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Resumen

La gestién del capital humano tiene importancia vital en la consecucion de las metas de la organizacion,
una de las tareas para ello es desarrollar habilidades y conocimientos en cada persona que represente la
evolucion empresarial. Estos elementos podrian alcanzar resultados satisfactorios si se contara con un
sistema de seleccion de capital humano que nutra a la organizacién del material humano que necesita,
cubriendo las expectativas laborales para que la organizacién pueda ser operada de manera competente
tanto en el presente, como en el futuro y garantizar que puede ser la clave para el cumplimiento de la

mision organizacional.

Uno de los aspectos mas importantes referidos al capital humano involucrado en el desarrollo de software
es la determinacién de las necesidades de competencias para el desempefio adecuado de los distintos
roles. En este trabajo de diploma se propone un procedimiento para seleccionar el capital humano para la
implantacién del Sistema Integral de Gestién Cedrux, el cual se define a través de un flujo de actividades,
artefactos generados en cada una de ellas, roles definidos con sus respectivas responsabilidades, y
técnicas y herramientas utilizadas para la seleccion del personal y para dar cumplimiento al problema
planteado se desarrolla el procedimiento aplicando habilidades y conocimientos definidos para cada rol a

desempenar.

Palabras Claves: Gestion, Capital humano, Implantacion
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Introduccion

INTRODUCCION

En la actualidad la industria de produccion de software forma parte de un mundo globalizado en
donde la movilizaciéon de personas, ideas, capital y tecnologia, influyen considerablemente en el
crecimiento y especializacion de los servicios que forman dicha industria. Este fenédmeno implica a
su vez que las empresas desarrolladoras de software, demanden mas mano de obra flexible,
competente y comprometida que sea capaz de cumplir con los estandares de calidad y los

servicios que se han propuesto.

Dentro de la peculiaridad mundial el significado de Administracién de Capital Humano es un
término que para muchos resulta poco familiar, y para otros es "un lujo que se dan las empresas
grandes” (Cuesta, 2008). Para la mayor parte de las empresas en la actualidad resulta dificil tomar
medidas acertadas en lo que se refiere al manejo adecuado de su personal. Sobre la misma linea
de pensamiento la investigacion de grandes cientificos Nath y Raheja (2001) afirman que el
empleado no solamente debe realizar tareas o cumplir con ciertas funciones; esto implica que su
trabajo individual tenga un sentido organizacional y que debe ser consciente su contribucién

personal al negocio.

El conjunto de habilidades, conocimientos y conductas observables que determinan el desempefio
de los empleados, es lo que muchos investigadores han denominado competencias laborales y
estas son precisamente las herramientas que cualquier organizacién requiere de su capital
humano para ser competitiva. Estas competencias deben vincularse a las necesidades y objetivos
reales de la empresa para dar valor agregado a la misma. Por lo tanto, el alineamiento de las
metas de la organizacion con las competencias que los empleados tengan o puedan desarrollar, se

transforma en un elemento estratégico.

A partir de la inmersion de las organizaciones en una fehaciente lucha por lograr la eficiencia y
eficacia en el ambito laboral se impone abordar desde una perspectiva integral al capital humano.
Este presenta un problema que ocupa el primer plano hoy en los marcos organizacionales y que
consiste en la administracion del capital humano, en el que se incluye la seleccién del mismo de tal

manera que cumplan sus roles con amplios beneficios para la organizacion.



Introduccion

En Cuba las técnicas de seleccion del personal son més relativas y mas afinadas, determinando
los requerimientos del capital humano, acrecentando las fuentes mas efectivas que permitan
allegarse a los candidatos idoneos que sean capaces de alcanzar metas que contribuyan al
desarrollo de la entidad, logrando asi la satisfaccion del trabajador, lo que redundard en la
satisfaccion del cliente. (Simén Dolan, 1999)

En los Proyectos Informaticos existen dos momentos fundamentales: el reclutamiento y la
seleccién. Dentro del proceso de reclutamiento se busca y obtienen los candidatos suficientes, que
retnan las caracteristicas y condiciones idéneas y el proceso de seleccion se ocupa de conocer,
estudiar y evaluar a los candidatos, para determinar los que poseen las competencias requeridas a
un nivel determinado, que les permitan desempefiar las tareas designadas con mayor probabilidad
de satisfaccion. El objetivo de la seleccion es conocer el talento humano que laborara en la
empresa, analizando y comprobando la informacion recogida completdndola con datos sobre sus

experiencias anteriores, sus expectativas y motivaciones.

Por estas razones en los proyectos que se realizan hoy en la Universidad de las Ciencias
Informaticas (UCI), en especifico el Proyecto de Planificacion de Recursos Empresariales (ERP),
en el cual se desarrolla un software de gestion, es importante tratar el tema de seleccion del capital
humano desde un punto de vista organizativo, tratando de mejorar los procesos que existen para
lograr que las pruebas realizadas al mismo en el area de implantacién sean completadas con éxito,
pues sin una seleccién del personal adecuada no sera posible lograr la competitividad, el ahorro de
tiempo y recursos en la entidad implantada y la eficiencia adecuada en la solucién de las tareas

asignadas.

Actualmente en el proyecto de implantacién del Sistema Integral de Gestién Cedrux no existe un
procedimiento para seleccionar el capital humano, esto afecta el desarrollo de la planificacién
durante la gestién del proyecto, en relacién al dominio del nivel de las competencias individuales y

la asignacion a los roles mediante una valoracién del desempefio previo.

Por estas razones surge el siguiente problema a resolver ¢Como mejorar el proceso de
seleccién del capital humano en el proyecto de Implantacién del Sistema Integral de Gestién

Cedrux?



Introduccion

Definiendose como objeto de estudio: La Gestion del capital humano en la implantacion de
software. Enmarcado en la seleccion del capital humano en implantacién de Cedrux como campo

de accion.

Para darle solucion a la problemética planteada se tiene como objetivo general: Desarrollar un
procedimiento para seleccionar el capital humano en implantacion del Sistema Integral de Gestion
Cedrux donde se apliquen habilidades y conocimientos definidos para cada rol.

Teniendo como idea a defender: Una correcta seleccion de las personas en implantacion de
Cedrux donde se apliquen habilidades y conocimientos definidos para cada rol permitird mejorar el
desarrollo de la planificacién durante la gestion del proyecto, el dominio de las habilidades y

conocimientos individuales; asi como la asignacion de los roles determinados.
Tributan al logro de ese objetivo general los siguientes objetivos especificos:

Elaborar marco tedrico de la investigacion.

2. Caracterizar e Identificar como se realiza actualmente la seleccién en implantacion de
Cedrux.

3. Desarrollar un procedimiento para seleccionar el capital humano en la implantacion del
Sistema Integral de Gestion Cedrux aplicando las habilidades y los conocimientos
definidos para cada rol.

4. Validar los resultados obtenidos.

Como posibles resultados: Un procedimiento para seleccionar el capital humano en la
implantacién del Sistema Integral de Gestion Cedrux donde se apliquen habilidades y

conocimientos definidos para cada rol.



Capitulo 1: Fundamentacion Teérica

CAPITULO 1: FUNDAMENTACION TEORICA

1.1

1.2.

Introduccién

En el presente capitulo se realiza un estudio acerca de la Gestion del Capital Humano, con previo
andlisis acerca de la seleccion del personal, se analizan varios procedimientos y modelos que
poseen resultados efectivos a la hora de realizar el proceso de seleccion en una empresa. Se hace
referencia ademas a conceptos basicos, guias de apoyo y otras herramientas que permitieron

visualizar el desarrollo de la propuesta.

Conceptos basicos

Proyecto: Célula basica para la organizacion, ejecucion, financiamiento y control de actividades
vinculadas con la investigacion cientifica, el desarrollo tecnolégico, la innovacién tecnoldgica, la
prestacion de servicios cientificos y tecnoldgicos de alto nivel de especializacion, las producciones
especializadas, la formacion de recursos humanos, la gerencia y otras, que materializan objetivos y
resultados propios o de los programas en que estan insertados y que tienen a su disposicién un
grupo de recursos materiales y humanos para lograr en un tiempo determinado los objetivos
propuestos. (Dr. Rolando Alfredo, 2005)

Seleccion del capital humano: Es un proceso técnico que permite “elegir’ de un conjunto de
postulantes, al futuro colaborador mas “ldéneo”, para un puesto o cargo determinado. (Alfredo,
1999)

Competencias Laborales: “Conjuntos de conocimientos, habilidades, disposiciones y conductas

gue posee una persona, que le permiten la realizacién exitosa de una actividad". (Rodriguez, 1996)

Gestiébn por Competencia: Herramienta estratégica indispensable para enfrentar los nuevos
desafios que impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales, de
acuerdo a las necesidades operativas. Garantiza el desarrollo y administracién del potencial de las

personas, "de lo que saben hacer" o podrian hacer.

Gestion de Proyectos: La Gestion de Proyectos es un conjunto de técnicas, conocimientos,
habilidades y herramientas encaminadas a planificar tareas que conduzcan a alcanzar los

requisitos del proyecto. (Proyectalis, 2007)
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Implantacion: Proceso mediante el cual se instala, configura y cargan los datos necesarios a una
solucion de software con el objetivo de perfeccionar el flujo de informacion de una entidad,
mejorando la eficiencia de los procesos que esta realiza. En la implantacién también se realiza una
transformacién organizacional en funcion de las caracteristicas de las soluciones que se adquieran.
(Despliegue, 2009)

Gestion del Capital Humano: Es el aumento en la capacidad de la produccion del trabajo alcanzada
con mejoras en las capacidades de trabajadores. Estas capacidades realzadas se adquieren con el
entrenamiento, la educacion y la experiencia. Se refiere al conocimiento practico, las habilidades

adquiridas y las capacidades aprendidas de un individuo. (Cruz, 2002)

Capital Humano: Conjunto de conocimientos, experiencias, habilidades, sentimientos, actitudes,
motivaciones, valores y capacidad para hacer, portados por los trabajadores para crear mas
riquezas con eficiencia. Es, ademas, conciencia, ética, solidaridad, espiritu de sacrificio y
heroismo. (NC-3000:2007, 2007)

Procedimiento: Un procedimiento es la accion de proceder o el método de ejecutar algunas cosas.
Se trata de una serie comun de pasos definidos, que permiten realizar un trabajo de forma

correcta. (Definiciones, 2008)

1.3. Procedimientos, modelo y normas cubanas para la seleccion del capital humano
Dentro del proceso de seleccion se escogen y clasifican los candidatos mas adecuados a las
necesidades de la organizacion. Tradicionalmente, la seleccion de personal se define como un
procedimiento para encontrar al hombre que cubra el puesto adecuado, es decir escoger entre
los candidatos reclutados a los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la empresa,
tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del personal. (Sembrena, 2008).
A continuacién se analizaran varios procedimientos para ejecutar la seleccién, cada uno con una
serie comun de pasos claramente definidos, para permitir el cumplimiento de un objetivo
especifico. Estos aportan conocimientos convertidos en una potente herramienta para

confeccionar posteriores procedimientos.
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1.3.1 Procedimiento de Sergio Navarrete Arvizu (Jefe de Departamento de Formaciéon y

Desarrollo)

Plantea que la entrevista es la forma de seleccionar personas a las que posteriormente se les

seran asignados los roles definidos para el desarrollo de un proyecto de software mas efectiva,

pese a ser subjetiva, es un factor determinante en la decision final respecto de la aceptacién o no

del candidato escogido. La entrevista de seleccion debe ser dirigida con gran habilidad y tacto,

para que realmente pueda producir los resultados esperados. Ademas, tiene innumerables

aplicaciones: eleccion en el reclutamiento, seleccién, consejeria y orientacion, asi como en la

evaluacion del desempefio y desvinculacion del proyecto.

Etapas de la entrevista de seleccion:

a.

Preparacion: Las entrevistas de seleccion, determinadas o no, deben ser preparadas
o planeadas de alguna manera. Aunque el grado de preparacion varie, debe ser
suficiente para determinar los objetivos especificos de la entrevista, el método para
alcanzar el objetivo de la entrevista, la mayor cantidad posible de informacién acerca

del candidato entrevistado.

Ambiente: puede ser de dos tipos. Fisico: el local de la entrevista debe ser
confortable y solo para ese fin y psicolédgico: el clima de la entrevista debe ser

ameno y cordial.

Desarrollo de la entrevista: es la etapa fundamental del proceso, en el que se

obtiene la informacién que ambos componentes desean.

Terminacion de la entrevista: El entrevistador debe hacer una sefial clara que
indique el final de la entrevista y el candidato tiene que recibir algun tipo de

informacioén referente a lo que debe hacer en el futuro.

Evaluacién del candidato: A partir del momento en que el entrevistado se marcha, el
entrevistador debe iniciar la tarea de evaluaciéon del candidato, puesto que los

detalles estan frescos en su memoria. (Direccién de Planeacion, Junio 2008)
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1.3.2 Procedimiento desarrollado por la Nacional Financiera. (Instituto PYME. IBM. 2011)
Expone que una vez que concluye el reclutamiento, el siguiente paso es "escoger" al candidato
mas adecuado para el puesto vacante entre las personas que aspiran al puesto. Este proceso es
delicado ya que si no seleccionas al candidato conveniente las repercusiones de contratar a una
persona "inadecuada para el puesto” en tu proyecto, pueden ir desde ineficiencia en el desempefio

del trabajo, hasta la eliminacion del contrato de trabajo, con todas sus consecuencias.

