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RESUMEN

El éxito de las empresas desarrolladoras de software ha estado evidenciado en los ultimos afios por
la correcta seleccion del personal a través de las competencias identificadas para cada uno de los
roles, haciendo uso de los Perfiles de Competencias, donde se reflejan los conocimientos,
habilidades y aptitudes idéneas para cada persona.

La seleccion es una de las funciones mas importantes de la Gestién del Capital Humano, sin

embargo en los proyectos de desarrollo de software de la Universidad de las Ciencias Informaticas

y en los de la Facultad 15 no existe una guia que oriente la correcta seleccion del personal segun

las competencias que estos deben tener, y como consecuencia, en ocasiones, existe un incorrecto

desemperfio en los roles.

Con este trabajo de diploma se pretende confeccionar un cuestionario basado en el perfil de
competencias del Gestor de Configuracién y Cambios, que permita evaluar la competencia de un

candidato para desempefiarse en este rol.

PALABRAS CLAVE
Gestion de Capital Humano, Gestién por Competencia, Competencia, Seleccion del Personal, Perfil

de Competencias, Rol Gestor de Configuracion y Cambios.
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INTRODUCCION

INTRODUCCION

El creciente desarrollo tecnoldgico que existe en la actualidad ha provocado que la industria del
software vaya cobrando cada dia mas fuerza, la demanda que tienen estos productos en el
mercado es muy alta y su dinAmica es altamente competitiva, donde los trabajadores juegan un
papel fundamental, siendo uno de los recursos mas importantes con los que cuentan las

empresas.

Las organizaciones tratan de llevar la Gestién del Capital Humano de la manera mas eficiente
posible, sobre todo a la hora de seleccionar el personal con el cual se va a trabajar. En América
Latina y en el resto del mundo, cada dia se trabaja mas por el avance en la industria del software,
son muchos los paises que tratan de tener el mejor personal en sus empresas, tratando de buscar
las mejores técnicas a la hora de definir qué persona puede ocupar un puesto de trabajo. El
planteamiento mas frecuente que se hacen paises como Chile, Argentina, México, entre otros, es
la falta de capital humano debidamente capacitado para desempefiarse en los distintos roles, lo

gue retrasa la salida de los productos al mercado.

A lo largo de los afios se ha demostrado que existen diferentes formas de realizar la Gestién del
Capital Humano, atendiendo a los intereses y necesidades de cada entidad. En la seleccion y
contratacion de recursos humanos para un proyecto de software es importante tener en cuenta la
idoneidad de las personas para el rol que deben cumplir. Cada persona debe ocupar el rol
adecuado en correspondencia con sus conocimientos, habilidades y destrezas. Y asi se garantiza
en gran medida la eficiencia de la organizacion, la satisfaccion interna de los profesionales y evita

situaciones de conflicto entre los miembros de la misma.

Un universo de posibilidades abre las comunicaciones y las tecnologias a un pais como Cuba. A
pesar del bloqueo econémico que tiene impuesto por los Estados Unidos, y basandose sobre todo
en su capital humano y tratando de optimizar los recursos materiales y financieros nuestro pais
avanza en la rama de la informatica. Surgiendo asi gran interés a la hora de preparar y usar
profesionales en este ambito, siendo uno de los objetivos principales por los que surge la
Universidad de las Ciencias Informéaticas (UCI), donde los estudiantes vinculados a la produccion

trabajan en la realizacién de software.

En la UCI se han desarrollado un nimero importante de proyectos, no sélo para Cuba sino para
paises como Venezuela y Espafia. Sin embargo, contando con el personal suficiente para

conformar los equipos de desarrollo en los proyectos, existen dificultades en el desempefio de los
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roles, pues el proceso que se lleva a cabo para seleccionar al equipo de trabajo no esta basado en
las competencias asociadas a cada rol, por tanto, ha traido como consecuencia que los resultados
finales a la hora de liberar un producto no sean los deseados y que las personas seleccionadas
para ocupar un rol dentro de un proyecto no sean compatibles, en muchas ocasiones, con el rol

gue se les asigna.

