funcionamiento

humano.

Segun este modelo, la personalidad se sitia en el centro del modelo, sugiriendo su
precedencia en términos explicativos sobre los otros. Por otro lado, la relacion de doble
direccionalidad entre todos estos elementos sugiere que influyen de manera reciproca, y
ademas, cada uno de ellos (por si mismo y en combinacién con los demas) influye

reciprocamente sobre la conducta laboral.

Existe otro modelo de evaluacién rendimiento que incluye factores personales, interesante
porque trata de reunir los dos puntos de vista del rendimiento comentados al principio: el
de los resultados y el de las conductas. Los autores de este modelo distinguen entre lo que
el trabajador hace, produce o entrega (resultados del trabajo) y las conductas relevantes
para ello, considerando ambos aspectos como dos categorias del rendimiento. Asi, los
resultados del trabajo se manifiestan determinados conjuntamente por los factores del
sistema y por las conductas relevantes: la relacion entre los factores personales y los
resultados del trabajo no es directa, sino que opera a través de las conductas relevantes

para el trabajo.[25]

Estas explicaciones del rendimiento centradas en lo personal son deficientes, ya que no
prestan suficiente atencion a los factores externos o del contexto, por lo que algunos
autores se sintieron motivados por los factores situacionales. Los primeros modelos que
procuraron incorporar los factores situacionales eran algo elementales. Sin embargo, la
visibn actual reconoce que estos factores pueden tener efectos facilitadores
(potenciadores o impulsores) y limitantes. Los primeros llevarian el rendimiento al maximo
nivel posible, mientras que los segundos restringirian el rendimiento hasta el minimo
aceptable. Otros factores mas especificos e identificados como limitantes serian las

herramientas y el equipo, el tiempo disponible y el entorno de trabajo.[15, 26, 27]
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En relacion con los factores situacionales, existe una relaciobn mas exhaustiva de los
mismos donde se resumen estos factores segun las caracteristicas de las tareas, los

objetivos, el entorno fisico, la funcién, el entorno social y la organizacion.[28]

En conclusion, no parece haber duda de que tanto los factores personales como los del
sistema, influyen en las conductas y los resultados del trabajo, y por ende en el
rendimiento laboral. Ademas de los factores situacionales, se debe tener muy en cuenta la
interaccion persona-sistema. Cada persona posee diferentes valores, motivos, etcétera, y
no responden igual a un sistema determinado. No es solo el sistema el que puede afectar
al trabajador, sino que este también puede afectar al sistema. La percepcién del empleado
tiene un papel importante, pues aunque ciertos factores del sistema puedan verse como
limitaciones, también es posible percibirlos como un reto, aspecto fundamental para la
gestion de los recursos humanos en cualquier organizacién, pues nadie puede negar que
hay numerosos aspectos subjetivos de la relacion laboral, que son tan importantes que es

casi imposible medir todas las caracteristicas objetivas de cualquier trabajo.

1.2.2. Indicadores para medir rendimiento laboral.

Una cuestion central para la construccién y el uso de los indicadores de rendimiento son
las decisiones que han de adoptarse sobre los objetivos organizativos y lo que se entienda
como mas importante y valioso. Para la confeccion de un modelo de evaluacién del
rendimiento laboral es necesario tener en cuenta la cuantificacion de estos indicadores.
Estos, como sefiales reveladoras del logro de ciertos objetivos, representarian la expresion
operacional de aspectos tedricos del rendimiento, cumpliendo una funcién descriptiva y
otra valorativa, concibiéndolas como una magnitud asociada a una actividad que permite
evaluar periédicamente a un individuo. En cuanto al uso de indicadores, adquiere especial
relevancia la obtencion de informacién que permita cuantificar finalmente la pertinencia de
la formacion de profesionales, aunque no siempre se le concede la relevancia necesaria a
esta fase del proceso. En muchos casos el interés se centra en la informaciéon que se
desea obtener, en la obtencidon de gran cantidad de datos que parecen engrandecer o

incrementar la importancia de la evaluacion.[29]

Légicamente los indicadores deben reunir ciertos requisitos. Algunas de las caracteristicas
y elementos a tener en cuenta a la hora de disefiar indicadores son los planteados a

continuacion[30]:
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e La identificacion de indicadores debe ser contextualizada, adecuada a las

caracteristicas especificas del contexto de referencia.

e Los indicadores no deben ser exhaustivos: seleccionar los indicadores

relevantes y significativos, dejando de lado aquellos de menor trascendencia.

e Los indicadores deben ser seleccionados de acuerdo a su potencialidad, con
el objetivo de lograr el mejoramiento del programa o del centro. Ellos deben, en
consecuencia, proporcionar informacion acerca de este, posibilitar un conocimiento

mas detallado de su situacion y, finalmente, tomar decisiones.

e Los indicadores deben ser formulados con claridad, ser concretos, precisos y
reflejar, en dltimo término, la operacionalizacion de un componente mas complejo

del sistema, de modo que sea posible observarlos y medirlos.

e Los indicadores seleccionados deben ser asumidos y consensuados por los
implicados en el programa. El proceso de desarrollo debe asegurar que todos los

implicados se sientan “duefios” de los indicadores.

e Los indicadores deben ser factibles en términos de costo, de tiempo y de

experiencia exigida para la recoleccion de datos.

e Los indicadores deben ser de facil comprensién para los usuarios, deben hacer
referencia a caracteristicas de los centros o de los programas que puedan tener

validez a lo largo de un periodo de tiempo y no solo para un determinado momento.

Resumiendo, los indicadores deben ser significativos, relevantes, accesibles, adecuados,
verificables, y aceptados. Esto exige seleccionar, de entre los mudltiples indicadores
susceptibles de evaluaciéon del programa o centro, aquellos que realmente sean mas
importantes desde una perspectiva valorativa, en funcién de los objetivos y desde el punto
de vista de las acciones de mejoramiento o cambio que se deban introducir teniendo en
cuenta los resultados obtenidos. Una evaluacion exhaustiva de todos los elementos o
unidades minimas de informacién susceptibles, de ser evaluadas de cualquier rasgo o
variable, llevaria a procesos evaluativos demasiado largos, que dificultarian la
retroalimentacion inmediata y, en la mayoria de los casos, no mejorarian la evaluacion. En
consecuencia, es preciso evaluar los elementos relevantes, para asegurarse que estén

bien justificados y relacionados con los objetivos y el objeto de evaluacién.
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1.3. Sistemas de indicadores especificos de rendimiento laboral.

En la bibliografia se puede encontrar el uso de los indicadores para evaluar el rendimiento,
como es el caso de OpenMet* que es la unién de una plataforma de encuestas y una
herramienta de gestion, la cual tiene entre sus funciones gestionar el rendimiento
profesional de las personas. Para esto, OpenMet utiliza un modelo estandar que contiene

indicadores que se dividen en tres grandes areas mostradas en la llustracién 1.[29]

llustracién 1: Areas de los indicadores de OpenMet.

Conocimientos

Formacidn
Informacidn
Motivacién Openhet Habilidades
Autonotivacion Experiencia Practica
Motivacidn Externa Medios y Herramientas

A continuacion se presenta una breve explicacion de cada una de las areas exhibidas en la

anterior ilustracion:
A. Conocimientos:

e Formacion: indica la necesidad, mas o menos sentida por la persona de
preparacion técnica para desarrollar su labor. Mide el grado de existencia de
conocimientos, técnicas especificas y entrenamientos dirigidos a mejorar la

calificacion del empleado para la tarea que debe realizar.

¢ Informacion: mide la existencia del conocimiento de datos operativos que la
empresa debe facilitar al empleado para que pueda realizar eficazmente su
labor. Comprende elementos tales como: normas, objetivos, politicas,

resultados de su propia labor, etcétera.

4 OpenMet: Herramienta de gestidon de Recursos Humanos integrada con una plataforma de encuestas.
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B. Motivacion:

Auto-motivacion: permite medir la facultad que tiene la persona para sentirse
impulsada a la accion. Es la rapidez y facilidad que tiene un individuo para

recuperarse de un “bajén” moral.

Motivacion externa: mide la repercusion en la persona de los estimulos que

vienen de su entorno profesional y que impulsan a la accion al individuo.

C. Habilidades:

Experiencia practica: mide el grado de seguridad y maestria adquirida “a fuerza

de hacer” o a fuerza de un entrenamiento practico intenso.

Medios y herramientas: mide la existencia de los medios, herramientas, ayudas,

etcétera, necesarios para poder realizar una actividad concreta.

Estos indicadores también son usados por Campbell en su modelo de evaluacién del

rendimiento y aunque no los defina como indicadores los trata como determinantes

bésicos de la conducta de las personas y son la principal herramienta para medir el

rendimiento del personal en su modelo.[22] Otros indicadores que se encuentran en el

estudio del tema son los factores demogréficos, la inteligencia y la personalidad, utilizados

por Furnham ademas de la habilidad y la motivacion, mencionados anteriormente. Este

autor le atribuye una mayor importancia al indicador personalidad, definiéndolo como el

centro del modelo y sugiriendo su precedencia en términos explicativos sobre los otros.[24]

Se pueden mencionar indicadores un poco mas complicados por su parecido, aunque son

diferentes por lo que se considera conveniente puntualizar sus definiciones[9]:

“Efectividad”. es la relacion entre los resultados logrados y los resultados
propuestos, 0 sea, permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos
planificados. Cuando se considera la cantidad como Unico criterio se cae en
estilos efectivistas, aquellos donde lo importante es el resultado, no importa a
gué costo. La efectividad se vincula con la productividad a través de impactar
en el logro de mayores y mejores productos (segun el objetivo); sin embargo,

no se tiene en cuenta el uso de recursos.
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“Eficacia”: valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio que se
presta. No basta con producir con 100% de efectividad el servicio o producto
gue se fija, tanto en cantidad y calidad, sino que es necesario que el mismo sea
el adecuado; aquel que lograra realmente satisfacer al cliente o impactar en el
mercado. Se refiere a los "Resultados" en relacibn con las "Metas” y
cumplimiento de los "Objetivos organizacionales". Para ser eficaz se deben
priorizar las tareas y realizar ordenadamente aquellas que permiten alcanzar

mejor los resultados y mas rapidamente.

“Eficiencia”: se define como la virtud y la facultad para lograr un efecto
determinado. En palabras mas aplicadas a las profesiones, consiste en el buen
uso de los recursos; en lograr lo mayor posible con aquello que se cuenta. Se
emplea para relacionar los esfuerzos frente a los resultados que se obtengan,
por lo que a mayores resultados, mayor eficiencia. Si se obtienen mejores
resultados con menor gasto de recursos o menor esfuerzo, se habra
incrementado la eficiencia. Dos factores que se utilizan para medir o evaluar la

eficiencia de las personas o empresas son “el Costo” y “el Tiempo®.

En la bibliografia referenciada para realizar el analisis de estos tres indicadores se insiste

en que no pueden ser considerados ninguno de ellos de forma independiente, ya que cada

uno brinda una medicion parcial de los resultados y se estimula que deben ser

considerados como un Sistema de Indicadores que sirven para medir de forma integral el

rendimiento.[9]

Existen también indicadores clave de rendimiento, los llamados PKI°, definidos segun el

propésito y objetivos de la institucion que los utilice.[31]Para calcular el rendimiento en los

proyectos de software se han considerado los siguientes indicadores clave[32]:

Capacidad del empleado para comprender rapidamente los requerimientos del

proyecto.

El entusiasmo / Motivacion. El deseo y la eficacia mantienen gran relacion.