Este proceso consta de varios pasos secuenciales que concluyen una vez que tomas la decision
de contratar a una persona.
Los pasos para realizar la seleccion de personal son los siguientes:
1.Depurar las solicitudes.
2. Evaluar a los candidatos usando las siguientes técnicas:
v Entrevista personal.
v' Exadmenes de habilidades o conocimientos.
v' Evaluacion psicotécnica, cuando se requiera.
3. Verificar referencias.

4. Decidir a quién contratar.

1.3.3 Procedimiento de la Universidad Nacional Experimental Politécnica de la Fuerza Armada
Nacional (UNEFA)
Expresa que una vez que se dispone de un grupo idéneo de solicitantes obtenido mediante el
reclutamiento, se da inicio al proceso de seleccion. Esta fase implica una serie de pasos que
afladen complejidad a la decisibn de contratar y consumen cierto tiempo, asi, estos factores
pueden resultar irritantes, tanto para los candidatos, que desean iniciar de inmediato, como para
los gerentes de los departamentos con vacantes. El proceso se inicia en el momento en que una
persona solicita empleo y culmina cuando se produce la decision de contratar a uno de los

solicitantes.

Consideran que la entrevista es la técnica de selecciébn mas utilizada y conocida pues consiste en

efectuar preguntas previamente programadas para el candidato y tomar nota de sus respuestas 0
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parte de ellas; las preguntas originan respuestas, las cuales ayudan a conocer al candidato, en
cuanto sus caracteristicas personales, conocimientos o0 experiencias. Esta entrevista debe
realizarse en un ambiente comodo, sencillo y agradable y el entrevistador debe mantener una
actitud neutra pero a la vez debe inspirar confianza al candidato; su objetivo fundamental es la de
saber si el candidato esta apto para el cargo vacante. La entrevista se considera como la técnica
de reclutamiento mas rapida y econémica. (UNEFA, Enero 2011)

1.3.4 Procedimiento segun el PMI (PROJECT MANAGEMENT INSTITUTE)

El PMI, describe el procedimiento de seleccién del personal en forma esquematica, basado en tres
aspectos base donde el primero se refiere a las entradas que apoyan al proceso, en segundo lugar
las técnicas y herramientas que se utilizaran para el desarrollo del mismo, y por ultimo las salidas,
gue se refieren especificamente a los resultados obtenidos del proceso de seleccion.
Para que el proceso de seleccion de personal sea exitoso es importante tomar en cuenta la
experiencia previa, el interés del personal en participar en el proyecto, la habilidad de trabajar en
grupo y la disponibilidad.
1. Entradas del proceso de seleccion:

e Plan de administracién de personal.

e Caracteristicas del personal.

e Practicas de reclutamiento.
2. Técnicas y herramientas para el proceso de seleccion del personal:

¢ Negociacion

e Seleccion preliminar

e Procuramiento
3. Salidas del proceso de seleccion:

e Asignacién del personal del proyecto

e Direccién del equipo del proyecto (Aguero, abril 2002)

1.3.5 Procedimiento de PricewaterhouseCoopers

Aplican este procedimiento una vez identificados los mejores candidatos del mercado e incluye:

e Evaluacion de sus antecedentes, a través de un analisis critico de su curriculum.
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e Evaluacion técnica de los candidatos, realizada por los especialistas de la firma con
formacion y experiencia en el area de actividad del profesional a seleccionar.

e Evaluacion de personalidad, potencial y aptitudes, realizada por psicélogos altamente
capacitados en el uso de herramientas de probada confiabilidad.

¢ Informes psicolaborales de las personas evaluadas y analisis conjunto de los resultados
alcanzados.

e Asesoramiento permanente en la fase de entrevistas y en el momento de la seleccion final.

Después de la incorporacién del candidato méas apropiado, segun el perfil del puesto a cubrir, los
consultores permanecen en contacto con su empresa con el objetivo de continuar apoyandole y
brindandole los servicios. (PwC, 2003-2011)

1.3.6 Normas Cubanas: Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano

La norma cubana 3001:2007 establece el conjunto de requisitos a cumplir por las organizaciones
para lograr la implementacién de un Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano, que tiene
un impacto en la calidad de todos los procesos, en su eficiencia y eficacia, en el incremento de la
productividad, en las relaciones laborales satisfactorias, asi como en la respuesta de las
necesidades de las personas que reciben los servicios o adquieren los bienes materiales
producidos. Esta norma tiene entre los requisitos que deben cumplir las organizaciones laborales, los
vinculados a la seleccién e integracién entre ellos se encuentra el que se refiere a los elementos que
contempla el documento que rige el proceso de seleccion de los trabajadores de una entidad, estos
elementos son los siguientes:

a) Recopilacion de informacién acerca del cargo.

b) Criterios de seleccion que se aplican a los aspirantes a ingresar en la organizacion.

c) Métodos, técnicas y herramientas que se utilizan en el proceso de seleccion.

d) Informacion a los candidatos sobre las caracteristicas del cargo al que aspiran.

e) Recopilacion de informacién sobre los candidatos.

f) Comprobacién de las aptitudes fisicas y psicolégicas de los candidatos.

g) Informacion a los candidatos sobre los resultados del proceso.
Para la implementaciéon de la norma cubana 3001:2007 la organizacion tiene que elaborar un

procedimiento documentado donde se establezca como es la realizacién del proceso de seleccion
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de los trabajadores de forma que su aplicacion les permita elegir entre el conjunto de candidatos
para un cargo que ya existe o de nueva creacion, al mas idéneo o mas competente. (NC-
3000:2007)

1.3.7 Modelo People CMM

Es un “Modelo de Madurez de la Capacidad” desarrollado bajo el liderazgo del Software
Engineering Institute (SEI) de la prestigiosa Universidad Carnegie Mellon. El People CMM® es una
hoja de ruta para la mejora continua de una organizacion. Puede considerarse como una brajula
qgue orienta y pone orden en las actividades de gestion de las personas, incluyendo practicas
vanguardistas de gestion del cambio organizativo para ayudar a las organizaciones a mejorar la
capacidad de su equipo humano y la efectividad de la organizacion. Las practicas incluidas en el
modelo ayudan a una organizacién a convertirse en un empleador deseado y a asegurar que el
personal posee las competencias necesarias para conseguir los objetivos de negocio actuales y
futuros de la organizacién. (People CMM®: Una Guia Para la Mejora Continua de RR.HH., 2007).

People CMM describe una estructura compuesta por practicas, estas representan las lineas guias
para satisfacer las metas de las areas de procesos, las cuales constituyen los objetivos y el
alcance de dichas areas y éstas contribuyen a un mejor entendimiento, por el cual la organizacion
es transformada en cada nivel de madurez para producir nuevas capacidades en la organizacion
0 una nueva capacidad organizacional, que es el grado de destrezas, conocimientos y habilidades
existentes en una organizacion que le permiten coordinar, ordenar e integrar los sistemas,
procesos y recursos (materiales, financieros, técnicos) con eficacia y eficiencia para alcanzar las

metas y objetivos deseados.
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Capacidad Organizacional

Resulta en

Niveles de Madurez

4 Estan contenidas

Areas de Procesos

4 Describen los objetivos

4 Alcanzan

Componentes del Modelo

Implementacion Institucionalizacion

Figura 1. Estructura de People CMM

El modelo consta de 5 niveles de madurez y 22 areas de proceso. (Jamit Reguera Monzdén, 2008)

1.4 Valoracion Critica de los procedimientos para seleccionar capital humano.
En los ultimos tiempos se han desarrollado procedimientos, modelos y guias de apoyo para la
Gestion del Capital Humano, dentro del cual se incluye la seleccién, tratando de lograr los
mejores resultados en el agitado mundo de hoy, tomando como punto de partida las

competencias individuales.

A continuacion se realiza una valoracion de los procedimientos mostrados anteriormente. La
importancia del uso de un procedimiento parte de seleccionar correctamente al personal que
laborard en una organizacién, en este caso la implantacion de un software. La selecciéon de
personal es un proceso permanente que tiene por objetivo descubrir, escoger y colocar en cada
momento al hombre adecuado en el lugar de trabajo adecuado. El rasgo principal en que se

diferencian estos procedimientos esta en la variabilidad de los procesos que los componen.

El procedimiento de Sergio Navarrete Arvizu se rige por la entrevista como forma mas factible y
viable para lograr una correcta seleccion del capital humano. Le siguen los grupos de interés, que
no son mas que las personas gque interactian con el sistema y apoyan su idea. Define las
distintas etapas de la entrevista asi como los procesos que la componen. Especifica como

principales puntos a medir que la seleccion debe ser dirigida con gran habilidad y tacto por las
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innumerables aplicaciones que tiene. Este procedimiento presenta una desventaja para el
desarrollo de un procedimiento de selecciébn donde el verdadero protagonista es el capital
humano, quien reane habilidades, conocimientos y capacidades que no son observables a través
de una entrevista. No por esto se debe menospreciar la propuesta, pues aporta una herramienta
importante a tener en cuenta como es el uso de la entrevista para un nuevo procedimiento a

desarrollar.

El procedimiento desarrollado por la Nacional Financiera expone que luego del proceso de
reclutar las personas que ocuparan el cargo, se escogera el candidato idoneo para ocupar el
puesto vacante. Esta propuesta consta de varios pasos secuenciales y una serie de aspectos
importantes que haran la selecciébn mas exacta. La importancia de esta exposicion esta en los
resultados que se obtengan, no dejan de tener en cuenta que un error al seleccionar implicaria
males mayores para la organizacién que se rija por este procedimiento, las consecuencias del
fruto de su trabajo estarian en riesgo al no ser las esperadas. Este procedimiento tiene una
correcta estructura dentro del proceso de seleccion. Utilizan herramientas que sirven de apoyo
para los resultados de la seleccion, como la entrevista y la encuesta, partiendo de la plantilla de
solicitud del candidato. No valora la necesidad de nuevo personal para el proyecto, realiza la
seleccidn sin hacer un previo analisis de la disponibilidad de vacantes, por lo que no es factible la
implementacion del mismo, pues es viable valorar si es necesario nuevos empleados al proyecto

para entonces proceder a realizar la seleccién de capital humano.

El procedimiento de la Universidad Nacional Experimental consiste en realizar la seleccién luego
de tener un grupo idéneo de solicitantes obtenidos en el reclutamiento. El proceso de seleccion
que llevara a cabo consta de innumerables pasos que haran perder mucho tiempo a los
solicitantes, asi como al evaluador del candidato. Consideran que la entrevista es la forma de
lograr conocer al aspirante y sus cualidades para el puesto a ocupar. Se considera que lo mas
importante no es hacer preguntas para saber el grado de madurez gue tiene el interesado que
opta por el puesto disponible. Aunque ellos le ven una salida rapida a su propuesta, esta no es la
mas apropiada para aplicar en una empresa que aspira a grandes resultados. Entre sus limitantes
se destacan estos elementos, que contribuyen a largo plazo a la efectividad de la seleccion. Las

metas de la empresa se alcanzaran mejor cuando se impongan pautas claras, propias de la
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circunstancia especifica en que se desempefia, y que contribuyan no solamente al éxito

financiero de la compafiia, sino también al bienestar general de la comunidad

Procedimiento segun el PMI describe como forma esquematica la solucion para lograr los
postulantes al puesto de trabajo, dentro de la que entran entradas, técnicas y herramientas y
salidas. Tienen en cuenta ademas las caracteristicas de experiencia que presentaran cada uno
de los evaluados. Un esquema no debe ser el basamento de un procedimiento que movera lo
mas importante para el desarrollo de una empresa, el capital humano. Deben existir aspectos
concretos para conseguir los resultados que se esperan con una considerada selecciéon del
talento humano. Ademas de utilizar técnicas, herramientas y lograr aplicar un potente

procedimiento para alcanzar resultados relevantes en el mundo empresarial.

La presentacion del procedimiento de PricewaterhouseCoopers en su declaracién incluye que a
través de un andlisis critico de su curriculum, se puede decidir qué solicitante podra ocupar la
plaza disponible. El proceso de Seleccién de Personal de PricewaterhouseCoopers persigue
candidatos excelentes para cubrir las posiciones de los distintos niveles que demandan las
organizaciones, y realmente la forma de realizar el proceso de seleccion no es la méas apropiada
para lograr alcanzar los objetivos que espera, no es la técnica mas apropiada para buscar y
encontrar los candidatos mejor preparados para cumplir con tales responsabilidades dentro de
una empresa. Para ello se persigue en procedimiento que cubra las expectativas y necesidades

de la entidad en cuestion, en este caso de implantacién de software.

