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Resumen

La Universidad de las Ciencias Informéticas (UCI) tiene entre sus propositos fundamentales la
produccion de software de alta calidad, para lo cual existe una diversidad de proyectos
productivos, cuya mision radica precisamente, en la creacion de software para beneficio de
diferentes sectores de la sociedad y de otros paises hermanos. Dentro de los roles mas
importantes de estos proyectos podemos situar al programador. Desempefiarse de la mejor
manera en este papel se dificulta, pues se necesitan ciertas cualidades que posibiliten alcanzar
resultados satisfactorios en su trabajo. Actualmente la universidad no cuenta con ninguna
estrategia para la seleccion del personal que opta por ocupar plazas asociadas al rol de
programador en los proyectos que en ella se desarrollan, por lo que el objetivo de la presente
investigacion se centra en una propuesta para la realizacion del proceso de seleccién de este
personal. Este proceso esta basado en la utilizaciéon de un perfil por competencias del rol del
programador, que posibilitara una mejor selecciéon y por tanto un mejor desempefio de aquellos
candidatos que optan por este puesto. Los procedimientos utilizados en la investigacion pueden
ser satisfactorios para realizar la seleccion de personal para cualquier otro rol en un proyecto de
software, adaptando los distintos instrumentos a utilizar y definiendo el perfil del puesto teniendo

en cuenta sus competencias.

Palabras Claves

Gestion de recursos humanos, gestion por competencia, competencia, seleccion del personal,

perfil de competencias, rol de programador.
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Introduccion

La Universidad de las Ciencias Informaticas (UCI) es la primera universidad de la Batalla de Ideas
del pueblo de Cuba, cuya misién se centra en la formacion de profesionales comprometidos con
su Patria formados en la rama de la Informatica, a través de la aplicacion de un modelo
pedagdgico que vincula la docencia, la investigacion y la produccién, con el objetivo de satisfacer
las necesidades tecnoldgicas del pais en todas las esferas, asi como las de pueblos hermanos. La
UCI cuenta con un gran capital humano que dentro de sus actividades esta la produccién de
programas informaticos para las distintas esferas sociales, entre las que se priorizan la salud y

educacion, lo que hace de la Universidad una empresa de software.

Como empresa productora de software, su principal meta es la salida de estos productos con
calidad, los cuales son gestionados desde los diferentes proyectos productivos que existen en la
misma. En cada uno de los proyectos se distribuyen las tareas en equipos, de forma que el trabajo
fluya de una manera rapida y eficaz, lo que hace que cada miembro del colectivo sea responsable
de una actividad en especifico por la cual responde y asi se logra obtener el producto en el tiempo
en que se le prometié al cliente. La distribucion del trabajo se hace a partir de la asignacién de
estudiantes a los diferentes roles. Esta asignacion debe realizarse de acuerdo al nivel de
conocimiento, actitudes y aptitudes que deben de tener los candidatos, por lo que se hace
imprescindible tener en cuenta el nivel de cada candidato en el proceso de seleccion; para

obtener el rendimiento adecuado y ademas contribuir a la formacion de los mismos.

Entre los roles que juegan un papel fundamental dentro de un proyecto de desarrollo de software
se encuentra el del programador (desarrollador en alguna literatura especializada en el tema. De
los programadores depende en gran medida el resultado de un producto final con el nivel funcional
gue desea el cliente.

La falta de experiencia en el trabajo con equipos de desarrollo de software que existe en la UCI
trae consigo que se presenten problemas a la hora de conformar los equipos de desarrollo para
los distintos proyectos. Esto trae como consecuencia que los estudiantes que estan en los
proyectos no posean las caracteristicas necesarias para ocupar los roles que desempenfan, lo que
impide obtener los resultados 6ptimos en la ejecucion de los proyectos.

En los proyectos productivos de la UCI la seleccién del personal para desempefiar el rol de
programador no se hace con el nivel de competencia que este proceso requiere. De acuerdo a

entrevistas y encuestas realizadas a miembros de diferentes proyectos dieron a la luz las
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siguientes problemaéticas:

e Se le asigna la tarea de ocupar el rol de programador por la necesidad del proyecto
haciéndose de una forma informal sin tener en cuenta sus habilidades, valores,

conocimientos y actitudes.

e En muchas ocasiones se le asigna el rol de programador, cuando realmente el estudiante
se inclina por otra area del proyecto lo que resulta la falta de motivacién del mismo en las

funciones que desempeiia.

e Para la asignacion al rol de programador en los proyectos productivos de la UCI no se

sigue ningun procedimiento formal.

De cuerdo a las observaciones hechas anteriormente el presente trabajo estara dirigido a resolver
el siguiente problema cientifico: ¢Como establecer un proceso para la seleccién por
competencias del personal a ocupar el rol de programador dentro de un proyecto de software en la
UCI? Para dar respuesta al problema se toma como objeto de estudio la gestion de los recursos
humanos en los proyectos de software en la UCI, el objetivo general es elaborar una propuesta
de proceso para la seleccion por competencias para el rol de programador, el campo de accién
de la presente investigacion lo constituye el proceso de seleccidon por competencias para el rol de

programador.
Objetivos especificos:
e Realizar un estudio del estado del arte de los conceptos relacionados con el objeto de
estudio de la presente investigacion (desarrollo de software, gestion de recursos humanos,

gestion por competencias, competencias, seleccién del personal, perfil de competencias del

programador)

e Elaborar una propuesta para llevar a cabo el proceso de selecciéon por competencias para el

rol de programador UCI.
e Validar de forma empirica el proceso propuesto.
Idea a defender

Estableciendo un proceso de seleccion por competencias para el personal que opta por
ocupar el rol de programador dentro de un proyecto de software, se lograra una gestiéon

eficiente del proyecto, mejores resultados y un personal mas competente y comprometido
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con sus tareas.
Las tareas de investigacion se pueden definir como:

1. Caracterizar el estado actual de la gestién de los recursos humanos y de los procesos de
desarrollo de software

1.1 Estudio bibliografico para la caracterizacion del estado del arte del objeto de
investigacion

1.2 Andlisis del estado actual de los proyectos de desarrollo de software

1.3 Caracterizar la gestion de recursos humanos en un proyecto

1.4 Caracterizar el proceso de desarrollo de software

1.5 Estudio de los roles existentes en los proyectos de desarrollo de software

1.6 Caracterizar el rol del programador en la industria de software

1.7 Diagnéstico del estado del proceso de seleccion del rol de programador

2. Caracterizar el proceso de seleccion por competencias del personal

2.1 Estudio de los procesos existentes para la seleccién por competencias del personal

2.2 Estudio de las herramientas y técnicas existentes para la seleccion del personal

2.3 Seleccionar un perfil por competencias para ser utilizado en el proceso de seleccion del
personal

2.4 Proponer un proceso que permita llevar a cabo la seleccion del personal para el rol de

programador para un proyecto productivo UCI

3. Validacién de la propuesta para la seleccién por competencias del rol de programador en

un proyecto productivo UCI
3.1 Valorar la propuesta de proceso utilizando el método de expertos

En el transcurso de esta investigacion se emplearon los siguientes métodos de investigacion

gue permitieron fundamentar y dar solucion a la idea que sera defendida en este trabajo.

Métodos generales: EI método hipotético-deductivo para la elaboracién de la hipétesis de la
investigacion; el método sistémico para lograr que los elementos que forman parte del modelo
sean un todo que funcione de manera armonica; y el método histérico-légico y el dialéctico para el
estudio critico de trabajos que fueron hechos ya y tengan que ver con el tema tratado en esta

investigacion, para utilizar estos como puntos de referencia y comparacién de los resultados que
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se logren alcanzar.

e Métodos lbogicos: ElI método analitico-sintético al descomponer el problema de
investigacion en elementos por separado y profundizar en el estudio de cada uno de ellos,
para luego sintetizarlos en la solucién de la propuesta.

e Métodos empiricos: El método coloquial sera empleado para la presentacion y discusion
de los resultados en los diferentes cortes evaluativos; el método de la entrevista para
obtener los problemas presentes en los proyectos productivos de la UCI con respecto a la
seleccion del personal que opta por ocupar el rol de programador; y el método
experimental para comprobar la utilidad de los resultados que se obtengan a partir del

modelo definido.
e Métodos matematicos: Los métodos estadisticos para el analisis de las encuestas.
Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Entre los instrumentos y técnica de recoleccidn de datos existentes se hara uso de la observacion,

los cuestionarios, el analisis de documentos y la consulta a expertos.

Luego de haber cumplido con las tareas y haber dado cumplimiento a los objetivos que se han
planteado, los posibles resultados serian los siguientes:
1. Propuesta de un proceso para llevar a cabo la seleccion del personal que esté mas

cerca del perfil por competencias definido para el rol de programador.

2. Mejorar la eficiencia y eficacia en el proceso de seleccidon del personal para ocupar el

rol de programador en un proyecto.

3. Posibilitar a través de un proceso bien definido la adquisicion de un personal

competente para ocupar el rol de programador en los proyectos.

El presente trabajo esta estructurado por 3 capitulos: el primer capitulo estad dedicado a exponer
los fundamentos tedricos relacionados con el objeto de estudio. Aborda los temas relacionados
con el desarrollo de software, la gestion de recursos humanos, la gestion por competencias, las
competencias, la seleccion del personal por competencias, los roles en la industria de software y a
realizar una caracterizacion del rol del programador a nivel nacional e internacional, finalmente y
con el objetivo de demostrar la necesidad de la presente investigacién se realiza un diagnéstico

del estado de la seleccioén para el rol de programador en los proyectos productivos de la UCI.
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En el segundo capitulo se realiza un analisis de los métodos de seleccion por competencias del
personal en los que se apoya esta investigacion para realizar una propuesta de un proceso, se
formaliza el perfil de competencias para el rol de programador en los proyectos productivos de la
UCI a partir de investigaciones previas y paralelas que se realizan en la universidad con el objetivo
de adecuar el proceso formativo de los estudiantes y que constituye la base de este proceso.
Luego de este andlisis se expone una propuesta de un proceso de seleccién para del rol de
programador para que sea aplicado en la universidad. Es de destacar que el proceso propuesto
no es valido solo para ser usado en la UCI, puede ser aplicado en cualquier entidad productora de
software.

En el tercer y ultimo capitulo se realiza de forma empirica la validacion del método que se propuso
en el capitulo anterior y que constituye el objetivo de este trabajo investigativo; presentando aqui

los resultados obtenidos.
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Capitulo 1. La gestion de recursos humanos en proyectos de

software. El programador en laindustria

1.1. Introduccidon

Este capitulo expone diversos temas que constituyen la base de la investigacion y son la
fundamentacion tedrica de la misma. Se explica qué son los proyectos de software, asi como los
procesos de desarrollo del mismo, qué roles intervienen en este, destacando sobre todo el de
programador y la gestién de recursos humanos en un proyecto. Ademas se aborda acerca de la
Gestion por Competencias y dentro de la misma, como se realiza la seleccidn del personal por
competencias; para luego reflejar un diagnostico de como se realiza la seleccion de los

programadores en los proyectos productivos en la UCI.

1.2. Los proyectos de desarrollo de software

Un proyecto de desarrollo de software es un proyecto que cuenta con un grupo de etapas en las
cuales se van realizando distintas tareas y actividades con el fin de cumplir con una serie de
objetivos y metas propuestos previamente. En el proyecto trabajan un grupo de personas que
conforman un equipo del proyecto y a cada uno le corresponde asumir uno o mas roles. En un
proyecto de desarrollo de software se realiza la planificacion, ejecucién, entrega e implantacion de
un producto que se obtiene como resultado de la integracion de los artefactos obtenidos en cada

fase; es decir, se concluye con un software que cumple con los requisitos que pidi6 el cliente.

1.3. Software

El software es un conjunto de programas elaborados por el hombre, que controlan la actuacién del
computador, haciendo que éste siga en sus acciones una serie de esquemas ldgicos
predeterminados. Tal caracteristica ‘logica’ o ‘inteligente’ del software es lo que hace que se le
defina también como la parte inmaterial de la informatica, ya que aunque los programas que
constituyen el software residan en un soporte fisico, como la memoria principal o los disquetes (0
cualquier dispositivo rigido de almacenamiento), la funcién de los programas en un computador es

semejante a la del pensamiento en un ser humano (1)

La comunicacion directa entre el hombre y la computadora por si solos, y viceversa, es imposible
debido a que no tienen un lenguaje en comun; es por ello la necesidad de un intermediario que

logre romper esta barrera. El software ha sido la solucién a este problema estableciendo una serie
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de procedimientos para la comunicacion de la maquina y el hombre, aunque esto no fuera
necesario si el usuario pudiera utilizar facilmente el hardware. El hardware y los dispositivos
fisicos se crean cada dia con més inteligencia, llegando a realizar funciones que eran realizadas
por el software; pero el software evoluciona también cada dia aumentando y satisfaciendo las
necesidades del usuario.

El software es un conjunto de programas, pues cuenta con una secuencia de instrucciones que
pueden ser interpretadas por un computador, obteniendo como fruto de esa interpretacion un
determinado resultado que ha sido predeterminadamente establecido por el ser humano. Los

programas estan divididos en rutinas.

Una rutina es un subconjunto del conjunto de instrucciones que conforman el programa. Cada una

de las rutinas de un programa realiza una determinada funcién dentro del mismo. (1)

1.4. Clasificacion del software

La clasificacion béasica del software mas utilizada es: software de sistema y software de aplicacion.
El software de sistema es el software basico o sistema operativo. Es un conjunto de programas
cuyo objetivo es facilitar el uso de la computadora (aisla de la complejidad de cada dispositivo, y
presenta al exterior un modelo comin de sistema de manejo para todos los dispositivos) y
conseguir que se use eficientemente (ejemplo: realizar operaciones mientras se ejecuta un
programa). Administra y asigna los recursos del sistema. Son ejemplos de software de sistema los

sistemas operativos, controladores de dispositivo y las herramientas de diagnéstico, entre otros.

Por otro lado, el software de aplicacién es un programa que controla y optimiza la operacion de la
maquina, establece una relacion basica y fundamental entre el usuario y la computadora, hace
gue el usuario pueda usar en forma comoda y amigable complejos sistemas hardware, realiza
funciones que para el usuario serian engorrosas o incluso imposibles, y actia como intermediario

entre el usuario y el hardware. (1)

Son ejemplos de software de aplicacion, las aplicaciones para la automatizacion industrial, las

aplicaciones ofimaticas, el software educativo, videojuegos, entre otros.

El software sin importar la clasificacion que tenga, es escrito y modificado por individuos que se

desempefian como programadores. Los programadores deben poseer profundos conocimientos
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del funcionamiento de una computadora, de los distintos lenguajes de programacién existentes y
gue contribuya a que el software que se construye realice todas las funcionalidades que se desea.
Debido a la complejidad que tiene el desarrollo del software, en la actualidad este proceso se lleva
a cabo por lo general, por equipos de trabajos que constituyen un proyecto de software.

1.5. El proceso de desarrollo de software

El propdsito de un proceso de desarrollo de software es garantizar la realizacion eficaz de un
producto software, logrando que cumpla con los requisitos que pide el cliente. La siguiente figura

muestra de forma grafica este proceso.

Requisitos nuevos SISte(T? nl(Jjevo
o 0 modificado
0 modificados Proceso de Desarrollo

[ de Software [

Figura 1. Proceso de desarrollo de software (2)

Un producto software en si es complejo, es practicamente inviable conseguir un 100% de
confiabilidad de un programa por pequefio que sea. Existe una inmensa combinacién de factores
gue impiden una verificacion exhaustiva de las todas posibles situaciones de ejecucion que se
puedan presentar (entradas, valores de variables, datos almacenados, software del sistema, otras

aplicaciones que intervienen, el hardware sobre el cual se ejecuta, etc.).(3)

Cuando no se cuenta con un producto software similar al que se desea crear, se hace compleja la
definicion de los requisitos del mismo, ya que es un producto intangible y resulta abstracto. Esto
es lo que hace que los requerimientos del producto cambien a medida que avanzan las fases de
su elaboracion y construccion, el producto que se obtiene finalmente y se le entrega al cliente

puede no tener todos los requisitos que tenia cuando se comenzoé a trabajar e él.

La figura que se muestra a continuacién plantea de una forma grafica los elementos de un

proceso de desarrollo de software.
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Marco de trabajo del proceso comun

Actividades de trabajo del proceso comun

Conjunto de tareas

o | Tareas | -

| Hitos, entregas |

| Puntos SQA |

Actividades de proteccion

Figura 2. Elementos del proceso del software (2)
El marco comun del proceso define un pequefio nimero de actividades del marco de trabajo que
son aplicables a todos los proyectos de software, sin tener en cuenta su tamafio o complejidad.
Cada una de estas actividades es una coleccion de tareas de ingenieria del software, hitos de
proyectos, entregas y productos de trabajo del software, y puntos de garantia de calidad. Estas
tareas permiten que las actividades del marco de trabajo se adapten a las caracteristicas del

proyecto de software y los requisitos del equipo del proyecto.

Las actividades de proteccion, tales como garantia de calidad del software, gestiéon de
configuracion del software y medicién, abarcan el modelo del proceso. Las actividades de
proteccion son independientes de cualquier actividad del marco de trabajo y aparecen durante

todo el proceso.

Para determinar los elementos del proceso de desarrollo de software se puede hacer
estableciendo las relaciones entre elementos que respondan a quién debe hacer qué, cuando y
cdmo debe hacerlo. La siguiente figura permite ver de forma gréfica estas relaciones entre los

elementos del Proceso de Desarrollo de Software (PDS).
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Actividades Practicas y
\,: Principics
Heramientas
Persomas

!

Anefactos
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Figura 3. Relacion entre elementos del PDS. (2)

Las interrogantes que se muestran en la figura anterior, sobre los elementos del proceso de
desarrollo de software se responden como se describe a continuacion:

e Quién: Las personas participantes en el proyecto de desarrollo desempefiando uno o mas
roles especificos (3)

e Qué: Un artefacto es producido por un rol en una de sus actividades. Los artefactos se
especifican utilizando notaciones especificas. Las herramientas apoyan la elaboracién de
artefactos soportando ciertas notaciones (3).

e Cbmo y Cuando: Las actividades son una serie de pasos que lleva a cabo un rol durante el
proceso de desarrollo. El avance del proyecto esta controlado mediante hitos que

establecen un determinado estado de terminacién de ciertos artefactos (3).

Las actividades de un proceso de desarrollo de software se basan en una serie de principios y
practicas para su correcta ejecucion. Estos principios y practicas se refieren a como deben de

realizarse cada una de las actividades.

Un proceso de desarrollo de desarrollo de software, como se ha podido apreciar, cuenta con un

grupo de actividades y tareas que constituyen acciones que se planifican para llegar a una meta,
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gue es obtener un software. Cuenta con varias fases, en las que se planifica, ejecuta y entrega el
producto final. En cada una de estas fases se obtiene una parte del producto, hasta que se logra
la integracién del mismo y esta listo el software para entregarle al cliente. Por tanto, se puede
afirmar que el desarrollo de un software constituye un proyecto, en el cual intervienen un grupo de
personas que garantizan el cumplimiento de todos los objetivos. Las personas en un proyecto de
software son el recurso principal, por lo que resulta imprescindible la gestiéon de los recursos
humanos del mismo.

1.5.1. Equipo de trabajo en laindustria de software

La industria del software se ha convertido en la mas poderosa en el mercado mundial y por ende
cada vez requiere de mas competitividad y desarrollo para mantenerse en la cresta de la ola. En
toda empresa el principal recurso para garantizar la calidad de la produccion es el personal que
esta posee. En las empresas de software todos los miembros del equipo de trabajo son
importantes y desarrollan funciones elementales en determinadas areas de un proyecto de

software, lo que se conoce como rol.

1.5.2. Roles en el proceso de desarrollo de software

Antes de definir los roles que intervienen en el proceso de desarrollo de software, se hace
necesario comprender qué es la ingenieria de software en si.

La Ingenieria de Software es una tecnologia multicapa en la que, segun Pressman (4), se pueden
identificar: los métodos (indican cdmo construir técnicamente el software), el proceso (es el
fundamento de la Ingenieria de Software, es la unién que mantiene juntas las capas de la
tecnologia) y las herramientas (soporte automatico o semiautomatico para el proceso y los
métodos). (3)
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Meétodos

Procesos

Herramientas

Figura 4. La Ingenieria de Software es una tecnologia multicapa. (2)

Un proceso define “quién” esta haciendo “qué”, “cuando” y “como” para alcanzar un determinado
obijetivo.
El quién esta determinado por el conjunto de personas que intervienen en este proceso y que

juegan un determinado rol.