PKI: Indicadores clave de rendimiento, son métricas financieras o no financieras, utilizadas para cuantificar

objetivos que reflejan el rendimiento de una organizacién.
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e Capacidad para realizar varias tareas y manejar otras no relacionadas con el

proyecto.
e La confianza ilustrada a lo largo de la finalizacion con éxito del proyecto.
e La comunicacion con los miembros del equipo de la situacion en el proyecto.
e Proporcionar la documentacion necesaria (del proyecto) al desarrollador.

e La eficacia de la solucién de los desarrolladores en una codificacion/nivel

arquitecténico desde la perspectiva de otro desarrollador.

La puntuacién de estos indicadores claves se aplica desde el 1 al 10 (siendo 1 el menos

impresionante y 10 la mas impresionante).

En cuanto al rendimiento de codificacidn, se puede decir que la eficacia esta en funcién de
los conocimientos técnicos del programador, la experiencia practica, la exposicion de
aplicaciones y las habilidades de comunicacion. Sin embargo, no solamente es importante
que el programador sea eficaz. Es necesario ademas para el rendimiento que sea
eficiente, de manera tal que el trabajo no solo esté listo en tiempo sino que se realice

rapidamente y con calidad.[33]

Partiendo de que lo que se quiere evaluar es el rendimiento laboral de los estudiantes en
proyectos de software, a partir del estudio de los indicadores anteriormente planteados, se
puede concluir que los mas relevantes para esta investigacion y evaluacion, son sin dudas,

el conocimiento y las habilidades.

1.4. Modelos de evaluacién por competencias.

La mayoria de las organizaciones sienten miedo a la hora de invertir en desarrollar equipos
por diversos motivos, pero cuando se instala la gerencia por competencias se evita que los
gerentes y colaboradores pierdan el tiempo en programas de entrenamiento y desarrollo
no adaptables a las necesidades de la empresa o de cada puesto de trabajo. Por esto, lo
gue se persigue es lograr que la evaluacién del desempefio en el modelo de gestion de
recursos humanos por competencias, sirva para transformar los modelos tradicionales o
modernos, en uno nuevo que se adicione al esquema competitivo y que maneje al recurso
humano bajo un estilo gerencial holistico. En la Tabla 23 se muestran las diferencias entre

el modelo por competencias y otros modelos de evaluacién (Ver Anexo 2).
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Para la gerencia lo que se obtiene con el modelo de los recursos humanos es un
dinamismo basado en un esquema oferta-demanda, donde las situaciones de trabajo
demandan competencias y a las personas. Asi mismo, se ve también la integralidad de los
procesos porque se engloban todas las capas de la organizacién afectadas por todos los

procesos de gerencia de los recursos humanos.

El modelo de Evaluacion del Desempefio en la Gestion por Competencia, es una
metodologia que centra su estudio en el contenido de los puestos de trabajo y en la
investigacion de las caracteristicas comunes de quienes lo estan haciendo mejor. En este
modelo la evaluacién del desempefio, en el contexto de las competencias, no se refiere a
un conjunto de examenes sino a que es la base para la certificacion de competencias y se
lleva a cabo como un proceso para almacenar evidencias de desempefo y conocimiento
de un individuo en relaciéon con una norma de competencia laboral. Esto le confiere un
papel de instrumento de diagnéstico muy apreciable tanto para el trabajador como para el

empleador.

En conclusion, al relacionar la evaluacién del desempefio por competencias con el resto de
los modelos de evaluacién sustentados en otros esquemas gerenciales, se infiere que los
elementos que coinciden son escasos prevaleciendo mas un esquema diferenciador que

se traduce en las caracteristicas mostradas en la Tabla 24 (Ver Anexo 3).

En la Universidad de las Ciencias Informaticas se utiliza el Modelo para la evaluacion por
competencias en los proyectos informaticos que propone la autora Lisett Pérez Quintero,
gue evalta el desempefio laboral de los estudiantes mensualmente. En este modelo la
recopilacién de evidencias se realiza a partir de los reportes: Resumen Mensual de tareas,
Evaluacién de tareas y el reporte de Incidencias que brinda la herramienta GESPRO, sin
embargo no se tiene en cuenta el rendimiento de los estudiantes como una evidencia mas

para la evaluacién de competencias.[3]

1.4.1. Medicién de las competencias genéricas a partir de indicadores del

rendimiento laboral.

Competencia son aquellos factores que distinguen a la persona con un rendimiento
"superior" de los que tienen un rendimiento "adecuado". Por tanto, son caracteristicas

personales del individuo que le permiten hacer de forma éptima las funciones de su puesto
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de trabajo. Estas caracteristicas representan otro nivel de conocimiento, siendo la mejor
manera de utilizar el conocimiento y las habilidades en determinado contexto.[34]

Las competencias también son definidas por otros autores, como las habilidades para
realizar tareas y roles de acuerdo con los estandares esperados, que pueden variar por lo
gue no especifica qué requerimientos y expectativas deben tenerse en cuenta; aunque
visto individualmente, son un conjunto de capacidades o caracteristicas personales
requeridas en un trabajo o situacion, relacionandose con unos criterios de referencia
efectivos en cada profesion. De este modo, “competencia” es la habilidad para realizar las

tareas y roles requeridos segun los estandares esperados.[35]

Sin embargo, se tiene un nuevo enfoque de competencia al considerarla como un conjunto
de comportamientos observables relacionados causalmente con un desempefio bueno o
excelente en un trabajo y organizacion dados, o en una situacién personal/social
determinada. Por extensién, para que una persona muestre los comportamientos que
componen las competencias incluidas en los perfiles requeridos, es necesaria la presencia
y conjuncién del Saber (conocimientos relacionados con los comportamientos implicados
en la competencia), Saber hacer (habilidades que permiten poner en practica los
conocimientos que se poseen), Saber estar (actitudes acordes con las principales
caracteristicas del entorno organizacional y/o social), Querer hacer (aspectos
motivacionales responsables de que la persona quiera o no realizar los comportamientos
propios de la competencia) y Poder hacer (factores relacionados desde el punto de vista
individual: la capacidad personal). Todos estos elementos llevan, en conjunto, a la
competencia, al "hacer", que resulta observable para los demas y que permite establecer
diferentes niveles de desempefio (regular, bueno y excelente) de las personas en su
ambito personal y/o profesional, ya sea durante la realizacion de tareas diversas o en sus

interacciones sociales.[36]

Este concepto significa que a la hora de evaluar, formar, desarrollar y medir la contribucion
al éxito de una persona en un puesto de trabajo, se tienen en cuenta los llamados “factores
diferenciadores de éxito”, aquellos que hacen que unas personas sean mejores en un
puesto y que va a determinar quién esta mejor posicionado o en mejores condiciones para
desarrollar ese puesto con éxito. Los factores diferenciadores de éxito no son mas que

aquellos aspectos que caracterizan a cada persona, es decir, sus competencias genéricas.
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Las competencias genéricas describen, fundamentalmente conocimientos, habilidades,
actitudes y valores, indispensables en la formacion de los sujetos que se despliegan y
movilizan desde los distintos saberes. Su dominio apunta a una autonomia creciente de los
estudiantes tanto en el ambito del aprendizaje como de su actuacion individual y social.
Son aquellas que todos los estudiantes deben estar en capacidad de desempeiniar, las que
les permiten comprender el mundo e influir en él, les capacitan para continuar aprendiendo
de forma auténoma a lo largo de sus vidas, y para desarrollar relaciones arménicas con
guienes les rodean y participar eficazmente en su vida social, profesional y politica a lo

largo de la vida.[37]
Principales caracteristicas de las competencias genéricas[37]:

e Clave: aplicables en contextos personales, sociales, académicos y laborales

amplios. Relevantes a lo largo de la vida.

e Transversales: relevantes a todas las disciplinas académicas, asi como

actividades extracurriculares y procesos escolares de apoyo a los estudiantes.
e Transferibles: refuerzan la capacidad de adquirir otras competencias.

Las competencias genéricas también se refieren a otras habilidades generales, como
habilidades para trabajar en equipo y habilidades comunicativas. Estos tipos o aspectos de
competencias genéricas no son muchas veces medidas de manera independiente en los

programas educativos.

La educacion orientada en competencias esta basada en competencias actuales e integra
varias caracteristicas de otras innovaciones en educacion como el auto-aprendizaje
regulado y el aprendizaje basado en problemas. Es importante que todos los estudiantes
tengan un nivel minimo de competencias que les permitan un aprendizaje independiente y
eficaz, y son estas competencias una opcién para optimizar el proceso de evaluacién del
estudiantado. Para esto, se requiere de cuatro tipos diferentes de competencias: las
competencias cognitivas(solucion de problemas, pensamiento critico, formular preguntas,
investigar informacién relevante, etcétera), las metacognitivas(autorreflexion y
autoevaluacion), las sociales(conducir discusiones y conversaciones, persuadir, cooperar,
trabajar en equipo) y por ultimo la disposiciéon afectiva(perseverancia, motivacion, iniciativa,

responsabilidad, autoeficacia, independencia, flexibilidad).[38, 39]
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Las competencias necesarias para el trabajo exitoso son a menudo llamadas en la
literatura “habilidades genéricas”, usadas también como atributos, caracteristicas, valores,
competencias y cualidades. Ademas, la palabra “genéricas” sugiere que tales habilidades
son independientes de un contexto de aprendizaje y, por consiguiente, pueden
desarrollarse en un vacio, una visibn no apoyada por la investigacién actual en el

aprendizaje.

Una gama de habilidades profesionales han sido identificadas en la literatura. Tipicamente
las mismas incluyen la comunicacién, solucion de problemas, pensamiento critico, trabajo
en equipo, aprendizaje interpersonal e intrapersonal, tecnhologia y alfabetizacién de la
informacion. Se puede decir que han sido raramente ensefiadas y cuando se han
ensefiado, normalmente se presentan de manera insuficiente, por lo que a menudo se le
ha dado un valor limitado. Es por esto que segun la evidencia de la investigacién educativa
el aprendizaje puede ser probablemente mas eficaz cuando ocurre en un contexto, ya que
la transferencia del conocimiento y las habilidades del aula al lugar de trabajo es mas
probable que ocurra cuando la situacion del aula sea parecida a la situacion del
trabajo.[40, 41]

Las competencias o habilidades genéricas son importantes porque los trabajos hoy en dia
requieren la flexibilidad, iniciativa y la habilidad de emprender muchas tareas. Estas no son
prescritas y definidas como en el pasado y generalmente estan mas orientadas al servicio,
por lo que las habilidades sociales y la produccion de informacion han tenido un
crecimiento importante; siendo ahora el enfoque de los patrones la adaptacion, reduccién
de costos, aumento en la productividad, nuevos mercados, productos y servicios. Los
empleados necesitan demostrar trabajo en equipo, solucionar problemas, y la capacidad
de tratar con procesos no rutinarios. Deben también saber tomar decisiones, ser

responsables y comunicarse eficazmente.
1.4.2. Proyecto Tuning.
El proyecto Tuning es una iniciativa impulsada y difundida en varios paises

latinoamericanos y europeos, que surge con el propésito de reflexionar acerca de la

educacioén superior a nivel internacional y otras reflexiones regionales.

En uno de los objetivos de este proyecto se crean cuatro lineas de trabajo, entre las que

se encuentra “las competencias genéricas y especificas”. Esta linea se desarrolla a traves
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de la identificacion de atributos compartidos, que puedan constatarse en cualquier carrera
universitaria y ademas que sean de importancia alta para el desarrollo de la sociedad.
Conjuntamente se identifican las competencias genéricas y se pretende identificar
enfoques de ensefianza- aprendizaje y evaluacion, para convertir esas competencias
genéricas y/o especificas, en actividades que se correspondan con el proceso de
ensefianza aprendizaje y de evaluacion. Estas competencias genéricas, Tuning las define
como el identificador de los elementos compartidos, los que se mantienen en cada

graduado universitario, como por ejemplo: las habilidades interpersonales, entre otras.[42]

En la UCI se tom6 como referencia este modelo y hasta el momento se han visto diecisiete
competencias genéricas, tomadas como referencias en el modelo de evaluacion por
competencias de los estudiantes y seleccionadas ademas para su uso por la autora Lisset
Pérez Quintero. En esta investigacibn se asumiran estas diecisiete competencias
mostradas en la Tabla 1, para la estimacion del aporte del rendimiento a la evaluacion de

dichas competencias.[3, 43]

Tabla 1. Competencias genéricas asumidas en la investigacion.