La norma cubana 3001:2007 es aplicable a la estructura organizativa de una institucion, pero en este
caso no se adapta a las necesidades del area del proyecto de Implantacion del Sistema Integral de
Gestién Cedrux, porque el modelo cubano para el disefio e implementacion de un Sistema de Gestién
Integrada de los Recursos Humanos plantea entre los requisitos que deben cumplir las
organizaciones, que es importante tener en cuenta las competencias laborales. Sin embargo en los
requisitos vinculados a la seleccién e integracién de capital humano no se refieren a tan elemental
requerimiento. A pesar de este sefialamiento, esta norma es aplicable, pero se decide para la
presente investigacién tomar como base el modelo People CMM por ser un modelo disefiado para

empresas desarrolladoras de software y tecnologias.
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El modelo People CMM es realmente un modelo basado en el mejoramiento empresarial. Ayuda a
planificar y desarrollar un plan estratégico de aplicacién para mejorar la capacidad de satisfacer los
objetivos identificados a través del desarrollo de una mano de obra capacitada. Al iniciar las mejoras
guiadas por el People CMM en las organizaciones, se percibe como un programa de recursos
humanos vy las instituciones con niveles de madurez mas altos han encontrado en People CMM un
modelo de excelencia empresarial, mas que un modelo de recursos humanos. Queda evidenciado que
las mejoras en los procesos de software deben estar vinculadas a las mejoras de las practicas de
gestion de personas. Hoy dia People CMM es implementado por grandes empresas como Boeing,
Lockheed Martin, Intel, BAE Systems, y las compafias de software en la India Tata Consultancy
Servicies (TCS), se encuentran actualmente aplicando dicho modelo, obteniendo excelentes
resultados tanto en el producto que ofertan, como en la constante superacion de su personal de
trabajo. La compafiia Boeing aplico el modelo People CMM con el objetivo de medir las mejoras de
préacticas de gestion de la organizacion. (Porter, 2001). La Compaiiia Intel, al aplicar People CMM en
sus empresas, se centrd en la evaluacion de las practicas realizadas. (Snyder, 2004). People CMM
fue desarrollado por el Instituto de Ingenieria de Software (SEIl) igual que CMMI (Integracién de
Modelos de Madurez de Capacidades), del cual se esta llevando un proceso de mejora en la
Universidad para lograr el nivel 2 de este modelo. Es importante tener en cuenta que la norma cubana
tiene aspectos que considera People CMM, pero evidentemente es mas factible adaptar las practicas
del area de proceso Contratacidon que presenta People CMM a las necesidades del proyecto porque
permite aterrizar mejor el contexto del problema por su vinculacién a la rama de la informatica.
Ademas se han ido desarrollando trabajos de diploma que ratifican la ejemplaridad empresarial del
Modelo, con los titulos: Procedimiento para la gestion del desempefio de los Recursos Humanos del
Centro de Desarrollo de Informatica Industrial de la UCI, basado en el Area Tematica Motivacion y
gestién del desempefio de People CMM y Aplicacion de IDEAL hasta la Etapa de Diagnéstico para las
areas de proceso del nivel de madurez 2 de People CMM en el Proyecto de Calidad de la Facultad 10
de la UCI, bajo la tutoria de la Master en Ciencias Yamilis Fernandez Pérez. People CMM ofrece un
sinniimero de beneficios para una organizacién que pretende grandes logros dentro de las empresas
desarrolladoras de software, por lo que queda evidenciada la aplicacion y el apoyo, por parte de este
modelo, para el desarrollo de un nuevo procedimiento. Actualmente, People CMM se destaca por ser
un modelo de varias etapas de madurez que permite evaluar y orientar las mejores practicas para

desarrollar la gestion de personas en las organizaciones.
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Todos estos procedimientos y modelos analizados poseen desventajas como la pérdida de
tiempo, la superficialidad, y restricciones, como por ejemplo: consideran que la entrevista es la
forma mas efectiva de seleccionar el capital humano y, no es la via mas factible para lograr una
buena seleccién del mismo. Pero a pesar de estas restricciones, los procedimientos poseen
valores y gran significado; de ahi la necesidad de su estudio para determinar cudl de ellos, o qué
caracteristicas especificas se puede usar en la elaboracion de un nuevo procedimiento que
seleccione el talento humano. No siendo ésta una limitante para el modelo People CMM, este
guia procesos de planificacion de recursos humanos, con el cual se le piensa dar solucion al
problema planteado: seleccionar el capital humano a partir de las competencias establecidas para
cada rol y que sea adaptado a las necesidades en la implantacion del Sistema Integral de

Gestion Cedrux.

1.5 Seleccion del capital humano. Analisis y procesos de organizacion.

La seleccion es una actividad de comparacion o confrontacion, de seleccién, de opinion y

decision, de filtro de entrada, de clasificacidén y, por consiguiente, restrictiva.

El concepto de seleccion de personal en un dicho popular afirma que la seleccion es la eleccién
del individuo adecuado para el cargo adecuado. Pero para Idalberto Chiavenato es un sentido
mas amplio, es escoger entre los candidatos reclutados, los mas adecuados, para ocupar los
cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio
del personal, asi como la eficacia de la organizacion. De esta forma, la seleccidon busca

solucionar dos problemas fundamentales:
1. Adecuacion de la persona al cargo.
2. Eficiencia de la persona al cargo.

La seleccion del personal es la clasificacion de las mejores personas adquiridas, las cuales

realizaran un papel importante en el desempefio del nuevo rol a ocupar.
Existen dos puntos de vista de la seleccion muy importantes y que no se deben pasar por alto:
1. La seleccién como proceso de comparacion.

2. La seleccion como proceso de decision. (Chiavenato, 1993-2001)
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La seleccion como proceso de comparacion

La seleccion debe observarse como un proceso real de comparacion entre dos variables: los
requisitos del rol (exigencias que debe cumplir el ocupante de ese rol) y el perfil de las
caracteristicas de los candidatos que se presentan. Estas variables deben ser bien estudiadas
pues la primera la suministra el analisis y descripcion del rol y la segunda se obtiene mediante la
aplicacion de técnicas de selecciéon. (Chiavenato, 1993-2001)

La seleccion como proceso de decision

Una vez establecida la comparacion entre las caracteristicas exigidas por el rol y la de los
candidatos, puede suceder que varios de ellos cumplan las exigencias y merezcan pertenecer al
proyecto o no. La decision final de aceptar o rechazar los candidatos es siempre responsabilidad
del proyecto, pues es quien los solicita. De esta forma la seleccion es responsabilidad de cada
persona (jefe de area) a quien se le haya asignado la seleccion del personal. (Chiavenato, 1993-
2001)

Cumplimiento del proceso

El proceso de Seleccién lo realizan el Planificador y el Jefe del proyecto. Utilizando como
herramientas y técnicas, las Politicas de Reclutamiento y Seleccion; y las Técnicas de Seleccién
y herramientas para la generacion de cronogramas u otros artefactos necesarios. Se apoyaran en
los artefactos de entrada: Roles y Responsabilidades; y la Encuesta de medicion del los niveles
de competencias especificas. Quedando de esta forma generado el artefacto Cronograma de
competencias especificas y generando la segunda parte del Plan de Seleccion del personal
iniciado en el proceso de Reclutamiento, de esta forma quedaria generado completamente el

artefacto Plan de Seleccién del personal. (Chiavenato, 1993-2001)

1.6 Conclusiones Parciales
La gestiébn de recursos humanos es un factor de alta importancia dentro de la gestiéon de
proyectos informaticos. Los procedimientos, modelo de seleccion de capital humano y normas
cubanas brindan un amplio enfoque para crear alternativas de soluciones para las dificultades
analizadas. En este primer capitulo los procedimientos y modelo estudiados brindan una amplia

gama de conocimientos y elementos importantes a tener en cuenta a la hora de implementar
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unificadamente la seleccion por competencias, esas que refieren de tan alta necesidad e
importancia para la produccion y el avance exitoso de los proyectos informéticos. Esta
investigacion quedara guiada por el modelo People-CMM por ser un modelo desarrollado por el
instituto de ingenieria de software para las empresas que los desarrollan, permite evaluar y
orientar las mejores practicas para desarrollar la gestion de personas en las organizaciones,
ademas de para obtener excelentes resultados tanto en el software que ofertara, como en la

constante superacion de su personal de trabajo.
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CAPITULO 2: PROPUESTA DEL PROCEDIMIENTO

Introduccién

En este capitulo se organizan y adaptan los elementos necesarios para conformar el
procedimiento propuesto, para asi lograr destacar un desempefio superior en la gestién del
capital humano por competencia, pues permite alinear el plan de mejoras de una organizacion
con su estrategia de negocios, facilitando, simultdneamente el desarrollo profesional de las

personas.

2.2. Alcancey Objetivos

Este procedimiento es aplicable a la implantacion de Cedrux, ademas puede ser aplicado a la
implantacién en otros proyectos. Se puede utilizar en la presentacion efectiva de la seleccion del
capital humano en la implantacion de proyectos. Puntualiza y especifica como seleccionar el
capital humano en la implantacion de un proyecto. Logra un nuevo estilo de direccién en la

organizacién para administrar el capital humano unificadamente, de manera mas objetiva.

Con este procedimiento se pretenden alcanzar los siguientes obijetivos:
¢ Optimizar el tiempo durante el proceso de seleccion.
e Generar un proceso de mejora continua en la calidad y asignacion del capital humano en
implantacién de Cedrux.
e Garantizar que el proyecto de implantacién de Cedrux cuente con capital humano calificado,
a fin de alcanzar un mejor desempefio de los logros institucionales.
e Planificar y desarrollar un plan estratégico para mejorar la capacidad de satisfacer el

desarrollo de una mano de obra capacitada.

¢ Contribuir con el desarrollo profesional de las personas y del proyecto implantacién en un

entorno cambiante.

15
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2.3. Roles

El proceso de seleccion se realiza con el objetivo de incorporar personal capacitado al
proyecto, que desempefiaran un rol determinado y cubriran las expectativas deseadas,
desarrollaran una serie de actividades dentro de cada proceso; para ello deben tener entre
sus competencias un buen dominio de las técnicas y herramientas que utilizaran en la
Seleccién del Capital Humano. A continuacion se describen las competencias y
responsabilidades de los roles que se involucran en el desarrollo del procedimiento

propuesto.
e Rol: Jefe de Proyecto

Competencias: Debe saber coordinar las relaciones de la empresa de Consultoria Externa.
Debe tener una vision general del proyecto. Debe poseer conocimientos técnicos de todos

los sistemas y procesos de trabajo. (DEPROD, 2011)

Responsabilidades: Tiene la responsabilidad fundamental de la direccion de todo el
proyecto, incluyendo la administracion, planificacion, programacion, resolucién de problemas
y liderazgo a nivel de implantacion. Gestionar y comunicar una clara vision de los objetivos
del proyecto y motivar al personal para alcanzarlos. Debe conseguir que se realice el trabajo
en el tiempo previsto, con los recursos apropiados y en la secuencia correcta. (DEPROD,
2011)

¢ Rol: Planificador de Proyecto

Competencias: Conocer las 9 areas de conocimientos de la gestién de proyecto. Dominar

las areas de gestidon del tiempo, gestion de alcance, gestién de recursos humanos y gestiéon

16
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de riesgos. Saber cémo aplicar el modelo de formacién desde la produccion. Conocer co6mo
se realiza el proceso de certificacion de roles. (DEPROD, 2011)

Responsabilidades: Participa en la elaboracién y actualizacion de los planes del proyecto.
Elabora y controla cronogramas del proyecto. Planifica y gestiona los recursos materiales del
proyecto. Planifica y gestiona los recursos humanos del proyecto, manteniendo actualizado el
registro del capital humano, registro de liberaciones y registro de cambios. Emitir
mensualmente, junto al jefe de linea, las evaluaciones de practica profesional de los
estudiantes asociados. Evaluar y cerrar mensualmente las tareas en el Redmine de los
profesores y estudiantes de la linea. Gestionar los perfiles de tesis de los estudiantes de 5to
afo de la linea. Es el responsable, junto al jefe de linea del proceso de acreditacion de roles
de sus estudiantes. (DEPROD, 2011)

e Rol: Candidato

Es la persona vacante que aspira al puesto disponible dentro del proyecto. Debe cumplir
con las competencias genéricas y especificas que se requieran para el puesto.
. .
Punto Extensible

A El equipo de trabajo que interviene en las actividades que componen el procedimiento

propuesto esta compuesto por el Jefe del Proyecto y el Planificador.

2.4. Propuesta de procedimiento
Luego del estudio realizado a varios procedimientos de seleccién de personal y las practicas de
Contratacion que presenta People CMM y que han sido adaptadas a la seleccion de capital
humano para proyectos de implantacion de software, y darle solucién a la problematica planteada

se desarroll6 el siguiente procedimiento. Consta de cuatro procesos fundamentales y cada uno de
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ellos descrito por sus principales actividades, donde intervienen roles especificos de cada una de
ellas con responsabilidades y competencias definidas y con el desarrollo de las mismas quedan
generados los correspondientes artefactos.

. Punto Extensible:
e Las observaciones del procedimiento describen los objetivos y puntos fundamentales que
explican las actividades cada proceso.
1. Coordinacion para las actividades de reclutamiento
Objetivos:
Verificar si se necesita un mayor ndmero de personas para poder cumplir con los
compromisos de trabajo, y de ser asi, coordinar las actividades para el reclutamiento de
acuerdo a las competencias establecidas.
)

Roles:
e Jefe del proyecto

e Planificador

Acciones:

18
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e

Planificador

Jefe de Proyecto

¢Es la carga
de trabajo
mayor gue

el personal? =i

|E‘ o3y ‘ B Construir Revisar cronograma y
_Cronograma plan de seleccion

Realizar
Balance

Informar
al Jefe

Inf. con
las necesidades
de reclutamiento
[Creado]

I:E JFug

Listado de
puestos
G ;
L [Aplicado]
Modificar T
; No
Cronograma y

o )

nuncios de
Divulgacion
[Creado]

Plan

Figura 2. Balance entre la carga de trabajo y el personal

Observaciones:

En el proyecto de implantacion, el equipo de trabajo constituido por el Jefe del proyecto y el

planificador realiza un balance entre la carga de trabajo y el personal existente. En caso de

existir mas trabajo que personal disponible para desarrollarlo, se procede a valorar la

posibilidad de iniciar el proceso de reclutamiento de personas definiéndose el plan a seguir

para luego realizar el proceso de seleccién del nuevo personal y a partir de estos se

construye el cronograma gue lo describa. Se divulga la disponibilidad de vacantes utilizando

los mecanismos apropiados para que personas calificadas que estén interesadas puedan

solicitarlos, en caso contrario, se mantiene la misma cantidad de personas en el proyecto.