El término de rol se refiere a la funcion que desempefia un individuo en una determinada area
dentro de un proyecto, establecen quién debe realizar cierta tarea, cuando y dénde; implica una
obligacion y una expectativa, permite clasificar a las personas, y facilita la percepcion del entorno
profesional. EI asumir un rol implica que constantemente se estard ligado a un proceso de
creacion y hara que se evolucione en el ambito profesional continuamente.

Dentro de los roles que intervienen en un proceso de software se puede situar por ejemplo: el lider
del proyecto, el analista, el arquitecto, los desarrolladores, los ingenieros de prueba (probadores)

y otros interesados (usuarios, cliente, entre otros).
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Figura 5. Roles que intervienen en la Ingenieria de Software (5)

Funciones de cada rol

e El lider de proyecto dirige la planificacion del proyecto, coordina las interacciones con
las partes interesadas.

e El analista se encarga de estudiar la organizacion y desarrollar un sistema
automatizado, asi como de asesorar, supervisar, recomendar y modificar procesos
internos y algunas veces de modificar la estructura misma de la empresa, con el
propésito de lograr los objetivos que se proponen.

e El arquitecto es el responsable de definir la arquitectura de software, que incluye la
formulacion de las principales decisiones técnicas que limitan el disefio y la ejecucion
de un programa.

e El desarrollador es responsable de la elaboracion de una parte del sistema, incluido el
disefio para encajar en la arquitectura, dentro de éstos se agrupan los programadores.

e Elingeniero de pruebas es el encargado de velar por todas las actividades basicas de
la prueba de esfuerzo, estas actividades incluyen la identificacion, definicion, ejecucion,

y la realizacion de las pruebas necesarias a un determinado sistema.
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e Los usuarios, clientes u otros interesados son aquellas personas cuyas necesidades

deben ser satisfechas por el proyecto.
Relacién entre el programador y el equipo de proyecto
El programador debera programar atendiendo a:

e Tiempo estimado por el lider del proyecto.
e Los requisitos y los casos de uso determinados por el analista.
e Laarquitecturay el lenguaje de programacién establecidos por el arquitecto o disefiador.

e Las necesidades o expectativas del cliente, usuario o interesado.

Sin dudas dentro de ese gran equipo el rol mas importante en la industria de software lo juega el
individuo que se desempefia como programador, que tiene caracteristicas especificas para su

desenvolvimiento y que resultan necesarias estudiar para este trabajo.

1.5.3. El rol de programador en la industria de software

Dentro de la industria de software el papel del programador es desarrollar o adaptar aplicaciones
informaticas siguiendo las pautas del analista o el cliente; instalar y probar la aplicacion para
garantizar su correcto funcionamiento; redactar la documentacion técnica y el manual de usuario e
implementar posibles mejoras.

Dentro del campo del software el programador tiene que realizar el andlisis de los requerimientos
de la aplicacién que va construir, y tiene que ser capaz desde el rol que desempefia de hacer
modificaciones o adaptaciones buscando mejoras en las funcionalidades que tiene que
implementar; pues esto garantiza economizar el tiempo debido a posibles errores que luego
podrian surgir durante el desarrollo del trabajo. El rol del programador en la industria de software
es imprescindible, pues de él depende la construccién del software con calidad que es el objetivo

de una industria de este tipo, con la premisa de satisfacer las necesidades del cliente.

1.5.3.1. Caracterizacion del programador

El programador es el elemento mas importante para obtener soluciones satisfactorias y correctas
de problemas que se desean resolver mediante el uso de las computadoras. Los programadores
forman una comunidad cuya historia se puede rastrear décadas atras, hasta las primeras
computadoras y los primigenios experimentos de automatizacion de tareas, y han estado

presentes en todas las actividades vinculadas con las computadoras y la automatizacion de
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procesos. Ellos hicieron de la computacién lo que es en la actualidad, inclusive Internet. Los
programadores hacen andar las infraestructuras organizacionales al utilizar la informatica como

medio para alcanzar sus objetivos (6).

Un programador es un individuo que posee conocimientos técnicos que le permiten disefiar,
escribir, probar y documentar programas de software que tiene el fin de resolver problemas de la
vida real haciendo uso de los diferentes lenguajes de programacién y herramientas existentes
Explotan al maximo las capacidades de las computadoras, convirtiéndose en agentes de cambio
en sus ambientes de trabajo al automatizar tareas manuales, repetitivas, tediosas, lentas o

complejas.

Entre las caracteristicas mas importantes de los programadores se puede decir que esta la
capacidad analitica para comprender los problemas que se le planteen, la l6gica y buen sentido
comun, la capacidad de observacion, el espiritu autodidacta e investigativo y por ultimo la
habilidad para estructurar una serie de pasos que conduzcan a la solucion de los problemas

tomando en cuenta las capacidades y limitantes de la computadora. (6)

Los programadores son agrupados en dos amplios tipos: los programadores de las aplicaciones y
los programadores de sistemas. Los programadores de las aplicaciones escriben programas para
manejar un trabajo especifico, tal como un programa de seguir inventario dentro de una
organizacion. Pueden también revisar software empaquetado existente o modificar las
aplicaciones para requisitos particulares genéricas llamadas middleware. (7)

Los programadores de sistemas, por otra parte, escriben programas para mantener los software
de los sistemas informaticos de control, tal como sistemas operativos, los sistemas networked, y

los sistemas de la base de datos.(7)

1.5.3.2. Rasgos distintivos del programador

Actitud
Los programadores creen en el uso de la computadora como una herramienta y medio tanto para

resolver problemas y construir cosas, como para deshacerse de las formas arcaicas de trabajo.

Se necesita también desarrollar cierta clase de fe en la propia capacidad de aprendizaje -- la
creencia de que aldn cuando se pueda no se sabe todo lo que se necesita para resolver un

problema, se debe de investigar un poco e intentar una primera solucién, tendras la base
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suficiente para aprender de tus errores y hacer una version mejor de la solucion, o enfrentarse a

otros problemas semejantes, adquiriendo asi mas experiencia y conocimientos. (6).

Para comportarse como un programador, se debe creer que el conocimiento de otros
programadores es precioso, por lo tanto constituye una obligacion moral compartir informacion con

ellos o ayudarles a resolver un determinado problema en caso de ser necesario.

Los programadores (y las personas creativas en general) nunca debieran ser sometidas a trabajos
rutinarios, porque cuando esto sucede significa que no estan haciendo lo Unico que pueden hacer:
resolver problemas. Este desperdicio de talento dafia a todo el mundo. Por lo tanto, las tareas
rutinarias, repetitivas y aburridas no sélo son displacenteras, sino intrinsecamente malas. Para
comportarse como programador, se debe creer en esto lo suficiente como para sentirse obligado a
automatizar aquellas tareas (o partes de ellas) aburridas o rutinarias lo mas que se pueda, no
solamente para su beneficio, sino para el de todos los demas, especialmente el de otros

programadores (6).

Valores. Creatividad y Originalidad

Los programadores se caracterizan por ser en su gran mayoria, creativos, inteligentes, practicos, y
originales. Mezclan sus ideas con métodos y procedimientos que les ayudan a hacer su trabajo,
pero gustan de hacer las cosas a su modo usando su creatividad, conocimientos y experiencias
propias y ajenas. Cualquiera que les pueda limitar su creatividad y libertad al programar, o
forzarles a cambiar su manera de pensar y de resolver problemas, puede desmotivarlos y evitar
gue sean eficientes. Por eso, las formas de trabajo anticuadas deben ser combatidas donde sea
gue se las encuentre con ideas y tecnologia, exponiendo las razones que se consideren

apropiadas para hacer mas eficiente el trabajo.

Un programador debe aceptar la autoridad de su jefe o superior, asi como las normas de trabajo
existentes, apegarse a ellas y aln tener espacio suficiente para desplegar su creatividad e
implementar sus ideas. Este es un pacto tacito que beneficiara a ambas partes, un acuerdo
consciente; la clase de sumisibn que desean los arcaicos no esta en oferta. Asi que para
comportarse como programador, se debe de luchar mediante el dialogo contra quienes utilizan su
posicién y poder para obligar a los demas a hacer las cosas de una forma que restrinja la

creatividad, la libertad y las ideas inteligentes que mejoren los métodos de trabajo (6).
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Habilidades Basicas

La actitud de un programador es fundamental para su desempefio, pero las habilidades lo son
mas.

Tener la actitud no es lo mismo que ser competente y para ello existe un conjunto de herramientas
bésicas que deben dominar antes de llegar a convertirse en un buen programador. Este conjunto
de herramientas van cambiando y modificando a medida que la tecnologia crea nuevas
habilidades y descarta otras por ser obsoletas. Aunque parezca obvio mencionarlo, se deben de
conocer y dominar conceptos basicos de informética. Si no se conocen las partes del ordenador,
cémo funciona, sus capacidades y limitaciones fisicas y lo que se puede y no se puede (o debe)
hacer con él, no se debe empezar con la programaciéon. Si no se conocen los conceptos de
ordenador, hardware, software y sus clasificaciones, datos, informacién, sus unidades de medida
y los diferentes medios de almacenamiento de datos entre otros conceptos, es muy dificil

comprender en qué se fundamenta la programacion.

Se incluye ademas en este apartado el saber usar el teclado, aunque no se necesita ser rapido, al

menos se debe poder tipiar de 15 a 20 palabras por minuto.

Herramientas de trabajo del programador

e Las herramientas o materiales de trabajo necesarios para el desarrollo de la actividad
del programador son los siguientes (8):

e Equipos y maquinaria: ordenadores, monitores, teclado, ratén, disquetera, cableado y
conexiones para red, impresoras, impresoras laser, modem, sistemas de alimentacion,
software de base (sistema operativo: Ms—Dos, Windows, Macintosh, Linux) y software
requerido para cada tipo de red, software de ofimatica, etc.

e Maletin de mantenimiento equipado, manuales técnicos y de usuario, manuales de
lenguajes de programacion (Fortran, Java, Cobol, Cs C++, Pascal, Visual B, Clipper,
PERL, Shell-Script), herramientas CASE, etc.

e Disquetes u otros soportes de almacenamiento, papel de impresora, recambios de tinta

o de téner para impresora, impresos de intervencion técnica.

1.5.4. El rol de programador en el &mbito nacional e internacional

La industria del software y de las tecnologias de la informacién es uno de los sectores productivos
mas dinamicos de la economia mundial. EI mercado de las empresas relacionadas con el software

factura mas de 500 mil millones de délares al afio y tiene un ritmo de crecimiento por encima de
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los dos digitos anuales. Si bien el desarrollo de software debe ser abordado con técnicas de
ingenieria, debe incluir también un oficio de programador que no debe ser menos valorado, pues
no basta con tener un disefio fantastico de una aplicacién si no existe un programador para que la
lleve a cabo. Un buen programador es aquel que se preocupa por su oficio, por estar al dia y
mejorar continuamente en todas sus facetas profesionales, que piensa lo que hace cuando esta
programando y no trabaja con el piloto automatico puesto, que se sienta motivado e identificado
con la labor que realiza, pues nada se resuelve con tener solamente el conocimiento requerido de

la programacion.

Actualmente a nivel mundial las potencias desarrolladoras de software mas importantes, dentro de
las cuales se destaca India, Estados Unidos, e Israel, se han dedicado a captar a los mejores

programadores debido a la importancia de estos para mejorar su produccion.

Estados Unidos por ejemplo se encuentra en la primera posicion del ranking como pais productor
y consumidor de servicios informaticos y de software, cuenta con un equipo de programadores
eficientes de los cuales por ejemplo el 36% de la NASA, el 34% de Microsoft y el 28% de IBM son
de origen indio, su desarrollo se debe entonces en gran medida a la labor de estos programadores
dentro de la industria informatica, a su preparacién y formacion, su espiritu de superacion por
llegar a ser cada dia mejores. Sin embargo no han recibido aqui el trato correspondiente, en

ocasiones se menosprecia su valor y no se les paga por lo que realmente producen.

Por su parte la India, tiene una poblacion de 1.000 millones de habitantes, de la cual el 50% es
analfabeto, un 20% ha reaccionado al filon de las nuevas tecnologias los cuales se han convertido
en los reyes del software y la programacién mundial. Ocupa el segundo lugar, luego de Estados
Unidos en la exportacion de software y ha hecho de sus programadores todo un reclamo para el
mercado exterior. Estas cifras dan la medida de la capacidad de sus programadores, de su
conocimiento, su dedicacién y de lo emprendedores que son lo cual los ha llevado a alcanzar el

lugar que tienen en el mercado mundial.

Israel es otro caso de un pais pequefio y joven, que en las Ultimas dos décadas ha tenido un
fuerte repunte en las exportaciones de software, con 3 500 millones de doélares al afio, tiene la
segunda mayor concentracién de empresas informaticas, solo superado por el Silicon Valley en
Estados Unidos. Asi la economia israeli pasé del cultivo de citricos y algodén a la diversificacion
de su economia, orientada a los sectores de alta tecnologia (9). En la actualidad cuenta con mas

de 35 mil programadores altamente calificados, con un dominio del idioma inglés, que laboran en
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las méas de tres mil industrias de alta tecnologia, en sectores financieros, de telecomunicaciones,

hospitalarios, de administracion, asi como de defensa y seguridad informatica.

Cuba no se ha quedado atras en el mundo de la informatica y ha comenzado a dar sus aportes en
diversas ramas de la sociedad, entre las que se destacan sobre todo Salud y Educacién; los
software desarrollados para estas esferas, han sido de gran utilidad y se emplean actualmente
para dar solucién a los problemas que antes existian. En cada una de las empresas dedicadas a
la produccion de software se cuenta con un calificado equipo de programadores que se
caracterizan sobre todo por el esfuerzo que estos realizan, por su capacidad de aprendizaje, su
motivacion por el estudio de materias que les facilitan un mejor desempefio laboral como son el
inglés y variados lenguajes de programacion, poseen ademas una gran habilidad para lograr la
eficiencia y racionalidad productiva, suelen ser espontaneos, simpaticos y motivados lo que

posibilita que el trabajo que desempefian sea agradable y de buen acabado.

1.5.5. El rol de programador en la UCI

Cuba cuenta ademas con una universidad creada en el calor de la batalla de ideas y que ya hoy
se ha convertido en una industria de software, que es la Universidad de las Ciencias Informaticas
(UCI), en la cual los mas de 10 000 estudiantes se forman como programadores, sin dejar atras
las facultades regionales (mini-UCI) de Artemisa, Ciego de Avila y Granma, que reciben
estudiantes que se formaron en los tecnoldgicos de informatica para desarrollar entre otras

funciones relacionadas con la rama de las tecnologias, su desempefio como programadores.

EL objetivo de la UCI es formar programadores que se caractericen sobre todo por ser
organizados en su trabajo, estudiosos, responsables, dedicados e interesados en las funciones
gue realizan, dispuestos a cumplir cualquier tarea que se le asigne en cualquier momento, asi
como por su interés de superacién en vista a convertirse en futuros profesionales comprometidos

con su tarea y su pais.

Se debe destacar, que el éxito que han tenido los paises como la India, Israel y Estados Unidos
en el mercado del software se debe a la acogida que hacen de un gran niumero de profesionales
competentes que se desempefian fundamentalmente como programadores; los que se someten a
un riguroso proceso de seleccién por competencias que incluyen los conocimientos, habilidades y
actitudes necesarias para ingresar a una industria competitiva en el mercado mundial, donde son

aprobados de entre los mejores, los mejores. Esto demuestra que para lograr el éxito de una
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empresa dedicada a la produccion de software, lo primordial y la materia prima mas valiosa, son

las personas, y entre ellos los programadores.

1.6. Gestion de los recursos humanos en un proyecto

La gestién de los recursos humanos del proyecto incluye los procesos que organizan y dirigen el
equipo del proyecto. El equipo del proyecto estd compuesto por las personas a quienes se les han
asignado roles y responsabilidades para concluir el proyecto. Si bien es comdn hablar de
asignacion de roles y responsabilidades, los miembros del equipo deberian participar en gran
parte de la planificaciébn y toma de decisiones del proyecto. La participacién temprana de los
miembros del equipo aporta experiencia durante el proceso de planificacién y fortalece el
compromiso con el proyecto. El tipo y la cantidad de miembros del equipo a menudo pueden
cambiar, a medida que avanza el proyecto. Los miembros del equipo del proyecto pueden

denominarse personal del proyecto. (10)

Los procesos de Gestion de los Recursos Humanos del Proyecto estan dirigidos a la planificacion,
adquisicion, desarrollo y gestion de los miembros del equipo de trabajo. En la planificacién se
identifican y documentan todos los roles, responsabilidades y relaciones de informe, ademas se
crea el plan de gestion de todo su personal. Para adquirir el equipo de proyecto se selecciona todo
el personal que se necesita para concluir el proyecto. En el desarrollo del equipo del proyecto se
procede a la mejora de las competencias y la interaccion de todos los miembros del equipo para
lograr un mejor rendimiento del proyecto. Sin embargo en la gestién del equipo del proyecto se
realiza un seguimiento del rendimiento de los miembros del mismo, se proporciona
retroalimentacién, resuelve polémicas y coordina cambios con el objetivo de mejorar el

rendimiento del proyecto.

Estos procesos interaccionan entre si y también con los procesos de las demas areas de
conocimiento. Cada proceso puede implicar el esfuerzo de una 0 mas personas o grupos de
personas, dependiendo de las necesidades del proyecto. Dentro de este grupo de procesos la
gestion de recursos humanos, es importante analizar en un primer momento la planificacién de

los recursos humanos y la adquisicion del equipo de proyecto.

La planificacién de los recursos humanos determina los roles del proyecto, las responsabilidades y
las relaciones de informe, y crea el plan de gestién de personal. Los roles del proyecto pueden

designarse para personas 0 grupos. Esas personas o grupos pueden ser de dentro o de fuera de
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la organizacion que lleva a cabo el proyecto. El plan de gestion de personal puede incluir c6mo y
cuando se adquiriran los miembros del equipo del proyecto, los criterios para eximirlos del
proyecto, la identificacion de las necesidades de formacion, los planes relativos a recompensas y
reconocimiento, consideraciones sobre cumplimiento, polémicas de seguridad y el impacto del

plan de gestién de personal sobre la organizacion. (10)

Cuando se planifica la adquisicion del equipo de proyecto, se debe de tener en cuenta si los
recursos humanos provendran de la organizacion misma o de fuentes externas contratadas, y si
los miembros del equipo deberan trabajar en un lugar centralizado o podran trabajar desde

lugares distantes. Estos elementos resultan vitales para el proceso de seleccion.

Adquirir el equipo del proyecto es el proceso de obtener los recursos humanos necesarios para

completar el proyecto, la figura siquiente muestra el proceso de forma grafica con las entradas,

herramientas v las salidas.

Herramientas y Técnicas

.1 Factores ambientales de la A Asignacion previa A Asignaciones del personal

empresa .2 Negociacion del proyecto
.2 Activos de los procesos de .3 Adquisician .2 Disponibilidad de recursos
la organizacion 4 Equipos virtuales .3 Plan de gestidn de personal

.3 Roles y responsabilidades
4 Organigramas del proyecto
.5 Plan de gestion de personal

(actualizaciones

Figura 6. Entradas, herramientas, técnicas y salidas (10)

A continuacién se explican cada uno de los componentes del proceso:
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Entradas
Factores Ambientales de la Empresa. El personal que va a integrar el proyecto puede
obtenerse de varias fuentes, las cuales pueden ser internas o externas. Para esto el equipo
de direccion del proyecto debe de tener en cuenta quiénes estan disponibles, qué
competencias poseen, si las personas han realizado antes trabajos similares y si lo han
realizado bien; si las mismas estan interesadas en trabajar en ese proyecto y cuanto se le
pagara a cada miembro. En fin, los aspectos principales a tener en cuenta son

disponibilidad, capacidad, experiencia, intereses y coste.

Estan también entre las entradas los activos de los procesos de la organizaciéon, donde las
organizaciones que participan en el proyecto pueden tener politicas, guias o
procedimientos que van a regir las asignaciones del personal. Los departamentos de
recursos humanos pueden ayudar también en las actividades de reclutamiento,

contratacion y orientacion de los miembros del equipo del proyecto.