CG. Competencias Genéricas.

1 Capacidad de abstraccion andlisis y sintesis.

2 Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.

3 Capacidad para organizar y planificar el tiempo.

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

5 Capacidad de comunicacién oral y escrita.

6 Capacidad de comunicaciéon en un segundo idioma.

7 Capacidad de investigacion.

8 Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente.

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

10 | Capacidad critica y autocritica.

11 | Capacidad creativa.

12 | Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas.

13 | Capacidad para tomar decisiones.

14 | Capacidad de trabajo en equipo.
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15 | Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes.

16 | Habilidad para trabajar en forma auténoma.

17 | Compromiso con la calidad.

Conclusiones parciales.

En este capitulo fueron identificados los conceptos necesarios para ayudar a la
comprension de la investigacibn en cuestion: desempefio laboral, rendimiento y
competencias genéricas. Segun este estudio se determina que la evaluacion del
desempefio laboral incluye las conductas y el rendimiento laboral. Definiendo en la
evaluacién de este Ultimo, indicadores que evallen los conocimientos y las habilidades de
los estudiantes. Ademas, es necesario utilizar estos indicadores de rendimiento para
evaluar las competencias genéricas definidas en el modelo de evaluaciébn por

competencias utilizado en la universidad, para objetivar dicha evaluacién.

En el estudio del estado del arte de los modelos que hasta el momento se conocen sobre
el campo de la evaluacion del rendimiento laboral, no se tienen en cuenta la cantidad y
exactitud de evidencias, es decir, lo que la persona hizo en un momento determinado
guedando reflejado y guardado, por lo que no son convenientes para esta evaluacion. A
partir de todo este estudio se tienen los elementos necesarios para describir una propuesta
de solucién del modelo de evaluacién para los estudiantes en los proyectos de desarrollo

de software objetiva.
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CAPITULO 2: PROPUESTA DEL MODELO DE EVALUACION
DEL RENDIMIENTO.

Introduccion.

En el presente capitulo se presenta un modelo de evaluacion para medir el rendimiento de un
estudiante en la produccién de desarrollo de software en la UCI, independientemente del
proyecto informético al que pertenezca. En su elaboracion se tienen en cuenta la evaluacion de
las competencias genéricas de los estudiantes, segun las evidencias que ellos tengan
acumuladas en el periodo de tiempo seleccionado para la evaluacion. Se analizan indicadores
tomados de las evidencias para la evaluacion de cada competencia, con el fin de optimizar la

evaluacion general del estudiante segun su desempefio en los proyectos informaticos.

2. Estructura del modelo.

El modelo de evaluacion del rendimiento de un estudiante en un proyecto informético de

desarrollo de software, esta estructurado en cuatro pasos:

I.  Identificar los indicadores del rendimiento laboral que tributaran como evidencias a cada

competencia genérica.
Il.  Definir métricas a utilizar para evaluar cada indicador del rendimiento laboral.
Ill.  Evaluar los indicadores del rendimiento laboral para cada estudiante.

IV. Evaluar el aporte de los indicadores del rendimiento laboral a cada competencia

genérica utilizando las métricas definidas.

llustracion 2: Pasos del Modelo de Evaluacion.

1 ] i v

s|dentificar los sDefinir sEvaluarlos sEvaluarel
indicadores . métricas. indicadores. aporte de los
indicadores.
e — e —

A continuacion se lleva a cabo la descripcion de cada uno de los pasos del modelo en el mismo

orden mostrado en la llustracién 2.
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2.1. Identificar los indicadores del rendimiento que tributaran como evidencias

a cada competencia genérica.

Este paso se realiza por el equipo de direccién del centro y consiste en identificar cada uno de

los indicadores que conformaran el sistema de evaluacion del rendimiento de los estudiantes y

sus fuentes de datos. Para el centro CEIGE los indicadores a utilizar son:

A. Nivel de Conocimiento:

En este nivel aparecen los indicadores que demuestran de una forma u otra el conocimiento de

la persona. En él los indicadores se agrupan segun los tipos de evaluaciones realizadas, tal

como se muestra en la Tabla 2.

Tabla 2: Indicadores del nivel de conocimiento agrupados por los tipos de evaluaciones.

Evaluacién Descripcién de Indicadores

Ep: Promedio de notas en programas académicos.

Asignaturas | B: Bonificaciones por examenes de premio.
Docentes Ewm: Evaluacion obtenida en examenes de idiomas.

Epp: Cantidad total de certificados de cursos de idiomas cursados.

Ao: Cantidad total de las notas de las asignaturas optativas no incluidas
en el promedio hasta la fecha de la evaluacién, para un conjunto de
asignaturas optativas relacionadas con el trabajo en el proyecto.

EAp: Evaluacion del aporte de los articulos publicados en un segundo

Investigacion idioma.
En: Evaluacién de resultados de la produccion cientifica hasta la fecha
de la evaluacion. (Ej. Jornada Cientifica Estudiantil, Férum de
Ciencia y Técnica, UCIENCIA, etcétera).[44, 45]
Ec: Evaluacién en las tareas de gestion.
Roles Ec: Promedio de las evaluaciones en tareas de calidad.
Ecs: Evaluacion obtenida en el Diagnéstico de Cultura General.
Cultura Esp: Evaluacion obtenida a partir del test de estilo de decision.
General Eleyes:  Evaluacion obtenida en el Test “Las Leyes”.
Integral Ecr: Evaluacion obtenida en el examen de la lengua materna.
Ea: Evaluacién obtenida en el desempefio como alumno ayudante.

33



PROPUESTA DEL MODELO DE EVALUACION

Otras Puede ser Bien (B), Regular (R) o Mal (M), donde B=5, R=3 y M=1.

B. Nivel de Habilidad:

FRT: Valor del aporte de los artefactos Er: Evaluacion en la identificacion de los
terminados y disponibles en el riesgos.
repositorio. Esn: Evaluacion obtenida en el Rol de
A: Puntuacion obtenida en las Belbin Cohesionador.
peticiones del GESPRO en estado Ay. Cantidad de artefactos validados
cerradas. realizados en el periodo de tiempo
Ev: Evaluacion de la variedad de gue se evalla.
actividades desarrolladas. Er. Cantidad de acciones realizadas en el
repositorio.
C. Nivel de Fallos:
E: Valor total de las incidencias F: Valor total de los fallos cometidos.

disciplinarias.
2.2. Definir métricas a utilizar para evaluar cada indicador de rendimiento.
A continuacién en la Tabla 3, Tabla 4 y Tabla 5 se pueden encontrar las métricas de los
indicadores de rendimiento y la descripcion de las variables necesarias para obtener los
resultados de los mismos, segun los niveles de conocimiento, habilidad y fallos
respectivamente.

A. Nivel de Conocimiento (NC):

Tabla 3: Métricas de los indicadores de rendimiento del Nivel de Conocimiento.

Formula Descripcién de las variables
Ao: Cantidad total de las notas de las asignaturas optativas
AO = E NAb no incluidas en el promedio hasta la fecha de la
w evaluacion, para un conjunto de asignaturas optativas

relacionadas con el trabajo en el proyecto.

NAG: Nota de la asignatura optativa vencida, no incluida en el
promedio.
w: Total de asignaturas optativas no incluidas en el

promedio utilizadas en la evaluacion.

34



PROPUESTA DEL MODELO DE EVALUACION

z EAp: Evaluacion del aporte de los articulos publicados en un
EAr = E Ar/z segundo idioma.
i=0 Ap: Evaluacion obtenida en el articulo publicado en un
segundo idioma.
Z: Total de articulos publicados en un segundo idioma.
a . . . .
En: Evaluacion de resultados de la produccion cientifica
Ey =2 (v, *q; +b, *t, +x,) | ™ ceap
i—0 hasta la fecha de la evaluacion.
5: Nacional o] Cantidad total de premios obtenidos en el espacio de
4 : Ramales nivel J
a=13: Territoriales tj: Cantidad total de trabajos presentados en el espacio de
2 : Empresariales el i
1: Universitarios nivet).
_ 4:ACC a: Maximo de niveles de eventos posibles.
5:Relevante . . L
3:CITMA vj: Valor del premio en el evento de nivel j.
b=42:Destacado v = i ] o
1: Mencion 2:Sello —FF | bj: Valor del trabajo en el evento de nivel j.
1:BTJ Xj: Total de publicaciones obtenidas en el espacio de nivel
j.
g Ec: Evaluacion en las tareas de gestion.
EG - ATS + Z Ej / g Ej: Evaluacién recibida en la tarea de gestion j.
= g Cantidad total de tareas de gestion evaluadas.
Ars: Total de tareas de gestion.
n Em: Evaluacion obtenida en examenes de idiomas.
EIM = E N| j / n N;: Nota de la asignatura de un segundo idioma vencida.
j=0 n: Total de asignaturas de un segundo idioma cursadas.

B. Nivel de Habilidad (NH).

Tabla 4: Métricas de los indicadores de rendimiento del Nivel de Habilidad.

Formula Descripcion de las variables
Av = AR -+ AC Ay: Cantidad de artefactos validados, realizados en el
periodo de tiempo que se evalla con un determinado
nivel de validacion.
Ar: Cantidad de artefactos aprobados por el revisor.
Ac: Cantidad de artefactos aprobados por el cliente.
FRTYk = ,8 *Wk FRTy. Valor del aporte de los artefactos terminados y

disponibles en el repositorio del proyecto Y, del tipo de

actividad k. Cuando no se especifica alguno de estos
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indicadores (Y, k) se asume que el célculo se debe
realizar para todos los tipos posibles a asumir por estas

variables.
B: Peso asignado al artefacto terminado. Ver
Tabla 8
Wi Cantidad de artefactos terminados en el repositorio del
tipo de actividad k.
EV = * (d / K) Ev: Evaluacion de la variedad de actividades desarrolladas.
4 Actividades de 9-10 a Peso asignado al aporte de la variedad de actividades
3: Avtividades de 6 -8 desarrolladas por la persona.
" |2: Actividades de 3-5 d: Cantidad de tipos de actividades diferentes.
1:Actividades de1-2 K: Numero méaximo de tipos de tareas que se pueden
ejercer.
f Er: Evaluacién en la gestion de riesgos.
ER = Rm+ Z Rj R: Efecto del riesgo.
j=0 fi: Total de riesgos identificados.
R Riesgos mitigados.
m Av nhp:  Puntuacion obtenida por la persona en las peticiones del
A(,hkp = Z Pl GESPRO en estado cerradas, del tipo h, del tipo de
i=1 actividad k, y de prioridad p, pertenecientes al proyecto
I - Investigacion Y. Cuando no se especifica alguno de estos tres
D Disefio indicadores (Y, k, o p) se asume que el célculo se debe
k=1 A Andlisis realizar para todos los tipos posibles a asumir por estas
S: Gestion .
G : Cualquier actividad variables.[46]
h: Tipo de peticiones con las que se esta calculando el
aporte.[46]
I:)i — ei + Ci + pi k: Tipo de actividad de las peticiones utilizadas en el
célculo.[46]
4: E?<celente Y: Proyecto de donde se estan tomando las peticiones. No
. — ?:ilee;ular se especifica nada cuando se utilizan peticiones de
1:Mal todos los proyectos.[46]
0: Noevaluado m: Total de peticiones realizadas del tipo h cerradas, del
3: Alta tipo de actividad k y con nivel de prioridad p.[46]
c - 2:Media i Peticidén que se esta evaluando.[46]
1:Baja P Puntuacion total obtenida en la peticién i.
0: Nodefinido

Evaluacion que recibié en la peticion i.
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3:Alta el Complejidad de la peticion i.
2:Normal C: o .
p= 1-Bai ! Prioridad de la peticion i.
-baa pi: A : Acuerdo
0: Nodefinido

T:Tarea

NCR : No/Conformidad — Revision
NCL : No/Conformidad — Liberacién
S: Solicitud — de — cambio

D : Desviacion

I : Incidencia — Disciplinaria

NCS: No/Conformidad — Soporte
NCI: No/Conformidad — Integracion
AC: Accion — Correctiva

C. Nivel de Fallos (NF).

Tabla 5: Métricas de los indicadores de rendimiento del Nivel de Fallos.