Herramientas:
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Correo electrénico: Se envian correos de avisos informando al equipo del proyecto la
disponibilidad de puestos de trabajo segun la necesidad identificada.

e Propagandas publicas: Para comunicar la necesidad identificada en el proyecto.

Artefactos:
%Entrada: %Salida:
¢ Plan de trabajo e Correos con la disponibilidad de
puestos
¢ Plantilla del proyecto e Informe de necesidades de
reclutamiento
e Listado de puestos e Anuncios con la disponibilidad de
disponibles puestos

2. Anélisis de los candidatos.

Objetivo: Analizar las propuestas de trabajo para determinar de los candidatos, cuales estan mas
cualificados para desempefar los puestos disponibles.

Roles

e Planificador
e Candidato

e Jefe del Proyecto

Acciones:
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Planificador Candidato Jefe de Proyecto

Generar
Analizar listado Revisar listado
resultados de candidatos de candidatos
optimos
= 3\ Revisar
‘ r >
Obtener plan Ltstaqo de Informes
de seleccion | Gandidatog
optimos
C Realizar listado con
[Cre iz
: eatear candidatos de mejores
Determinar los roles evhluacion SSdhRates
que se necesitan gscrita Responder

evaluacion
escrita

Responder | B : %
Listado de candidatos

- entrevista
..... >B Resultados de con mejores resuttados]
la entrevista en la entrevista

Analizar ) Informe de [Creado] [Creado]
resulta...

Realizar
informe
de resultados

resultadgs| Realizar
[Creado] | entrevista

Figura 3. Andlisis de los candidatos

Observaciones:

A partir del andlisis realizado en la primera actividad y basado en los roles que se necesitan para
cubrir las expectativas del trabajo del proyecto, se aplicard una encuesta (Ver Anexo 1) que
evaluard a partir de 3 criterios el nivel de conocimiento partiendo de las competencias especificas
de cada rol:

Nada = No hay conocimientos, no estan claramente identificados.
Poco = Conocimiento débil, falla en comprension.
Suficiente = Conocimiento fuerte indicado con claridad y exactitud.

Para cada rol a seleccionar las competencias especificas y establecidas son:
- Rol de Implantador

e Habilidades de coordinacién y comunicacion.
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Capacidad de planificacién a fin de asegurar que el piloto se puede realizar en horario y con
los recursos disponibles.

Amplios conocimientos y habilidades con herramientas para la automatizacion de datos.
Amplios conocimientos técnicos (administracion de redes, servidor web, y servidor de base
de datos.)

Experiencia y formacion en la redaccion técnica.

Habilidades para la revision y sintesis de la informacion.

Habilidades para el trabajo en equipo.

Liderazgo.

Conocimientos de gestion de proyectos.

Experiencia en la implantacion de sistemas.

Amplios conocimientos del sistema o la aplicacion bajo prueba. (Implantacién, 2010)

- Rol Jefe de Equipo

Liderazgo
Conocimientos de direccion de proyectos.

Habilidades en el uso de herramientas de gestion de proyectos. (Implantacion, 2010)

- Rol de Entrenador

Experiencia en el desarrollo de cursos utilizando los diferentes medios y estilos de
ensefianza que seran necesarios para hacer el material de formacion eficaz.

Experiencia en impartir formacién a los estudiantes.

Especializacion en el uso y explotacién de los sistemas informaticos (Sistemas Integrales
de Gestion).

Familiarizacién con herramientas para la automatizaciéon de datos.

Conocimientos generales de contabilidad. (Implantacion, 2010)
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Observaciones:

Se analizan los resultados que arrojé la encuesta y se aplica la entrevista para esclarecer aspectos
gue no hayan quedado claro en la encuesta, y para profundizar en el nivel de aceptacion que tiene
cada candidato, la entrevista (Ver Anexo 2) se realiza respecto a las competencias genéricas que
debe tener cada trabajador del proyecto.
Las competencias genéricas se evallan en dependencia a tres criterios: Alto, Medio, Bajo. Estos
criterios repercuten en cada una de ellas individualmente.

- Competencias

1. Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas.

Capacidad para tomar decisiones.
Capacidad para organizar y planificar el tiempo del equipo del proyecto implantacién.
Responsabilidad social, compromiso ciudadano y ética de la profesion.
Capacidad de comunicacion oral y escrita.
Capacidad de comunicacién en un segundo idioma.
Capacidad de investigacion.

Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente.

X N A WD

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

10. Capacidad critica y autocritica.

11. Capacidad creativa.

12. Capacidad de abstraccion, analisis y sintesis.

13. Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.

14. Capacidad de trabajo en equipo.

15. Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes el proyecto.

16. Habilidad para trabajar en forma auténoma.
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17. Compromiso con la calidad del producto Cedrux.

Observaciones:

Los criterios de seleccién se definen a partir de las tareas a desempefar.

Se realiza un listado con los candidatos que hayan obtenido los mejores resultados en las
actividades de seleccidon realizadas con anterioridad, estos candidatos son sometidos a una
evaluacion escrita donde se buscara el mas capacitado para poder desempenfiar las futuras tareas
gue se le encomendaran en caso de ocupar el puesto dentro del proyecto. Esta evaluacion se
realizard acorde a las tareas definidas segun los roles del proyecto.

El examen debe tener como base las siguientes tareas definidas para cada rol:

IMPLANTADOR
¢ Realiza el levantamiento tecnolégico de los centros a informatizar para ver las necesidades

para la implantacion.

e Coordina la capacitacion funcional del personal en las entidades.

e Controla el estado técnico del equipamiento asignado al proyecto.

¢ Atiende las solicitudes del cliente en la etapa de piloto.

e Conforma el historial del piloto (Documentos de Gestion de cronograma, Gestion de
riesgos, Expediente de la entidad).

e Orienta y revisa la carga inicial del sistema.

e Prueba los artefactos referidos a la instalacion de software y las instrucciones
documentados necesarios para instalar el producto.

e Controla de las actualizaciones que se realizan en el sistema, y se encarga de la instalacion
de las mismas en la entidad.

e Garantiza el entrenamiento del informético de la entidad en el manejo de la tecnologia

instalada. (Implantacion, 2010)
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JEFE DE EQUIPO
¢ Planifica y gestionar el proyecto de implantacion

e Asegura el cumplimiento de los objetivos y los estandares. (Implantacién, 2010)

ENTRENADOR
e Realiza el levantamiento tecnolégico de los centros a informatizar para ver las

necesidades para la implantacion.

e Coordina la capacitacion funcional del personal en las entidades.

e Controla el estado técnico del equipamiento asignado al proyecto.

e Atiende las solicitudes del cliente en la etapa de piloto.

e Conforma el historial del piloto (Documentos de Gestion de cronograma, Gestion de
riesgos, Expediente de la entidad).

e QOrienta y revisa la carga inicial del sistema.

e Prueba los artefactos referidos a la instalacion de software y las instrucciones
documentados necesarios para instalar el producto.
e Se hacen propagandas publicas donde comuniquen la necesidad del proyecto, de

personas que cumplan las competencias establecidas para desempefar las tareas

del proyecto. (Implantacién, 2010)

4 )

e

Herramientas:

e Evaluacion escrita: Valora los aspectos de las competencias cognitivas. Evalla un
gran namero de competencias.
e Entrevista: Valora directamente si los candidatos poseen las competencias

requeridas para el puesto.
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Artefactos

A Informe de resultados de la encuesta.
A Listado de los candidatos con mejores resultados en la entrevista

A Listado de los candidatos 6ptimos

3. Proceso de seleccién.

Objetivo: Realizar el proceso de seleccién con los mejores candidatos

&

Roles:
¢ Planificador

o Jefe del Proyecto

Acciones
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Planificador/Jefe de Proyecto

? V. Listado de candidatos

Obtener listado aptimos
de candidatos optimos [Creado]

[Analizar cada candidatos segun el puesto a cubrir]

v

[Seleccionar €l o los candidatos]

v

E?ealizar listado de los candidatos seleccionados]

\/

Informar la
decision final B
Listado de
candidatos
seleccionados
[Creado]

Figura 4. Seleccién de los candidatos

Observaciones:
El equipo de trabajo, realiza un proceso de seleccion para cada vacante que se desea

cubrir. Todos los candidatos calificados se comparan en cuanto a su capacidad relativa
para el puesto de trabajo disponible, y el candidato cuyas habilidades y atributos validos,
mejor se adapten al puesto disponible es seleccionado. Aungue las habilidades pertinentes
suelen ser los criterios mas importantes para la selecciéon entre los candidatos, otros
criterios validos pueden ser considerados en la toma de una decision.

Ejemplos de otros criterios validos pueden incluir los siguientes:
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e Amplitud de las habilidades mas all4 de las exigidas por el puesto disponible.

e La experiencia dentro de un dominio de trabajo.

e Posibilidad de desarrollar buenas relaciones de trabajo con otros miembros del
equipo.

¢ El potencial para crecer en la posicién o en el proyecto.

Artefactos

4

A Listado de candidatos 6ptimos A Listado de candidatos seleccionados

4. Ubicacién en los puestos a los nuevos candidatos.

Objetivo: Ubicar el candidato seleccionado al nuevo puesto de trabajo.
®

&

Roles:
¢ Planificador
o Jefe de proyecto

e Nuevo Empleado

Acciones
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Planificador Jefe de Proyecto Nuevo Empleado

Se dan informaciones
grales e individuales.

Realizar reunion
de bienvenida

Ubicar a los nuevos candidatos
en los puestos correspondientes

Orientar a los nuevos empleados 1
con las responsabilidades que deben Recibe orientacion
cumplir laboral en un periodo
de transicion

Figura 5. Ubicacioén de los candidatos en los nuevos puestos de trabajo

Observaciones:

Se le orienta a cada nuevo empleado las responsabilidades que debe asumir. Cada
individuo recién empleado debe recibir orientacién laboral a través de una serie de
mecanismos durante su periodo de transicion.
Estos mecanismos pueden ser:

e Sesiones de orientacion.

e Actividades de aprendizaje.

e Trabajo de formacion.
Se realiza una reunion donde se les dan informaciones generales que entran dentro de la
orientacion individual, en esta reunién se describen las tareas iniciales, se presenta el
equipo de trabajo, se les explica la ubicacion de los recursos, tales como instalaciones

computacionales y fuentes de informacién, y los principales eventos y horarios establecidos.
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2.5. Conclusiones parciales

Al finalizar el capitulo se puede concluir que con el procedimiento desarrollado, se podra
seleccionar correctamente el capital humano en la implantacion del Sistema Integral de
Gestién Cedrux. Para ello se describieron los objetivos a cumplir por las personas que
utilizaran el procedimiento, para mantener el compromiso de su uso. Se realiz6 ademas, la
descripcion de cada proceso y subproceso perteneciente al procedimiento, asi como los
roles que los desarrollan; las actividades, herramientas, técnicas y artefactos que utiliza

para su desarrollo con calidad.
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CAPITULO 3: VALIDACION DE LA PROPUESTA

3.1lIntroduccion
Cada investigador debe encontrar la forma correcta de validar una investigacion, demostrandolo
con calidad, firmeza y seguridad en la solucién que plantea. Para ello existen métodos de
validacién, este es el caso de los Métodos Expertos, los cuales utilizan como fuente de
informacion, un grupo de personas a las que se supone un conocimiento elevado del tema a tratar.
Para validar el modelo propuesto en el capitulo anterior se utilizd el criterio de un grupo de
expertos, basado en la aplicacién del Método Delphi. Este grupo se conformé con especialistas

gue poseen experiencias en temas relacionados con el presente trabajo.

3.2Justificacion del uso del método de validacion
El Delphi es uno de los métodos de pronosticacion mas confiables, constituye un procedimiento
para confeccionar un cuadro de la evolucién de situaciones complejas, a través de la elaboracién
estadistica de las opiniones de un grupo de expertos en el tema tratado. Permite rebasar el marco
de las condiciones actuales mas sefialadas de un fendmeno y alcanzar una imagen integral y mas
amplia de su posible evolucion, reflejando las valoraciones individuales de los expertos que pueden

estar basadas en un andlisis l6gico, como en su experiencia intuitiva (El método Delphi 2007).

Debido a lo anteriormente expuesto se decide utilizar el método Delphi, en este caso la variante
propuesta por las Dras. Silvia Colunga y Georgina Amayuela respectivamente (Silvia Colunga
2003) a su vez empleada por el Lic. Carlos Alvarez Martinez de Santelices en su tesis de
maestria:”"Experimentos virtuales para la ensefanza del Electromagnetismo” (Santelices 2004),
donde aparecen las conclusiones del estudio de numerosas tesis de maestria y doctorado para ese
tipo de investigacion. Dichos investigadores no utilizan el método clasico Delphi para la valoracion
de expertos, sino algunas caracteristicas para propiciar mayor objetividad a los criterios de los

especialistas a partir de la introduccién de escalas valorativas. La correcta seleccién de estos
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expertos proporciona la certeza de un correcto resultado ademas de poseer este un alto grado de
credibilidad.