Otra de las entradas son los roles y responsabilidades que definen los cargos,
responsabilidades y las competencias que son necesarias para la ejecucion eficiente del
proyecto; el organigrama del proyecto que proporcionan una descripcion general acerca de
la cantidad de personas necesarias para el proyecto y el plan de gestion de personal que
junto con el cronograma del proyecto, identifica los periodos durante los cuales se
necesitard a cada miembro del equipo del proyecto y otra informacion importante para la

adquisicion del equipo del proyecto.

Herramientas y Técnicas
Entre las herramientas y técnicas en la adquisicién del personal esta la asignacion previa
gue consiste en que en ocasiones el personal es asignado previamente, cuando este ya se

conoce, y se ha decidido que sea parte de la propuesta competitiva que se realizara.

La negociacion del personal es realizada cuando el equipo de direccidén necesita asegurar
la entrada de personas que presenten las competencias apropiadas, se negocia con
gerentes funcionales o con otros equipos de direccidon del proyecto y ellos tienen la

influencia para determinar la persona mas competente para asignar.
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La adquisicion de nuevos miembros en el equipo se realiza cuando se carece del personal
interno necesario para concluir el proyecto. Estas personas pueden adquirirse de fuentes
externas. Mientras que también estan los equipos virtuales que crea nuevas posibilidades
a la hora de adquirir los miembros del equipo del proyecto. Los equipos virtuales pueden
definirse como grupos de personas con un objetivo comudn, que cumplen con sus roles
pasando poco o nada de tiempo en reuniones cara a cara. La disponibilidad de
comunicacion electrénica, como por ejemplo correo electrénico y videoconferencia, ha

hecho viable la existencia de dichos equipos.

Salidas
Las asignaciones del personal del proyecto es una de las salidas mas importantes que
tiene la gestion de los recursos humanos. Se considera que el proyecto estd dotado de

personal cuando se han asignado las personas apropiadas para trabajar en él.

La documentacién puede incluir un directorio del equipo del proyecto, memorandos a los
miembros del equipo y que los nombres se incluyan en otras partes del plan de gestion del
proyecto, tales como los organigramas y cronogramas del proyecto. Para esto es
importante también la disponibilidad de recursos la cual documenta los periodos de tiempo

gque cada miembro del equipo del proyecto puede trabajar en el proyecto.

Las documentaciones son actualizadas periédicamente en el plan de gestion de personal
gue a medida que determinadas personas cumplen con los roles y las responsabilidades
del proyecto, se hace necesario realizar cambios en este plan ya que rara vez las personas
se ajustan exactamente a los requisitos de personal planificados. Otros motivos por los que
puede modificarse el plan de gestion de personal incluyen ascensos, jubilaciones,

enfermedades, polémicas de rendimiento y cambios en la carga de trabajo.

La gestidon de los recursos humanos garantiza una mejor administracion del personal que labora
€n un proyecto, sin embargo en ocasiones no se hace con la calidad que se requiere y no permite
llegar a las metas propuestas. Sin embargo, cuando este proceso se lleva a cabo teniendo en
cuenta un grupo de requisitos y evaluando a cada uno de sus miembros es imposible que no se
logre dar cumplimiento a cada uno de los objetivos trazados. Por tanto, esos requisitos tienen que

estar dados por un grupo de competencias que se establezcan dentro del mismo proyecto, y para
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esto se hace necesario aplicar un sistema de gestidbn por competencia para la gestién de los

recursos humanos en un proyecto.

1.6.1. Gestién por competencias

La implantacibn de modelos de gestion por competencias en las empresas es actualmente un
factor que garantiza el éxito y la supervivencia de estas. Se ve beneficiada fundamentalmente el
area de recursos humanos en las politicas de selecciéon del personal, evaluacién de su

desempefio y capacitacion. (11)

La gestion por competencias garantiza la mejora y simplificacion de la gestiéon integrada y la
generacion de un proceso de mejora continua en la calidad y asignacion de los recursos humanos.
Ademas con un sistema de gestion por competencias se logra que coincida la gestion de los
recursos humanos con las lineas estratégicas de la organizacién y la contribuciéon al desarrollo
profesional de las personas con la misma, en un entorno en constante cambio. Todas estas
ventajas dan lugar también a que se tomen decisiones de forma objetiva y con criterios

homogéneos dentro de un equipo de trabajo.

Para aplicar un sistema de gestidon por competencias para un puesto, primeramente se identifican
las competencias segun el puesto y sobre la base de estas se establecen los mecanismos para la
seleccion del personal adecuado. Finalmente se procede al diagndéstico y evaluacién de las
competencias dentro de la organizacion para establecer planes de entrenamiento y fortalecer las

mas débiles.

Para la identificacion de las competencias segun el rol, cargo o papel que juegue la persona
dentro de la organizacién son empleadas varias técnicas que analizan y desmiembran la
estructura de la organizacion y sus funciones. Sobre la base de las competencias definidas se
establecen los mecanismos para la seleccibn de los recursos humanos. La seleccién por
competencias permite una fotografia completa de los requerimientos de determinado puesto o rol
y evita la asignacion de personas que no posean las competencias béasicas y por ende la

ineficiencia de la organizacion. (11)

El diagnéstico o evaluacién de las competencias dentro de la organizacién provee de una visiéon
clara de los aspectos que seran medidos en un momento determinado y del conocimiento

necesario para elaborar planes de capacitacién o entrenamiento. Los resultados del diagnéstico
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también incentivan la autoformacion de la persona ademas de estimar el potencial propio posible a
desarrollar. (11)

El proceso anterior sirve para definir planes de entrenamiento con el fin de ayudar en la formacién
de las competencias mas débiles, generando ambientes donde la persona pueda adquirir y

desarrollar las competencias pertenecientes a un rol determinado.

Para entender bien sobre este tema es necesario aclarar algunas definiciones y enfoques

existentes sobre las competencias.

1.6.2. Competencias

El concepto de competencias es muy usado en el actual mundo empresarial, asocia un grupo de
elementos y factores que conducen al exitoso desempefio de las funciones profesionales de cada

persona y su origen se debe a David McClelland. (12)

En el aflo 1973, McClelland demuestra que los expedientes académicos y los test de inteligencia
por si solos no eran capaces de predecir con fiabilidad la adecuada adaptacion a los problemas de
la vida cotidiana, y en consecuencia el éxito profesional. Esto lo condujo a buscar nuevas
variables, a las que llamd competencias, que permitieran una mejor prediccion del rendimiento
laboral. Durante estas investigaciones encuentra que, para predecir con una mayor eficacia el
rendimiento, era necesario estudiar directamente a las personas en el trabajo, contrastando las
caracteristicas de quienes son particularmente exitosos con las de aquellos que son solamente

promedio. (12)

Debido a lo anteriormente expuesto, las competencias aparecen vinculadas a una forma de
evaluar aquello que "realmente causa un rendimiento superior en el trabajo" y no "a la evaluacion
de factores que describen confiablemente todas las caracteristicas de una persona, en la

esperanza de que algunas de ellas estén asociadas con el rendimiento en el trabajo".

El término competencias no es univoco pues en cada bibliografia se encuentran diferentes
definiciones respecto al tema; pues cada autor opera el término con un nivel de abstraccion

distinto; esto hace que el resultado conceptual sea diferente en cada bibliografia.

Tener una competencia no es sélo poseer un conocimiento especifico, incluso no es suficiente con

saber aplicar algun conocimiento y desarrollar una labor, significa también ser capaz de
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desenvolverse en un entorno de trabajo, bajo unas condiciones concretas, y tomar decisiones que
pueden implicar multiples aspectos como priorizar tareas, organizar el trabajo, coordinarse con
otros compafieros, y finalmente aplicar los conocimientos y desarrollar la labor. Ademas, el
profesional competente deberd tomar las soluciones mas convenientes, no sélo técnicamente
hablando sino que también debera aplicar criterios de ética profesional y buen hacer. Es pues la
integracion de aspectos: conocimientos, destrezas y actitudes lo que conforma la competencia
(13).

En el presente trabajo, se utilizardn las definiciones siguientes relacionadas con el objeto de
estudio:

e Competencia: “conjunto de conocimientos, destrezas y aptitudes necesarias para ejercer
una profesion, resolver problemas profesionales de forma autdbnoma y flexible y ser capaz
de colaborar en el entorno profesional y en la organizacion del trabajo” (Bunk, 1994).

e Habilidades/destrezas: es la capacidad adquirida de ejecutar labores, tareas o acciones en
forma destacada producto de la practica y del conocimiento (14).

e Cualidades: rasgos del caracter de los individuos que le predisponen a realizar
determinado tipo de tareas, acciones o labores en forma excelente (14).

e Conocimientos: es la informacion que se adquiere en forma tedrica o empirica y que es
procesada en el ambito mental de acuerdo a las experiencias anteriores del sujeto
poseedor de este conocimiento y que son la base cognitiva que le permiten desarrollar
labores, acciones o tareas (14).

e Actitudes: Inclinacién de las personas a realizar determinado tipo de labores, tareas o

acciones, que se generan por las motivaciones y conocimientos del individuo (14).

Estos conceptos sobre las competencias se interpretan de distintas formas en varias areas tanto
geogréaficas, como esferas sociales; es decir, que en todas las situaciones no tiene un mismo
enfoque, por tanto a continuacién se veran los distintos enfoques sobre las competencias para un

mejor acercamiento al tema.

1.6.2.1. Enfoques actuales sobre las Competencias
A pesar que existen distintos enfoques actuales sobre las competencias, todos estos tienen una
serie de puntos comunes que coinciden en que:

e Cada competencia tiene un nombre y una definicién verbal precisa.
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e (Cada competencia tiene un determinado numero de niveles que reflejan conductas
observables, no juicios de valor.

e Todas las competencias se pueden desarrollar (pasar de un nivel menor a otro mayor)
aunque no de manera inmediata como recibir un curso de formacion. El desarrollo requiere

experiencia practica.
Ademas se tiene presente que el perfil de competencias es imprescindible para cada puesto.

Enfoque Anglosajon (15): Se basa en el contenido del puesto de trabajo y en su relacion con la
estrategia global de la organizaciéon. Es orientado fundamentalmente a las competencias
genéricas y universales aunque admiten la existencia de las competencias especificas. Las
competencias reflejan una serie de valores que en muchos casos agrupan la mision y el plan
estratégico, lo que posibilita que las requeridas por la organizacién puedan ser identificadas

mediante un panel de expertos, sin necesidad de recurrir a medidas directivas de rendimiento.

Enfoque Francés (16): Se centra en la persona, y al contrario del enfoque anterior su finalidad es
actuar como elemento de auditoria en torno a la capacidad individual del sujeto y el esfuerzo de la
organizacién por mantener su fuerza de trabajo en condiciones Optimas de "empleabilidad".
Considera las competencias como una mezcla indisoluble de conocimientos y experiencias
laborales en una organizacion especifica (competencias + experiencias + conocimientos + rasgos
de personalidad) /organizaciones especificas, que son las que tienen la capacidad de capacitar a
las personas, en funcion de que estas puedan ejercer de la mejor manera posible sus funciones.
Por lo tanto, las experiencias profesionales son la Unica manera de adquirir competencias que no

son reconocidas por un certificado de estudios.

El objetivo de ambas corrientes es dar respuesta a cuestiones que coinciden en un mismo tema, y
es el aporte de las competencias en el rendimiento de los individuos. Es por ello, que estas

corrientes poseen tanto elementos que la diferencian, como otros que las hacen semejantes.

Un enfoque se centra en los contenidos del puesto de trabajo y el otro en las personas que lo
ocupan; uno estd mas orientado a las competencias de tipo genéricas y otro a las competencias
especificas, no obstante ambos reconocen la coexistencia de ambas; en cuanto al valor predictivo
de los test en el éxito profesional, un enfoque considera que la utilizacion de los test de

inteligencia por si solos carece de este valor, mientras que el otro enfoque le confiere a este un
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gran valor predictivo. No obstante las diferencias en este sentido, puede apreciarse que en
esencia el valor del test no se niega (15).

1.6.2.2. Competencias profesionales

El concepto de competencia profesional contiene todos los elementos que se han analizado sobre
los conceptos de competencia. La definicibn de competencia profesional esta constantemente
cambiando y evolucionando en la sociedad, pero la esencia del concepto esta en las motivaciones
del futuro profesional, su base cognitiva, tanto conceptual como instrumental, los procesos meta-
cognitivos que le permiten reflexionar y auto-regular su desempefio y cualidades de personalidad

gue estan en estrecha relacion con las cualidades que plantea el modelo general del profesional.

Por tanto para este trabajo conviene asumir el concepto de competencias laborales como: ‘“Las
competencias que permiten al individuo de solucionar los problemas propios de su profesion, y se
manifiestan en un contexto socio- histérico determinado, en correspondencia a las respuestas que

debe dar a las demandas del desarrollo social”.

Clasificacion de las competencias profesionales
Para interés de esta investigacibn y a partir del analisis de las distintas definiciones de
competencias, se clasificaran las mismas en:

e Competencias basicas: Son aquellas asociadas a conocimientos fundamentales que,
normalmente se adquieren en la formacion general y permiten el ingreso al trabajo.
Ejemplo: Habilidad para la lecto-escritura, comunicacién oral, célculo.

e Competencias especificas: Son la base particular del ejercicio profesional y estan
vinculadas a condiciones especificas de ejecucion; se relacionan con la disciplina, son
propias de cada profesion; permiten la compatibilidad entre los diferentes programas de
una disciplina y la definicion de cada profesion; son consecuencia de los conocimientos y
las habilidades adquiridos a través de un programa educativo, es decir, el resultado del
aprendizaje.Ejemplo: Operacibn de maquinarias especializadas, formulacién de
proyectos de infraestructura, habilidades, o actitudes especificas, necesarias para
desempenfiar una tarea concreta.

e Competencias transversales: Son aquellas en donde se involucran diversos factores,

algunos ejemplos de estas son:
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Gestion de recursos: Se refiere a la distribucién, uso y autocontrol del tiempo, dinero,
materiales y equipo, personal.

Relaciones interpersonales: Habilidad de relacion con otras personas para lograr algo
especifico como trabajo en equipo, ensefiar a otros, servicio a clientes, desplegar liderazgo,
negociar y trabajar con personas diversas.

Gestion de informacion: Es buscar la disciplina para evaluar informacion, organizar y mantener
sistemas de informacién, interpretar y comunicar, usar computadoras.

Comprension sistémica: Una persona que pueda comprender interrelaciones complejas,
entender sistemas, monitorear y corregir desempefio, mejorar o disefiar sistemas.

Dominio tecnoldgico: seleccionar tecnologias, aplicar tecnologias en la tarea, dar

mantenimiento y reparar equipos.

Debido a que la gestién por competencias esta orientada al éxito y la calidad en la ejecucion de
distintos procesos como la seleccion de personas adecuadas para un puesto, se hace necesario

analizar cémo se lleva a cabo la misma aplicando un sistema de gestién por competencias.

1.6.3. Seleccion del personal

La seleccion 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. La seleccion es
un proceso complejo que consta de distintos pasos, en cada uno de los cuales los candidatos,
originalmente reclutados, son sometidos a distintas pruebas. Los que no superen las pruebas de
una fase son rechazados y los que las superen pasan a la fase siguiente, y asi sucesivamente
hasta llegar a la eleccién final, entre un nimero reducido de candidatos que han pasado

satisfactoriamente todas las pruebas. (16)

1.6.3.1. Seleccidén del personal por competencias

La selecciébn de personal por competencias es la politica de las empresas latinoamericanas
actuales para la adquisicion de su personal, lo cual se debe a que las mismas dan la seguridad de
contar con un personal que sea competente. El objetivo del mercado actual es poder brindar
servicios y productos de la mejor calidad posible, que se correspondan con las normas
internacionales de certificacién las cuales garantizan la exportaciéon. El concepto de cantidad
brinda mayor importancia a la calidad lo que ha posibilitado que el trabajador constituya el recurso

mas importante en cualquier empresa, destacando sobre todo a aquellos que puedan aportar sus
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conocimientos, habilidades, destrezas y otras caracteristicas que vinculadas posibilitan un mejor
producto.

Para la seleccion del personal por competencias, las empresas enumeran una serie de pasos que
incluyen entrevistas psicologicas y técnicas, aplicacion de pruebas psicométricas, verificacion de
referencias, visitas domiciliarias, entre otras. La diferencia entre la seleccion del personal por
competencias y del proceso tradicional de seleccién radica en los métodos que emplea no en los
pasos; y dentro de estos métodos esta la entrevista por competencias.

La seleccion del personal por competencias no se hace de forma estandarizada, cada empresa
implanta el método adecuado teniendo en cuenta sus condiciones organizacionales. En el proceso
de seleccion por competencias del personal, la organizacién o entidad que lo aplica establece su
propia metodologia segun las necesidades o caracteristicas de la empresa. Entre los procesos
encontrados en las consultas bibliograficas realizadas basados en las competencias a pesar que
existian puntos que los hacia diferente; habian un sinnUmero se pasos que resultaron comun en

todos.

Los procesos de seleccién basados en competencias son iniciados a partir del andlisis por parte
de la organizacion de la necesidad que tiene de incorporar personal a ella. Luego se identifican las
competencias de los puestos que se van a cubrir para la elaboracion del perfil del mismo y una
vez determinadas las competencias se conforma una comision que es la encargada de llevar a
cabo todo el proceso. La comisién comienza con la publicacién de las solicitudes para el puesto a
través del lanzamiento de convocatorias y serd también la encargada de recepcionarlas al igual
gue los expedientes de los aspirantes al puesto. Otra de las actividades fundamentales es la
administracion y calificacion de pruebas técnicas y psicoldgicas, asi como de los expedientes. Uno
de los pasos esenciales en este proceso es la entrevista personal y la investigacion de los
antecedentes que se basan en la comprobacion de las competencias en los candidatos; para
finalmente seleccionar al personal mas competente que esté capacitado para asumir el puesto, a

guien la comisién encargada del proceso debe hacerle llegar los resultados del mismo.

Para llevar a cabo el proceso de seleccion del personal existen un grupo de métodos y técnicas
gue ayudan a la eficiencia y rendimiento del mismo, entre ellos se encuentran las entrevistas, las

verificaciones de referencias, las pruebas, las solicitudes y curriculum vitae, los test psicométricos,

40



la dinamica de grupo, el Assessment Center, las pruebas profesionales y fisicas (médicas) y las

entrevista de seleccion.

A pesar de los diferentes métodos que se llevan a cabo en las organizaciones para la seleccién de
su personal, se debe destacar que cada uno de ellos tienen en comun la previa elaboracion del un

perfil del puesto.

1.6.3.2. Perfiles por competencias de los puestos de trabajo

Las empresas y organizaciones de hoy en dia dirigen sus recursos al cumplimiento de sus metas
y objetivos, se ven obligados a ajustar de forma permanente sus estrategias y métodos. Por tanto
se hace necesario cambiar de un modelo estatico con énfasis en aspectos descriptivos generales
de los cargos, hacia un modelo dinamico con énfasis en las conductas especificas. Estas
conductas garantizan el cumplimiento de las responsabilidades del cargo y se hacen

imprescindibles para el éxito de la organizacion.

La configuracion del perfil de competencias, derivado de la actividad clave de GRH denominada
Andlisis, disefio y descripcién de puestos de trabajo, parte de la determinaciéon rigurosa de las
competencias del contenido del puesto o cargo, respondiendo esencialmente a ¢ qué se hace?,
¢,c0mMo se hace? y ¢para qué lo hace? (Comprendiendo también el conjunto saber y querer hacer
cuando se vaya a configurar el perfil de competencias de los candidatos al puesto). En ese
profesiograma o perfil de competencias del puesto o cargo, las referidas competencias a
determinar, estardn en intima relacién con los requisitos fisicos y de personalidad, asi como con

las responsabilidades a contraer por el ocupante del puesto (17).

El perfil de competencias tiene una conexion técnico organizativo basico, en particular con la
formacion, la seleccion, la evaluacién del desempefo (evaluacibn de competencias) y la
compensacion laboral. En el Anexo 1 se muestra un ejemplo de un perfil de un puesto de trabajo

por competencias.
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[ Analisis, disefo y descripcion de puestos ]

Requisitos y > Competencias > Condiciones de
responsabilidades < del puesto o < trabajo y cultura
cargo organizacional

A

éParaquélo

iCoémo lo hace?
¢ hace?

¢Qué hace?