Formula Descripcién de las variables
F = Nc + TA + TR F: Valor total de los fallos cometidos.
Nc: Cantidad de No Conformidades.
Tg: Cantidad de tareas rechazadas.
Ta: Cantidad de tareas atrasadas.

Como se puede observar en las métricas para calcular los indicadores son necesarias las
variables bases, las mismas se pueden obtener en diversas fuentes de datos. Estas variables
se muestran a continuacion en la Tabla 6 con el simbolo que aparece en la métrica y

agrupadas ademas por las fuentes de datos donde se pueden obtener.

Tabla 6: Relacion de las Variables Bases segun las Fuentes de Datos.

Fuente de datos Variables base Variable

Repositorio Cantidad de artefactos aprobados por el revisor. Ar
Cantidad de artefactos aprobados por el cliente. Ac
Cantidad de artefactos terminados del tipo de actividad K. W,
Cantidad de acciones realizadas. Er

GESPRO Cantidad de tareas atrasadas. Ta
Cantidad de tareas rechazadas. Tr
Evaluacién que recibi6 en la peticion i. €
Complejidad de la peticion i. Ci
Prioridad de la peticion i. p;
Cantidad de No Conformidades. Nc
Valor total de las incidencias disciplinarias. E,
Promedio de las evaluaciones en tareas de calidad. EcL
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Total de riesgos identificados. f
Efecto del riesgo. R
Riesgos mitigados. Rm
Cantidad total de tareas de gestién evaluadas. g
Evaluacion recibida en la tarea de gestion. E
Total de tareas de gestion en el GESPRO. Ars
Cantidad de tipos de actividades diferentes ejercidas. d
Numero maximo de tipos de tareas que se pueden ejercer. K
Akademos Total de asignaturas optativas no incluidas en el promedio. w
Notas de las asignaturas optativas vencidas no incluidas en el NAo
promedio.
Promedio de notas en programas académicos. Ep
Bonificaciones por examenes de premio. B
Nota de la asignatura vencida de un segundo idioma. N,
Total de asignaturas de un segundo idioma cursadas. n
Sistema de Evaluacién obtenida en el Diagnéstico de Cultura General. Ecs
encuestas del Evaluacion obtenida en el Rol de Belbin Cohesionador. Esn
CICE®- Lime Evaluacion obtenida a partir del Test de Estilo de Decisién. Esp
Survey’ Evaluacién obtenida en el Examen de la Lengua Materna. Ecr
Evaluacién obtenida en el Test Las Leyes. Eleves
Portafolio Total de publicaciones obtenidas en el espacio de nivel j. X
Digital. Valor del premio en el evento de nivel j. Vi
Es el valor del trabajo en el evento de nivel j. b
Cantidad total de trabajos presentados en el espacio de nivel j. t
Cantidad total de premios obtenidos en el espacio de nivel . g;
Evaluacién obtenida en el articulo publicado en un segundo Ap
idioma.
Total de articulos publicados en un segundo idioma. z
Departamentos | Evaluacién obtenida en el desempefio como alumno ayudante. Ea
Docentes Cantidad total de certificados de cursos de idiomas cursados. Ep

2.3. Evaluar los indicadores del rendimiento laboral para cada estudiante.

El rendimiento del estudiante estard dado segun los resultados de los indicadores del

rendimiento identificados anteriormente por niveles. Para esto se define la siguiente ecuacion:

R= Nc+ NH— NFr

Ne =) .C; Ny =D H, N.=)F
j=1 i=1

®CICE: Centro de Innovacidn y Calidad de la Educacion.

7. . ™ . . . p
Lime Survey: Sistema de encuestas utilizado en la universidad para evaluaciones de caracter general.
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Donde:

e R: Valor final de la evaluacién del rendimiento laboral.

e Nc: Valor total de los indicadores del rendimiento del nivel de conocimiento.

e Ny Valor total de los indicadores del rendimiento del nivel de habilidad.

e N Valor total de los indicadores del rendimiento del nivel de fallos.
e Cj: Valor del indicador del nivel de conocimiento j.
e Hi: Valor del indicador del nivel de habilidad i.

e F.: Valor del indicador del nivel de fallos h.

El valor resultante se llevar4d a escala para dar una evaluacion cualitativa del rendimiento

laboral del estudiante, en Alto, Medio o Bajo. EIl maximo en la escala sera el mayor valor que

arroje el rendimiento.

2.4. Evaluar el aporte de los indicadores del rendimiento a cada competencia.

Para evaluar el aporte de los indicadores del rendimiento es necesario conocer los artefactos

gue se generan en cada Linea base dentro del modelo de desarrollo, ya que estos artefactos

se utilizaran como evidencias en el célculo de los indicadores del rendimiento. La relacién de

los mismos se puede observar detalladamente en la Tabla 7.[47, 48]

Tabla 7: Relacién de Artefactos.

Lineas Base Artefactos

Modelo conceptual.

Modelacion Negocio | Descripcién de procesos de negocio.

Arquitectura de informacion.

Salidas de sistema.

Glosario de Términos.

Proveedores validos del negocio.

Mapa de procesos.

Validar procesos de negocio.

Criterios para definir proveedores validos de requisitos.

Matriz de disponibilidad de proveedores.

Registro de Problemas.

Desviaciones y Acciones.

Especificacién de Requisitos de Software.

Requisitos Criterios para validar requisitos del cliente.

Criterios para validar requisitos del producto.

Descripcion de requisitos.

Casos de Prueba.

Plan de Desarrollo de Software.

Plan de Mediciones.
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Plan de Pruebas.

Planes y Registro de Monitoreo.

Registro de Revisiones para el Compromiso al Plan.

Registro de Problemas.

Desviaciones y Acciones.

Informe de Evaluacion.

Registro de evaluaciones del Proyecto.

Notificacién de escalabilidad (si se ha realizado alguna).

Permiso (si se ha obtenido alguno).

Andlisis y Disefio

Diagrama Entidad Relacion.

Modelo de Disefo.

Modelo de Despliegue.

Complejidad y Criticidad.

Documento Linea Base de Subsistema.

Especificacién de Componentes.

Matriz de Integracion.

Registro de Revisiones para el Compromiso al Plan.

Registro de Problemas.

Desviaciones y Acciones.

Implementacion

Cadigo fuente.

Archivos de configuracion (herramientas de autoconstruccion).

Archivos de contenido (archivos de internacionalizacion).

Base de Datos (scripts, configuracién).

Componentes externos (marcos de trabajo que se modifiquen).

A cada artefacto se le asignd un peso, segun la repercusiéon que tenga en cada una de aquellas

competencias que lo contengan en el calculo de la estimaciéon. El peso asignado a cada

artefacto para las competencias que lo utilizan es producto de los resultados obtenidos por las

encuestas realizadas a siete expertos. La aplicacién del método de expertos se explica en el

Capitulo 3 y para conocer la encuesta realizada (Ver Anexo 4).

En la Tabla 8 se encuentra la relacién entre las competencias y los artefactos que se utilizan en

la evaluacioén, asi como el peso que tiene cada artefacto para cada competencia.

Tabla 8: Relacion de los pesos para cada Artefacto seglin las Competencias Genéricas.

Peso (B) / Competencias Artefactos
112 3| 11 12 16
3] 3| 1 2 2 1 | Modelo conceptual.
3| 3| 2 3 2 2 | Descripcion de procesos de negocio.
3| 3| 3 3 3 1 | Arquitectura de informacion.
3] 1] 0 3 0 0 | Salidas de sistema.
2| 1] 0 2 1 2 | Glosario de Términos.
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Proveedores validos del negocio.

Mapa de procesos.

Validar procesos de negocio.

Criterios para definir proveedores validos de requisitos.

Matriz de disponibilidad de proveedores.

Registro de Problemas.

Desviaciones y Acciones.

Especificacién de Requisitos de Software.

Criterios para validar requisitos del cliente.

Criterios para validar requisitos del producto.

Descripcion de requisitos.

Casos de Prueba.

Plan de Desarrollo de Software.

Plan de Mediciones.

Plan de Pruebas.

Planes y Registro de Monitoreo.

Registro de Revisiones para el Compromiso al Plan.

Informe de Evaluacion.

Registro de evaluaciones del Proyecto.

Notificacién de escalabilidad (si se ha realizado alguna).

Permiso (si se ha obtenido alguno).

Diagrama Entidad Relacion.

Modelo de Disefo.

Modelo de Despliegue.

Complejidad y Criticidad.

Documento Linea Base de Subsistema.

Especificacién de Componentes.

Matriz de Integracion.

Cadigo fuente.

Archivos de configuracién (herramientas de

Archivos de contenido (archivos de internacionalizacion).

WWWIWRWWINIWWWIRIRPIFRPIFRPIERPINIFPIWWWWWINIWIO|W(R([FPIW| W]k

WWWWWW W WIWWWIERLINIERININDNININIRPIWWWWWWWIN(RIRWW(Ww

WININIWINIERININIWINIWIOININ|IRPIORINIPIWWIWIWINIWWIWIN|([FR|RLR|W|O

NRPIRPIWINWIRIWIWIERLRINOIWINIWININIWINIWIWIOINININIWIWININIW|F,|W

WININIWININIWINININIPIOIO|IRL|INIRPIRINIPIN|FRPIRPRIOIRP|IW|IN|IRP([R[PR|IFRP|IN|W

Base de Datos (scripts, configuracion).

N

w

WIO|IOIN|OININIWINIWIORIOIOININIWIWIWINWIWIFRLIOINIPIWINIO|O|FR | |O

N

w

w

Componentes externos (marcos de trabajo que se

Después de obtener los artefactos utilizados en la evaluacion con el peso de estos para cada

competencia, se prosigue al calculo del aporte de los indicadores de rendimiento a cada

competencia genérica. Para evaluar este aporte se definieron férmulas, donde se utilizan los

indicadores que tributan como evidencia a cada una de estas competencias.

Para esto se realiza el andlisis y asignacién de cada uno de los indicadores a las competencias

genéricas asumidas en esta investigacion, a partir de la lista identificada en el primer paso.

Cada indicador de rendimiento puede utilizarse para la evaluacion de mas de una competencia

41




PROPUESTA DEL MODELO DE EVALUACION

S

y pueden existir competencias de las cuales no se encuentren evidencias, por lo que no se le
asignara ningun indicador. En este caso se encuentra la competencia Capacidad critica y
autocritica, comportamiento del cual no aparece evidencia alguna en los sistemas informéticos

existentes.

Teniendo en cuenta lo planteado anteriormente se define a continuacion la férmula de

estimacion para cada una de las competencias de las que se obtuvieron evidencias.

1. Capacidad de abstraccion, analisis y sintesis.

En la evaluacion de esta competencia se utiliza ademas del aporte de las peticiones cerradas
en el GESPRO y aporte de los artefactos terminados por la persona y disponibles en el
repositorio, el resultado obtenido en el test “Las leyes”. Este test arroja una clasificacion del

Coeficiente intelectual (E eyes); 1a Suma obtenida alcanza 25 puntos como maximo.