Previo a Julio del 2009, la Facultad 3, asi como la UCI, carece de un proceso de seleccion que
considere las aptitudes que deben poseer las personas que deben desempefiarse como Gestores
de Configuracion y Cambios en sus proyectos de desarrollo. Entonces, para esta fecha, como
resultado de tesis investigativas resultan definidos perfiles de competencias orientados a cubrir
este déficit, estos perfiles de competencias en el curso 2009 — 2010, mediante tesis investigativas
se redisefiaron y normalizaron. Dicho esto sale a luz la necesidad de un conjunto de herramientas
gue apoyen la decision sobre qué persona puede ocupar qué rol, pues hasta el momento se tiene

el modelo de rol pero no la conexién entre este y la persona candidata.

Por necesidades de la Universidad y los proyectos de desarrollo a los que se encontraban

vinculados las facultades 3 y 4, se decide conformar de conjunto la Facultad 15.

Teniendo en consideracion la situacion planteada anteriormente se determiné el siguiente
problema de investigacion: ¢Como evaluar la competencia en candidatos a desempefarse
como Gestor de Configuracion y Cambios en proyectos de desarrollo de software en la Facultad
15?

Se precisa como objeto de estudio: Proceso de Seleccién dentro de la Gestién del Capital

Humano.

Para el desarrollo del presente trabajo se planted como objetivo general: disefiar un cuestionario,
sobre la base del perfil de competencias definido para el rol de Gestor de Configuracién y
Cambios, que permita evaluar la competencia de los candidatos para desempefiarse en dicho rol,
mejorando asi el proceso de seleccién de capital humano en los proyectos de desarrollo de

software de la Facultad 15.

Enfocando el campo de accién en el cuestionario como técnica de recopilacion de datos dentro

del proceso de seleccion.

La hip6tesis queda planteada de la siguiente manera:

Si se disefia un cuestionario, sobre la base del perfil de competencias definido para el rol de

Gestor de Configuracion y Cambios, entonces se podra ser capaz de evaluar la competencia de

2




INTRODUCCION

los candidatos para desempefiarse en dicho rol, implicando una mejora en el proceso de seleccién
de capital humano en los proyectos de desarrollo de software de la Facultad 15.

Como variables de la investigacion se tienen:

Variable independiente: El cuestionario para evaluar la competencia en el rol de Gestor de
Configuracién y Cambios.

Variable dependiente: Proceso de Seleccién del Capital Humano

Para darle cumplimiento al objetivo de la investigacién se proponen las siguientes tareas de

investigacion:

1. Sistematizacion del estudio del estado del arte en Cuba y el mundo en temas afines a la

seleccién por competencias.

2. Desglose de las competencias laborales del Gestor de Configuracion y Cambios como

elementos de entrada a la investigacion.
3. Definicién del conjunto de criterios evaluativos que conformaran la propuesta de solucion.

4. Estructuracion del cuestionario para la evaluacion de competencia en candidatos a gestores de

configuracién y cambios en proyectos de desarrollo de software de la Facultad 15.
5. Definicién de la via de interpretacion de la propuesta de solucién.

6. Validacion de la propuesta de solucién.

Se utilizaron los siguientes métodos cientificos de la investigacion:

Métodos Teoricos

Analitico-Sintético: Mediante el uso de este método se pudo realizar un analisis sobre los temas
relacionados con la seleccion de personal, basado en las competencias definidas para el rol en
cuestion. Se logré comprender el tema y desentramar sus diferentes aristas, facilitando el estudio

del mismo y llegar a las conclusiones que se presentan.

Histdrico-LAgico: Este método permitié conocer el estado del arte de la seleccidn por competencias
en el mundo y en Cuba, su evolucién histérica y posibles deducciones dado ese comportamiento

estudiado.

Hipotético-Deductivo: Se plantea una hipotesis dado la identificacion de una polémica entre lo
planificado y las particularidades del entorno, orientada a una posible solucion del problema, que

sera validada por su aplicacion por parte de la autora.
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Métodos Empiricos

Entrevista: Se realizaron a especialistas en Gestion de Configuracion y Cambios; a psicélogos en

temas relacionados con Gestién de Recursos Humanos.

El presente trabajo de diploma esta compuesto por los siguientes capitulos:

Capitulo 1: Fundamentacion tedrica: En este capitulo se ven diferentes tematicas como la
gestion de capital humano dentro de la gestién de proyectos y el proceso de seleccion del capital
humano. Haciendo énfasis principalmente en todo lo relacionado con el cuestionario: tipos de
cuestionarios, objetivos que se persigue con el mismo, al igual que los tipos de preguntas y

respuestas, y su dimension.