Para aplicar el método se siguieron tres etapas fundamentales:
A Eleccién de expertos.
A Elaboracion del cuestionario, para validacion de la propuesta.

A Desarrollo practico y explotacion de resultados.

3.3Eleccion de los expertos
Por experto se va a considerar la persona capaz de ofrecer valoraciones conclusivas sobre el
proceso de seleccion de personal para el desarrollo de software y de hacer recomendaciones con
determinado coeficiente de competencia.
La seleccion del posible equipo de experto se realizé bajo los siguientes criterios:

A Graduado de nivel superior.
Vinculacion al desarrollo de productos informaticos.
Un afio de experiencia como minimo.

Conocimientos sobre el proceso de seleccion de personal para desarrollo de software.

S S S

Conocimientos y habilidades en actividades de desarrollo de software.

La definicion de la cantidad de expertos es una tarea elemental dentro de la realizacion del
método, pero para esto no existe una norma generalizada para determinar el nimero 6ptimo de
expertos, pero hasta 7 expertos el error disminuye exponencialmente, después de 30, aunque el
error disminuye lo hace de manera poco significativa y no compensa el incremento de costos y
esfuerzo, por lo que se sugiere utilizar un namero de expertos en el intervalo de 7 a 30. (Fransi,
2000)

La seleccién de los posibles expertos se realizdé en la Universidad de las Ciencias Informaticas

(UCI) y en Desoft (Desarrollo de Software), luego a estas personas se les aplicd una encuesta de
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autovaloracion para determinar el coeficiente de competencia. La encuesta se muestra en el Anexo
3.

3.4 Célculo del coeficiente de competencia
Para la seleccion de los expertos es muy Util la valoracion por competencia, en la cual se calcula el
coeficiente de competencia lo que se obtiene de este formulario de autovaloracion que se
determina mediante la férmula: K= 12 (kc + ka), donde kc es el coeficiente de conocimientos y ka
es el coeficiente de argumentacion.
El coeficiente de argumentacion se obtiene de la primera pregunta del cuestionario que es una
tabla como la que se muestra a continuacion (Tabla No. 1) que recoge una autoevaluaciéon del

posible experto.

Tabla 1. Coeficiente de Argumentacién

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

El presunto, el experto marcara en la casilla enumerada, segun su criterio acerca de la capacidad
gue él tiene sobre el tema que se la ha sometido a su consideracién, en una escala del 0 al 10 y
gue después para ajustarla a la teoria de las probabilidades se multiplicara por 0,1; de esta forma,
la evaluacion "0” indica que el experto no tiene absolutamente ningin conocimiento de la
problematica correspondiente, mientras que la evaluacion "10" significa que el experto tiene pleno

conocimiento de la problematica tratada. Entre estas dos evaluaciones extremas hay nueve

intermedias.
Tabla 2. Grado de conocimiento o informacion de los expertos
Expertos 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 X
2 X
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3 X

4 X

5 X

6 X
7 X

8 X

9 X

10 X
11 X
12 X

13 X

14 X

15 X

16 X

A partir de aqui se puede calcular muy facilmente el coeficiente de conocimiento o informacién Kc
se multiplica por 0.1 el nimero donde marcé el experto.
Para el experto N.°1 Kc=8x(0.1)=0.8
Paraelexperto N.°2Kc=10x(0.1)=1

Para el experto N.°3Kc=7x(0.1)=0.7
Paraelexperto N.°4Kc=4x(0.1)=0.4

Para el experto N.°5K c=6x(0.1) =0.6

Para el experto N.°6 Kc=9x(0.1) =0.9

Para el experto N.°7Kc=7x(0.1)=0.7

Para el experto N.°8K c=7x(0.1) =0.7

Para el experto N.°9Kc=4x(0.1)=0.4
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Para el experto N.°10Kc=9x(0.1) =0.9
Para el experto N.°11 Kc=10x (0.1) =1

Para el experto N.°12 Kc =6 x (0.1) = 0.6
Para el experto N.°13Kc=6x(0.1)=0.6
Para el experto N.°©14 Kc=7x(0.1) =0.7
Para el experto N.°©15Kc=5x(0.1) =0.5
Para el experto N. ° 16K ¢ =8 x (0.1) = 0.8

Para calcular el coeficiente de argumentacion se procede de la siguiente forma: Se ofrece una

tabla con la siguiente informacion:

Tabla 3. Fuentes de Argumentacion

FUENTES DE
ARGUMENTACION

GRADO DE INFLUENCIA

Alto (A)

Mal (M)

Bajo (B)

1. Andlisis tedrico realizado por usted.

2.Su propia experiencia

3.Trabajos de autores nacionales

4.Trabajos de autores extranjeros

5. Su propio conocimiento del problema.

6. Su intuicién

El experto debe marcar, segun su criterio, los elementos que le permiten argumentar su evaluacion

del nivel de conocimiento que seleccioné en la pregunta 1.

Las marcas de los expertos se traducen a puntos, segun la siguiente escala:

Tabla 4. Grado de influencia de cada una de las Fuentes
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FUENTES DE GRADO DE INFLUENCIA
ARGUMENTACION Alto (A) Mal (M) Bajo (B)
1. Andlisis tedrico realizado por | 3-7-8-6-2-5-4-9- | 1-12-14
usted. 10-11-13-15-16
2.Su propia experiencia 6-2-11-15-16 3-7-8-5-4-1-10-12- 9

13-14
3.Trabajos de autores | 1-9-11-12 3-7-8-6-4-14-15-16 | 2-5-10-13
nacionales
4.Trabajos de autores | 2-1-11-12-14 3-7-8-6-4-16 5-9-10-13-15
extranjeros
5. Su propio conocimiento del 3-7-8-6-2-5-4- 1-13 9-5-12
problema. 10-11-14-15-16
6. Su intuicion 3-7-8-6-2-5-10- | 4-1-9-11

12-13-14-15-16

Las marcas de los expertos se traducen a puntos, segun la siguiente escala:

Tabla 5. Escala de Puntuacioén de las Fuentes de Argumentacién

Fuentes de Grado de Influencia
Argumentacion Alto Medio Bajo
1. Andlisis tedrico 0.3 0.2 0.1
realizado por usted.

2. Su propia experiencia 0.5 0.4 0.2
en el problema.

3. Trabajos de autores 0.05 0.05 0.05
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nacionales.

4. Trabajos de autores 0.05 0.05 0.05
extranjeros.

5. Su propio conocimiento | 0.05 0.05 0.05
del problema.

6. Su intuicion. 0.05 0.05 0.05
Totales 1.0 0.8 0.5

A partir de la tabla patron anterior y la autovaloracion realizada por los expertos, se calcula Ka
(coeficiente de argumentacion) de la siguiente manera:

Para el Experto N. ° 1

Ka= 0.2+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.8

Para el Experto N. ° 2

Ka= 0.3+0.5+0.05+0.05+0.05+0.05=1

Para el Experto N. ° 3

Ka= 0.3+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.9

Para el Experto N. ° 4

K a = 0.3+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.9

Para el Experto N. °5

K a = 0.3+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.9

Para el Experto N. ° 6

Ka=0.3+0.5+0.05+0.05+0.05+0.05=1

Para el Experto N. °7

Ka= 0.3+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.9

Para el Experto N. ° 8

Ka= 0.3+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.9
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Para el Experto N.°9

K a= 0.3+0.2+0.05+0.05+0.05+0.05=0.7
Para el Experto N. ° 10

K a= 0.3+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.9
Para el Experto N. ° 11

Ka= 0.3+0.5+0.05+0.05+0.05+0.05=1
Para el Experto N. © 12

Ka= 0.2+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.8
Para el Experto N. ° 13

Ka= 0.3+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.9
Para el Experto N. © 14

Ka= 0.2+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.8
Para el Experto N. © 15

K a= 0.3+0.5+0.05+0.05+0.05+0.05=1
Para el Experto N. ° 16

Ka= 0.3+0.5+0.05+0.05+0.05+0.05=1

A continuacion se calcula el coeficiente de competencia segun la férmula:

(kc+ ka)
k=——
2

Por lo que basandose en el resultado de la férmula antes planteada se puede decir que:
Si 0,8 <k < 1,0: el coeficiente de competencia es alto.
Si 0,5 <k <0,8: el coeficiente de competencia es medio.

Si k < 0,5: el coeficiente de competencia es bajo.
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Los resultados de este analisis de coeficientes se muestran a continuacion:

Tabla 6. Resultados del Andlisis del Coeficiente de Conocimiento de los Expertos

Expertos Coeficiente de Coeficiente de Coeficiente de Nivel
Conocimiento Argumentacion Competencia (k)
(ke) (ka)
1 0.8 0.8 0.8 Alto
2 1 1 1 Alto
3 0.7 0.9 0.8 Alto
4 0.4 0.9 0.65 Medio
5 0.6 0.9 0.75 Medio
6 0.9 1 0.95 Alto
7 0.7 0.9 0.8 Alto
8 0.7 0.9 0.8 Alto
9 0.4 0.7 0.55 Medio
10 0.9 0.9 0.9 Alto
11 1 1 1 Alto
12 0.6 0.8 0.7 Medio
13 0.6 0.9 0.75 Medio
14 0.7 0.8 0.75 Medio
15 0.5 1 0.75 Medio
16 0.8 1 0.9 Alto

Para la investigacién se seleccionaron solamente aquellos expertos que presentaron un coeficiente
de competencia alto entre los que se encuentran 8 expertos, y un coeficiente de competencia

medio entre les que se encuentran 5 expertos, al no haber obtenido ninguno un coeficiente de
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competencia bajo se aprueban todos los expertos en cuestion. Finalmente los expertos que se

tomaron se muestran en el Listado de Expertos ver Anexo3

3.5Elaboracién del cuestionario de validacion

Para la validacion de la propuesta se utiliz6 el Cuestionario de Validacion, el cual posee como
objetivo principal: la validacion de los elementos béasicos que conforman el procedimiento
propuesto. Este cuestionario no representa solamente un documento que contiene una lista de
afirmaciones para su validacién, sino que es el documento que permite que los expertos
interactden entre si, evitando los roces sociales indeseados y de esta forma eliminando el efecto
lider que pueden causar algunos expertos. El cuestionario contiene 10 preguntas las cuales estan
orientadas a aspectos criticos del procedimiento propuesto, lo que significa que con la validacion

de estos se puede asegurar la validacion del procedimiento en general.

Dentro del cuestionario utilizado, las respuestas a las afirmaciones se encuentran valoradas en
cuanto a cinco categorias para asegurar que los expertos involucrados tengan la posibilidad de

brindar su criterio exacto acerca de cada una. El cuestionario se muestra en el anexo 4.

3.6 Desarrollo préactico y explotacién de los resultados
A partir de la respuesta de los cuestionarios realizados por los expertos se procedio al computo y
analisis de estos para una correcta explotacion de los resultados. Para ello se utilizé el programa

Libre Office 3.3 CALC. Los resultados se recogen en la tabla siguiente:

Tabla 7. Frecuencias Absolutas

Tabla de frecuencias absolutas:

No Elementos Cl|C2|C3|C4|C5]| Total
La mejora y simplificacion de la gestion integrada
1.a |del capital humano. 9 6 1 0 0 16
La generacion de un proceso de mejora contindia
1.b |en la calidad y asignacion del capital humano.