A 4

:( Perfil de cargo por w:
L competencia J

Figura 7. Perfil de competencias del cargo. (18)

Existen dos tipos perfiles, teniendo en cuenta el grado en que se desee profundizar:
+ Perfil desarrollado

» Perfil simplificado
Perfil desarrollado

En este se hace una descripcion del perfil del puesto segun la situacién actual del mismo. Se
realizan entrevistas a directivos y personas que tengan que ver con el puesto con el fin de

recolectar informacion sobre el mismo.

Se describen y analizan los siguientes aspectos:
» Actividades o funciones
+ Formacién necesaria: basica, especifica, idiomas, experiencia, y otros.

+ Competencias: conocimientos especificos, aptitudes, habilidades/ actitudes.
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El procedimiento se caracteriza por no requerir necesariamente la definicion previa de las
competencias, pues con las entrevistas se puede obtener informacién y disefiar los perfiles

profesionales conjuntamente a esto.
Perfil Simplificado

En este se definen y valoran las competencias tanto en grandes apartados (comunicacion,
conocimientos basicos) como recogiendo y definiendo Unicamente aquellos elementos
imprescindibles para el éxito en el puesto. Suele ser una evolucion del perfil desarrollado y

permite una mayor eficacia en al administracion del sistema.

Dentro de la industria de software son varios los roles que existen y cada uno de ellos tiene que
cumplir con funciones especificas. La complejidad de los software a construir plantea la necesidad
de contar con procesos de seleccién para el rol de programador, que permitan contar con
especialistas, en el caso de la UCI de estudiantes, que tengan la preparacion necesaria para

asumir el rol, desarrollandolos de ser necesario.

En este trabajo se realiz6 un diagnéstico sobre cdmo se lleva este proceso de adquisicién del

programador en varios de los proyectos de la Universidad de las Ciencias Informaticas (UCI).

1.7. Diagnoéstico del proceso de seleccion del personal para el rol de

programador en la UCI

Antes de proponer un determinado método de seleccidn por competencias, se realizé un analisis
del comportamiento del proceso de seleccidn de los programadores en los proyectos productivos
UCI, con el objetivo de desarrollar un proceso de seleccién del personal acorde a la situacién

existente.

Basandose en un grupo de encuestas® hechas a varios de los proyectos productivos de la UCI,
entre los cuales se destacan: ALBET, ESCADA, ERP y Red Cubana de Nefrologia, en los que
fungieron como entrevistados y encuestados varios de sus miembros que se desempefian en los
roles de lideres de proyectos y programadores, fue posible comprobar que para la seleccién de

personal en los proyectos de la universidad, y especificamente para el personal a ocupar el rol de

1
La encuesta se encuentra en el Anexo 2.
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programador no se lleva a cabo ningun proceso que permita medir las competencias que requiere
este puesto, simplemente se hace asignando el rol a un estudiante o profesor como una tarea que

debia de cumplir porque era muy necesario para el proyecto.

Los encuestados fueron complices de que si esta asignacion del rol se llevara a cabo teniendo en
cuenta la afinidad del candidato y la evaluacion de una serie de competencias, se lograria tener en
los proyectos un personal mas competente y en consecuencia la salida de un producto con mas

calidad en el mercado.
A partir de los resultados de estas encuestas se pudo realizar el siguiente diagnéstico:

Para lograr la mayor comprensién de los resultados de las encuestas seran ilustrados en los

siguientes graficos:

B Sienten afinidad
porel rol

B Nosienten
afinidad porel rol

Figura 8. Entrada al proyecto

La figura 8 muestra el resultado de las preguntas hechas a los encuestados sobre como se
efectud su entrada al proyecto, es decir, si entré al proyecto a desempefiar el rol de programador
porque sentia afinidad por esta actividad y le llamé la atencion el proyecto, o s6lo porque en el
proyecto habia necesidad de integrar a su equipo personal que se desempefiaran como
programador. Los resultados como se muestran en la grafica demuestran que en la mayoria de los

casos el estudiante no se siente motivado por las funciones que desarrolla.
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6,70%

B Conocenvarios
lenguajesde
programacion

B Conocenunsolo
lenguajede
programacion

Figura 9. Seleccidn por conocimientos

La figura 9 muestra que s6lo con conocer un lenguaje de programacion, en ocasiones basta para

gue la persona entre a un proyecto UCI a desempefiarse como programador.

B Fueronevaluadossus
conocimientosantesde
entrar al proyecto

B No fueron evaluadossus
conocimientosantesde
entrar al proyecto

Figura 10. Resultados en Programacion

En la figura 10 se evidencia que para ocupar el rol de programador en un proyecto UCI a veces
s6lo se tiene en cuenta que el estudiante tenga buenas notas en las materias que tienen que ver
con programacion (IP\P1\P2\P3\P4), sin ni siquiera ser evaluadas previo al ingresar al proyecto;
pues el hecho de que un estudiante presente buenos resultados en los examenes de algunas

asignaturas no significa que posee el rendimiento necesario para desempefarse en un rol en un

proyecto.
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B Tienen experiencia
en proyectos
anteriores

B Notienen
experienciaen
proyectos
anteriores

Figura 11. Experiencia en otros proyectos

En la figura 11 se puede observar que para entrar a un proyecto UCI como programador no se
tiene en cuenta en la mayoria de los casos la experiencia de estudiante o profesor, pues la
minoria entra a desarrollar las funciones de programador sin haber estado antes en algun

proyecto.

B Creen necesarioun
procedimento parala
asignaciondel rol

Figura 12. Necesidad de proceso de seleccion

En cuanto a si es necesario 0 no aplicar un proceso de seleccion por competencias del personal
candidato a ocupar el rol de programador en los proyectos productivos UCI, la figura 12 muestra

gue el 100% de los encuestados coincidieron en que este proceso ayudaria a que el rendimiento
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de los proyectos sea mas alto, logrando tener en su equipo de trabajo un personal mas
competente y calificado.

1.8. Conclusiones

En este capitulo se presentaron los elementos tedricos sobre: los procesos de desarrollo de
software y los roles que intervienen en el mismo, destacando fundamentalmente al programador;
la gestion de los recursos humanos, y la gestion por competencias que incluye el tema de la
adquisicion del personal por competencias. Se realiz6 también el estudio de las funciones
principales del rol del programador dentro de la industria de software en el &mbito nacional e
internacional, asi como de los rasgos distintivos del mismo. El papel del programador es uno de
los mas importantes por las tareas que realiza y los individuos que se desempefian en el mismo
deben de tener una serie de conocimientos, valores, habilidades y destrezas que garanticen el
éxito en su trabajo; por tanto se requiere de un proceso de seleccién para adquirir al personal mas

competente en esta.
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Capitulo 2. Propuesta de proceso de seleccion por competencias para
el rol de programador

2.1. Introduccién

A diario las empresas de software que solicitan ingresar a sus plantillas nuevos programadores,
exigen que los mismos posean una serie de habilidades, conocimientos y aptitudes que cada dia
se hacen mas exquisitas y se van actualizando a la par del desarrollo tecnoldgico. Estas son las
razones que han conducido a realizar un estudio del comportamiento en el mundo actual del
proceso de seleccion del personal por competencias que llevan a cabo las empresas y del rol de
programador, para asi obtener un grupo de parametros que permitan establecerse como

competencias para seleccionar el personal adecuado para ocupar este rol.

En el presente capitulo se exponen una serie de conceptos y definiciones que ayudaran al
entendimiento del tema propuesto asi como una panoramica del comportamiento en el mundo
sobre este entorno y se presenta una propuesta para la realizacién del proceso de seleccion de
personal para ocupar el rol de programador en un equipo de desarrollo de software, dicho proceso

esta realizado desde la 6ptica de las competencias profesionales.

2.2. Inventario del personal

Para la ejecucién del proceso de seleccidbn por competencias estan presentes un grupo de
acciones que son necesarias de realizar previo al proceso. Lo primero que se debe tener en
cuenta es el inventario del personal, se evalla el potencial humano, y se realiza un analisis y
disefio de los puestos teniendo en cuenta el sistema de trabajo (techologia de las tareas) y de
cuya actividad se va a obtener el perfil de competencias para los puestos. Los Ultimos pasos son
la determinacion de la plantila necesaria y la planificacibn de los recursos humanos.
Necesariamente después de llevar a cabo estas actividades es que se procede a realizar el

proceso de seleccidon del personal.

El objetivo general del Inventario de personal es la determinacién de la composicién total de la
plantilla actual, con perspectiva proactiva, unido a una serie de objetivos especificos tales como
realizar un andlisis de la estructura del personal, conocer el balance social de la empresa, realizar

previsiones, asi como contabilizar y planificar los recursos humanos.

Los datos mas relevantes del inventario de personal se expresan en la figura siguiente:
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Datos de
identificacion
T Datos familiares

Dispﬁnibilidbd Datos médicos

Expectativas de
desarrollo *——v___

profesional
/ |

profesional pasada

Evaluacion

| Historico
1
W \ profesional

ib . Conocimientos
Actitud en el ‘:.‘;‘-EH complementarios
Trabajo Puesto actual
Preferencias l
laborales Salario

Figura 13. Datos relevantes en el inventario del personal (19)

En la Facultad de Ingenieria Industrial de la CUJAE en 1997 desarrolld un sistema automatizado
gue da la posibilidad de realizar la actividad de inventario del personal con menor costo de tiempo

y esfuerzo; y que ha estado sujeto a un mejoramiento continuo desde su inicio hasta la actualidad.

2.3. Proceso de seleccion por competencias del personal

Entre los proceso de seleccion por competencias de personal que se aplican en la gestién de los
recursos humanos en una organizacién se encuentra el headhunting (caceria de talentos)
centrado basicamente en la seleccién de directivos y especialistas de talento, se expresa en una
serie de fases, las cuales se detallan a continuacién hasta que es asignado el puesto ya que es el

objetivo de este trabajo.
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Figura 14. Proceso de seleccién por competencias del personal (19)
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2.3.1. Conocimiento de la empresay reglas esenciales

El objetivo de esta fase es conocer las demandas y ofertas de los distintos puestos o cargos para
los cuales se necesita la seleccion de personas. Ademdas se analiza la estructura organizativa
empresarial, sus condiciones de trabajo y de su cultura o filosofia organizacional. Para realizar
estos analisis se necesita que los directivos aporten a los consultores o especialistas que llevaran
a cabo la seleccion, la direccién estratégica adoptada, las politicas de GRH derivadas y el sistema
de trabajo asumido; estos elementos son fundamentales en la seleccién adecuada de las
personas para el puesto. Es necesario también contar con el apoyo de la Alta Direccion al trabajo
de seleccion de personal a emprender. Y también: hacer explicita la ética (cédigo de ética) a ser

cumplido por todos los que sean participantes del proceso.

2.3.2. Consideracion del perfil de cargo por competencias

La previa determinacion del perfil de competencias para el puesto es fundamental para el proceso
de seleccion. Este aporta los indicadores o parametros (dimensiones) que se tomaran como
patrones para la comparacién de las caracteristicas (competencias) que se deben tener en cuenta
en el aspirante al puesto y las cuales van a estar reflejadas precisamente en el perfil de
competencias. Este perfil debe estar actualizado y si no lo estd 0 no existe se debe realizar el
analisis y disefio del puesto o cargo de trabajo. El conjunto de candidatos es referido a tales

competencias o dimensiones.

2.3.3. Reclutamiento

Para el reclutamiento es necesario la determinacion y adquisicion de las fuentes de reclutamiento,
el formulario de solicitud de empleo (externos) o evaluacién del desempefio junto a la solicitud
(interno) y el curriculum vitae o historial.

Fuentes de reclutamiento: pueden ser internas o externas. Las internas estan relacionadas con la
propia empresa y resultan las mas convenientes, estas se hacen necesarias cuando se promueve
o reemplaza el personal de un puesto en especifico. Las externas pueden ser oficinas o agencias
de empleo, centros de informacién, practicas de estudiantes, presentaciones familiares de los
trabajadores eventuales, anuncios en la prensa o en la radio, archivo de solicitudes a la entidad y

empresas de la competencia (que es la menos conveniente como tendencia).

Existe un grupo de factores que intervienen en la fuentes de su factibilidad y confiabilidad, siendo

estos las entidades potenciales de blisqueda (agencias empleadoras), los niveles de competencia
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exigidos por los puestos o cargos a ocupar, el tempo demandado por el proceso de bldsqueda, la
composicion de la fuerza de trabajo, los costos del proceso, el clima laboral, la cultura
organizacional, las condiciones de trabajo, asi como la imagen de la empresa necesitada de
reclutamiento. Tales condiciones deben ser bien caracterizadas, pues mediatizan o son
restricciones de la funcién objetivo que es el reclutamiento, pudiendo el estado A o actual afectar
de antemano el estado D o deseado, de modo que las expectativas queden bien especificadas.

2.3.4. Preseleccién

Una vez que se recurre a la fuente de reclutamiento y de obtener el formulario de solicitud o
evaluacion del desempefio, y el curriculum, junto a la entrevista preliminar que es una técnica que
nunca debera faltar en este momento, se clasifican los candidatos en:

- grupo A / no: le faltan los requisitos esenciales.

- grupo B / dudosos: podrian adaptarse con las carencias.

- grupo C/ si: retinen todos o la mayoria de los requisitos.

2.3.5. Aplicacion de técnicas de seleccion

Para la aplicacion de las técnicas de seleccion los especialistas junto con los directivos de
empresa se reunen para decidir cual es la mas conveniente en el proceso que llevaran a cabo, y
en esta decisién pueden participar también los integrantes del area donde se ubican los puestos o
cargos a cubrir, que esta resultando la tendencia mas efectiva. Cuales quieran sean las técnicas
escogidas, no deberan faltar como técnica la entrevista y las pruebas profesionales.

Entre las pruebas utilizadas en la selecciobn de personal estan las pruebas profesionales,
psicolégicas, fisicas 0 médicas, entre otras, como son los examenes de interaccién grupal, juegos

de simulacion y los exdmenes de conocimientos.

2.3.6. Comprobacion de datos referenciales

En este paso es donde se verifican todos los datos referenciados por los candidatos (tanto en sus
curriculos como en las entrevistas), a través de empresas, residencias, centros de estudios, etc.
Esta es una actividad que jamas podra obviarse. En términos documentales debera estar
claramente evidenciada o avalada.

2.3.7. Comparaciones interindividuales
Aqui se recurre a todo el conjunto de datos que se ha obtenido de todos los candidatos, y se

comparan. En esta comparacion el método por pares ha contribuido mucho a una justa
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discriminacion. Se recomienda recurrir a ese método con el grupo de evaluadores. Aqui son

concluidos los resultados jerarquizados, y luego se realizan las propuestas.

Este paso es muy importante y debe de considerarse que el individuo que se escoja sea lo mas
cercano posible a las caracteristicas que se exponen en el perfil del programador que se propone
en esta investigacion.

2.3.8. Tomade decisiones sobre candidatos a seleccionar

En esta actividad se define los candidatos que finalmente van a ser seleccionados, donde
participan los directivos, especialistas y empleados del area o de el puesto para el cual se
requiere el proceso de seleccion de personal. La decision debe de ser asumida por consenso de
todos los participantes en la reunién, sin dejar de atender al criterio individual libre. Todos
escucharan, o analizaran mediante documentos, los argumentos referidos a los distintos casos,
pero el voto debera ser libre y secreto. Es sugerido el método pareado, subrayando al mejor de
cada comparacion, mediante la frecuencia mayor de subrayados (la moda), es decidida la
jerarquia por consenso. Esta es la actividad mas importante del proceso ya que es el colofén que
significa la raz6n misma del aludido proceso. Errar aqui lleva al traste toda la labor previa, con el
siempre triste gasto econdmico y humano ocasionado. Cualquiera sea el modus operandi aqui, en
esa toma de decisiones es recomendable que se imponga el consenso, respetando la integridad
individual al emitir la valoracion.

2.3.9. Incorporacion / acogida

En este paso se realiza la presentacién del nuevo empleado, su familiarizacién con el proceso,
etc., se desarrollan ademas reuniones con sus nuevos jefes, visitas a distintas areas, etc. Debera
garantizarse que se realice de forma grata para que quede una huella positiva en el nuevo
empelado. Agui es necesario argumentar la expectativa positiva del puesto que va a desempeniar,
buscando apoyo de las personas que acogeran al huevo empleado. Vale mucho para el futuro de

ese nuevo empleado el sentimiento de acogimiento o apoyo.

2.4. Instrumentos y técnicas para la seleccién del personal por competencias

Entre los métodos que se usan para la seleccion de personas adecuadas para un puesto,

teniendo en cuenta si la persona posee 0 no las competencias que el puesto requiere.
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2.4.1. Test

Se define como test el conjunto de preguntas realizadas con el objetivo de medir las
habilidades, capacidades y actitudes que posee una determinada persona o grupo de ellas, se
pueden clasificar segun el tipo de preguntas que involucran.

El test de inteligencia y capacidad: Su objetivo es averiguar el coeficiente intelectual de un

individuo mediante la realizacion de pruebas escritas.

El test de personalidad da un perfil de la personalidad siempre en comparacion con otros
individuos. Por ejemplo, nos dicen si somos extrovertidos, impulsivos, metddicos, etc. Los test
clinicos se enfocan directamente a descubrir si la persona sufre algun trastorno. Los test
pedagdgicos son aplicados a nifios y jovenes y sirven para conocer sus estrategias de aprendizaje,

su integracion en la escuela, sus conocimientos, etc.

El test psicométrico es un procedimiento estandarizado compuesto por items seleccionados y
organizados, concebidos para provocar en el individuo ciertas reacciones registrables; reacciones
de toda naturaleza en cuanto a su complejidad, duracién, forma, expresion y significado (Rey,
1973).

Basicamente estdn divididos en pruebas de aptitudes (verbales, numéricas, espaciales,
mecanicas, etc.) y en pruebas de personalidad que discriminan rasgos de la misma y
psicopatologias. La empresa cubana SOFTEL ha desarrollado el software SELSOFT
(COPEXTEL, 1995) donde aparecen test psicoldgicos clasicos en la seleccion de personal (16 PF
de Catell, Raven, Terman, Dominds, etc.) con facilidades para el analisis y control documental del
proceso de seleccion, ofreciendo una herramienta en este sentido.

Para que un test sea llamado test psicométrico debe cumplir varios requisitos entre ellos:

a) El contenido y la dificultad de los items estan sistematicamente controlados (construccién del
test).

b) La situacién de aplicaciéon del test: el ambiente en el cual se le administra, el material del test,
la administracion, debe estar bien definida y debe ser reproducida idénticamente para todos

los sujetos examinados con el test.
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c) Elregistro del comportamiento provocado en el sujeto examinado debe ser preciso y objetivo.
Las condiciones de como hacer este registro deben estar bien definidas y deben ser
cumplidas rigurosamente.

d) El comportamiento registrado debe ser evaluado estadisticamente con respecto al de un
grupo de individuos llamado grupo de referencia o normativo.

e) Los sujetos examinados son clasificados en funcion de normas resultantes del examen
previo del grupo de referencia o normativo (baremo), lo que permite situar cada una de las
respuestas, totales o parciales, en una distribucién estadistica (contraste).

f) Las respuestas a las cuestiones planteadas dan una medida correcta del comportamiento al

que el test apunta (validez).

2.4.2. Dindamica de grupos

La dindmica de grupos es un conjunto de conocimientos teoricos y de herramientas en forma de
técnicas grupales que permiten conocer al grupo, la forma de manejarlo, aumentar su
productividad y de afianzar las relaciones internas y aumentar la satisfaccion de los que
componen el grupo, es la forma o medio de como se predisponen los alumnos para aumentar su
motivacién, estado de animo con la finalidad de obtener el maximo rendimiento en el proceso de la
ensefianza y aprendizaje. Se puede definir ademas como el conjunto de conocimientos teoricos y
de herramientas en forma de técnicas grupales que permiten conocer al grupo, la forma de
manejarlo, aumentar su productividad y de afianzar las relaciones internas y aumentar la
satisfaccién de los que componen el grupo.

Se trata de la discusidn libre sobre un tema por varios candidatos (entre 5 y 8) en presencia de
observadores. Después, atendiendo a los parametros utilizados para desarrollar las

observaciones, los evaluadores se pronuncian respecto a la seleccion.