Ecuaciéon 1 Tl == AI'TA + AI'TD + FRTD + FRTA + E

Leyes

Donde:

e T;: Estimacion de la competencia 1.

e Aqp: Puntuacion obtenida en las peticiones del GESPRO en estado cerradas,
del tipo Tareas (h=T) de disefio (k=D), de cualquier tipo de prioridad.

o Arra: Puntuacion obtenida en las peticiones del GESPRO en estado cerradas,
del tipo Tareas (h=T) de andlisis (k=A), de cualquier tipo de prioridad.

e FRTp: Valor del aporte de los artefactos terminados y disponibles en el
repositorio de disefio (k=D).

e FRT,: Valor del aporte de los artefactos terminados y disponibles en el
repositorio de analisis (k=A).

2. Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.

Para evaluar esta competencia se tiene en cuenta la evaluacion obtenida como alumno
ayudante (E,) y el aporte de los articulos publicados en un segundo idioma (EAp), asi como la
evaluacion de la variedad de actividades desarrolladas (Ey). Otro aspecto es el valor del aporte
de los artefactos terminados y disponibles en el repositorio (FRTg) y las puntuaciones de las

peticiones de tipo tareas (Arrc).El valor total de los fallos cometidos (F) toma un valor negativo.
ecuacion2 1, =(Aqe —F)+E, + E, + EA, + FRT,
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Donde:

T,: Estimacion de la competencia 2.

Arre: Puntuacion obtenida en las peticiones del GESPRO en estado
cerradas, del tipo Tareas (h=T) de caracter General (k=G), de cualquier tipo
de prioridad.

FRTs: Valor del aporte de los artefactos terminados y disponibles en el

repositorio de caracter General (k=G).

3. Capacidad para organizar y planificar el tiempo.

En esta competencia se utiliza el aporte de las peticiones cerradas en el GESPRO de cualquier

prioridad y con prioridad alta, elevando de esta manera el valor de las tareas con prioridad alta

ya que aportarian a la puntuacion el doble con respecto a las de prioridad media o baja.

Es necesario también la evaluacion en la identificacion de riesgos (Eg), de los roles de gestién

(Er) y la evaluacion de la variedad de actividades desarrolladas (Ey). Del repositorio se tiene en

cuenta la cantidad de acciones realizadas (Eg) y el valor del aporte de los artefactos terminados

y disponibles en él (FRTg). Los fallos cometidos (F) y el valor total de las incidencias

disciplinarias (E,), influyen negativamente.

Ecuacién 3

Donde:
[ ]

3:(ATTG+ArTG3+FRTG+Ev +ER+EG+EF)_(F+EI)

Ts: Estimacion de la competencia 3.

Arre: Puntuacién obtenida en las peticiones del GESPRO en estado
cerradas, del tipo Tareas (h=T) de caracter General (k=G), de cualquier tipo
de prioridad.

Arres: Puntuacion obtenida en las peticiones del GESPRO en estado
cerradas, del tipo Tareas (h=T) de caracter General (k=G), de prioridad Alta
(p=3).

FRTs: Valor del aporte de los artefactos terminados y disponibles en el

repositorio de caracter General (k=G).

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

Para evaluar la responsabilidad, el compromiso y la ética se tienen en cuenta los resultados

obtenidos en el Diagnéstico de Cultura General Integral (Ecs), donde se puede obtener como
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méaximo un valor de 20 puntos. El valor total de las incidencias disciplinarias (E;) influye
negativamente en esta competencia. Se utiliza ademas, las puntuaciones de las peticiones de
tipo tareas (Aetc) del Proyecto Educativo.

Ecuacién 4 T4 = AETG - E| + ECS

Donde:
e T, Estimacién de la competencia 4.
e Agre: Puntuacién obtenida en las peticiones del GESPRO en estado
cerradas, del tipo Tareas (h=T) de caracter General (k=G), de cualquier tipo
de prioridad del Proyecto Educativo.

5. Capacidad de comunicacion oral y escrita.

Para esta competencia se utilizan los resultados obtenidos en el Examen de Lengua Materna
(Ecr) que arroja como maximo un valor de 100 puntos, ademas de los resultados de la

produccién cientifica (Ey).

Ecuacién 5 T5 = ECR + EN

Donde:
e Ts: Estimacion de la competencia 5.

6. Capacidad de comunicacion en un segundo idioma.

Para la evaluacion de la comunicaciéon en un segundo idioma se tiene en cuenta el aporte de
los articulos publicados en un segundo idioma (EAp), la cantidad de certificados de cursos de
idiomas cursados (Ep) y la evaluacién de los exdmenes de idiomas (Ejv), siendo esta Ultima un
promedio de todas las asignaturas cursadas de un segundo idioma. Se debe tener en cuenta
gue cuando coincidan estas dos Ultimas evaluaciones solo debe tomarse una de las dos

evidencias para no repetir informacion.

Ecuacion 6 T6 = E||\/| + EID + EAp

Donde:
e Te Estimacion de la competencia 6.

7. Capacidad de investigacion.
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Esta competencia sera evaluada mediante los resultados de la produccion cientifica (Ey) y el de
los articulos publicados en un segundo idioma (EAp), ademés de la puntuacion de todas las
peticiones de tipo tareas (Arr) netamente investigativas.

Ecuacién 7 T7 = ATTI + EN + EAp

Donde:

e T, Estimacién de la competencia 7.

e A Puntuacion obtenida en las peticiones del GESPRO en estado cerradas,
del tipo Tareas (h=T) de actividades de Investigacion (k=I), de cualquier tipo
de prioridad.

8. Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente.

En esta competencia se utilizardn para estimar su aporte los resultados de la produccién
cientifica (Ey), el aporte de los articulos publicados en un segundo idioma (EAp), el resultado
obtenido en el Test Las Leyes (Eieyes), la bonificacion (B), los promedios como el acadéemico

general (Ep) y el de las asignaturas optativas (Ao) no incluidas en el promedio general.
Ecuacion 8 T,=Ey +EA. +B+E; + ELeyes + A

Donde:
e Tg: Estimacion de la competencia 8.
9. Habilidades para buscar, procesar y analizar informacion procedente de

diferentes fuentes.

Para esta competencia ademas de los resultados de la produccién cientifica (Ey) y el aporte de
los articulos publicados en un segundo idioma (EAr), se utilizara la evaluacién de la variedad

de actividades (Ey).

Ecuacién 9 Tg = EN + EAp + EV

Donde:
e To: Estimacion de la competencia 9.

11. Capacidad creativa.
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Para evaluar la capacidad creativa se utiliza la evaluacion de los resultados de la produccién
cientifica (Ey) y las puntuaciones de las peticiones de tipo tareas (Arrp) de disefio, ademas del
valor del aporte de los artefactos de disefio, terminados y disponibles en el repositorio (FRTg).

Ecuacién 10 Tll - ATTD + EN + FRTD

Donde:
e Ty, Estimacion de la competencia 11.

12. Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas.

Por la importancia de esta competencia y todo lo que abarca se utiliza para su evaluacion los
fallos cometidos por la persona (F) y el valor total de las incidencias disciplinarias (E;) que
influyen negativamente, pero de una manera positiva se tiene en cuenta las evaluaciones de la
variedad de actividades desarrolladas (Ey), de la identificacion de riesgos (Eg), de los roles de
gestion (Eg) y de los resultados de la produccion cientifica (Ey). Se utilizan ademas las
puntuaciones de las peticiones de tipo tareas (Arrg) de manera general y el aporte de los
artefactos terminados y disponibles en el repositorio (FRTg), asi como la cantidad de artefactos
validados (Av).

Ecuacion 11 le = (ATTG + EV + EN + ER + EG + FRTG + A/) —(F + EI)

Donde:
e Ti;: Estimacion de la competencia 11.

13. Capacidad para tomar decisiones.

En cuanto a la toma de decisiones se tiene en cuenta para su evaluacion los resultados a partir
del Test de Estilo de Decision (Esp), el cual brinda una méaxima puntuacion de 3 y se utiliza
ademas las evaluaciones de la identificacion de riesgos (Er) y la de roles de gestiéon (Eg),

brindando un valor negativo el valor total de las incidencias disciplinarias (E)).

Ecuacion 12 T13 — EG + ESD + ER - E|

Donde:
e Ti3: Estimacion de la competencia 13.

14. Capacidad de trabajo en equipo.

46



PROPUESTA DEL MODELO DE EVALUACION

Para la evaluacion de esta competencia se maneja la evaluacion de los roles de gestion (Eg),
asi como la evaluacion obtenida en el Rol de Belbin Cohesionador (Egp).

Ecuacién 13 T14 — EBH + EG

Donde:
e Ty, Estimacion de la competencia 14.

15. Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes.

Esta competencia se evalla segun los resultados de la evaluacion de los roles de gestion (Eg).
Ecuacién 14 T15 = EG

Donde:
e Ti5: Estimacion de la competencia 15.

16. Habilidad para trabajar en forma auténoma.

En la evaluacién de esta competencia se utilizan ademas de las puntuaciones de las peticiones
de tipo tareas (Arrc)de manera general, diferentes evaluaciones como la de los resultados de la
produccion cientifica (Ey), de la variedad de actividades desarrolladas (Ey), la de alumno
ayudante (E,) y la obtenida en el Test Las Leyes (Eiees). También se tiene en cuenta la
bonificacion (B) y los promedios como el académico general (Er) y el de las asignaturas
optativas (Ap) que no se incluyen en el promedio académico general. Se utilizan ademas los
fallos cometidos (F) por la persona que toman un valor negativo y el valor del aporte de los

artefactos terminados y disponibles en el repositorio (FRTg).

Ecuacion 15 115 = (Aqe + FRT, +Ey+E, +B+E,+E, +E . + Ao)—F

Leyes

Donde:
e Ty Estimacion de la competencia 16.

17. Compromiso con la calidad.

Para evaluar el compromiso con la calidad se utiliza la cantidad de artefactos validados (Ay)
almacenados en el repositorio, el promedio de evaluaciones en roles de calidad (Ec) y los

fallos cometidos (F), tomando este Ultimo un valor negativo.
Ecuacién 16 T17 = ECL + AV - F
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Donde:

e Ty7: Estimacion de la competencia 17.

El resumen de las competencias genéricas se muestra en la Tabla 9. En ella se omite la
competencia a la que no se le estimé el aporte, aunque se mantiene la numeracion del listado

asumido en el Capitulo 1.

Tabla 9: Listado de las competencias genéricas estimadas.

0
®

Competencias Genéricas

Capacidad de abstraccion andlisis y sintesis.

Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.

Capacidad para organizar y planificar el tiempo.

Responsabilidad social, compromiso ciudadano y ética de la profesion.

Capacidad de comunicacion oral y escrita.

Capacidad de comunicacion en un segundo idioma.

Capacidad de investigacion.

| N| Of O &~ Wl N|

Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente.

Habilidades para buscar, procesar y analizar informacién procedente

©

de diferentes fuentes.

11 | Capacidad creativa.

12 | Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas.

13 | Capacidad para tomar decisiones.

14 | Capacidad de trabajo en equipo.

15 | Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes.

16 | Habilidad para trabajar en forma auténoma.

17 | Compromiso con la calidad.

Los indicadores identificados en el primer paso de este modelo, tributan a la evaluacién del
rendimiento laboral de una persona. Este rendimiento servira como una evidencia mas para la
evaluacion de las competencias genéricas. En la Tabla 10 se puede observar la relacion entre

estos indicadores y las competencias genéricas estimadas.

Tabla 10: Relacion entre los indicadores de rendimiento y las competencias genéricas.