1.c | La coincidencia de la gestién del capital humano 4 |12

-
o
o
=
o

16
16

o
o
o
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con las lineas estratégicas de la organizacion.
La vinculacion del directivo en la gestion de su
1.d | capital humano. 4 111 ] 0 1 0 16
La contribucién al desarrollo profesional de las
personas y de la organizacién en un entorno
1l.e |cambiante. 8 7 1 0 0 16
La toma de decisiones de forma objetiva y con
1.f | criterios homogéneos. 7 7 1 1 0 16
Se hace necesario el uso de Herramientas para
2 | poder aplicar el procedimiento propuesto. 8 6 1 1 0 16
Utilizar Técnicas es obtener ventajas en la
3 | aplicacion del Procedimiento. 10 | 6 0 0 0 16
4.a | Planificador 9 5 1 1 0 16
4.b | Jefe de Proyecto 9 7 0 0 0 16
El plan de Trabajo es un artefacto de vital
importancia a la hora de realizar el balance entre la
5 |carga de trabajo y el personal existente 11 | 4 1 0 0 16
La entrevista de seleccion por sus aplicaciones y
resultados es una de las mejores técnicas de la
6 |seleccion del personal. 12 | 4 0 0 0 16
Es recomendable integrar el Plan de Gestion del
7 | Personal dentro del Plan del Proyecto. 9 6 1 0 0 16
8.a | Adecuacion de la persona al cargo 8 7 1 0 0 16
8.b | Eficiencia de la persona al cargo 5 |11 ] O 0 0 16
9.a | La cultura de la empresa. 8 7 1 0 0 16
9.b | La descripcién del puesto. 9 7 0 0 0 16
9.c | El perfil del puesto 9 7 0 0 0 16
La Gestion de Recursos Humanos es un area
10 |fundamental dentro de la Gestién de Proyectos. 14 | 2 0 0 0 16

Tabulados los datos, se realizan los siguientes pasos para obtener los resultados deseados:
Primero: Se construye una tabla de frecuencias acumuladas. Esto es, cada niumero en la fila,

excepto el primero se obtiene sumandole el anterior.
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Tabla 8. Frecuencias Absolutas Acumuladas

No Aspectos Cl|C2|C3|C4| Ch
La mejora y simplificacion de la gestion integrada
1l.a |del capital humano. 9 | 15|16 | 16 | 16
La generacion de un proceso de mejora continlia
1.b | en la calidad y asignacion del capital humano. 7 | 15|15 | 16 | 16
La coincidencia de la gestién del capital humano
1.c |con las lineas estratégicas de la organizacion. 4 |16 | 16 | 16 | 16
La vinculacion del directivo en la gestion de su
1.d | capital humano. 4 |15 |15 | 16 | 16
La contribucién al desarrollo profesional de las
personas y de la organizacién en un entorno
l.e |cambiante. 8 15| 16 | 16 | 16
La toma de decisiones de forma objetiva y con
1.f | criterios homogéneos. 7 |11 |15 | 16 | 16
Se hace necesario el uso de Herramientas para
2 | poder aplicar el procedimiento propuesto. 8 | 14| 15 | 16 | 16
Utilizar Técnicas es obtener ventajas en la
3 |aplicacion del Procedimiento. 10 | 16 | 16 | 16 | 16
4.a | Planificador 9 14 | 15 | 16 | 16
4.b | Jefe de Proyecto 9 |16 | 16 | 16 | 16
El plan de Trabajo es un artefacto de vital
importancia a la hora de realizar el balance entre la
5 |carga de trabajo y el personal existente 11 | 15| 16 | 16 | 16
La entrevista de seleccién por sus aplicaciones y
resultados es una de las mejores técnicas de la
6 |seleccién del personal. 12 | 16 | 16 | 16 | 16
Es recomendable integrar el Plan de Gestion del
7 | Personal dentro del Plan del Proyecto. 9 | 15|16 | 16 | 16
8.a | Adecuacion de la persona al cargo 8 | 15| 16 | 16 | 16
8.b | Eficiencia de la persona al cargo 5 |16 | 16 | 16 | 16
9.a | La cultura de la empresa. 8 | 15| 16 | 16 | 16
9.b | La descripcién del puesto. 9 |16 |16 | 16 | 16
9.c | El perfil del puesto 9 |16 |16 | 16 | 16
La Gestion de Recursos Humanos es un area
10 |fundamental dentro de la Gestién de Proyectos. 14 | 16 | 16 | 16 | 16
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Observacion: En la frecuencia acumulativa desaparece la ultima columna.

Segundo: Se copia la tabla anterior y se borran los resultados numeéricos. Ahora, en esta nueva

tabla, se construye la tabla de frecuencias relativas acumulativas. Esta tabla se logra dividiendo por

el nimero total de expertos, en este caso 16, cada uno de los numeros de la tabla anterior.

Tabla 9. Frecuencias Relativas Acumuladas

No Aspectos C1l Cc2 C3 Cca C5
La mejora y simplificacion de la gestion integrada
1.a |del capital humano. 0,5625 | 0,9375 | 0,9999 | 0,9999 | 0,9999
La generacion de un proceso de mejora continldia
1.b | en la calidad y asignacion del capital humano. 0,4375 | 0,9375 | 0,9375 | 0,9999 | 0,9999
La coincidencia de la gestion del capital humano
1.c |con las lineas estratégicas de la organizacion. 0,25 0,9999 | 0,9999 | 0,9999 | 0.9999
La vinculacion del directivo en la gestion de su
1.d | capital humano. 0,25 0,9375 | 0,9375 | 0,9999 | 0.9999
La contribucién al desarrollo profesional de las
personas y de la organizacién en un entorno
1.e |cambiante. 0,5 0,9375 | 0,9999 | 0,9999 | 0,9999
La toma de decisiones de forma obijetiva y con
1.f | criterios homogéneos. 0,4375 | 0,6875 | 0,9375 | 0,9999 | 0.9999
Se hace necesario el uso de Herramientas para
2 | poder aplicar el procedimiento propuesto. 0,5 0,875 | 0,9375 | 0,9999 | 0.9999
Utilizar Técnicas es obtener ventajas en la
3 |aplicacién del Procedimiento. 0,625 | 0,9999 | 0,9999 | 0,9999 | 0.9999
4.a | Planificador 0,5625 | 0,875 | 0,9375 | 0,9999 | 0,9999
4.b | Jefe de Proyecto 0,5625 | 0.9999 | 0,9999 | 0,9999 | 0,9999
El plan de Trabajo es un artefacto de vital
importancia a la hora de realizar el balance entre la
5 |carga de trabajo y el personal existente 0,6875 | 0,9375 | 0,9999 | 0,9999 | 0,9999
La entrevista de seleccién por sus aplicaciones y
resultados es una de las mejores técnicas de la
6 |seleccion del personal. 0,75 0,9999 | 0,9999 | 0,9999 | 0.9999
Es recomendable integrar el Plan de Gestion del
7 | Personal dentro del Plan del Proyecto. 0,5625 | 0,9375 | 0,9999 | 0,9999 | 0,9999
8.a | Adecuacion de la persona al cargo 0,5 0,9375 | 0,9999 | 0,9999 | 0,9999
8.b | Eficiencia de la persona al cargo 0,3125 | 0,9999 | 0,9999 | 0,9999 | 0,9999
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9.a | Lacultura de la empresa. 0,5 0,9375 | 0,9999 | 0,9999 | 0,9999

9.b | La descripcién del puesto. 0,5625 | 0.9999 | 0,9999 | 0,9999 | 0,9999

9.c | El perfil del puesto 0,5625 | 0,9999 | 0,9999 | 0,9999 | 0.9999
La Gestion de Recursos Humanos es un area

10 |fundamental dentro de la Gestion de Proyectos. 0,875 | 0.9999 | 0.9999 | 0.9999 | 0.9999

Tercero: Se buscan las imagenes de los elementos de la tabla anterior por medio de la funcion

(Dist. Normal. Standard Inv.).

Estas imagenes se representan en la siguiente tabla la cual ademas posee algunos nuevos

elementos como son:

e Suma de las columnas.

e Suma de filas.

e Promedio de las columnas.

e Los promedios de las filas se obtienen de forma similar, en este caso también se divide

por cuatro porgue quedan 4 categorias ya que la Gltima se elimind.

e Parahallar N, se divide la suma de las sumas entre el resultado de multiplicar el nUmero

de indicadores por el nimero de preguntas.

e EIl valor N-P da el valor promedio que otorgan los expertos para cada indicador

propuesto.

La tabla siguiente resume lo dicho en los puntos anteriores:
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Tabla 10. Puntos de Corte

N= | 1,87
Puntos de Corte:
No Aspectos C1l Cc2 C3 ca Suma P N-P
La mejora y simplificacion de la
gestion integrada del capital Muy
1l.a |humano. 0,16 | 1,53 3,72 3,72 9,13 2,28 | -0,42 | adecuado
La generacion de un proceso
de mejora continua en la
calidad y asignacioén del capital Bastante
1.b [ humano. -0,16 | 1,53 1,53 3,72 6,63 1,66 | 0,21 Adecuado
La coincidencia de la gestion
del capital humano con las
lineas estratégicas de la Muy
1.c |organizacion. -0,67 | 3,72 3,72 3,72 10,48 | 2,62 | -0,75 adecuado
La vinculacion del directivo en
la gestién de su capital Bastante
1.d [humano. -0,67 | 1,53 1,53 3,72 6,11 1,53 | 0,34 | Adecuado
La contribucion al desarrollo
profesional de las personas y
de la organizacién en un Muy
1l.e |entorno cambiante. 0,00 | 1,53 3,72 3,72 8,97 2,24 | -0,38 | adecuado
La toma de decisiones de
forma objetiva y con criterios Bastante
1.f | homogéneos. -0,16 | 1,15 1,53 3,72 6,25 1,56 | 0,30 Adecuado
Se hace necesario el uso de
Herramientas para poder
aplicar el procedimiento Bastante
2 | propuesto. 0,00 | 1,15 1,53 3,72 6,40 1,60 | 0,27 Adecuado
Utilizar Técnicas es obtener
ventajas en la aplicacion del Muy
3 | Procedimiento. 0,32 | 3,72 3,72 3,72 11,48 | 2,87 | -1,00 adecuado
Bastante
4.a | Planificador 0,16 | 1,15 1,53 3,72 6,56 1,64 | 0,23 Adecuado
4.b | Jefe de Proyecto 0,16 | 3,72 3,72 3,72 11,31 | 2,83 | -2,83 Muy
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adecuado
El plan de Trabajo es un
artefacto de vital importancia a
la hora de realizar el balance
entre la carga de trabajo y el Muy
5 | personal existente 0,49 | 1,53 3,72 3,72 9,46 2,37 | -0,50 | adecuado
La entrevista de seleccion por
sus aplicaciones y resultados
es una de las mejores técnicas Muy
6 |de la seleccion del personal. 0,67 | 3,72 3,72 3,72 11,83 | 2,96 | -1,09 | adecuado
Es recomendable integrar el
Plan de Gestion del Personal Muy
7 | dentro del Plan del Proyecto. 0,16 | 1,53 3,72 3,72 9,13 2,28 | -0,42 | adecuado
Adecuacion de la persona al Muy
8.a |cargo 0,00 | 1,53 3,72 3,72 8,97 2,24 | -0,38 | adecuado
Eficiencia de la persona al Muy
8.b |cargo -0,49 | 3,72 3,72 3,72 10,67 | 2,67 | -0,80 | adecuado
Muy
9.a | La cultura de la empresa. 0,00 | 1,53 3,72 3,72 8,97 2,24 | -0,38 adecuado
Muy
9.b | La descripcién del puesto. 0,16 | 3,72 3,72 3,72 11,31 | 2,83 | -0,96 adecuado
Muy
10 | El perfil del puesto 0,16 | 3,72 3,72 3,72 11,31 | 2,83 | -0,96 | adecuado
Suma 1,42 | 45,48 | 59,74 | 70,66 | 177,30
P.de Corte 0,07 | 2,39 3,14 3,72

Las sumas obtenidas en las cuatro primeras columnas dan los puntos de cortes. Los puntos de

corte se utilizan para determinar la categoria o grado de adecuacion de cada criterio segun la

opinion de los expertos consultados.

3.7Resultados de la validacién del procedimiento

Participaron en la seleccién de criterios para medir competencias 16 expertos representados como

se muestra en las figuras 6 y 7:
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M Ingenieros Informaticos
B Master en Ciencias

m Otras Especialidades

Figura 6. Representatividad de los expertos por especialidad

El 62.5% del total de expertos son graduados de especialidades relacionadas con la informatica y

el resto, no son graduados de informaticos, pero estan muy relacionados al desarrollo de Software.

M Desarrollo de Software
(Desoft)

75,00% ] U.nlve.r5|dad de I‘a?
Ciencias Informaticas

(ucn
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Figura 7. Representatividad de los expertos por lugares

La mayoria de los expertos, el 75 % pertenecen a la Universidad de las Ciencias Informaticas
(UCI). La experiencia promedio de los expertos es de 1 afio en lo adelante. Se seleccionaron de
todos los expertos aquellos que tenian un coeficiente medio y alto y queddé como se muestra en la
figura 8. Todo esto significa que los expertos seleccionados poseen el conocimiento necesario

para participar como expertos.

43,75%

56,25% m Alto

B Medio

Figura 8. Coeficiente de Competencia de los expertos

En la siguiente figura se muestran los resultados que tuvo la encuesta de validacion.
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m Bastante Adecuado
B Muy Adecuado
Adecuado

Figura 9. Resultados de Validacion

3.8 Conclusiones parciales

Para validar el procedimiento propuesto se defini6 como método de validacion el método Delphi
dentro del contexto de los métodos de expertos. Para su aplicacién se definié el concepto de
experto dentro del contexto de la investigacion, luego se escogieron los expertos de los que
guedaron 16 en total, los cuales estuvieron de acuerdo en la participacion de la validacién de la
propuesta. Se aplicé la Encuesta de Autovaloracidén para obtener el grado de competencia de cada
experto; después de obtenidos los expertos, se les envid la Encuesta de Valoracion del
procedimiento, la cual contenia afirmaciones necesarias para validar la propuesta. Después de
analizar estadisticamente los resultados obtenidos en la encuesta, los expertos definieron como

Muy Adecuado y Bastante Adecuado los elementos de esta; quedando asi validado el
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procedimiento propuesto. De esta forma no se hizo necesario realizar otra iteracion del método

Delphi porque todos los expertos estuvieron de acuerdo con el procedimiento planteado.
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Conclusiones Generales

Una vez obtenido el procedimiento para seleccionar el capital humano, analizados los procesos

centrales y obtenida la informacion que genero el respectivo andlisis del procedimiento propuesto;

se obtuvieron los resultados que permiten arribar a las siguientes conclusiones:

Se realiz6 una investigacion y estudio de varios procedimientos para apoyar la forma de
seleccionar el capital humano en empresas desarrolladoras de software, se escoge el
modelo People CMM, el cual es la base fundamental para la obtencién de un nuevo
procedimiento, siendo adaptable a las necesidades dentro de implantacion de Cedrux, lo
gue permiti6 cumplir con el objetivo general y los objetivos especificos trazados en la

investigacion.