2.4.3. Assessment Center

El Assessment Center es un método de evaluacion de personas que incorpora varias técnicas
(tests psicotécnicos, entrevistas, pruebas en grupo e individuales) y tiene como obijetivo prever de
una manera muy fiable el comportamiento laboral del candidato. En la actualidad se usa para
seleccionar, evaluar personas y promocionar personas dentro del marco de instituciones o de
empresas. Se usa para todo tipo de perfiles aunque sea un instrumento especialmente Gtil para

evaluar directivos y perfiles comerciales.
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Esencialmente esta técnica se centra en la simulacion y se aplica fundamentalmente a directivos y
en los procesos de headhunting. Como programa de seleccién de directivos se inici6 por la ATT,
y casi de inmediato fue utilizado por Standard Oil, Sears, IBM y General Electric. A esos
programas, aun disefiados "a la medida" de los puestos o cargos directivos, le son comunes los
siguientes aspectos:

Existencia de un equipo evaluador.

Ejercicios de simulacion centrados en el comportamiento.

Realizacién de entrevistas.

Uso de pruebas psicométricas s6lo como complemento evaluativo.

Uso de una escala de calificacion estandarizada.

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

N o gk~ oobdRe

Sesion o informe de retroalimentacion a las personas evaluadas.

2.4.4. CERTIMAX

CERTIMAX es una aplicacion desarrollada en la UCI que permite la implementacién de un
sistema que posibilita que estudiantes, profesores y demdas implicados en los procesos
productivos de la universidad, acrediten sus habilidades en forma de competencias profesionales,
contribuyendo a una mejor organizacion y asignacion de los Recursos Humanos a la consecucion
de la misién productiva central las de la Universidad de las Ciencias Informaticas. CERTIMAX
estd integrado con sistemas existentes en la red universitaria, y es una herramienta de ayuda para
los directivos y responsables de la Produccién en la Universidad en la creacién y asignacién de

puestos laborales.

Este software trae consigo varios beneficios como son:
v' Ahorro de tiempo en la busqueda de integrantes para conformar equipos de proyectos.
v' Conocer e identificar los individuos competentes de acuerdo a determinado
v' desempefio laboral.
v' Reducir los riegos de fracaso de los proyectos por mala seleccién de sus integrantes.
v/ Estimular la superacion y el proceso de aprendizaje continuo a partir de la necesidad de
sentirse competente.
v' Elevar niveles de profesionalidad den el desempefio laboral a partir de la evaluacion de

competencias profesionales.
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2.4.5. Pruebas profesionales

Las pruebas profesionales se utilizan para evaluar los conocimientos propios de una profesion en
concreto. Se pueden hacer en forma de examenes, cuestionarios tedricos, ejercicios de
simulacién, etc. Con estas pruebas se pretende obtener informacién sobre la experiencia y el
aprendizaje de una profesiéon, y sobre conocimientos especificos que dan valor a la persona
candidata. Consisten en ejercicios de campo, con fines de verificacion en la practica sobre las
competencias laborales; y especialmente comprendidas por ellas las aptitudes y actitudes en el
desempefio. Se constituyen en una de las técnicas de mayor efectividad, aunque su mayor uso se
relaciona con el desempefio manual y no el intelectual, debido a la falta de disefios para la
aplicacion de pruebas de campo a profesionales y directivos (los juegos de roles o simulacién de

los Assessment Center tienden a compensar esa falta actual).

Existe gran diversidad de pruebas profesionales, en muchos casos las o los responsables del
proceso de seleccibn las disefian especificamente para una ocasion concreta. Las pruebas pueden
ser escritas y practicas. Las pruebas escritas permiten examinar a los postulantes al trabajo
ofrecido sobre muchos temas en un plazo breve. Pueden usarse varios formatos: eleccion multiple,
respuestas breves, llenado de espacios en blanco, respuestas largas o0 ensayos. Las preguntas
gue requieren respuestas largas son mas faciles de preparar, pero es mucho mas facil calificar las
de eleccion multiple y respuesta breve. También pueden administrarse pruebas que requieran
interaccion con la computadora. En las pruebas practicas los candidatos deben realizar un trabajo

verdadero o un simulacro.

Uno de los grandes problemas en evaluacion son las pruebas o examenes, en muchos se incurre
en mala construccién de las mismas, o inclusidbn de contenidos que no tienen relacion con los
objetivos, etc.

Para elaborar una prueba escrita se deben realizar pasos previos, de esta manera la construccion

tendra un fundamento real y por ende serd mas facil su elaboracién. Algunos pasos son:

1. Determinar los objetivos y contenidos que se van a incluir en la prueba.

2. Elaborar el cuadro de balanceo.

Estos puntos anteriores le garantizan la validez del contenido a la prueba.
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Una vez que ya se determinaron los contenidos y objetivos asi como la puntuacion, se escogen
los items que se adaptan al contenido y objetivo especifico de la prueba. En cada prueba lo
primero que se debe escribir es la parte administrativa, en ella se brindan todos los datos sobre la
prueba y los datos de quien aplica la misma. Teniendo ya el cuadro de balanceo construido y la
parte administrativa se procede a construir cada item, procurando que exista claridad en las

instrucciones, ademas que busquen determinar el nivel de conocimiento del estudiante.

Las pruebas de seleccién que miden las destrezas, habilidades y conocimientos especificos son
las mas utiles. Por el contrario, las pruebas para medir la inteligencia y la personalidad rinden una
utilidad limitada. Las pruebas de inteligencia pueden indicar la rapidez de analisis y elaboracion de
una persona, pero no demuestran fehacientemente sus conocimientos practicos. Estas pruebas

tampoco sirven para predecir la motivacion, confianza o ahinco de un candidato.

Condiciones para aplicar la prueba practica

Para aplicar la prueba practica, esta debera ser presencial y que los estudiantes cuenten con todos
los materiales establecidos con anticipacion. Ademas de los materiales y herramientas, se daran
instrucciones claras y precisas, como las que siguen u otras que el docente requiera. La
realizacién de la tarea que ejecuta el estudiante debe evidenciar la capacidad del saber hacer;
para lo cual se debe tener en cuenta que él sea capaz de: realizar el trabajo lo mas exacto que
pueda, ejecutar el trabajo de acuerdo al tiempo establecido, preguntar las dudas antes de iniciar el
trabajo, informar al profesor si una de las herramientas esta averiada y comenzar el trabajo cuando
se le autoriza.

Estas pruebas tienen como desventajas, que la elaboracion de las mimas resulta una tarea

laboriosa, requiere de mucho cuidado si son grupales, y de mucho tiempo, si son individuales.

2.4.6. Pruebas fisicas (médicas)

Las pruebas fisicas se utilizan para determinar si el candidato esta apto para ejercer en un
determinado puesto de trabajo en cuanto a su salud, tanto fisica como mental. Se realizan fuera
de la empresa generalmente, pero cuando buscan valorar aspectos especificos vinculados a las
caracteristicas o exigencias de los puestos o cargos respecto a condiciones de trabajo, suelen

hacerse en la empresa.

58



2.4.7. Entrevista de seleccidn

La entrevista de seleccion puede definirse como una comunicacion formalizada de interaccion por
medio del lenguaje generalmente entre dos personas (entrevistado y entrevistador) donde se
produce un intercambio de informacién a través de preguntas, demostraciones, simulaciones, o
cualquier técnica que permita categorizar la idoneidad de un candidato para un puesto de trabajo.
Es una técnica que se utiliza siempre en la seleccion: al menos una primaria o preliminar y otra
final. En sus distintas fases y tipos suelen clasificarse en: dirigida, libre, de profundidad y de
tension. La busqueda del consenso entre los entrevistadores es de gran importancia en la
valoracion. La literatura cientifica bien reporta que es la técnica mas eficaz, aunque nunca es
absoluta, es decir, de por si sola no es determinante. Un grupo de verdaderos expertos en
seleccién de personal, jamas prescindira de la entrevista. Otra vez: tal técnica, atendiendo a la

experiencia, es vital.
La entrevista se puede dividir en varios tipos como son:
Entrevista estructurada:

Llamada también formal o estandarizada, se caracteriza por estar rigidamente estandarizada,
se plantean idénticas preguntas y en el mismo orden a cada uno de los participantes, quienes

deben escoger la respuesta entre dos, tres 0 mas alternativas que se les ofrecen.

Para orientar mejor la Entrevista se elabora un cuestionario, que contiene todas las preguntas.
Sin embargo, al utilizar este tipo de entrevista el investigador tiene limitada libertad para

formular preguntas independientes generadas por la interaccidén personal.
Entre las ventajas que tiene este tipo de Entrevista, se mencionan:

e La informacion es mas facil de procesar, simplificando el analisis comparativo
e El entrevistador no necesita esta entrenado arduamente en la técnica

¢ Uniformidad en la informacion obtenida
Entre las desventajas se tienen:

o Dificultad para la obtencion de informacién confidencial.

e Limitacién de la posibilidad se profundizar en un tema que emerja durante la Entrevista.

Entrevista no estructurada:
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Es mas flexible y abierta, aunque los objetivos de la investigacion rigen a las preguntas, su
contenido, orden, profundidad y formulacion se encuentran por entero en manos del
entrevistador. Si bien el investigador, sobre la base del problema, los objetivos y las variables,
elabora las preguntas antes de realizar la entrevista, modifica el orden, la forma de encauzar
las preguntas o su formulaciéon para adaptarlas a las diversas situaciones y caracteristicas
particulares de los sujetos de estudio.

Entre las ventajas de este tipo de Entrevista se tienen:

e Es adaptable y susceptible de aplicarse a toda clase de sujetos en situaciones diversas
e Permite profundizar en temas de interés

e Orienta posibles hipétesis y variables cuando se exploran areas nuevas
Entre sus desventajas se mencionan:

e Se requiere de mayor tiempo

e Es mas costoso por la inversion de tiempo de los entrevistadores

e Se dificulta la tabulacion de los datos

e Se requiere de habilidad técnica para obtener la informacion y mayor conocimiento del

tema.

Dentro de la Entrevista no estructurada se encuentran tres tipos:

o Entrevista a profundidad
. Entrevista enfocada
. Entrevista focalizada.

Entrevista a Profundidad:

Es una técnica para obtener que una persona transmita oralmente al entrevistador su definicion
personal de la situacién. La Entrevista comprende un esfuerzo de inmersién (mas exactamente
re-inmersion) del entrevistado frente a/o en colaboracion con el entrevistador que asiste
activamente a este ejercicio de representacion casi teatral. La Entrevista a profundidad, al igual
gue la observacién puede plantearse holisticamente, pero también puede cefirse a un solo

acto, experiencia social (entrevistada enfocada).

60



Entrevista Enfocada:

Se puede decir que la Entrevista enfocada, es una Entrevista en profundidad pero
especificamente dirigida a situaciones concretas. Va dirigida a un individuo concreto,
caracterizado y sefialado previamente por haber tomado parte de la situacién o experiencia
definida. A diferencia de la Entrevista a profundidad, la Entrevista enfocada no revive toda la
vida, sino la reconstruccion de una experiencia personal concreta. De alguna manera el
entrevistador conoce de antemano directa o indirectamente, esta situacion con los elementos,
procesos y estructura total de la misma y la ha analizado sisteméaticamente. En base de este

andlisis es que se elabora la guia de preguntas.
Entrevista Focalizada:

Es una forma de llevar la Entrevista en profundidad en forma grupal. La Entrevista en grupo
ofrece unas oportunidades de conocimiento y de analisis que la Entrevista individual no ofrece.
La experiencia en grupo promueve un ambiente en el cual se intercambian puntos de vista, los

individuos encuentran una mayor facilidad de reflexion sobre el tema tratado.

2.4.8. Informacion biografica

Para la informacién biogréfica se realiza un estudio a través del curriculum vitae de situaciones

pasadas en la que hubo mas posibilidades de desarrollar unas determinadas competencias.

2.4.9. Entrevista Telefonica

En la entrevista telefénica se realiza la ccomprobacién de criterios que no pueden evaluarse en la

entrevista curricular. Es un filtro indispensable en procesos de seleccion de gran volumen y en

Assessment Center.

2.5. Propuesta de proceso de seleccion por competencias para el rol de

programador

Teniendo en cuenta los resultados del diagndstico actual del proceso de seleccion del personal en

los proyectos productivos en la universidad para ocupar el rol de programador que se describié en

el Capitulo 1 y del estudio de la gestiébn de recursos humanos en un proyecto, asi como del

proceso de seleccidon por competencias del personal y de los métodos y herramientas que se

emplean en el mismo, se propone un proceso de seleccion por competencias del personal para el
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rol de programador en los proyectos productivos, conforme al perfil de competencias que se

expuso en el epigrafe anterior.

La propuesta consta de la integracion de la gestion de recursos humanos en un proyecto (GRH)
con el proceso de seleccién por competencias que es llevado acabo actualmente por las exitosas

empresas y las que se encuentran en perfeccionamiento.

Entre las actividades de la GRH estudiadas se encuentran la planificaciéon y la adquisicién de los
RH, y dentro del proceso de selecciébn por competencias del personal se encuentran el
reclutamiento, la seleccion y la asignacion del puesto a los candidatos. Tomando en cuenta las
mejores practicas de cada uno de estos procesos, y adaptandolo a las condiciones de un proyecto
de desarrollo de software se elabordé un proceso de seleccion por competencias para el rol de

programador en los proyectos productivos de la UCI.

Este proceso consta de tres fases y varias actividades que van a ser desarrolladas dentro de las

mismas:

1. Fase de preparacion
1.1 - Creacion de la Comision del Proceso de Seleccion (CPS).
1.2 - Actualizacién del perfil de competencias para el rol de programador.
1.3— Diagnéstico de las competencias del personal actual del proyecto. Analisis de
necesidad de programadores.
1.4 — Convocatoria(Publicacién de requisitos para el rol de programador)

1.5 - Reclutamiento de candidatos para el rol de programador (fuentes internas y externas).

2. Fase de evaluacion del personal
2.1 - Preseleccion de los aspirantes al rol de programador.
2.2 - Aplicacién de técnicas de seleccion.

2.3 - Comprobacién de datos referenciales candidatos.

3. Fase de seleccién
3.1 - Ordenamiento de candidatos.

3.2 - Toma de decisién del candidato que se desempefiara en el rol de programador.

Graficamente el proceso propuesto quedaria asi:
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-Creacion de la CPS
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Figura 15. Proceso de seleccién por competencias para el rol de programador
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2.5.1. Fase de preparacion

Al planificar la adquisicion del personal para que se desempefie en el rol de programador en los
proyectos productivos UCI se deben de tener en cuenta las siguientes preguntas: ¢los candidatos
provienen del mismo proyecto o de fuentes externas? ¢De cuantos programadores requiere el
proyecto para satisfacer sus necesidades? Estas interrogantes, asi como cada fase del proceso
de seleccion, van estar a cargo de una comision de seleccion del persona (CPS).

2.5.2. Creacién de una comision encargada del proceso de seleccidn

La CPS debe estar aprobada y reconocida por el proyecto, dandole la autoridad y autonomia para
las decisiones administrativas hasta culminar con todo el proceso. La comisién debe estar
integrada por personas que demuestren capacidad, experiencia, moralidad y honestidad, ya que

ello garantiza que el proceso se desarrolle en una forma técnica, legal y transparente.

Los miembros que la deben integrar deben elegirse de acuerdo a las caracteristicas y requisitos
del puesto, y el lider del proyecto y los programadores del proyecto siempre deben de estar

presentes como miembros de la comision.
Funciones y responsabilidades de la CPS:

e Analizar la situacién actual y necesidades del proyecto del proyecto.

e Actualizar el perfil de competencias del rol de programador que se propone para este
proceso, haciendo los cambios que considere necesario por las caracteristicas del
proyecto.

e Realizar y publicar la convocatoria.

e Gestion de los expedientes de los candidatos (pueden ser digitales o impresos).

e Clasificar a los candidatos.

e Aplicar y evaluar los instrumentos seleccionados.

e Indagar sobre los antecedentes de los candidatos.

e Efectuar la entrevista personal a cada candidato apto.

e Seleccionar las personas asignando el rol mas conveniente.

2.5.3. Actualizacion del perfil por competencias del programador

El perfil de competencias del rol de programador fue desarrollado para aplicar en los proyectos

productivos de la Facultad 3 (17), en el cual se establecen las responsabilidades, tareas y
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funciones que debe de desempefiar el personal que se va a desempefiar o desempefia el rol de
programador y el mismo se adapta a cualquier proyecto de software de la universidad. Este perfil
serd el que se tendra como pardmetros de evaluacion de las competencias en cada uno de los
candidatos.

El perfil de competencias que se tendrd como base para esta actividad establece los criterios que
se describen a continuacion con respecto a la profesion de programador.

Mision del puesto: Producir y probar el cédigo del sistema, desarrollando los artefactos de
instalacion e implementando los elementos de disefio.
Competencias del cargo o puesto. Competencias Especificas:
e Programar haciendo uso de la légica de programacion y los algoritmos obteniendo codigo
gue funcione de acuerdo a los requerimientos del problema.
e Utilizar el lenguaje de programacion perteneciente al paradigma de la programaciéon de
acuerdo a las necesidades de la aplicacion o sistema a desarrollar.
e Utilizar los diferentes patrones de acuerdo a las necesidades y de forma correcta en el
desarrollo del proyecto en que se encuentre.
e Utilizar de forma general las diferentes herramientas utilizadas en la programacién y sus
funcionalidades.
e Dominar todas las etapas de la vida de un proyecto (andlisis de concepcién, analisis
técnico, programacion, pruebas, documentacién y formacion de usuarios).
e Utilizar el lenguaje SQL.
Competencias Transversales:
e Aplicar un pensamiento analitico y sintético.
e Aplicar un pensamiento critico, l6gico y creativo.
e Generar constantemente nuevas ideas.
e Aplicar los conocimientos que posee.
e Trabajar en equipos multidisciplinarios aportando a la solucion del problema que se
resuelve.
e Tomar decisiones acertadas cuando la situacién requiera.
e Orientacion al logro.
e Compromiso organizacional.

e Aprender de forma autbnoma.
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Expectativas del comportamiento: Su comportamiento tiene que estar acorde con todas las
normas de disciplina, y con el cédigo de ética de la Institucion. Tiene que ser consecuente con

todas las regulaciones legales de la corporacion y el pais.

El perfil de competencia del programador en su formato oficial se puede encontrar en el Anexo 3.

2.5.4 Diagnostico de las competencias del personal actual del proyecto, analisis
de necesidad de programadores.

En esta fase se va a determinar qué cantidad de personas deben seleccionarse para que entre al
proyecto; teniendo en cuenta si hay que eximir de sus responsabilidades dentro del proyecto
algunos de sus miembros, o existen miembros que por la observacion de su desempefio en el
proyecto se ha verificado que poseen las competencias que establece el perfil del programador y

se desea cambiar del rol que desempefia a este.

2.5.5 Convocatoria para presentarse al proceso de seleccion para el rol de

programador

Una vez actualizado y aprobado el perfil de competencias del programador la comision debe
publicar a través de los diferentes medios de comunicacién y divulgacion que se emplean en la
universidad, como son el correo electrdnico, el sitio de Intranet y los sitios creados en cada una de
las facultades para promover diferentes actividades. La convocatoria debe redactarse en forma
clara y objetiva y dentro de la informacion basica a considerar en la convocatoria esta:

e Nombre del proyecto.

e Breve resefia del proyecto.

e Requisitos del rol: Instruccion, experiencia, cualidades y condiciones.

e Fechas recepcion, y evaluaciéon de solicitudes.

e Fecha de pruebas de seleccién

e Fechay lugar de la entrevista personal

e Lugary fecha de publicacion de resultados
La convocatoria debe encaminarse a motivar a los estudiantes a optar por el rol de programador
en un proyecto productivo UCI, y para la elaboracién de la misma pueden emplearse distintas

herramientas informaticas para la creacion de presentaciones.
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2.5.6 Reclutamiento de candidatos para el rol de programador

El desarrollo del proceso sera valido tanto para los miembros actuales del proyecto (fuente
interna) que deseen ocupar el rol de programador, como para nuevos candidatos (fuente externa)
gue no pertenecen al proyecto y optan por entrar al mismo para ocupar el rol; pueden ser
profesores o estudiantes.

Entregay recepcion de solicitudes (Expedientes de los candidatos)

Constituye la primera fase administrativa de la seleccion de personal, pues en esta los postulantes
(estudiantes o profesores) haran el primer contacto con el proyecto en caso de que sean externos
a este, por ello la persona encargada de la recepcion de los documentos, debe orientar al
candidato en el llenado del formato de la plantilla de solicitud donde se recogeran sus datos y se
indicaran los requisitos exigidos para el rol de programador, asi como las demas actividades del
proceso al que sera sometido. En el Anexo 4 se encuentra la panilla de solicitud que constituye el
expediente del candidato una vez que el estudiante es aprobado para pasar por todas las fases

del proceso luego de la preseleccion.