CG NC NH NF| |Total

EAp|Ao|En|Eg|Ecs|Esp|Ep|B |Ect |[Ea|Em|Ep|Ecr|Eieyes |Av|Esn|Ev|Er|A|EF|FRT| F |E

X X X 3
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2 X X X X X [ X 6
3 X XX [X[X]| X | X[X] 8
4 X X X| 8
5 X X 2
6 X XX 3
7 X X X 3
8 X | XX XX X 6
9 X X X 3
11 X X X 3
12 | X XX X XX X | XX 9
13 X X X Xl 4
14 X X 2
15 X 1
16 XX XX X X X X X X 10
17 X X X X 4
Total| 6 |2 |7]|5]1]1]2]2]1[2]1|1] |1 3 |2]|1]4]3/|8/1| 7 [4]5

En la primera columna aparecen enumeradas las competencias genéricas (CG), que se
encuentran referenciadas en la Tabla 9 y a las que se le marcan en las siguientes columnas los
indicadores de los grupos Nivel de Conocimiento (NC), Nivel de Habilidad (NH) y Nivel de
Fallos (NF) que tributan a cada una de ellas.

Se puede decir que los indicadores de rendimiento de mayor impacto son la puntuacién en las
peticiones del GESPRO en estado cerradas (A), el valor del aporte de los artefactos terminados
y disponibles en el repositorio (FRT) y la evaluacion de resultados de la produccién cientifica
(En), estando presente en casi un 50% de las competencias genéricas. Estos indicadores son
los mas importantes en esta investigacion, porque ellos son la base del rendimiento de los
estudiantes en los proyectos de desarrollo de software. Como se puede observar, dos de estos
indicadores son del nivel de habilidad, caracteristica fundamental que describe a las

competencias genéricas.

En cuanto a los indicadores de menor impacto, son en su gran mayoria, evaluaciones que
indican un criterio sobre la capacidad cognitiva. Estos indicadores evidencian el rendimiento
para muy pocas competencias, pero para las que lo hacen es muy importante y determinan el

resultado del aporte de las mismas. En la Tabla 11 se pueden observar dichos indicadores.

Tabla 11: Indicadores con menor impacto en las competencias genéricas.

Indicador Variable
Evaluacién obtenida en el Diagnéstico de Cultura General. Ecs
Evaluacién obtenida a partir del Test de Estilo de Decision. Esp
Evaluacioén obtenida en examenes de idiomas. Em
Cantidad total de certificados de cursos de idiomas cursados. Eip
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Z

Evaluacién obtenida en el Examen de la Lengua Materna. Ecr
Evaluacioén obtenida en el Rol de Belbin Cohesionador. Egy
Cantidad de acciones realizadas. Er

Conclusiones Parciales.

En la realizacién de la propuesta del modelo de evaluacion del rendimiento, se definen
indicadores que se dividen en tres niveles: conocimiento, habilidad y fallos; los cuales tributan a
las competencias genéricas segun las evidencias que les aporten a las mismas. En este
sentido se realiz6 un profundo analisis y se arrib6é a la conclusion de que los indicadores de
mayor impacto son los que estan relacionados con los resultados de la produccion. Es
necesario recalcar que son las evaluaciones del trabajo de los estudiantes en el proyecto, las
evidencias que estan reales en las fuentes de datos y que demuestran objetivamente el
rendimiento de los estudiantes en el desarrollo de proyectos de software en el CEIGE.
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CAPITULO 3: VALIDACION DE LA PROPUESTA.
Introduccion.

En este capitulo se realiza un analisis de la aplicacién del modelo en la muestra seleccionada,
se describe la utilizacion de técnicas de recopilacion de informacion y la descripcion del

proceso. Posteriormente se realiza el andlisis de los resultados obtenidos en el experimento.

3. Validacién del modelo.

Para conocer los resultados de la investigacién y probar el nivel de validez del modelo de
evaluacion del rendimiento laboral creado, se decide validar la propuesta, utilizando el método
de expertos para aprobar el criterio de los pesos de los artefactos utilizados en el modelo y se
realiza un experimento para una muestra seleccionada demostrando el impacto de este modelo

en la practica.

3.1. Validacion de los pesos de los artefactos utilizados en el modelo.

Para validar los pesos asignados a los artefactos utilizados en el modelo, fue necesario
conocer el criterio de expertos en el tema, por lo que se entrevistaron a siete profesionales que
trabajan en el centro en roles de Ingenieria de Software y tienen dominio de los artefactos
utilizados. Ademas estos profesionales son tutores de estudiantes y trabajaron en el tema de
las evaluaciones de las competencias genéricas por lo que presentan un alto grado de

conocimiento al respecto. Los expertos entrevistados fueron los mostrados en la Tabla 12:

Tabla 12: Expertos entrevistados para validar el criterio establecido en el peso.

Expertos en el tema Roles Afos de
experiencia

Elsydania Lopez Guerra Jefe de modulo y Analista 3
lliana Zayas Frias Analista Principal y Jefe de proyecto 3
Isabel Sanchez Pérez Analista Principal 2
Leydis Castellanos Cobas Analista Principal 3
Mailen Edith Escobar Pompa | Especialista de formacion y Planificadora 3
Yelena Hernandez Estrada Analista 3
Yulia Fustiel Alvarez Analista 2

Aplicando la moda (estadistica) al resultado final obtenido del criterio de los expertos en la
validacion de los pesos de los artefactos, se adquirio la definicion de los pesos que se muestra

en la Tabla 8 en el Capitulo 2.

3.2. Validacién de los indicadores de rendimiento del modelo.
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Para la validacion del modelo propuesto se tomaron las evaluaciones del rendimiento
realizadas por dos métodos en una muestra de estudiantes y se compararon los resultados. En
el primer método se evaluaron los niveles de rendimiento obtenidos por el modelo y se
compararon con los obtenidos por el segundo método utilizado, el de 360 grados. Este segundo
método fue necesario hacerlo para obtener los estudiantes que supuestamente tienen mayor
rendimiento, segun los criterios de las personas que trabajan a su alrededor y poder
compararlo con el modelo propuesto basado en evidencias. En el método de 360 grados se
puede observar determinada subjetividad por parte de quien evalla, tratando de favorecer a
alguien en particular. Sin embargo, el otro método utiliza para calcular los indicadores,
evidencias que no siempre pueden ser recopiladas, ya sea por mal funcionamiento de los
procesos o por problemas de configuracion de las herramientas de recuperacién, por lo que se
puede dar el caso que se obtengan menos evidencias que las necesarias y obviamente esto

afecta el resultado final.

3.2.1. Evaluacion del rendimiento por el método de 360 grados.

Producto a que en la evaluacién del desempefio de los estudiantes no se evalla el rendimiento,
es necesario utilizar un método que lo evalle. Por esto se aplica el método de 360 grados a los
376 estudiantes del CEIGE, siendo esta la poblacién utilizada. Para seleccionar la muestra
utilizada en la validacion del modelo propuesto, se aplicé una técnica de muestreo intencionado
y se seleccionaron entre la poblacion, los que supuestamente presentaban mayor rendimiento
laboral segun este método, a lo largo de su trayectoria en el proyecto al que pertenecen. En
esta evaluacion se utilizé para la recopilacion de datos, la entrevista al jefe del equipo, del
proyecto y del departamento al cual pertenece el estudiante ademas de entrevistar a sus
colegas y al propio estudiante con el objetivo de conocer su apreciacion sobre su rendimiento
laboral. La entrevista consistio en conocer el nivel de rendimiento que creian estas personas
gue tenia cada estudiante entre los niveles Alto, Medio y Bajo, segun el comportamiento de los

mismos ante las tareas productivas en el proyecto al que pertenecen.
A. Aplicar ala poblacién el modelo de evaluacion de 360 grados.

Para obtener la muestra, se les realiza la evaluacién de 360 grados a todos los estudiantes que
conforman la poblacién, con el objetivo de conocer la evaluacion del rendimiento basada en

criterios. Para esto se define la siguiente ecuacion[11]:
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R N =S
-Y'N, -y =L
i=1 j=1
Donde:
e R: Valor final de la evaluacion del rendimiento del estudiante.
e N; Evaluacion del rendimiento para un estudiante. N; se obtiene como el promedio
de las evaluaciones del rendimiento de todas las personas involucradas en el rol i.
Se definen los valores: Alto=3, Medio=2 y Bajo=1.
e r: Total de roles involucrados en la evaluacién del rendimiento para cada individuo a

evaluar. En este caso r=3y los roles definidos para esta evaluacién se muestran en

la Tabla 13.
Tabla 13: Roles involucrados en la evaluacion.
Rol Variable
Estudiante a evaluar. Nauto
Jefe del equipo de trabajo al que pertenece. N Equipo
Todos sus compafieros de proyecto. Ncolegas

e E;: Evaluacion del rendimiento del estudiante emitida por la persona j.
e m: Total de personas de un rol especifico involucradas en la evaluacion del rendimiento

del estudiante.

De acuerdo a lo anterior, para calcular el valor final de la evaluacion del rendimiento debe

utilizarse la siguiente ecuacion:

R=02+«N,,.  +0.4%N +0.4=N

Auto Colegas J Equipo

Finalmente se obtuvo como resultado una muestra de 67 estudiantes del CEIGE vinculados a
la produccion de software en los proyectos de dicho centro, debido a que eran los que
presentaban un rendimiento alto segun la escala mostrada en la Tabla 14. El resto de los
estudiantes se encontraron entre los niveles de medio y bajo, para un total de 28 y 281
respectivamente.

Tabla 14: Escala de niveles del rendimiento.

Nivel de Rendimiento | Rango de valores
Alto 2.8-3
Medio 2.51-2.79
Bajo 0-2.50
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3.2.2. Evaluacién del rendimiento por el modelo propuesto.

La aplicacion del modelo se concibe para la muestra de 67 estudiantes, resultante de la
aplicacion del método de 360 grados. Para cada estudiante, fue necesario recopilar todos los
datos necesarios para el calculo de los indicadores del rendimiento, segun los niveles de

conocimiento, habilidad y fallos.

Para realizar la evaluacion del rendimiento segun el modelo propuesto en esta investigacion se
realizé ademas de la recopilacion y la limpieza de datos, el célculo del rendimiento laboral para

cada estudiante, realizando un andlisis de los resultados como se muestra a continuacion:
A. Recopilacion y limpieza de los datos necesarios para la aplicacion del modelo.

La mayoria de los datos necesarios para calcular los indicadores de rendimiento se
encontraron en las fuentes de datos mostradas en la Tabla 6, dandose el caso en que algunos
de ellos no fue posible encontrarlos debido a la ausencia del control de los mismos en sus

fuentes de datos correspondientes.

Una de las fuentes de datos mas importantes para la investigacion es la herramienta GESPRO,
en la cual se encontr6 una gran parte de la informaciéon mostrada en la Tabla 15. Es necesario
aclarar que no fue posible validar los indicadores del aporte a las tareas cerradas en el
GESPRO del tipo Andlisis y Disefio a causa de no encontrarse esta informacion disponible en
la base de datos, producto a cambios en la herramienta. Por esta razén en el experimento se

tomaran con valor cero.

Tabla 15: Datos Recopilados en el GESPRO.

Datos recopilados en el GESPRO Variable
Cantidad de tareas atrasadas. Ta
Cantidad de tareas rechazadas. TR
Evaluacién que recibi6 en la peticion i. €
Complejidad de la peticién i. C;
Prioridad de la peticion i. Pi
Cantidad de No Conformidades. Nc
Valor total de las incidencias disciplinarias. E
Total de riesgos identificados. f
Efecto del riesgo. R
Riesgos mitigados. Rm
Cantidad total de tareas de gestion evaluadas. g
Evaluacion recibida en la tarea de gestion. E;
Total de tareas de gestion en el GESPRO. Aqs
Cantidad de tipos de actividades diferentes ejercidas. d
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| Nimero méximo de tipos de tareas que se pueden ejercer. | K |

Otra de las fuentes de datos con informacion de gran peso en la investigacion, fue el repositorio
donde se pudo recopilar la cantidad de acciones realizadas (EF) por el estudiante.