A través del procedimiento propuesto se describieron nuevos procesos y actividades que
apoyan el desarrollo de la seleccion del capital humano en la implantacion de Cedrux, para
ello se trazaron objetivos a cumplir en la utilizacion del mismo; favoreciendo su avance con
la ayuda de herramientas, técnicas, artefactos y roles que deberan cumplir las competencias
establecidas.

Se realizé la validacion del procedimiento a través de los métodos de expertos,
especificamente con el método Delphi. En los resultados obtenidos en la encuesta de
validacion aplicada a los especialistas, estos definieron como Muy Adecuado y Bastante
Adecuados los elementos; por ello no fue necesario realizar otra iteracién del método, ya

gue todos los expertos estuvieron de acuerdo con el procedimiento planteado.
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Recomendaciones

1. Aplicar el procedimiento en la implantacién de software de gestion desarrollados en la
Universidad de las Ciencias Informaticas, lo que permitirdA mejorar la planificacion del
proyecto durante la gestiéon del capital humano.

Realizar una herramienta informatica que permita establecer una relacion entre los
procesos y dentro de estos las actividades; y que ademas gestione los artefactos,
técnicas y herramientas propuestas en el procedimiento.
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Anexos

Anexos
Anexo 1 Competencias especificas

Las competencias especificas seran evaluadas por cada rol de acuerdo al nivel de conocimiento de cada
persona, a través de una encuesta.

Para ello se tienen las siguientes posibilidades: Nada, Poco y Suficiente, donde:
Nada = No hay conocimientos, no estan claramente identificados.

Poco = Conocimiento débil, falla en comprension.

Suficiente = Conocimiento fuerte indicados con claridad y exactitud.

Marque con una X el Rol a Evaluar:

Jefe de Equipo:
Implantador:
Evaluador:

Competencias Especificas Nada [ Poco | Suficiente
1 |Habilidades de comunicacion y coordinacion.

Capacidad de planificacion a fin de asegurar que el piloto se puede
2 [realizar en horario y con los recursos disponibles.

Amplios conocimientos y habilidades con herramientas para la
3 | automatizacion de datos.

Amplios conocimientos técnicos (administracion de redes, servidor
web y servidor de base de datos).

Experiencia y formacion en la redaccion técnica.

4
5
6 |Habilidades para la revision y sintesis de la informacion.
7
8
9

Habilidades para el trabajo en equipo.

Liderazgo.

Conocimientos de gestion de proyecto.

10 | Experiencia en la implementacién de sistemas.

11 | Amplios conocimientos del sistema o la aplicacién bajo prueba.

Marque con una X el Rol a Evaluar:
Jefe de Equipo:
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Implantador:
Evaluador:

Nad
Competencias Especificas a Poco | Suficiente
1 |Liderazgo
2 | Conocimientos de direccion de proyecto
3 | Habilidades en el uso de herramientas de gestién de proyecto.
Marque con una X el Rol a Evaluar:
Jefe de Equipo:
Implantador:
Evaluador:
Nad
Competencias Especificas a Poco | Suficiente

Experiencia en el desarrollo de cursos utilizando los diferentes
medios y estilos de ensefianza que seran necesarios para hacer el
1 | material de formacion eficaz.
2 | Experiencia en impartir formacion a los estudiantes.
Especializacion en el uso y explotacion de los sistemas informéticos
3 [ (Sistemas Integrales de Gestion).
4 | Familiarizacién con herramientas para la automatizaciéon de datos.
5 [ Conocimientos generales de contabilidad.
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Anexo 2 Encuesta para medir habilidades y competencias

A partir de las competencias y habilidades definidas a continuaciéon se debe realizar un andlisis a
través de una encuesta, en cuanto al estado de aceptacién en que se encuentra el candidato a
cumplir determinado rol. Las competencias genéricas se evallan en dependencia a tres criterios:

Alto, Medio, Bajo. Estos criterios repercuten en cada una de ellas individualmente.
Competencia 1: Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas.

Alto: Los andlisis que refleja son logicos, identifica problemas, reconoce informacion
significativa, busca y coordina datos relevantes. Tiene mucha capacidad y habilidad para analizar,
organizar y presentar datos financieros, estadisticos y para establecer conexiones relevantes entre

datos numéricos.

___ Medio: Puede analizar e identificar problemas coordinando datos relevantes, organizar y

presentar datos numéricos.

___Bajo: Tiene escasa capacidad para el analisis, para identificar problemas y coordinar los datos

relevantes.
Competencia 2: Capacidad para tomar decisiones.

___Alto: Se enfrenta a objetivos altos en su desempefio, valorando alternativas teoricas, o varias

vias de solucion que tributen a la eficiencia y eficacia de la solucién. Se convierte en un referente a
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imitar por sus comparnieros. Cumple y en ocasiones supera las expectativas de lo que se espera

para su nivel académico ante diferentes soluciones en su desempefio.
___Medio: Cumple con los objetivos de la produccién que le son asignados.

___Bajo: En frecuentes ocasiones no cumplen con los objetivos asignados y las tareas desglosadas

en los periodos especificos.
Competencia 3: Capacidad para organizar y planificar el tiempo.

___Alto: Realiza el planteamiento de metas consistentes en relacion a las estrategias en el
proyecto. Identifica actividades y tareas que tienen prioridad y hacen un ajuste que responde a las
actividades que sean necesarias ejecutar en la forma requerida y en una correcta estimacion del
tiempo disponible. Asigna una cantidad apropiada de tiempo y de los recursos disponibles. Hacen
una correcta prevencion de riesgos, con espacios destinados para las contingencias que pueden

existir con la planificacion. Utiliza el tiempo con eficiencia.

___Medio: Cumple las tareas acordadas en su plan de trabajo en concordancia a una adecuada
gestion de los riesgos y planificacién del tiempo. Aunque en ocasiones no cumple con las tareas en

el tiempo previsto, por dificultades en desglose de las actividades a realizar.

___Bajo: Suele atrasarse en la culminacion de las tareas segun las orientaciones especificadas,

dejando en ocasiones funciones indicadas sin culminar. No gestiona los riesgos y en caso de
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gestionarlos aun asi se evidencia que no utiliza el tiempo previsto correctamente con respecto al

cumplimiento de sus actividades.
Competencia 4: Responsabilidad social, compromiso ciudadano y ética de la profesion.

___Alto: Reconoce su responsabilidad social y su papel de ciudadano responsable, se preocupa y
actua en sentido de la solucién de problemas y contribucion al avance de la sociedad. Comprende
los diferentes valores humanos sociales y se identifica con valores morales de alto significado
ético. Reflexiona constantemente en la busqueda del bien coman. Muestra diferentes formas de
compromiso al ciudadano y de ser una persona socialmente responsable. Contribuye a la
generacion de un clima sano en el proyecto. Demuestra comprension sobre los conceptos de
responsabilidad, compromiso y honestidad. Actla conforme a las regulaciones y reglas de la

universidad.

___Medio: Reconoce su responsabilidad social y su papel de ciudadano responsable, participa en
sentido a la solucion de problemas y contribucién al avance de la sociedad mediante el
cumplimiento de los acuerdos establecidos por el grupo. Actla conforme a las regulaciones y

reglas de la universidad.

___Bajo: Presenta dificultades en la demostracién de valores humanos y sociales, raramente se
integra a las estrategias del equipo que se coordinan para la solucion de problemas o actividades

gue tributen al desarrollo social. Piensa primero en sus propias posibilidades y beneficios antes
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que los del grupo y los del proyecto en el que se desempefa. Ha presentado indisciplinasen el

cumplimiento de las normas o principios éticos reconocidos en la universidad.
Competencia 5: Capacidad de comunicacién oral y escrita.

___Alto: Realiza una continua promocion y potencia una actitud abierta en relacion a la
comunicacion, convirtiéndose su actuacién en un modelo en esta &rea. Logra comprension y
compromiso de cooperacion, al reflejarse en la exposicion de su criterio alto profesionalismo para
interpretar y expresar hechos, problemas, opiniones y vias de solucién. Utiliza de manera
excelente las técnicas de comunicacion oral y escrita de acuerdo a las reglas de ortografia y

gramética para el uso de su idioma principal.

___ Medio: En ocasiones refleja dificultades en sostener una actitud abierta en la relacion a la
comunicacion, manifestando inseguridad u otros signos que afectan el correcto desenvolvimiento
de sus habilidades de comunicacion en publico. Presenta en ocasiones dificultades al emplear las
técnicas de comunicacion oral y escrita de acuerdo a las reglas de ortografia y graméatica reflejadas

para el uso de su idioma principal.

___Bajo: Presenta en reiteradas ocasiones dificultades en sostener una actitud abierta en relacion a
la comunicacion, manifestando inseguridad, u otros signos que impiden se realice el
desenvolvimiento de sus habilidades de comunicacidbn en publico. Generalmente evidencia
dificultades al emplear las técnicas de comunicacion oral y escrita de acuerdo a las reglas de

acuerdo a las reglas de ortografia y gramatica reflejadas para el uso de su idioma principal.
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Competencia 6: Capacidad de comunicacién en un segundo idioma.

___Alto: Hace uso del segundo idioma durante el proceso de transferencia y comprension del
significado de amplios mensajes de manera fluida. Realiza una alta expresién emocional, que
refleja acorde a la situacion de comunicacion que esté enfrentando. No pierde el control durante el
proceso comunicativo y su componente motivacional hacia la percepcion y dominio del idioma es
de alto caracter profesional. Generalmente se evidencia el correcto uso de las técnicas de
comunicacion oral y escita de acuerdo a las reglas de ortografia y gramatica reflejadas para el uso

del segundo idioma.

___ Medio: Hace uso del segundo idioma durante el proceso de transferencia y comprension del
significado de algunos mensajes de manera medianamente fluida. Realiza una correcta expresion
emocional, que refleja acorde a la situaciébn de de comunicacién que éste enfrentando. En
ocasiones manifiesta pérdida de control durante el proceso comunicativo. En ocasiones no
frecuentes se evidencia dificultades en el correcto uso de las técnicas de comunicacién oral y

escrita de acuerdo a las reglas de ortografia y gramética reflejadas para el uso del segundo idioma.

___Bajo: Hace uso del segundo idioma durante el proceso de transferencia y comprension del
significado; realiza pocos y cortes mensajes de manera muy poco fluida. Se evidencia dificultades
en su expresion emocional, que refleja en la situacion de comunicacién que éste enfrentando, lo
gue generalmente lo lleva a la pérdida del control durante el proceso comunicativo. En ocasiones

frecuentes se evidencian serias dificultades en el correcto uso de las técnicas de comunicacion oral
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y escrita de acuerdo a las reglas de ortografia y gramatica reflejadas para el uso del segundo

idioma.
Competencia 7: Capacidad de investigacion.

___Alto: Es reconocido como un experto en los temas de investigacion que tienen identificados.
Posee resultados arbitrados por la comunidad cientifica de la universidad u otros espacios
nacionales e internacionales certificados para estas actividades cientificas a alto nivel. Comparte
sus conocimientos y experiencias en la gestién del conocimiento, actuando con habilidades de

gestién de la configuracion y el cambio.

Medio: Es reconocido su avance ascendente en los temas de investigacion que tiene
identificados. Posee resultados que ha presentado en eventos locales y que comparte en debate
con el equipo del proyecto. Comparte sus conocimientos y experiencias en la gestion del

conocimiento, actuando con habilidades de gestidén de la configuracion y el cambio.

___Bajo: Busca informacion solo cuando la necesita, lee los manuales, libros para aumentar sus
conocimientos basicos, pero no tiene concebida una linea de investigacion donde presente

resultados concretos que vaya fortaleciendo con la metodologia de investigacion cientifica.
Competencia 8: Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente.

___Alto: Tiene gran capacidad de aprender y de incorporar nuevos esquemas o modelos
cognitivos, asi como nuevas formas de interpretarla realidad de una manera acorde a los
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principios de su formacién profesional. Se transforma en un referente mediante la evidencia de su

desempefio, por su posposicion para el aprendizaje por encima del promedio.

__ Medio: Aprende nuevos esquemas y modelos asimilando los conocimientos impartidos, o

analizados en el espacio del proyecto.

___Bajo: Tiene escasa capacidad para aprender y se limita a los contenidos impartidos, con bajas
intensiones de desarrollarse continuamente en la esfera profesional y baja disposicion para
aprender de otras personas. No refiere las necesidades de buscar retroalimentacion para instruirse

y mejorar con esfuerzos concretos y constantes.

Competencia 9: Habilidades para buscar, procesar y analizar informacion procedente de

diferentes fuentes.

___Alto: Implementa personalmente sistemas o buenas practicas que permiten recoger informacion
de forma habitual (por ejemplo reuniones informales, periddicas, lectura y debate de articulos
cientificos, noticias, ejercicios de tormentas de ideas, o la aplicacion correctamente concebida de
técnicas de recopilacién de informacion como las entrevistas y encuestas). Estimula al equipo a la
busqueda de informaciéon y el analisis concreto de los resultados arrojados por las técnicas de
recopilacién de informacion. Clasifica las fuentes sobre el nivel de confiabilidad en la integridad.
Clasifica las fuentes sobre el nivel de confiabilidad en la integridad y validez de la informacion

obtenida. Es cuidadoso en el manejo de los datos y en la ética de tales procedimientos.
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___Medio: Participa en la implementacion de buenas practicas que permiten recoger informacion de
forma habitual y se integra en ocasiones a un analisis concreto de los resultados arrojados por las
técnicas de recopilacién de informacion. Presenta dificultades al clasificarlas fuentes sobre el nivel
de confiabilidad en la integridad y validez de la informacion obtenida. Es cuidadoso en el manejo

de los datos y en la ética de tales procedimientos.