2.5.7 Fase de evaluacion de los candidatos

La CPS puede realizar la asignacion previa del rol de programador a un candidato que provenga
de fuentes internas, es decir, que sea miembro actual del proyecto teniendo en cuenta si posee
las competencias, la experiencia que tenga, los intereses que tenga el candidato para ocupar este

rol y lo que significa y el impacto en el abandono del rol que desempefia en el presente.

En el caso de las fuentes externas, para evaluar el desempefio de los candidatos se utilizara una

escala de cuatro niveles que representa el nivel de competencias especificas que poseen estos.

Nivel A: Excelente. El candidato debe estar totalmente apto para ocupar el rol, tiene todos los

conocimientos necesarios.

Nivel B: Bueno. El candidato posee algunos conocimientos necesarios para desempefarse en

el rol.

Nivel C: Medio. El candidato posee algunos conocimientos pero todavia necesita prepararse

un poco mas.

Nivel D: Minimo. El candidato tiene los conocimientos minimos para desempefiarse en el rol.
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Nivel E: No desarrollado. El candidato carece de las competencias necesarias para

desempenarse en el rol.

Para tener una mejor vision de los criterios para evaluar cada una de las competencias, son

descritas en el Anexo 5 donde se han ubicado cada una y su nivel correspondiente.

Para determinar el indice de concordancia con el rol se utilizo la siguiente férmula:

ce
ICR = Z Wi = 1CC(Ci)
i=1

Donde Wi representa el peso de la competencia y el ICC (Ci) el indice de la concordancia de la
competencia el cual se puede calcular de la siguiente forma:

cd
1CC(C) = Zwm < 1C(D)
=1

El indice de la concordancia de la dimensién IC (Di) va a ser el peso que se le otorga a cada
una de las competencias, el cual debe ser hasta los 100 puntos distribuidos de la siguiente

forma:
Nivel A o Excelente: entre 90 y 100 puntos.
Nivel B o Alto: entre75 y 90 puntos.
Nivel C o Medio: entre 60 y 75 puntos.
Nivel D o Bajo: entre 40 y 60 puntos.

Nivel E o No desarrollado: menos de 40 puntos.
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2.5.8 Preseleccion

En este paso se van a clasificar a los candidatos en 3 grupos segun el resultado del analisis de
sus expedientes. La importancia de esta fase esta en la medida en que el encargado de
recepcionar las solicitudes, archive sélo las solicitudes de los postulantes que realmente cumplen
con los requisitos exigidos; légicamente ahorrando trabajo a la comision en la clasificacion y
evaluacion de las solicitudes. Esto se debe a que los postulantes a pesar de no reunir los
requisitos, manifiestan querer entrar al proyecto a ocupar el rol para probar suerte; y esto no

puede ser porque la seleccion de personal es una funcion seria y de mucha responsabilidad.
Los grupos son los siguientes:

e Grupo A: no estan aptos para someterse al proceso de seleccion, pues le faltan

requisitos fundamentales exigidos en el perfil.

e Grupo B: Se duda si se somete 0 no al proceso, pues a pesar que carece de algunos
de los requisitos podria ser aceptado. Para este grupo se pueden disefiar acciones de
formacion que garanticen en un tiempo corto cumplir con las exigencias del puesto al

gue se incorpora.

e Grupo C: Si, esta apto para someterse al proceso, cumple con todos los requisitos

exigidos.

A las personas que se someterd al proceso de seleccion se les abrira un expediente denominado

expediente del candidato.

Expediente del candidato
En este expediente se pondran los datos generales del candidato, asi como los resultados que
vaya obteniendo en cada paso del proceso, es decir, los resultados en las pruebas profesionales,

y la investigacion de sus antecedentes.

2.5.9. Aplicacion de técnicas de seleccion

El objetivo de esta actividad en la evaluacion de las competencias para determinar luego el orden
de adecuacién de los candidatos con el rol. Para esto se tendra en cuenta la aplicacién de dos

instrumentos que a continuacion se describird en qué van a consiste.
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2.5.9.1. Pruebas profesionales

Para las pruebas profesionales la CPS debe de confeccionar previamente una serie de pruebas o
test de conocimientos que le posibiliten medir el nivel de los candidatos en cada una de las
competencias especificas. Las pruebas van a ser redactadas segun el perfil del rol de
programador UCI.

Se elaboraran pruebas tedricas y practicas, todas con el fin de comprobar los conocimientos del
estudiante o el profesor sobre los conocimientos técnicos del rol de programador.

Hay que tener en cuenta a la hora de confeccionar las pruebas profesionales el perfil del proyecto
en el que se esta llevando a cabo el proceso, pues esto determina el contenido que se evaluara.
Aunque existen conocimientos para el programador que es comun el desarrollo de todos los
proyectos, hay otros que son especificos de los mismos, pues un programador donde se
desarrollan multimedia, no tiene que tener los conocimientos especificos de otro que trabaja en la

produccion de aplicaciones web.

Las pruebas pueden efectuarse a todos los candidatos a la vez, citandolos en un mismo horario y

lugar o pueden aplicarse a cada uno por separado, segun las consideraciones de la comision.

Estas pruebas seran calificadas por los miembros de la CPS que ocupan el rol de programador
dentro del proyecto, quienes habran definido junto con la confeccién de los contenidos a evaluar,
la clave de calificaciéon de la misma. Los resultados seran registrados en el “expediente del

candidato”.

2.5.9.2. Entrevista de seleccidon

La entrevista tiene como objetivo fundamental recolectar informacién sobre el candidato teniendo
en cuenta las competencias transversales definidas en el perfil. Esta entrevista se lleva a cabo

entre un solo representante de la CPS (lider del proyecto) y el candidato.

El lider del proyecto debe dar una breve panoramica del funcionamiento del proyecto y de su
actual situacién en vistas de ubicar mejor al entrevistado, debe crear ademas un ambiente de

confianza entre ambos.

Las preguntas comprendidas deben realizarse de acuerdo a la entrada de los candidatos a optar
por el rol de programador, puesto que no se tratara de igual manera a un miembro del proyecto

gue conoce su funcionamiento, que a uno que se incorpora nuevo en el equipo de trabajo; sobre
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este Ultimo las preguntas deben estar dirigidas fundamentalmente a su experiencia en proyectos
anteriores.

Inmediatamente después de que concluya la entrevista deben registrarse las impresiones
generales sobre el candidato. Esta entrevista va a tener un gran valor porque de una entrevista
muy breve puede obtenerse considerable informacion.

La informacion que se obtendrd en esta entrevista sera reflejada en un expediente que se

denominara “expediente del candidato”.

Para la entrevista se formularan preguntas dirigidas a saber si el candidato esta actualizado sobre
las dltimas técnicas o avances, si es capaz de utilizar las palabras técnicas del rol de
programador, si tiene suficiente practica para sentirse seguro hablando de ello. El entrevistado
debe mostrar al entrevistador de forma indirecta que es una persona capaz de tomar decisiones,
de escuchar, interpretar y ejecutar adecuadamente las instrucciones de los “superiores”, de ser
responsable y de tener iniciativa, de llevarse bien con los comparieros y de trabajar en equipo, de
adaptarte al estilo del proyecto. También debe de mostrarse como una persona interesada y
motivada por el proyecto y por el rol de programador, como una persona activa que siempre

prefiere estar ocupada, preocupada por aprender y mejorar profesionalmente.

Las preguntas seran abiertas y cerradas acerca de los distintos ambitos de la vida profesional y
personal del candidato. Hay que tener en cuenta al finalizar la entrevista si el entrevistado ha

mostrado interés e iniciativa propia.

2.5.10. Comprobacion de datos referenciales

Los datos referenciados del estudiante candidato se comprobaran con sus compafieros de grupo,
su profesor guia y de programacion, jefe de brigada y secretario de comité de base y en caso de

haber pertenecido a algin proyecto anteriormente, con el lider del mismo.

En este paso, como se habia mencionado anteriormente se tendran en cuenta la evaluacion de
las competencias transversales en cada uno de los candidatos, a través de entrevistas al personal
visitado.

2.6. Fase de seleccion
En la fase de seleccién existen dos actividades fundamentales que dan cumplimiento al objetivo

de la misma que es la elecciébn del candidato mas adecuado para desempefiar el rol de
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programador. A continuacion se describen las actividades. Las actividades de esta fase se

describen a continuacion.

2.6. Ordenamiento de los candidatos

En esta fase se realiza la comparacion de los expedientes de cada uno de los candidatos. Se
verifican los resultados que han sido registrados en el expediente de cada uno con el objetivo de
organizarlos segun su acercamiento al perfil del programador, para luego seleccionar los que van
a entrar al proyecto. El orden va a estar dado por el indice de concordancia que tenga el candidato

con el rol.

2.6.1. Toma de decisidn del candidato a seleccionar

Apoyados en el ordenamiento de los candidatos que se realiza previo a esta actividad, se
escogera al candidato que tenga mayor indice de concordancia y mejores resultados en la

entrevista de seleccion, y sera elegido como el adecuado para desempefiar el rol.

A los candidatos seleccionados para ocupar el rol se les podra informar de su entrada al proyecto
por diferentes vias, correo electrénico, publicacion en sitios o personalmente; asi mismo se les
informar& a los demas de por qué no fueron aceptados, donde se les informa de las carencias de
las competencias que pueden ser entrenadas para que se presenten en préximas convocatorias;
ademas de advertir que forman parte de la reserva y pueden estar atentos a préximos

convocatorias.

2.7. Conclusiones

En este capitulo, después del estudio y del proceso de seleccion por competencias del personal
gue resulta muy eficaz en la gestion de recursos humanos, se expuso un proceso basado en el ya
estudiado y en la gestion de los recursos humanos en los proyectos, teniendo como referencia un
perfil de competencias para el rol de programador ya definido. El disefio de este proceso resulta

el objetivo general de la presente investigacion.
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Capitulo 3. Validacion del proceso de seleccién por competencias para
el rol de programador

3.1. Introduccién

Llegado a este punto de la investigacion, se ha realizado un estudio sobre los procesos de
seleccién del personal, abordando términos necesarios para la elaboracion de una propuesta
selectiva, basada en las competencias del rol de programador en los proyectos productivos. En el
presente capitulo para la validacién y aceptacion del proceso propuesto, se acudio al criterio de un
panel de especialistas y al empleo de técnicas pertenecientes al método multicriterio, el cual se
basa en la evaluacion cuantitativa de criterios previamente definidos por expertos en el tema, lo
cual permite determinar si se acepta o0 no la propuesta analizada, realizandose una descripcion de

cémo fue ejecutado el método y los resultados que fueron obtenidos.

3.2. Instrumentos propuestos para el proceso de seleccion

En el proceso descrito en el capitulo anterior, que constituye la propuesta para dar solucion a la
investigacion que se desarrolla, se mencionan dos instrumentos que seran usados para medir y
evaluar las competencias en los candidatos a ocupar el rol de programador. Estos
instrumentos, tanto las pruebas profesionales como la entrevista de seleccién, seran validados

a través del método multicriterio por un panel de expertos.
3.2.1. Pruebas

Las pruebas van a estar dirigidas a evaluar en cada uno de los candidatos los conocimientos
técnicos que exige el perfil del programador que se propuso. Deben ser aplicados tanto
ejercicios practicos como teoricos en los cuales al estudiante se le pide dar solucion a los
mismos siendo capaz de:
e Escribir algoritmos.
e Llevar a lenguaje de programacion los algoritmos ya planteados o los desarrollados por
él.
e Tracear pedazos de cédigos que se le plantean y los desarrollados por él, buscando
posibles errores.

e Mostrar en una interfaz visual los datos e informacién necesaria.
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e |dentificar y seleccionar patrones de disefo teniendo en cuenta el aporte de los mismos
a la mejor solucién.

e Hacer uso de los paradigmas de programacion seleccionados, justificando su
adecuacion en la solucion esperada del problema.

e Hacer uso adecuado de las herramientas de programacion y de sus funcionalidades
teniendo en cuenta la obtencién de la solucion méas éptima.

e Disefiar y consultar bases de datos para la informacién que se necesita almacenar y
obtener en la solucién del problema planteado.

e Tener conocimiento de las distintas fases de la vida de un proyecto, asi como de las

caracteristicas de cada una de ellas.

Las pruebas pueden aplicarse teniendo en cuenta los tipos de ejercicios que a continuacion se

proponen:

Tipo de ejercicio (tedrico y practico)
1. Plantear un problema para este ejercicio y realizar por el candidato las siguientes
actividades
a) Escriba en seudocédigo un algoritmo que pueda dar solucion al problema anterior.
b) Implemente el algoritmo del inciso anterior tratando de dar solucion al problema
planteado.
¢) Realice una interfaz que permita solucionar el problema anterior a partir del algoritmo

implementado.

Tipo de ejercicio (tedrico)

2. Teniendo en cuenta el problema del ejercicio anterior desarrolle los siguientes incisos
a) ¢Qué patrones de disefo utilizarias para dar solucion al problema anterior?
b) ¢Cree que su eleccién es la mas adecuada para dar solucién al problema planteado?

Justifique.
Tipo de ejercicio (tedrico)

3. Mencione los paradigmas de la programacion que existen. Caracterice cada uno de ellos.

a) Relacione la columna a con la b segun corresponda.

74



Lenguajes de programacion Paradigmas de programacion
__Java, C, C++, C#, PHP 1. Paradigma orientado a objeto (OO)
__Scala, Python, SAP 2. Paradigma Légico.

__Prolog 3. Paradigma imperativo.

__BASIC, Pascal 4. Paradigma funcional.

b) A usted se le ofrecen diferentes paradigmas y le plantean realizar una determinada

aplicacion, ¢ seria capaz de identificar el tipo de paradigma necesario para desarrollarla?

Si No.

¢ Por qué?

Tipo de ejercicio (tedrico)
4.  ¢Conoce usted las herramientas de la programacion que existen?

__Si __No
En caso de ser afirmativa su respuesta diga las funcionalidades que conoce de cada una de ellas.

Tipo de ejercicio (tedrico)

5. ¢ Considera necesario tener conocimientos de Base de Datos para desarrollar una
aplicacion?
Si No

¢ Por qué?

a) ¢, Qué operaciones realiza usted como programador en una Base de datos que le posibilitan

obtener un mejor resultado en la programacion?

Plantear un problema donde el candidato deba realizar consultas a la Base de Datos que le

permitan desarrollar una aplicacion que responda al mismo.
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Tipo de ejercicio (tedrico)

6. Mencione las etapas de vida por la que atraviesa un proyecto.

a) ¢En qué consiste cada una?

Sobre la base de estos ejercicios y teniendo en cuenta el contenido a evaluar la CPS puede
elaborar otros que permitan medir los mismos conocimientos, ya sea de forma practica como

tedrica.

Para la evaluacion de estos contenidos se hara otorgando a cada competencia un peso de 100
puntos, y a cada una de las dimensiones un peso distribuido entre los puntos de las competencias
a la que corresponda, segun entienda el evaluador, y la suma de ellas no debe exceder del total
de puntos de la competencia que se corresponde con la puntuacion de cada una de las preguntas.
La puntuacion obtenida en cada una de las dimensiones (para lo cual el evaluador se debe
apoyarse en el perfil del programador que aparece en el Anexo 3) sera registrada en una tabla
como se muestra en el Anexo 5, donde se registrara ademas el indice de concordancia del
candidato con cada una de las competencias, lo que va a posibilitar determinar la concordancia
del mismo con el rol. La obtencion de estos resultados se realizara teniendo en cuenta lo expuesto

en el epigrafe 2.6.6.

De lo cual resulta el otorgamiento de los siguientes niveles:

De 0-60 No cumple los requisitos
De 60-75 Nivel A
De 75-90 Nivel B

Mas de 90 Nivel C

La pregunta nimero uno (1) va a medir los conocimientos destrezas, habilidades y conocimientos
especificos que se necesitan para realizar las funciones del rol de programador; con estos
ejercicios se mediran los conocimientos practicos, y se comprobaran la motivacion, confianza y

ahinco que posee el estudiante por las tareas que mas adelante tendran que enfrentar.
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Al igual que la primera, la segunda pregunta (2) y la quinta (5) son las de mayor importancia a la
hora del programador desarrollar sus tareas. Los patrones de disefio ofrecen un lenguaje estandar
para reconocer, definir, y describir soluciones a problemas de la creacion de aplicaciones. El
conocimiento de los patrones de disefio, hace mas facil entender los sistemas existentes y
describir los requerimientos para nuevos sistemas complejos, permite a los programadores
superar uno de los problemas fundamentales del disefio de aplicaciones que es como comunicar

lo que haces a otros.

Por su parte los conocimientos acerca de las Bases de Datos tienen gran importancia pues la
explosion de nuevas tecnologias ha brindado al marketing opciones y herramientas que son
explotadas con gran intensidad en la actualidad. Conocer a los clientes y saber sus preferencias
es un recurso vital en el desarrollo de productos y estrategias de ventas. Poder conocer con
exactitud los datos basicos de segmentacion del cliente (sexo, edad, preferencias basicas etc.) y
tal vez poder ir mas alla en el conocimiento (preferencias personales, aficiones, gustos basicos,
marcas preferidas) resultan recursos muy valiosos para las empresas. Los datos recogidos de los
clientes, formaran bases de clientes, de usuarios registrados y de posibles compradores, quienes
seran susceptibles de recibir informacion actualizada de productos y servicios ofrecidos. Por estas
razones se hace necesario que el estudiante que opte por desempefiar el rol de programador

tenga conocimientos, habilidades y destrezas en el manejo y generacion de bases de datos.

La cuarta pregunta (4) estd dirigida a evaluar su conocimiento acerca de las diferentes
Herramientas de Desarrollo de software (HDS) de forma tedrica, pues la primera pregunta da la
posibilidad de que el mismo muestre sus habilidades y destrezas con las mismas. Las
herramientas de desarrollo de software apoyan a las metodologias y métodos, integrando
actividades y propiciando visibn de continuidad entre fases metodoldgicas; mejoran la
comunicacion entre los actores involucrados, facilitAndoles compartir su trabajo y desempefiarlo
de forma dindmica e iterativa; establecen métodos efectivos para almacenar y utilizar los datos, lo
gue permite organizar y correlacionar componentes, para poder acceder a través de un
repositorio. Ademas las HDS agregan eficiencia al mantenimiento ya que los programas son
construidos sobre las mismas estructuras y estandares, facilitando la adherencia a la disciplina de
disefio y facilitan también la conversién automatica de programas a versiones mas recientes de
lenguajes de programacién; automatizan porciones del analisis y disefio tediosos y propensos a

error, con influencia sobre la generacion de coédigo, las pruebas y el control. Resulta muy
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importante considerar que el estudiante tenga dominio de estas herramientas debido a que los
beneficios potenciales s6lo pueden ser alcanzados si las HDS son utilizadas de forma correcta.

Las preguntas tres (3) y la seis (6), se enfocan en la evaluacién de los conocimientos acerca de
los paradigmas de la programacion asi como de las fases de la vida de un proyecto. Un
paradigma de la programacion es un modelo basico de disefio y desarrollo de programas, que
permite producir programas con unas directrices especificas, tales como: estructura modular,
fuerte cohesion, alta rentabilidad, etc.; es una colecciébn de modelos conceptuales que juntos
modelan el proceso de disefio y determinan, al final, la estructura de un programa. Estos incluyen
diferentes lenguajes de programacion que permiten a uno 0 mas programadores especificar de
manera precisa sobre qué datos debe operar una computadora, como estos datos deben ser
almacenados o transmitidos y qué acciones debe tomar bajo una variada gama de circunstancias.
Todo esto, a través de un lenguaje que intenta estar relativamente préximo al lenguaje humano o
natural. Una caracteristica relevante de los lenguajes de programacion es precisamente que mas
de un programador puedan tener un conjunto comun de instrucciones que puedan ser

comprendidas entre ellos para realizar la construccion del programa de forma colaborativa.