Capitulo 2: Desglose de las competencias y caracterizacion de la Propuesta: En este capitulo
se desglosan las competencias correspondientes al Gestor de Configuracion y Cambios y se
caracteriza el cuestionario que es la propuesta de soluciéon. Ademas se definen los criterios de
evaluacion para cada competencia, se detallan los requisitos minimos e indispensables del
candidato y se realiza la organizacion del cuestionario. También en este capitulo se analizan las

vias de interpretacion que existen para arribar a la que sera utilizada.

Capitulo 3: Propuesta y Validacion: En este capitulo se llega a la propuesta de solucién y se
realiza la validacion de la misma mediante la experimentacién, aplicando el instrumento de
evaluacion a una poblacion de 8 individuos que actualmente se desempefian como Gestores de

Configuracion y Cambios.
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CAPITULO 1: Fundamentacién tedrica

Introduccién

En este capitulo se tratan como teméaticas fundamentales la Gestion del Capital Humano dentro de
la Gestion de Proyectos y la Gestion por Competencias, tomando como tema de interés el proceso
de seleccion del capital humano para llegar a las técnicas de seleccion que existen. Finalmente se

caracteriza el rol de Gestor de Configuracién y Cambios.

1.1 Gestion del Capital Humano dentro de la Gestién de Proyectos

La Gestion del Capital Humano consiste en la organizacion, desarrollo y control de técnicas
capaces de promover el desempefio eficiente del personal, esta debe tener como objetivo
conquistar, mantener trabajando y dando el maximo de si a las personas, pues el factor humano
constituye una fuente considerable de competitividad, y de la gestion de sus habilidades y

destrezas depende el éxito en una organizacion.

En (Bolles, 2004)se define que los procesos de Gestién de los Recursos Humanos del Proyecto

incluyen lo siguiente:

Planificacion de los Recursos Humanos: identificar y documentar los roles del proyecto, las

responsabilidades y las relaciones de informe, asi como crear el plan de gestion de personal.

Adquirir_el Equipo _del Proyecto: obtener los recursos humanos necesarios para concluir el

proyecto.

Desarrollar el Equipo del Proyecto: mejorar las competencias y la interaccion de los miembros del

equipo para lograr un mejor rendimiento del proyecto.

Gestionar_el Equipo_del Proyecto: hacer un seguimiento del rendimiento de los miembros del

equipo, proporcionar retroalimentacion, resolver polémicas y coordinar cambios a fin de mejorar el

rendimiento del proyecto.

Estos procesos interaccionan entre si y también con los procesos de las demas Areas de
Conocimiento. Cada proceso tiene lugar por lo menos una vez en cada proyecto y se realiza en

una o mas fases del proyecto, si el proyecto se encuentra dividido en fases.




CAPITULO 1

GESTION DE LOS RECURSOS
HUMANOS DEL PROYECTO

9.1 Planificacion de los
Recursos Humanos

A Entradas

.1 Factores ambientales de la
empresa

.2 Activos de los procesos de la
organizacian

.2 Plan de gestion del proyecto

= Requisitos de recursos de las
actividades

Herramientas yv Técnicas

A Organigramas vy descripciones
de cargos

.2 Creacion de conexiones

.3 Teoria de la organizacion

.3 Salidas

.1 Roles vy responsabilidades
.2 Organigramas del proyecto
.3 Plan de gestion de personal

9.3 Desarrollar el Equipo
del Proyecto

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

.2 Herramientas y Tecnicas
.1 Habilidades de gestion generales
.2 Formacion
3 Actividades de formacian de
equipos
< Reglas basicas
.5 Reubicacion
& Reconocimiento y recompensas
.3 Salidas
1 Evaluacion del rendimiento del
Squipo

9.2 Adquirir el Equipo
del Proyecto

.1 Entradas

A Factores ambientales de la
empresa

2Activos de los procesos de la
organizacian

.3 Roles v responsabilidades

A Organigramas del proyecto

S Plan de gestion de personal

Herramientas y Técnicas

A Asignacion previa

.2 Megociacion

BAdquisicion

A Equipos virtuales

Salidas

A Asignaciones del personal del
proyecto

.2 Disponibilidad de recursos

SPlan de gestion de personal
(actualizaciones)

Figura 1.