Bajo: Utiliza las informaciones disponibles. No se integral equipo en la blsqueda de
informacion y el analisis concreto de los resultados arrojados por las técnicas de recopilacion de
informacion. Generalmente no clasifica las fuentes sobre el nivel de confiabilidad en la integridad y
validez de la informacién obtenida. No utiliza correctos procedimientos para la gestion de las
referencias utilizadas, cometiendo imprudencias frecuentes en el manejo de los datos y en

ocasiones incurre en la ética de tales procedimientos.
Competencia 10: Capacidad critica y autocritica.

___Alto: Actla con probidad, en consecuencia con lo que se considera importante en un
determinado analisis. Comunica ideas, sentimientos abierta y directamente y se caracteriza por
valoraciones honestas en cualquier circunstancia. Es receptivo ante la critica, admitiendo
publicamente que ha cometido un error y actlla en consecuencia. No esti dispuesto a asumir

actitudes que considera que no son éticas.

___Medio: Intenta explicar las causas o motivos de sus propios errores, pero en ocasiones culpa de

esos errores a los demas o a las circunstancias.
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___Bajo: presenta dificultades para explicar las razones de sus errores. Emite juicios criticos mal
fundamentados, en ocasiones identificados para llevar a circunstancias que no cumplen con el
proposito ético del andlisis. Tiene escasa capacidad para revisar criticamente su accionar y adopta

posiciones deshonestas al referirse a determinados argumentos en su criterio.
Competencia 11: Capacidad creativa.

___Alto: Se evidencia como busca activamente mejorar los procesos y los productos. Introduce
constantemente ideas mediante las que ofrece opciones nuevas y diferentes para resolver los
problemas. Brinda alternativas de solucion ante determinados ejercicios, en los que incorpora la
aplicaciéon de conocimientos correctamente concebidos para elevar la satisfaccion y calidad de los
artefactos que elabora. Mediante el analisis desglosado de los pasos de su propuesta, promueve la

consideracion de ideas nuevas y persuade a otras personas a que las analicen.

___Medio: Analiza ideas nuevas y se integra a la promocién de la consideracion de las mismas,
desde un renglon ético y que siempre tribute al desarrollo correcto de los objetivos del proyecto.
Pero no se destaca en la introduccion de sus propias ideas para la concepcion de alternativas

desde el punto de vista de la creatividad.

___Bajo: No refleja sus puntos de vistas ante la consideracidn de ideas creativas, se proyecta con
desanimo ante la asimilacion de nuevas alternativas que respondan a los mismos obijetivos del
proyecto de manera mas creativa. No busca alternativas para mejorar los procesos y productos

aportados mediante sus soluciones en el desarrollo del proyecto.

68



Anexos

Competencia 12: Capacidad de abstraccion, analisis y sintesis.

___ Alto: Demuestra persistencia frente a los problemas y desafios, mantiene la calma en
situaciones de tension. Mantiene informado al equipo de progreso o dificultad en la aplicacion de
la solucion optada. Entiende la aplicabilidad y limitaciones de la tecnologia en el proyecto y

considera alternativas teniendo en cuenta estos factores.

___ Medio: Desarrolla su solucion sobre base de los conocimientos y la experiencia previa y

persevera en solucionar el problema con la calidad basica en el tiempo previsto.

___ Bajo: Busca la solucion de acuerdo a los diagndsticos mas criticos del problema planteado,
desistiendo facilmente de la solucién de mejor calidad o mas 6ptima a solucionar el problema si
implica esfuerzos mayores a los considerados para el proceso previo a la identificacion del
problema en mayor detalle, tampoco suele pedir ayuda en tiempo para enfrentarse al problema si
lo considera complejo. Tiene escasa predisposicion a la accion que podria resolver los problemas
en etapas mas iniciales, por ejemplo en algun reflejo cotidiano de estas pudiéndose eliminar el

problema con actitudes mas proactivas.
Competencia 13: Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.

___Alto: Indica claramente los puntos esenciales de una situacion compleja, modela sus
componentes y es capaz de determinar objetivamente relaciones causa- efectos descritos dentro

del contexto que se analiza y que describen el comportamiento del problema analizado. Reulne
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informacion relevante antes de tomar una decision y realiza un andlisis de impacto (tanto positivo

como negativo) de la decision a tomar.

___ Medio: Toma decisiones de menor complejidad y en casos mas complejos suele someter a
consideracion de otros especialistas sus puntos de vistas, pero refleja mayor grado de dificultad en

exponer su criterio personal. Describe el problema y lo analiza considerando informacion relevante.

Bajo: Toma decisiones sin tener un previo analisis del problema, u otras causas que
generalmente propician una decision con altos riesgos y amenazas para la planificacion. Las
decisiones a veces se pierden por no tener de base suposiciones aisladas en lugar de un

conocimiento sélido e informaciones relevantes el fenédmeno sobre el que se toma la decision.
Competencia 14: Capacidad de trabajo en equipo.

___Alto: Fortalece la organizacién del equipo, expresa satisfaccion personal con el éxito de sus
compafieros. En beneficio a los objetivos identificados en el desempefio del equipo es capaz de
anteponer su agenda del equipo a la agenda personal. Se evidencia mediante su desempefio que
comparte el reconocimiento por los logros del equipo y la aceptacion de la responsabilidad

conjunta por las deficiencias del mismo.

___ Medio: Coopera, participa en ocasiones en las actividades del grupo y apoya sus decisiones
estratégicas para el cumplimiento de los objetivos. Realiza la parte del trabajo que le corresponde

en el equipo y mantiene informado a sus compafieros de los avances en las tareas comunes.
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___Bajo: Prioriza los objetivos personales por encima de los del equipo y presenta dificultades para

involucrarse en la tarea grupal. Participa solo cuando le interesa o preocupa el tema en cuestion.
Competencia 15: Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes.

___Alto: Orienta la accion de su grupo en una direcciéon determinada, inspirando valores de accion
y anticipandose a conflictos, que pudieran suceder en un determinado contexto. Fija objetivos, los
esclarece en el grupo y contribuye a fijar acciones para su alcance integrando las opiniones de los
miembros de equipo. Se evidencia en su accién su energia, la cual trasmite a otros en pro de logar

alcanzar los objetivos comunes del equipo.

___ Medio: Escucha a los demas y es escuchado, puede fijar objetivos que el grupo acepta

realizando un adecuado seguimiento de las tareas encomendadas.

___Bajo: el grupo no lo percibe como lider u orientador hacia los objetivos comunes. Se evidencia
gue tiene dificultades para fijar objetivos, aunque puede ponerlos en marcha y es capaz de darle

seguimiento a los mismaos.
Competencia 16: Habilidad para trabajar en forma autbnoma.

___Alto: Responde de manera rapida su aprobaciéon y percepcion del cumplimiento de las tareas
orientadas. Propone mejoras sin que se presente un problema concreto. Su iniciativa y rapidez

convierten la accién de se desempefio en una ventaja, una fortaleza en el equipo.
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___Medio: Resuelve con rapidez las pequefias complicaciones del dia a dia, raramente propone

mejoras en su area de desempefio.

___Bajo: Pone en marcha con poca diligencia los cambios que se proponen y consulta con su
superior sobre los pequefios problemas del dia a dia. Sin lograr solucionar esos problemas con sus

propias propuestas o alternativas proactivas durante su accionar cotidiano.
Competencia 17: Compromiso con la calidad.

___Alto: Logra que el cliente reconozca y aprecie su valor agregado y lo recomiende a otros. Se
muestra proactivo a la identificacion de no conformidades de calidad y la detencion de errores.
Muestra inquietud por conocer la revision de calidad interna de los componentes y artefactos que
genera. Define plazos considerando lograr alta calidad en su trabajo. Modifica su proyecciéon ante
una tarea, no para acomodarse en su cumplimiento, sino en correspondencia a los esfuerzos que

exija a favor de la calidad de sus productos y procesos.

___ Medio: Cumple con sus tareas vigilando la calidad para asegurarse que se siguen los
procedimientos establecidos. Cumple los plazos de las tareas asignadas tomando todos los

margenes de tolerancia previstos y la calidad minima necesaria para cumplir los objetivos.

___Bajo: Cumple los plazos o alcanza la calidad, pero raramente las dos cosas a la vez. Su
compromiso con la calidad no es continuo y no refleja interés real en su desempefio por la

orientacion hacia la misma.
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Anexo 3 Encuesta para determinar el coeficiente de conocimiento de los expertos.

Comparfiero (a):

Objetivo: Determinar el nivel real de competencia de los posibles expertos, en la tematica objeto de
estudio del presente trabajo.

Usted fue seleccionado como posible experto, teniendo en cuenta su aval y experiencia en los
campos Gestion del Capital Humano y Gestion de Proyectos. Se le solicita que responda las
siguientes interrogantes con el objetivo de poder llevar a feliz término la investigacion. Se le
agradece de antemano su cooperacion.

Muchas Gracias.

Tematica que se investiga: Propuesta de procedimiento para seleccionar el capital humano en
implantacién del Sistema Integral de Gestion Cedrux.

Nombre y apellidos:

Centro de trabajo:

Labor que realiza:

Afos de experiencia: Especialidad:

Categoria docente: Categoria cientifica:

1. Marque con una cruz (X) el grado de conocimiento que usted tiene sobre la tematica que se

investiga:
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2. Marque con una cruz (X) las fuentes que le han servido para argumentar el conocimiento

gue tiene usted. de la tematica que se investiga. Encierre en un circulo la que mas ha

influido.

No.

Fuentes de Argumentacion

Grado de influencia

Alto

Medio

Bajo

Anadlisis realizado por usted

Experiencia

Trabajo de autores nacionales

Trabajo de autores extranjeros

Su propio conocimiento del tema

OO A~ WINIPF

Su intuicién

74



Anexos

Anexo 4 Cuestionario para la validacién de la propuesta

Encuesta a especialistas para someter a sus criterios la Propuesta de Procedimiento para
seleccionar Capital Humano en la implantacion del Sistema Integral de Gestion Cedrux.

Comparfiero (a):

La presente encuesta forma parte de la aplicacién del Método de Valoracion de Especialistas. Con
este fin se solicita su valiosa colaboracion, y se les asegura, que sus opiniones se tendran en

cuenta para la aplicacion del Procedimiento.

La propuesta de Procedimiento para seleccionar Capital Humano se encuentra adjunta a esta
encuesta. Para su analisis y mejor comprensién se le informa que en la misma se identificaron 4
procesos centrales o actividades principales; cada uno de ellos con una descripcion detallada de
las funciones que realizan, ademas de los artefactos de entrada y salida, y los responsables de

cada uno de ellos.

Usted debe calificar las siguientes afirmaciones segun el grado de factibilidad que le brinden al
Procedimiento. Para la mejor comprension de sus criterios se dividieron los mismos en 5 rangos:
Muy Adecuado (Cl), Bastante Adecuado (C2), Adecuado (C3), Poco Adecuado (C4) y No
adecuado (C5).

Muchas Gracias.

Preguntas Criterio del Experto
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Cl|C2 C5

(Ne
~0

1. Los objetivos principales dentro de un Procedimiento para
seleccionar capital humano para implantaciéon son:

a. La mejora y simplificacion de la gestion integrada del
capital humano.

b. La generacién de un proceso de mejora continta en la
calidad y asignacién del capital humano.

c. La coincidencia de la gestién del capital humano con las
lineas estratégicas de la organizacion.

d. La vinculacion del directivo en la gestion de su capital
humano.

e. La contribucién al desarrollo profesional de las personas y

de la organizacién en un entorno cambiante.

f. La toma de decisiones de forma objetiva y con criterios
homogéneos.

2. Se hace necesario el uso de Herramientas para poder
aplicar el procedimiento propuesto.

3. Utilizar Técnicas es obtener ventajas en la aplicacion del
Procedimiento.

4. Es necesaria la intervencion dentro de procedimiento de los
roles:

a. Planificador

b. Jefe de Proyecto

5. El plan de Trabajo es un artefacto de vital importancia a la
hora de realizar el balance entre la carga de trabajo y el
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personal existente

6. La entrevista de seleccidn por sus aplicaciones y resultados
es una de las mejores técnicas de la seleccion del personal.

7. Es recomendable integrar el Plan de Gestion del Personal
dentro del Plan del Proyecto.

8. La seleccién busca solucionar dos problemas
fundamentales:

a. Adecuacion de la persona al cargo

b. Eficiencia de la persona al cargo

9. Es fundamental al llevar a cabo el proceso de seleccién de
personal considerar los siguientes aspectos:
a. La cultura de la empresa.

b. La descripcion del puesto.

c. El perfil del puesto.

10.La Gestion de Recursos Humanos es un area fundamental
dentro de la Gestién de Proyectos.

1. Determine silos procesos que integran el procedimiento son:
a) Necesarios: Si__ No_ Nosé
b) Suficientes: Si__ No_ Nosé
1.1Si lo considera conveniente, proponga otros:
2. Exprese otros criterios 0 recomendaciones que apoyen el perfeccionamiento del

procedimiento propuesto.
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