El conocimiento de las etapas de vida por las que atraviesa un proyecto resulta un elemento
importante a evaluar en los candidatos a ocupar el rol de programador ya que cada una de estas
es fundamental para el desarrollo de una aplicacion de software. La fase preparatoria permite a
los participantes lograr el entendimiento del proyecto y estudiar el tema para asegurarse de que su
implementacion sea relevante y se ajuste a la estrategia de la compafiia. Esta fase, generalmente
considerada Previa al proyecto, debe concluir con la finalizacibn de los documentos que
formalizan el proyecto e indican las condiciones administrativas de su realizacion. Durante la fase
de implementacion se realiza la mayor parte del trabajo, es llevada a cabo por el contratista,
conjuntamente con el cliente. Esta fase comienza con la recepcion de las especificaciones y
termina con la entrega del trabajo. Por ultimo en la fase de finalizacion el trabajo inicia su
produccion, es decir que las partes deben asegurarse de que el trabajo cumpla con las
expectativas del usuario y garantizar que su "instalacion" y uso sean los correctos. En la medida
en que es el contratista quien conoce el producto que ha sido terminado, el mismo es el

responsable de su instalacion.
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El candidato que mas alto tenga el indice de concordancia con el rol es el mas adecuado para
desempefiarse como programador y entrar al proyecto, y le sera asignado el mismo debido a que

posee todos o la mayoria de los requisitos que requiere el puesto.

3.2.2. Entrevistas

Las entrevistas por su parte tendran un caracter formal, donde cada candidato sera interrogado
teniendo en cuenta un grupo de criterios, los cuales permitirdin medir tanto el comportamiento del
mismo, como su trayectoria y preocupacion por del proyecto al que aspira pertenecer, conocer el

grado de interés y motivacion por las funciones que debera de realizar.

Las preguntas estaran basadas en la formacion, experiencia, ambito personal y conocimientos

acerca del proyecto y el rol.

Las preguntas pueden ser:

1. Sobre la formacion del candidato
e ;Qué te llevd a escoger la carrera de Ingeniero en Ciencias Informaticas?
e (Qué asignaturas te han gustado mas?
e ¢ Piensas ampliar tus estudios cuando te gradues?
e . Qué método de estudio usas?
e ¢ Realizaste algun trabajo en grupo?
e (CoOmo fue la experiencia?
e (Has presentado trabajos en eventos cientificos? ¢Qué resultados has

obtenido?

2. Sobre la experiencia del candidato
e ¢ Has trabajado anteriormente en algin proyecto?
e . Queé funciones desarrollabas en el mismo?
e ¢ Cual fue el motivo de tu cese en ese proyecto?

e (Por cual de los distintos roles de un proyecto de software sientes mas
afinidad? ¢Por qué motivo?
e (Cual ha sido la situacién mas problematica a la que has hecho frente en tu

desempefio en otros proyectos 0 en tus proyectos de curso? ¢Cémo la
resolviste?

e (Cual ha sido tu mayor éxito? ¢ Y tu mayor fracaso?
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e CoOmo describirias tu relacién con los compafieros? Describeme una jornada
tipica en la docencia y una en tu proyecto anterior desde que entras hasta que
sales.

3. Sobre el &mbito personal

o ¢, Qué es lo que mas destacas de ti mismo?

o ¢, Qué cosas te gustaria mejorar de ti mismo?

o ¢Por qué estas interesado en desempefiar este rol?

o ¢En qué empleas el tiempo libre?
J ¢ Cudl es tu situacion con tus comparieros?

. ¢, Cudl es tu objetivo durante tus estudios en esta universidad? ¢ Y después?
4. Sobre su conocimiento del proyecto y el rol

o ¢, Qué conoces acerca del rol de programador?

o ¢, Qué conoces sobre nuestro proyecto?

. ¢, Qué conocimientos te faltan?

. ¢, Qué puedes aportar a este proyecto?

o ¢ Estarias dispuesto a cumplir cualquier misiéon del proyecto?

3.3. Panel de expertos para la validacion de la propuesta

Un panel de expertos esta formado por un grupo de directores especialistas en recursos
humanos y con sélidos conocimientos en el tema de las competencias, empleados de alto nivel

y especialistas en diversos puestos de trabajo con una clara visién de futuro.

El objetivo de este panel es la evaluacién y aprobacién del proceso de seleccién del personal a
ocupar el rol de programador que se propone en esta investigaciéon. Ademas este panel debe
determinar si el proceso puede ser aplicado en los distintos proyectos de la universidad
logrando mejorar la gestién del personal en los mismos y por consiguiente obtener resultados

mas 6ptimos.

3.4. Método multicriterio

Una de las caracteristicas principales de la metodologia multicriterio es la diversidad de factores
gue se logran integrar en el proceso de evaluacion. La particularidad de esta metodologia esta en

la forma de transformar las mediciones y percepciones en una escala Unica, de modo de poder
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comparar los elementos y establecer 6rdenes de prioridad. La “teoria de evaluacion multicriterio”
comprende en realidad un conjunto de teorias, modelos y herramientas de apoyo a la toma de
decisiones, aplicable no so6lo al analisis de inversiones sino a una amplia gama de problemas en la
gestion tanto privada como publica tales como: andlisis de posicionamiento de marcas en el
mercado, medicién de percepciones de clientes y seleccién de tecnologias.

Los modelos multicriterio permiten agregar afectos de un proyecto en una métrica comun. Para ello

se debe tener en cuenta los siguientes pasos:

1. Se deben definir los criterios (objetivos intermedios), y sus respectivas restricciones.
Definir tipos de variables: discretas o continuas.
Modelamiento de las preferencias. Existen bésicamente dos alternativas: optimizar por
separado para cada objetivo y luego agregar los subconjuntos de soluciones 6 asignar pesos a
los distintos objetivos y encontrar una sola solucion.
Definir si se usan modelos deterministicos (sin incertidumbre) o aleatorios.
En el dltimo caso se aplica la teoria de preferencias sobre contingencias: programacion

dinamica, simulacién, analisis probabilistico.

Evaluacién significa estimar la magnitud o la calidad de un hecho, de un proceso o producto. Una
definicibn mas operativa podria ser: Proceso orientado a la toma de decisiones y a la accion, que
busca determinar la pertinencia, eficacia e impacto del uso de recursos, actividades y resultados
en funcién de objetivos preestablecidos. Esto Ultimo supone la capacidad de identificar, medir y
valorar, los costos y beneficios involucrados.

En esencia, la Decision Multicriterio es una optimizacion con varias funciones objetivo simultaneas

y un Unico agente decisor.

3.5. Guia parala evaluacion técnica de la propuesta

En este epigrafe se realiza la descripcion de cada uno de los pasos que se llevaron a cabo para la
validacion del proceso propuesto de seleccién del personal para el rol de programador haciendo
uso del método multicriterio, a partir de la seleccion de un grupo de expertos que seran los
responsables de llevar a cabo la evaluacién de la investigacion y de los instrumentos que se
proponen para llevar a cabo el proceso de seleccién. Cada unos de estos pasos van a ser
descritos a continuacion.
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Paso #1: El primer paso es la definicion de un grupo de criterios que van a permitir a los expertos
evaluar la propuesta que se realizd en este trabajo, para que emitan su opinion acerca de la

misma.

Grupo No 1: Criterios de mérito cientifico.

1. Valor cientifico de la propuesta.
2. Calidad de la investigacion

Grupo No 2: Criterios de implantacion.

1. Necesidad de empleo de la propuesta.
2. Posibilidades de aplicacion.

Grupo No 3: Criterios de flexibilidad.
1. Adaptabilidad a los procesos de seleccion de otros roles

2. Eficiencia y calidad de la guia en el proceso de seleccion de personal para el rol de

programador
Grupo No 4. Criterios de impacto.

1. Impacto en el area para la cual esta destinado el proceso

2. Organizacién en el proceso de desarrollo.

Grupo 5: Criterios de Usabilidad.

1. Lapropuesta es de facil entendimiento.
2. No es necesario ser un especialista de la gestion de recursos humanos para ponerlo en

préactica.

Paso #2: El segundo paso es la asignacion de un peso relativo a cada grupo de criterios de

acuerdo al porciento que representa cada grupo del total y los intereses a evaluar.

Grupo No.1............... 20
Grupo No.2............... 20
Grupo No.3............... 20
Grupo No4............... 20
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Grupo No.5................ 20

Paso #3: En el tercer paso se seleccionan 8 expertos para lo cual se tuvo en cuenta la
especialidad, méritos cientificos, profesionalidad, su trayectoria.

Paso #4: En este paso se le entrega un documento con la propuesta que se desea validar a todos
los expertos para que se documenten sobre el tema de la investigacion para que luego expresen
sus criterios. En la encuesta de evaluacién de la propuesta (Ver Anexo 6), los expertos conceden
pesos a cada uno de los criterios establecidos, teniendo en cuenta que la suma de los valores

dados para un grupo no exceda del peso relativo asignado a este.

Los resultados de las encuestas permiten realizar una evaluacion cualitativa del proyecto en
excelente, bueno, aceptable, cuestionable y malo. También se ofrece la posibilidad de dar su
opinién haciendo una valoracion final del proyecto, emitiendo todas aquellas consideraciones que

estimen convenientes.

Paso #5: Después de recibir los valores del peso relativo de cada criterio se construye la tabla de

los pesos otorgados, la misma queda como se muestra en la tabla que a continuacion se

presenta.
Experto
Grupo

E1l E2 E3 E4 ES EG E7 E&

GC1 8 9 10 9 10 10 9 7
10 10 10 8 7 9 10 6

GC2 10 10 9 10 10 9 8 8
10 10 10 10 10 9 10 7

GC3 9 9 8 10 10 9 8 7
10 8 10 10 10 8 9 7

Gca 10 10 10 10 10 9 10 8
10 10 10 10 10 10 9 9

GCE 9 10 10 10 10 9 9 7

8 10 10 10 10 10 10 8

Promedio 9.4 9.6 9.7 9.7 9.7 9,2 9.2 7.4

Tabla 1 Pesos otorgados por los expertos

Paso #6: Se verifica el consenso entre los criterios de los expertos, para lo que se utiliza el
coeficiente de concordancia de Kendall y el estadigrafo Chi cuadrado (X?), siguiendo el

procedimiento que se muestra a continuacion.
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» Sea C el numero de criterios que van a evaluarse y E el numero de expertos que realizan la

evaluacion.

» Para cada criterio se determina la ZE que representa la sumatoria del peso dado por cada

experto, Ep que es la puntuacion promedio de los pesos correspondientes a cada criterio.

+ Se determina la desviacién de la media, que posteriormente se eleva al cuadrado para

obtener la dispersién S mediante la expresion:

S=3y (YE- $YE/C)?

Tabla 2 Célculo de la dispersién

2 7,2 1,9 3,61
70 7,0 3,9 15,21
& 7.4 0,1 0,01
76 7,6 2,1 4,41
70 7,0 3,9 15,21
2 7,2 1,9 3,61
" 7,7 3,1 9,61
8 7.8 41 16,81
& 7.4 0,1 0,01
76 7,6 2,1 4,41
73,9

72,9
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o Conociendo la dispersion se puede calcular el coeficiente de concordancia de Kendall W:
S
Al =)
12

W =0,16568182

. El coeficiente de concordancia de Kendall permite calcular el Chi cuadrado real:

X2 =E*(C-1)*W

X? =6.36545448

El X’ral es 6.36545448, para seleccionar el X? de la tabla de Distribucién Chi Cuadrado, se

toma 1-a=0.99 dénde a es el error permisible, entonces a=0.01. Debe cumplirse que: X %rear < X2

(a, c-1).
El calculo arroj6 como resultado: 6,36545448 < 21,666, por lo que se llega a la conclusion de
gue existe concordancia entre los expertos y es posible realizar la tabla de clasificacién de cada
criterio para saber el indice de aceptacion que tuvo la propuesta. Si no existe concordancia se

hace necesario repetir el trabajo de los expertos.

Paso #7: Identificacion del peso relativo de cada criterio P y se calcula el indice de Aceptacion

(IA) de la propuesta.
Para esto se utiliza el procedimiento siguiente:

Conociendo el numero de expertos que realizan la evaluacion E y la sumatoria de las

puntuaciones de cada criterio C se puede calcular el peso de cada criterio P.

Conociendo el peso de cada criterio P y la calificacion dada por los evaluadores ¢ en una escala

de 1 a 5 que se recogieron en la encuesta de evaluacion, se puede calcular el valor de P x c.

Con el valor anterior se calcula el indice de Aceptacion del proyecto (IA).

IA=P*c/5
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Tabla 3. Calculo de indice de aceptacién

Se calcula el indice de aceptacion:

IA=P*c/5
A =152

Paso #8: Determinacién de la probabilidad de éxito que tiene la propuesta, ubicando el IA
calculado anteriormente en rangos que estan predefinidos, en dependencia de donde se ubique

sera la probabilidad de éxito que tenga la propuesta.
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0.7<IA Existe alta probabilidad de éxito

05<IA<0.7 Existe probabilidad media de éxito
0.3<1A<05 Probabilidad de éxito baja
IA<0.3 Fracaso seguro

Tabla 4 Interpretacion del indice de aceptacion

El A fue de 1,52 por lo que se puede afirmar que existe una alta probabilidad de éxito.

3.6. Principales valoraciones y sugerencias de lo expertos

A partir de los resultados de las encuestas realizadas al grupo de expertos como parte del
proceso de la validacion de la propuesta los mismos tenian la posibilidad de emitir una

valoracion final, las principales sugerencias se enumeran a continuacion:

1. A grandes rasgos el proceso esta bien organizado y pudiera tener éxito, quizas le falte

validacion practica para poder evaluar su efectividad.

2. Revisar la idoneidad del personal que se asigne a la comision de seleccién del personal
para desempefiar su labor, o sea que tenga preparacion suficiente para llevar a cabo
este proceso y garantizar asi el éxito del mismo.

3. Seleccionar un proyecto real como caso de estudio y comparar los programadores del

mismo con el perfil por competencias utilizado en la propuesta.

4. En estos momentos la seleccion del personal a desempefiar roles no estd siendo
realizada de la mejor manera, por lo que el impacto que debe tener esta propuesta debe
ser alto, pues debe traer consecuencias positivas al desarrollo de los proyectos
productivos en la facultad.

5. Se pudiera tener en cuenta, en el Gltimo paso de la fase de preparacion, que en el
reclutamiento de candidatos, se defina cierta prioridad en cada rama del conocimiento
especifico por la que se esté optando, y luego en la fase de evaluaciéon de candidatos,
hacer las agrupaciones por capacidades, teniendo en cuenta también este aspecto de

prioridad, debido a que una persona puede ser buena en una materia y regular en otra,
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pero al hacer la toma de decisiones en la Ultima fase ya estén completas las
capacidades para la materia por la que es mejor y entonces pueda optar por la segunda
variante, seria algo parecido al listado de opciones de carrera que deben definir los

estudiantes de la ensefianza media.

6. Seria de mucha ayuda si todo este procedimiento, ademas de estar bien definido, tenga
algun soporte o sistema informatico mediante el cual se pueda llevar el registro de todos
los procesos de captacion de nuevos ingresos por rol de programador a los proyectos y
de los movimientos internos segun su desempefio, como mismo se menciona en la
propuesta, de esta forma sera posible llevar estadisticas y reportes de cuales son las
materias o areas del conocimiento que mas o menos interés despierta en las personas,
resultados que podrian ser de mucha ayuda incluso para el redisefio del plan de estudio

o de los contenidos que se imparten en la carrera.

Evaluacién cualitativa de la propuesta

N W A o OO

Excelente Bueno Cuestionable Malo

Figura 16 Evaluacidn cualitativa de la propuesta

A partir del andlisis de las encuestas y la obtencion de los resultados con la informacién

recogida en las mismas se lleg6 a realizar la evaluacion cualitativa de la propuesta teniendo en
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cuenta la opinién emitida por cada uno de los expertos, donde se concluy6 que la propuesta fue
evaluada de buena, sin existir ningun criterio que evaluara la misma de cuestionable o mala.
Estos resultados evidencian que el proceso de seleccidon para el rol de programador que se
propone en este trabajo va a lograr obtener los resultados que se esperaban a la hora de
elaborar la misma.

3.7. Conclusiones

En este capitulo se llevé a cabo la validacion de la propuesta y los instrumentos a usar en el
desarrollo del proceso a partir del desarrollo del método multicriterio cuyos resultados aportan
un grupo de sugerencias para la mejora de la propuesta, muestran una probabilidad de éxito
alta, lo que valida que el proceso propuesto hasta el momento se adapta satisfactoriamente a
las condiciones existentes en la UCI, resolviendo a través de su aplicacion y puesta en practica
las dificultades existentes en la adquisicion de programadores en los proyectos de la
universidad. El proceso que aqui se disefi¢ para llevar a cabo la seleccion del personal a
ocupar el rol de programador fue evaluado de bueno, lo que hace que se cumpla

satisfactoriamente con las expectativas de la investigacion.
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Conclusiones

+ Se realizé el estudio de la gestion de los recursos humanos en un proyecto de software, lo
gue posibilité sentar las bases tedricas para la creacion de la propuesta.

» Se caracterizé al programador, lo cual brindé la posibilidad de seleccionar un perfil a
utilizar en el proceso propuesto.

+ Se disefi6 un proceso de seleccion por competencias para el rol de programador, lo cual

garantiza una mejora en la gestion del personal en los proyectos productivos.

« Se valido el proceso de forma empirica por un grupo de expertos.
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Recomendaciones

Luego de realizada la investigacion se recomienda:

e Generalizar la propuesta a partir de la creacion de nuevos instrumentos que posibiliten

la seleccién de personal para todos los roles de un proyecto productivo.
e Realizar una prueba piloto de la propuesta en proyectos reales de la Universidad.

e Implementar un software que permita aplicar los instrumentos asociados al proceso de
seleccién propuesto.
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Glosario de términos

Curriculum vitae: Recopilacion de todos los datos académicos y experiencia de una persona a lo
largo de su vida independientemente del puesto de trabajo al cual se opta el proceso de seleccion.

GRH: Gestién de recursos humanos.

Headhunting: Metodologia de seleccion de personas con un componente proactivo. Buscar y

convencer a profesionales que inicialmente no estan en una posicion de cambio.

Middleware: Software de conectividad que ofrece un conjunto de servicios que hacen posible el
funcionamiento de aplicaciones distribuidas sobre plataformas heterogéneas. Funciona como una
capa de abstraccion de software distribuida, que se sitla entre las capas de aplicaciones y las

capas inferiores (sistema operativo y red).

Mision del puesto: Sintetiza los principales propésitos estratégicos y los valores esenciales que
deberan ser conocidos, comprendidos y compartidos por todas las personas que colaboran en el
desarrollo de un proyecto, negocio u organizacion. Se hace con el objetivo de potencializar la
capacidad de respuesta de la organizacion ante las oportunidades que se generan en su entorno
para la alta direccion, la gerencia media le permite orientar sus programas en una forma clara y
conocida, pues con esto mejorara el rendimiento de los recursos humanos, materiales y
financieros. Para el personal operativo le facilita comprender su participacion e importancia en el
trabajo. La mision es definida por los propietarios y la alta direccidon de la organizacion, en virtud
de su posicién jerarquica. Se define tomando en cuenta cuatro aspectos: estrategia, propadsito,

valores, politicas y normas.

Sistema networked: Tal como el Internet para las comunicaciones entre los reveladores y las
entidades de negocio de consumidor de la tecnologia, permite la generacién de la idea con la

entrada o las sugerencias que son recolectadas de fuentes multiples.
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Anexos

Anexo #1 Ejemplo de perfil de cargo (18)

Denominacion del Cargo: Asistente de Migracion

Areas a las que pertenece:

Supervisores:

Oficina de Migracion

Jefe de Oficina de Migracion

Tipo de Cargo: de Confianza Grado: 99

Mision: Garantizar un servicio de control migratorio seguro, apegado a la ley y rapido, que
salvaguarde la seguridad y soberania de la Nacion Venezolana, a través del efectivo control
migratorio basado en el uso de tecnologia avanzada, que facilite el ingreso, permanencia y

salida de las personas del territorio nacional.

Competencias del cargo

Dimensiones

1. Orientado a
manifestarse con vocacion al

servicio publico de forma

» Es consecuente con los procedimientos y hormas establecidos
en su actividad laboral.

» Brinda un servicio seguro, transparente, con amabilidad y

basado en principios éticos y

con apego alaley.

integral. respeto caracterizado por una respuesta eficaz hacia el usuario.
» Decencia y honradez en la vida doméstica y en la convivencia
social.

2. Toma de decisiones » Se concentra en el trabajo y evita negligencias.

> Se rige por regulaciones, leyes y estandares migratorios
internacionales vigentes para la toma de decisiones.