Para los datos referidos a las evaluaciones docentes se utilizé como fuente de datos la
aplicacion Akademos, en la que aparecen las notas de los estudiantes en las asignaturas
docentes, asi como las bonificaciones obtenidas. En la Tabla 16 se puede observar las
variables recopiladas en dicha aplicacion.

Tabla 16: Datos Recopilados en Akademos.

Datos recopilados en Akademos Variable
Total de asignaturas optativas no incluidas en el promedio. n
Notas de las asignaturas optativas vencidas no incluidas en el promedio. NAo
Promedio de notas en programas académicos. Ep
Bonificaciones por examenes de premio. B
Nota de la asignatura vencida de un segundo idioma. N,

Otra fuente de datos que tiene que ver con la docencia son los Departamentos Docentes donde
se recopilé datos como los mostrados en la Tabla 17.

Tabla 17: Datos Recopilados en los Departamentos Docentes.

Datos recopilados en los Departamentos Docentes Variable
Evaluacioén en la tarea de alumno ayudante. Ea
Cantidad total de certificados de cursos de idiomas cursados. Ep

Para la obtencion de algunos indicadores fue necesario obtener datos del Sistema de

encuestas Lime Survey, que se utiliza en el CICE. Estos se muestran en la Tabla 18.

Tabla 18: Datos Recopilados en Lime Survey.

Datos recopilados en Lime Survey Variable
Evaluacién obtenida en el Diagnéstico de Cultura General. Ecs
Evaluacion obtenida en el Rol de Belbin Cohesionador. Egy
Evaluacién obtenida a partir del Test de Estilo de Decision. Esp
Evaluacién obtenida en el Examen de la Lengua Materna. Ecr
Evaluacion obtenida en el Test Las Leyes. ElLeyes

En el Sistema de Gestion Documental conocido como el eXcriba, se encuentra el Portafolio
Digital de los estudiantes, de donde no se obtuvo ninguna informacion, producto a que
actualmente no se almacena automaticamente ningun dato con respecto a los eventos en los
gue han participado los estudiantes y otros datos que se exponen en la Tabla 19. En
consecuencia esto imposibilita la utilizacién de los indicadores que se muestran en la Tabla 20,

los cuales en la validacion del modelo se le asignan un valor 0.

Tabla 19: Datos No Recopilados por Ausencia de Informacion.
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Datos no recopilados Variable
Total de publicaciones obtenidas en el espacio de nivel . X
Valor del premio en el evento de nivel j. i
Es el valor del trabajo en el evento de nivel j. b
Cantidad total de trabajos presentados en el espacio de nivel j. t;
Cantidad total de premios obtenidos en el espacio de nivel j. o]
Evaluacién obtenida en el articulo publicado en un segundo idioma. Ap
Total de articulos publicados en un segundo idioma. Z
Cantidad de artefactos aprobados por el revisor. Ar
Cantidad de artefactos aprobados por el cliente. Ac
Cantidad de artefactos terminados del tipo de actividad K. Wi

Tabla 20: Indicadores Sin Validar por Ausencia de Informacién.

Indicadores sin validar Variable
Evaluacién del aporte de los articulos publicados en un segundo idioma. EAp
Evaluacién del aporte de la categoria académica. Ec
Evaluacién de resultados de la produccion cientifica hasta la fecha de la Ex
evaluacion.
Promedio de las evaluaciones en tareas de calidad. EcL
Cantidad de artefactos validados realizados en el periodo de tiempo que Ay
se evalla.
Valor del aporte de los artefactos terminados y disponibles en el FRT
repositorio.

En esta evaluacion del rendimiento laboral no se pudieron utilizar todas las variables, por causa
de no poderse recoger adecuadamente esa informacion en los sistemas automatizados. Esto
puede influir en los resultados del experimento y se recomienda trabajar por recoger de una

manera eficiente estos datos en los sistemas actuales.
B. Analisis de los resultados del calculo del rendimiento a la muestra.

Para obtener el nivel de rendimiento, se calcularon los indicadores para cada estudiante de la
muestra y con estos valores se les aplicé la ecuacion del rendimiento laboral definida en el
modelo. Estos valores se llevaron a escala a razon de 3 donde el valor maximo que se obtuvo
del rendimiento fue de 1943, al dividirlo por 3 da un valor de 648, para una escala como la que
se muestra en la Tabla 21.

Tabla 21: Escala del rendimiento laboral.

Escala | Minimo | Maximo
Alto 1398 1943

Medio 649 1397
Bajo 0 648
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Al concluir el célculo del rendimiento, se observa que de los 67 estudiantes que tiene la
muestra, un minimo de 9% tiene un nivel Alto, el 30% presenta un nivel Medio y el nivel Bajo

representa un 61% de la muestra, como se observa en la llustracion 3.

llustracion 3: Comportamiento del Rendimiento Laboral de los estudiantes de la muestra segun el modelo

propuesto.

Rendimiento Laboral

H Bajo W Medio mAlto

3.2.3. Comparacion de los resultados obtenidos por ambos métodos.

El modelo de 360 grados no repara en las evidencias de los resultados del trabajo productivo,
al solo tener presente criterios y opiniones sin detenerse en los aspectos reales que indican el

rendimiento de los estudiantes.

El modelo propuesto especifica la evaluacion de indicadores, que son evidencias del estudiante
e influyen positiva o negativamente en el resultado del rendimiento, demostrando cuénto puede

0 no hacer un estudiante en un periodo de tiempo.

En relacion a los resultados del rendimiento de estos dos modelos existe una diferencia visible,
los 67 estudiantes de la muestra en el primer método obtuvieron un nivel alto de rendimiento,
sin embargo cuando se les aplica el modelo propuesto basado en los resultados reales de la
produccion en los proyectos, se puede apreciar que no todos estos estudiantes presentan un
alto rendimiento, al contrario, un 61 % de ellos presentan un nivel bajo. A continuacion se

detalla en la llustracion 4.

llustracion 4: Comportamiento del rendimiento laboral en ambos métodos.
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Rendimiento Laboral
H Bajo W Medio mAlto
67
41
20
6
0] 0]
Modelo Propuesto Método de 360 Grados

Esta diferencia puede estar dada, en que el método de 360 grados basado en criterios, puede
poseer determinada subjetividad a la hora de evaluar al estudiante por parte de los
evaluadores. Sin embargo en el modelo de evaluacion propuesto, esta evaluacion esta basada
en los indicadores de rendimiento, donde se miden las evidencias de los resultados del
estudiante en el trabajo productivo, ademas de sus conocimientos que pueden determinar esta
produccion. Este modelo propuesto se basa en evidencias exactas, ya que es lo que el
estudiante hizo en un momento determinado, algo que quedé reflejado y guardado como
prueba de su comportamiento frente al trabajo, y no en lo que pueda recordar el evaluador.
También se debe tener en cuenta que en este experimento faltaron evidencias por recopilar, lo

cual puede indudablemente alterar el resultado.

Aun cuando esta dada esta diferencia se evalla el experimento como satisfactorio, ya que se
determind el nivel de rendimiento de cada estudiante en cuanto al mayor rendimiento que hubo;
por lo que se pudo diferenciar de todos los estudiantes de la muestra cuales producen mas y

mejor.
3.3. Validacién del aporte de los indicadores a la evaluacion de las

competencias geneéricas.

Para validar el aporte de los indicadores del rendimiento a la evaluacién de las competencias
genéricas, se recopild la informacién necesaria para evaluarlos estudiantes mediante el método

de 360 grados. Posteriormente, se estimd el nivel de cada una de las competencias genéricas,
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segun las ecuaciones definidas en el modelo propuesto y se compard con la evaluacion

anterior para analizar el comportamiento de ambos métodos.

3.3.1. Evaluacién de las competencias genéricas por el método de 360 grados.

Para esta evaluacion se obtuvieron los valores de las competencias genéricas de los 67
estudiantes de la muestra, mediante el método de 360 grados. Estos valores estan basados en
los criterios de los colegas, profesores, especialista de calidad, el tutor y la autoevaluacion del
estudiante. En la llustracion 5 se muestra el comportamiento de los niveles de las

competencias genéricas delos estudiantes de la muestra.

llustracion 5: Comportamiento de los niveles de las competencias genéricas en el método de 360 grados.

Método de 360 Grados

H Alto B Medio ®Bajo

35 36
34 °3 L34 331 ,32 363 349 332,32 34

C1 Cc2 Cc3 c4 C5 co c7 cs8 ¢ (C11 C12 (C13 C14 C15 Cle C17

3.3.2. Evaluacién del aporte de los indicadores de rendimiento a las competencias

genéricas.

Para calcular el aporte fue necesario adquirir los valores de los indicadores del rendimiento,
con los que se obtuvo los resultados de las ecuaciones definidas para cada una de las 16
competencias genéricas. Estos resultados se llevaron a una escala por cada competencia,
tomando como valor maximo, el mayor valor de todos los estudiantes y definiendo un rango
para los niveles Alto, Medio y Bajo. Los resultados por cada competencia genérica se muestran

en la llustracion 6.

llustracion 6: Comportamiento de los niveles de las competencias genéricas en el modelo propuesto.
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Modelo Propuesto

H Alto B Medio ®Bajo

65 64 65
59 54

C1 Cc2 Cc3 c4 C5 co c7 cs8 ¢ (C11 C12 (C13 C14 C15 Cle C17

3.3.3. Comparacion entre los resultados de las evaluaciones de las competencias
genéricas.

Entre las dos evaluaciones resultantes se puede observar que el comportamiento de los niveles

de las competencias genéricas varia, como se muestra en la llustracién 7 y la llustracién 8.

llustracion 7: Resultados del método de 360 grados.

Método de 360 Grados

Alto

Cc9

Cl2
c14 Cl6

Cl|C2|C3|C4|C5(|Ce|C7|C8(C9 |C11/C12|C13|C14|C15|C16|C17

mAlto 34(35(28(39 (33|21 |27 |30|34(32|29(34|37 28|34 |39
B Medio|30(30(|34|24(31|36|32(33|29(32|32(29(28|35|27 |26
mBajo 32|54 |3 |10|8 |4 (4|3 6|42 |4]|6]|2

llustracion 8: Resultados del modelo propuesto.
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Modelo Propuesto

Cl|C2|C3|C4|C5|C6|C7|C8(|CY|C11|C12|C13|C14|C15|C16|C17

mAlto 4143 |51 |35|44| 0 |65(41(19| 0 [43|54(49 64|42 | 1
W Medio| 2 |19 |10|23|1 |8 [0 |2 |35|0|19|5 |15|2 |20 1
Bajo 245 |6 |9 22|59 2 (24|13, 0|5 |8 |3 |15 |65

En el modelo de 360 grados los niveles se mantienen entre lo Alto y la Media, pero en el
modelo propuesto tienen niveles altos en su mayoria, lo que demuestra que basado en
evidencias del rendimiento se obtienen mejores resultados y mas objetivos, aun cuando no se

obtuvieron el total de evidencias necesarias para dicha evaluacion.

Con la realizacién de este experimento se pudo demostrar la hipétesis, ya que con el modelo
de evaluacion propuesto en esta investigacion para medir el rendimiento laboral de los
estudiantes del CEIGE se logré aportar una cantidad de evidencias exactas al proceso de

evaluacion por competencia.
Conclusiones Parciales.

En este capitulo se presenta un experimento realizado en la investigacién para validar el
caracter practico y la eficacia de la propuesta de solucion. Se evidencia por cada método
aplicado resultados satisfactorios, aunque se vieron afectados por ausencia de informacion
relevante, parte de los indicadores del rendimiento necesarios para la aplicacién del modelo.
Aunque se pudo demostrar la exactitud de las evidencias de los indicadores para la evaluacién
del rendimiento laboral de los estudiantes, siendo este el problema que conllevo a la realizacion
del presente trabajo.
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CONCLUSIONES GENERALES.