> Cumple con el cédigo de ética establecido en la organizacion.
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3. Facilidad para
determinar visualmente detalles
en documentos, mediante
sistemas automatizados,

distinguiendo adiciones u

» Domina perfectamente las caracteristicas de la documentacion
a presentar por los usuarios para cada caso.

» Observa y analiza detenidamente los documentos presentados
por los usuarios, verificando eficazmente la autenticidad de los

mismos.

omisiones. » Utiliza con destreza el sistema automatizado instalado en su
puesto para la insercién y verificacion de los datos contenidos en
la documentacion entregada por el usuario.

4, Orientacién hacia el » Consulta al superior cuando la situacion asi lo requiere.

control de datos documentales
con profesionalidad y trato

deferente.

» Distingue el modo de controlar y tratar en funcion de la persona
y la situacion.

» Ejecuta el control responsablemente y con confiabilidad.

5. Dominio de las
relaciones interpersonales,
evidenciando fluidez y

precisién al comunicarse con

» Atiende y tiene una escucha activa con los usuarios.
» Responde con exactitud y amabilidad las inquietudes de los
usuarios, no exaltdndose en momentos de tension.

» Orienta al usuario con un espiritu solidario.

los usuarios. » Comunica clara y coherentemente la informacién que le
trasmite a los usuarios.
6. Orientacion ala » Contribuye a su formacién constantemente, adquiriendo

formacion continua.

nuevos conocimientos y aplicando los mismos en el desempefio
de su trabajo.

» Comparte los conocimientos adquiridos con la organizacion.

Funciones

1. Constatar la veracidad de documentos de identidad, pasaporte, visas y otros necesarios para

permitir la entrada y salida de los ciudadanos venezolanos y extranjeros al pais.

2. Ingresar los datos de identificacion de los ciudadanos para analizar, en el sistema de control
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migratorio, la existencia de alguna medida legal para la realizacion del tramite migratorio.
Realizar el chequeo de impresiones dactilares en caso de dudas sobre la identidad, soportado
en el uso del Sistema Informatico de verificacion de identidad.

Realizar trabajos de archivo y transcribir tarjetas migratorias en el sistema de control migratorio.
Autorizar el ingreso o salida de los ciudadanos que cumplan con los requisitos migratorios
establecidos segun la ley y los convenios migratorios internacionales establecidos.

Someter a consideracion de su superior inmediato cualquier anormalidad referente a la
documentacion o la identidad de los ciudadanos en los casos que asi lo requieran.

Manejar informacion confidencial que puede afectar la seguridad y la soberania de la Nacion

Venezolana.

Requisitos o exigencias del cargo

Formacién minima necesaria

Graduado de Técnico Superior Universitario en una Universidad reconocida en carrera a fin

donde va a prestar sus servicios. Preferiblemente Abogado.

Experiencia Profesional minima

Tener 2 afios de experiencia en la actividad.

Conocimientos especificos 3

Legislaciéon nacional e internacional en materia de

control migratorio.

Deteccion de documentacion fraudulenta X
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Idiomas

Computacion

1. Bueno 2. Considerable 3. Amplio

Responsabilidades

Sobre el trabajo

a) Efectivo control migratorio para garantizar la seguridad de la Nacion.
b) Mantener una actitud correcta ante manifestaciones de soborno, corrupcién y delito.
C) Conocer el régimen de sanciones civiles penales y administrativas por incumplimiento

en ejercicio de sus funciones.
d) Cumplir con los deberes inherentes al cargo de acuerdo a la Ley del Estatuto de la

Funcién Publica.

Sobre los equipos y medios

- Uso, supervision, resguardo y mantenimiento de los equipos necesarios, tales como
computadoras, capta huellas, sellos, y otros implementos requeridos para el

cumplimiento de sus funciones.

Sobre la calidad del servicio

- Brindar un servicio de chequeo migratorio seguro, rapido y con apego a la ley,

salvaguardando los intereses del Estado Venezolano.

Sobre la relacién con los usuarios:

- Mantener una relacién cordial con los usuarios basada en el respeto y un trato

deferente.
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- Demostrar una adecuada relacion interpersonal, a través de la fluidez y facilidad de

comunicarse.

Sobre la eficiencia

Se ocupa por:

1. Cantidad de usuarios atendidos.
2. Tiempo promedio en la prestacion del servicio.

3. Cantidad de casos fraudulentos detectados.

Condiciones de trabajo

Esfuerzo fisico

O No procede O Normal v Medio O Alto

Permanece 24 horas trabajando continuamente.

Esfuerzo mental

O No procede O Normal 4 Medio O Alto

Tiene la necesidad de tomar decisiones con alta eficacia, controlar y velar por la veracidad

0 no de los documentos migratorios y de identificacién.

Condiciones horarias

Horario de trabajo: por guardias de 24 horas de trabajo por 48 horas libres

Horario de descanso: 1 hora de almuerzo y una hora de cena

Medios que necesita para su trabajo
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Computadora, Escaner, Capta huellas, Sellos de entrada y salida, Material de oficina.

Cultura organizacional

Expectativas del comportamiento

Su comportamiento debe estar acorde con todas las normas de disciplina, y con el Cédigo

de Etica de los Servidores Publicos. Tiene que ser consecuente con el marco legal nacional e

internacional vigente en materia de control migratorio.

Clima organizacional

Valores que debe tener presentes: Lealtad institucional, Honestidad, Profesionalidad,

Responsabilidad, Altruismo
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Anexo #2 Encuesta a programadores y lideres de proyectos

Nombre:

Fecha:

Facultad / Centro / Departamento:

Proyecto:

Para lideres de proyectos, arquitectos y otro personal directivo.

1. ¢Ha sido usted programador en un proyecto?, ¢ Cual ha sido su experiencia?

2.  ¢Ha sido importante esa experiencia en la direccion de un proyecto?, ¢Por qué?

3. ¢Qué conocimientos debe tener el estudiante para que sea seleccionado para el rol de

programador?

4, ¢, Qué habilidades debe poseer?

5. ¢,Cuales son los valores que deben de presentar los candidatos a ocupar este rol?

6. ¢ Se tiene en cuenta que el estudiante tenga afinidad por esta especialidad o sélo se le

asigna la tarea y debe de cumplirla?

7. ¢ Se tienen en cuenta sélo sus resultados académicos en la asignatura de programacién?
8. ¢ Se tienen en cuenta sus resultados en otras materias?, ¢ Cuales?
9. ¢,Cree que seria (til contar con un artefacto que defina cémo debe ser un programador?

10. ¢Es necesaria la existencia de un proceso de seleccion para los aspirantes a rol de

programador?
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11. ¢Qué elementos le gustaria comentar a esta pequefia entrevista?

Para programadores / codificadores.

1. ¢ Se siente motivado por el rol?

2. ¢, Como ha sido su desarrollo en la disciplina de programacion (IP\P1\P2\P3\P4)?,

3. ¢De qué forma le han servido los conocimientos y habilidades desarrolladas en las

asignaturas de la disciplina de programacién?

4. ¢,Como se fue seleccionado para desempefiar este rol?

5. ¢,Dentro de un proyecto es este el rol que mas le gusta para desempeiiar o sientes afinidad
por otro?

6. ¢, Se le pregunt6 en algun momento si queria desempefiar este rol?

7. ¢Ademas de programacion, en qué otras ramas se siente capacitado?

8. ¢, Cree que seria util contar con un modelo que especifique las competencias que debe

poseer un programador?

9. ¢ES necesaria la existencia de un proceso de seleccibn para los aspirantes a rol de

programador?

10. ¢Qué conocimientos y habilidades ha desarrollado desde su insercion al rol?

11. ¢/ Qué elementos le gustaria comentar a esta pequefia entrevista?

Muchas gracias por su tiempo.
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Anexo #3 Perfil de competencias para el rol de programador

Denominacion del cargo o puesto: Programador

Departamento al cual pertenece:

Categoria ocupacional:

Grupo escala:

Mision del cargo o puesto: Producir y probar el cédigo del sistema de acuerdo a las necesidades del

cliente, desarrollando los artefactos de instalacion e implementando los elementos de disefio.

Competencias del cargo:

Dimensiones:

Competencias Especificas

1. Programar haciendo uso de la l6gica de
programacion y los algoritmos obteniendo
un cédigo que funcione de acuerdo a los

requerimientos del problema.

Elabora los algoritmos para solucionar los
problemas planteados.

Codifica algoritmos obteniendo procedimientos y
subrutinas eficaces de forma clara y estructurada
que intervienen en la solucién de un problema.
Optimiza el cédigo y evita redundancias.
Documenta de forma clara y precisa el codigo
elaborado siguiendo para ellos las normas
definidas.

Tracea el cddigo escrito para detectar errores,

garantizando su correcto funcionamiento.

Comprueba la correcta compilacién de las

fuentes generadas.

2. Utlizar el lenguaje de programacion | Caracteriza de forma precisa los diferentes paradigmas
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perteneciente al paradigma de la

programacion de acuerdo a las
necesidades de la aplicacion o sistema a

desarrollar.

de la programacion.

Identifica a qué paradigma de programacion pertenece
un determinado lenguaje.

Utiliza el paradigma correcto de acuerdo a la necesidad
de la aplicacion.

Utilizar los diferentes patrones de acuerdo
a las necesidades y de forma correcta en
el desarrollo del proyecto en que se

encuentre.

Caracteriza los diferentes patrones de disefio.

Identifica los diferentes patrones de disefio existentes en
la programacion.

Asegura el cumplimiento de las caracteristicas de los
diferentes patrones de disefio establecidos al utilizarlos
en el desarrollo en que participa.

Selecciona los patrones de disefio mas adecuados que

debe utilizar en el desarrollo del proyecto.

Utilizar de forma general las diferentes
herramientas utilizadas en la programacion

y sus funcionalidades.

Relne la documentacién disponible acerca de las
diferentes herramientas existentes y sus funcionalidades.

Utiliza las diferentes herramientas de forma correcta.

Dominar todas las etapas de la vida de un
proyecto (andlisis de concepcidn, analisis
técnico,

programacion, pruebas,

documentacién y formacién de usuarios).

Investiga e identifica todas las etapas de la vida de un

proyecto.

6. Utilizar el lenguaje SQL.

Realiza las operaciones necesarias sobre la base de
datos.

Competencias Transversales:

Aplicar un pensamiento analitico y sintético.

Identifica y subsana errores y efectla las correcciones

oportunas de forma rapida y fiable.
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Aplicar un pensamiento critico, logico y
creativo.

Visiona el futuro.

Acepta riesgos y cambios.

Generar constantemente nuevas ideas.

Plantea nuevas ideas y se interesa por aquellas que son
para bien de toda la organizacion.
Plantea diferentes alternativas para solucionar los

problemas

Aplicar los conocimientos que posee.

Aplica los conocimientos que posee en la solucion de
los problemas.

Trabajar en equipos multidisciplinarios

aportando a la solucién del problema que se

Estimula el trabajo en equipo y el andlisis conjunto de los

problemas.

resuelve. Busca oportunidades de trabajo conjunto que favorezcan
la cohesion y espiritu de equipo.
Tomar decisiones acertadas cuando la | Abarca todas las posibilidades en una situacion antes de

situacién requiera.

tomar una decision y las colegia con el equipo.

Rapido en el andlisis en momentos clave.

Orientacion al logro.

Trabaja sobre el término ganar-ganar.
Da seguimiento y controla hasta poner fin a las
dificultades.

Compromiso organizacional.

Orienta su trabajo a solucionar los problemas de la
organizacion.

Se compromete con la organizacion.

Aprender de forma auténoma.

Es consiente de la necesidad de mantenerse actualizado
en las técnicas mas modernas de la programacién.

Se preocupa por recibir cursos avanzados para
superarse.

Accede a las vias mas actualizadas de informacion.
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Requisitos o exigencias del cargo o puesto de trabajo:

Formacién minima necesaria:

Experiencia previa:

Conocimientos 1 2 3
especificos
Idioma inglés X
Computacion X
1. Elementales 2. Medios 3. Superiores
Requisitos fisicos 1 4
Requisitos de 1 4
personalidad
Seguro de si X
Dinamico
Controlado X
Competente X
Sincero X
Respetuoso X
Convincente
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1. No exigidos 2 Bajos 3 Medios 4. Altos

Responsabilidades

Sobre el trabajo de otras personas:

El programador se subordina al Lider de Proyecto.

Sobre los equipos y medios de trabajo:

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

Condiciones de Trabajo

Esfuerzo fisico y mental:

El esfuerzo mental es el que esta presente. El esfuerzo fisico es minimo.

Ambiente fisico:

Local climatizado, confortable y con buena iluminacién.

Cultura organizacional

Expectativas del comportamiento:

Su comportamiento tiene que estar acorde con todas las normas de disciplina, y con el cédigo de ética

de la institucién. Tiene que ser consecuente con todas las regulaciones legales de la corporacion y el pais.
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Clima organizacional:

Tiene en cuenta los siguientes valores:

- Crear un elevado sentimiento de pertenencia
- Receptivo a todas las ideas

- Crear un ambiente de comunicacién abierta

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

110




Anexo #4 Planilla de solicitud para el rol de programador. Expediente del candidato

U c I Informaticas

Planilla de solicitud para el rol de programador en un proyecto productivo UCI

Fecha:

Datos generales

Nombres: ler Apellido: 2do Apellido:

Cl: Facultad: Direccion(UCI): Teléfono(UCI):
Grupo:

Conocimientos técnicos, habilidades y destrezas(Especificar segin los requisitos de la
convocatoria, cudles considera usted que posea):

Experiencia profesional

¢, Ha trabajado en otros proyectos?: ¢, Cual(es)?:

¢ Por qué abandon6 el proyecto anterior?:

Referencias personales

Sobre profesor guia:

Nombre: ler Apellido: 2do Apellido:
Facultad: Direccién(UCI): Teléfono(UCI):
Departamento:

Sobre presidente de brigada:

Nombre: ler Apellido: 2do Apellido:
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Facultad: Direccion(UCI): Teléfono(UCI):
Grupo:

Sobre secretario del C/B

Nombre: ler Apellido: 2do Apellido:

Facultad: Direccion(UCI): Teléfono(UCI):
Grupo:

Sobre Lider de proyecto anterior:

Nombre: ler Apellido: 2do Apellido:

Facultad: Direccion(UCI): Teléfono(UCI):

Departamento:

Importante: ¢ Cuéles son sus expectativas en este proyecto?

Proceso de selecciéon ” Expediente del candidato”

Resultados en las pruebas profesionales

Calificacion general:

Observaciones:

Resultados en la entrevista de selecciéon

Calificacion general:

Observaciones:
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Resultados generales de el proceso de seleccion

Observaciones:

Firma del solicitante
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Anexo #5 Evaluacion de las competencias especificas durante el proceso de seleccion
de personal

Evaluacion de las competencias especificas durante el proceso de seleccion de personal

Proyecto: ICR m Indice de concordancia con el rol

Hombre : \ Grupo segln ICR \ A \ Grupo en el proceso de seleccior

Rol: Programador

. Dimensionas .
Competencia
P D1 D2 | 03 | D4 | D5 | D6 | D7 | D8 | D9 | D10 e Evaluiacion
C1 0 0 | Nodesarrollada
C2 0 0 | Nodesarrollada
C3 0 0 | Nodesarrollada
C4 0 0 | Nodesarrollada
Ch 0 0 | Nodesarrollada
Ch 0 0 | Nodesarrollada
ICR 0
Competencia Dimensidn Descripcion |
Programar haciendo uso de la ldgica de programacion v los algoritmos obteniendo codigo que funcione de acuerdo a los
requerimientos del problema
M Elabora los algoritmos para solucionar los prablemas planteados.
02 Codifica algaritmos obtenienda procedimientos y subrutinas eficaces de forma clara y estructurada que intervienen en
la solucidn de un problema.
C1 D3 Optimiza el cddigo y evita redundancias.
D4 Documenta de forma clara y precisa el cadigo elaborado siguiendo para ellos las normas definidas.
D5 Tracea el codigo escrito para detectar errores, garantizando su correcto funcionamiento.
D6 Comprueba la correcta compilacion de las fuentes generadas.
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Utilizar el lenguaje de programacidn perteneciente al paradigma de 1a programacion de acuerdo a las necesidades de |3 aplicacion o
sistema a desarrollar.

C2 N Caracteria de forma precisa los diferentes paradigmas de la programacion.
0 dentifica a qué paradigma de programacion pertenece un detrrminado lenguaje v utiliza el mas correcto segun |3
necesidad de la aplicacidn.
Utilizar los diferentes patrones de acuerdo a las necesidades y de forma correcta en el desarrallo del proyecto en que Se encuentre.
0} Caracteriza los diferentes patrones de disefio,
C3 D2 dentifica los diferentes patrones de disefio existentes en la programacian.
03 Asequra el cumplimiento de las caracteristicas de los diferentes patrones de disefio establecidos al utilizarlos en el
desarrolla en que paricipa.
D4 Selecciona los patrones de disefio mas adecuados que debe utilizar en el desarrollo del proyecto.
Utilizar de forma general las diferentes herramientas utilizadas en la programacion y sus funcionalidades.
C4 M Reune 1a docurnentacion disponible acerca de |as diferentes herramientas existentes y sus funcionalidades.
D2 Litiliza las diferentes herramientas de forma correcta.
Dominar todas las etapas de 1a vida de un provecto (analisis de concepcidn, andlisis tcnico, programacion, pruebas, documentacion
yformacian de usuarios).
ch
M Investiga & identifica todas 1as etapas de vida de un proyecto.
Utilizar el lenquaje QL.
C6

M

Realiza |as operaciones necesarias sobre |a hase de datos.
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DATOS

Evaluacion para la competencia Competencias Dimensiones
Exelente Entre 80y 100 C1 B
Alo Entre 75y 90 C2 .
Medio Enire 60y 75 C3 4
Bajo Entre 40y 60 cd 2
No desarroliada Menos de 40 Ch 1
Ch 1
Grupos Acepta
A Entre Oy40  Faltanrequisitos escenciales i 58 acepta
B Entre 40y 60 Dudosos, tienen falta de requisitos i Disefio de proceso de formacion y capacitacion para eliminar carencias
G Entre 60y 80 Reunen la mayoria o todos los requisitos
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Anexo #6 Encuesta de evaluacion del proceso de seleccion para el rol de programador

Usted ha sido seleccionado como experto para la validacion de la investigacién “Propuesta de un
proceso de seleccion por competencias para el rol de programador”, por ello le pedimos llene la

siguiente encuesta de validacion.

Muchas gracias por su cooperacion y su tiempo.

Nombre: Fecha: [/ [ _

Lugar de trabajo:

1. ¢Considera usted necesario establecer un proceso de seleccion de personal basado en

competencias en los proyectos de nuestra universidad?

Si No

¢ Por qué?

2. ¢Considera usted que la seleccion basada en competencias del personal para ocupar el rol

de programador debe influir en el rendimiento y los resultados de los proyectos?

Si No

¢ Por qué?

3. ¢Considera gue el proceso propuesto puede adecuarse a cualquier proyecto de desarrollo

de software?

Si No

¢ Por qué?
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4. A continuacion usted debera de asignar a cada uno de los elementos de los diferentes
grupos de criterios una puntuacion, la suma de cada uno de ellos no debe exceder de la

puntuacion maxima de cada grupo que es la siguiente:

I Peso
Grupo / Criterio

Grupo No 1: Criterios de mérito cientifico ( Puntuacién méaxima 20 puntos)

1. Valor cientifico de la propuesta.

2. Calidad de la investigacion

Grupo No 2: Criterios de implantacién (Puntuacién maxima 20 puntos)

1. Necesidad de empleo de la propuesta.

2. Posibilidades de aplicacién.

Grupo No 3: Criterios de flexibilidad (Puntuacion maxima 20 puntos)

1. Adaptabilidad a los procesos de seleccién de otros roles

2. Eficiencia y calidad de la guia en el proceso de seleccidn de personal
para el rol de programador.

Grupo No 4. Criterios de impacto (Puntuacion maxima 20 puntos)

1. Impacto en el area para la cual esta destinado el proceso.

2. Organizacién en el proceso de desarrollo.

Grupo 5: Criterios de Usabilidad (Puntuacion maxima 20 puntos)

1. La propuesta es de facil entendimiento.
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2. No es necesario ser un especialista de la gestion de recursos

humanos para ponerlo en practica.

6. ¢ Qué otros elementos considera usted necesario que se incluyan en la propuesta?

1. Elabore un comentario general sobre el proceso que estad siendo evaluado que aporte

elementos a la mejora del mismo.

Muchas gracias por su tiempo.
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