Con la realizacion del presente trabajo se arriba a las siguientes conclusiones:

e El estudio de los procesos de evaluacion del rendimiento laboral de los recursos
humanos en el desarrollo de software en el ambito local, nacional e internacional,
contribuyé a elevar el nivel de comprensién sobre el tema y permiti6 obtener los

conocimientos necesarios para construir el modelo.

e La elaboracion de los indicadores que tributan a la evaluaciéon del rendimiento de los
estudiantes y la definicion de las competencias genéricas a utilizar en el modelo
propuesto permitié realizar una evaluacibn mucho mas eficiente y objetiva utilizando las

herramientas informaticas existentes.

e La aplicacién de las métricas utilizadas en la definicion de los indicadores demostrd que
el grado de ambigliedad en la definicion de los indicadores a evaluar fue muy bajo y que
se construy6 un Modelo de evaluacion del rendimiento con calidad.

e La comparacion de los resultados con el Método de 360 grados aplicado permitié
obtener una concepcién completa del modelo propuesto en funcién de las competencias

genéricas especificadas.

e Con la realizacion de este trabajo de diploma se logré confeccionar satisfactoriamente
un modelo de evaluacion que contiene de forma integral, elementos necesarios para
realizar una evaluacién del rendimiento en los estudiantes en los proyectos de software
del CEIGE.

Se cumplio el objetivo general trazado para este Trabajo de Diploma: Desarrollar un modelo
para evaluar el rendimiento de los estudiantes en los proyectos de desarrollo de software del

CEIGE que mejore la cantidad y precision de evidencias en la evaluacion por competencias.
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RECOMENDACIONES.

A lo largo del desarrollo de este trabajo surgieron ideas que a continuacién se recomiendan:

Realizar el disefio e implementacion del Modelo de Evaluacion del Rendimiento

propuesto para integrarlo a la herramienta GESPRO.

Continuar perfeccionando el modelo mediante la actualizacién de los cambios que sean

necesarios durante las etapas de disefio e implementacion.

Utilizar el Modelo de evaluacion presentado en este trabajo de diploma para futuras

evaluaciones de los estudiantes de la Universidad.

Solucionar el tema de la incertidumbre y el ruido en la informacion en el modelo
propuesto.
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GLOSARIO DE TERMINOS

Actividad: El estado en que se exhibe algiin comportamiento.

Akademos: Gestor académico donde se almacena la informacion de las calificaciones los

estudiantes.

Artefactos: Pieza de informacion tangible que es creada, modificada y usada por los
trabajadores al realizar actividades; representa un area de responsabilidad, y es candidata a
ser tenida en cuenta para el control de la configuracion. Un artefacto puede ser un modelo, un

elemento de un modelo, o un documento.
CICE: Centro de Innovacion y Calidad de la Educacion.
CEIGE: Centro de Informatizacion de la Gestiéon de Entidades.

Consensuar: Adoptar una decisién por asentimiento o consentimiento, especialmente el de

todas las personas que pertenecen a una corporacion.
eXcriba: Sistema de Gestién Documental.

Feedback: Retroalimentaciéon, conjunto de reacciones o respuestas que manifiesta un
receptor respecto a la actuacion del emisor, lo que es tenido en cuenta por este para cambiar o

modificar su mensaje.
GESPRO: Herramienta de Gestion de Proyectos.

Lime Survey: Sistema de encuestas utilizado en la universidad para evaluaciones de caracter

general.

OpenMet: Herramienta de gestion de Recursos Humanos integrada con una plataforma de

encuestas.

PKI: Indicadores clave de rendimiento, son métricas financieras o no financieras, utilizadas

para cuantificar objetivos que reflejan el rendimiento de una organizacion.

UCI: Universidad de las Ciencias Informaticas.
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ANEXO 1: Clasificacion de la Evaluacion.

Tabla 22: Clasificaciéon de la Evaluacion.

Propésito Toma de decision, Toma de decisiones Tomar decisiones
para hacer mas respecto a alternativas de adecuadas para asignar
eficaz, viable el accidon y direccién en el calificacion a cada
hecho educativo. proceso. estudiante, que refleje la

calidad y objetivo logrado
en el proceso.

Funcién Identifica la realidad Dosificar al ritmo del Explorar el aprendizaje y
particular delos aprendizaje, equilibrio con los
estudiantes que retroalimentarlo y dirigirlo contenidos. Resultados de
participan en el con eficacia. Enfatizar logro, a nivel individual,
hecho educativo. contenidos valiosos, grupal o total.

informar logros al
estudiante y determinar la
naturaleza y modalidades
de los siguientes pasos.

Momento Es al inicio del hecho Durante el hecho Al finalizar el hecho
educativo. educativo. educativo.

Instrumentos Pruebas objetivas, Pruebas informales, Pruebas objetivas, y

Preferibles gque exploren 0 examenes practicos, cualitativas, que incluyan
reconozcan la observacién, registro de muestras proporcionales
situacion real de los desempefios, de los objetivos.
estudiantes. interrogatorios, etc.

Manejo de Adecuacion de Determinan las Convertir en

Resultados  elementos del caracteristicas del recomendaciones y
proceso de rendimiento y son puntuaciones la
ensefianza — inmediatas, del calificacion cuali-
aprendizaje, para ¢Porqué de aciertos? cuantitativa.
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viabilizar el hecho (motivacion y
educativo, reafirmacion)
interpretando esa ¢Por qué de errores?
informacion. (correccién y repaso)

ANEXO 2: Diferencias entre Modelos Tradicionales y el Modelo de Competencia.

Tabla 23: Diferencias entre Modelos Tradicionales y el Modelo de Competencia.

Modelos Tradicionales

| |

Modelo De Competencia

Ll

Busca a las personas de acuerdo

con las caracteristicas de un

puesto determinado.
Persigue el ajuste entre la

persona y el puesto de trabajo.

Una persona a un puesto de
trabajo con conjunto de tareas
conocidas y limitadas.

Promociona ocupando puestos
de mayor responsabilidad y

valoracion.

Nivel de ejecucion de las tareas

del puesto.

INCORPORACION

FORMACION Y
AUTODESARROLLO

EVOLUCION Y TRAYECTORIA

Evaluacion

Busca a las personas que
pueden desarrollar o aportar
competencias requeridas por la
organizacion.
Busca el desarrollo de
competencias necesarias
presentes y futuras.

Una sus

persona  aporta

competencias a  cualquier
ocupaciéon de trabajo donde
sean requeridas.

Busca el desarrollo de
competencias para desempefiar
otras situaciones de trabajo
criterios de movilidad carreras
verticales.
Evaluacion de los resultados
obtenidos en el desarrollo de la

ocupacion.

ANEXO 3: Diferencias entre Evaluacion por Competencias y otros Modelos de evaluacion.

Tabla 24: Diferencias entre Evaluacion por Competencias y otros Modelos de evaluacion.

EVALUACION POR COMPETENCIAS OTROS MODELOS DE EVALUACION
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Se centra en los resultados del desempefio

laboral.

La evaluacidon se centra en el esfuerzo mas

gue en los resultados.

Su

competente.

resultado es competente o aln no

Usa comparaciones estadisticas cuyo

resultado siempre se traduce en castigo.

Aumenta el compromiso del personal y sus

esfuerzos para lograr metas.

Disminuye el compromiso del trabajador por
sesgo-castigo del supervisor al aplicarlo.

Mejora la comunicacion y las relaciones
interpersonales ya que el superior no es

evaluador sino agente de apoyo y orientador.

Sesga la comunicacion y las relaciones

personales se quebrantan por la verticalidad
de las relaciones de poder.

El compromiso de la gente aumenta a

participar en la fijaciébn de metas por lo que su
alcanzarlas aumenta

esfuerzo en

significativamente.

Se

resultado y el compromiso se traduce solo en

recompensa el esfuerzo mas que el

lograr la meta fijada por su superior.

La organizacion se transforma en un sistema
de aprendizaje al sentirse los supervisores
exigidos por dar respuestas que contribuyan al
logro de las metas.

La organizacion se convierte en un sistema
explorador que solo exige al trabajador cumplir
su tarea y lograr la meta propuesta.

del

organizacional y de su crecimiento al permitir

Constituye un medidor clima
al trabajador participar activamente en la
proposicion de metas a alcanzar y desarrollar

comportamientos autbnomaos hacia el logro.

El clima organizacional desmejora por la
escasa participacion del trabajador en la

proposicién de sus metas.

Se acerca al contexto de autogestion,

autoevaluacién y autonomia en general.

Se busca solo un contexto de evaluacién

directa para establecer responsabilidades.

Las debilidades del trabajador son afloradas
por el propio interesado para que se le
mas

capacite en dichas areas, al estar

preparado puede lograr su meta.

El trabajador oculta sus debilidades por el

temor al castigo por parte de su superior.

La filosofia organizacional se soporta en un
sistema abierto, basado en la confianza y sus

criterios.

La organizacion funciona como sistema
cerrado donde la confianza hacia el trabajador

se traduce en supervision.
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ANEXO 4: Cuestionario de Encuesta para la validacion del peso de los artefactos segun las

competencias genéricas.
Evaluacién del peso asignado a cada artefacto segun las competencias genéricas.
Cuestionario aplicable a los especialistas seleccionados.
Competencias genéricas atener en cuenta al asignar el peso a los artefactos.
1. Capacidad de abstraccién analisis y sintesis.
2. Capacidad de aplicar los conocimientos en la préactica.
3. Capacidad para organizar y planificar el tiempo.
4. Capacidad creativa.
5. Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas.
6. Habilidad para trabajar en forma autébnoma.
Preguntas sobre el procedimiento:

,Segun las competencias genéricas enumeradas anteriormente que peso le daria a los

siguientes artefactos?

El peso se le asignara un valor en dependencia del criterio del experto en cuanto a:

Si es muy importante para la competencia. 3 puntos

Si la importancia para la competencia es media. 2 puntos

Si no es tan importante para la competencia. 1 puntos

Si no tiene importancia alguna para la competencia. 0 puntos
Peso (B) Artefactos

Cl|C2 C3 C4 C5 C6
Modelo conceptual.

Descripcion de procesos de negocio.

Arquitectura de informacion.

Salidas de sistema.

Glosario de Términos.

Proveedores validos del negocio.

Mapa de procesos.

Validar procesos de negocio.

Criterios para definir proveedores validos de requisitos.

Matriz de disponibilidad de proveedores.

Registro de Problemas.
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Desviaciones y Acciones.

Especificacién de Requisitos de Software.

Criterios para validar requisitos del cliente.

Criterios para validar requisitos del producto.

Descripcion de requisitos.

Casos de Prueba.

Plan de Desarrollo de Software.

Plan de Mediciones.

Plan de Pruebas.

Planes y Registro de Monitoreo.

Registro de Revisiones para el Compromiso al Plan.

Informe de Evaluacion.

Registro de evaluaciones del Proyecto.

Notificacion de escalabilidad (si se ha realizado alguna).

Permiso (si se ha obtenido alguno).

Diagrama Entidad Relacion.

Modelo de Disefio.

Modelo de Despliegue.

Complejidad y Criticidad.

Documento Linea Base de Subsistema.

Especificacion de Componentes.

Matriz de Integracion.

Cadigo fuente.

Archivos de configuracion (herramientas de autoconstruccion).

Archivos de contenido (archivos de internacionalizacion).

Base de Datos (scripts, configuracion).

Componentes externos (marcos de trabajo que se

Criterio de evaluacion:

Muy buena 5 puntos
Evaluacién cuantitativa del criterio: Buena 4 puntos
Regular 3 puntos
Mala 2 puntos

Criterio de evaluacion Valores
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