9.4 Gestionar el Equipo
del Proyecto

A Entradas

A Activos de los procesos de la
organizacion

.2 Asignaciones del personal del
proyecto

3 Roles y responsabilidades

A Organigramas del proyecto

.5 Plan de gestion de personal

& Ewvaluacion del rendimiento del
equipo

7 Informacitn sobre el rendimiento
del trabajo

8 Informes de rendimiento

2 Herramientas y Técnicas
A Observacion ¥y conversacion
.2 Ewvaluaciones del rendimiento
del provecto
3 Gestion de conflictos
A Registro de polémicas
.3 Salidas
A Cambios solicitados
2 Acciones correctivas recomendadas
3 Acciones preventivas recomendadas
4 Activos de los procesos de la
arganizacion (actualizaciones)
5 Plan de gestion del proyecto
{actualizaciones)

Descripcion general de la Gestion de los Recursos Humanos del proyecto. (Bolles, 2004)
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El proceso de Gestion del Capital Humano debe estar aparejado a la razén de ser de cada
empresa u organizacion, pues todo el personal que interviene en el logro de los objetivos de estas,
al igual que todos aquellos que de una forma u otra son representantes de la misma, ponen en
practica todas las funciones y responsabilidades para lograr el beneficio empresarial. El capital
humano es considerado como una pieza clave en el desarrollo de las empresas, pues permiten la

realizacion de las metas de estas elevando su papel a una posicién estratégica.
Las principales funciones del area de capital humano son:

Determinar las necesidades de la empresa.

Evaluar el desemperio del personal.

Reclutar al personal adecuado para cada puesto de trabajo.
Planificar capacitacion para cada miembro de la organizacion.

La Gestion del Capital Humano implementa una buena estrategia en los proyectos de desarrollo
de software, tratando siempre de obtener un producto con la calidad requerida, asi como lograr y
cumplir las metas propuestas por el equipo de trabajo. En los proyectos de desarrollo de software
hoy en dia el capital humano es uno de los factores principales, pues sin estos no se llevaria a
cabo el objetivo que se persigue en los mismos. Es completamente cierto que ninguna de las
herramientas de la gestidon de proyectos tiene valor si no hay personas dispuesta a utilizarlas, por

tal razon el equipo de proyecto se hace imprescindible a la hora del desarrollo del mismo.

En la UCI la participacién de estudiantes como el capital humano fundamental en el desarrollo de
los proyectos constituye una fortaleza. Por las caracteristicas de la universidad, donde se presenta
un singular modelo docencia — produccion — investigacion, es necesario un mejoramiento continuo
en la seleccion de las personas que integran el equipo de trabajo, que eleve los niveles

productivos hasta alcanzar los objetivos trazados.

1.1.1 Competencias

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

Competencias es el nuevo paradigma del empleo. Los atributos que debe disponer un trabajador
para ocupar un determinado puesto. En las actuales condiciones de competitividad y productividad

el concepto de competencias se impone en lo que se refiere a la formacion y desarrollo del capital
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humano. El concepto de competencia busca definir y evaluar las capacidades del trabajador
segun su desempefio en situacion de trabajo. La competencia laboral no es una probabilidad de
éxito en la ejecucion del trabajo, es una capacidad real y demostrada.

El modelo de competencias surge como una alternativa que permite lograr una gestion de
recursos humanos que posea una mirada integral, mediante objetivos comunes y un modo de
acceder a ellos también comun, es decir, los diferentes procesos productivos resultan coherentes
entre si. La meta es poder captar personal con caracteristicas personales que deben tener el
candidato para garantizar la ejecucion tal como lo establece el cargo disefiado en una adecuada
relacion de complementacion.

Un concepto que ha tomado vital importancia en las organizaciones es el de Gestién por
Competencias. Segun (Santos, 2001), la gestion del desempefio por competencias se dirige,
esencialmente, hacia el desarrollo; lo que las personas “seran capaces de hacer” en el futuro. A
estas le son inmanentes, el pensamiento estratégico y la productividad. La concepcién sobre
Gestion de Competencias es hoy importante para comprender la Gestién de Recursos Humanos
(GRH), debido a que implica: mayor integraciéon entre estrategia, sistema de trabajo y cultura
organizacional, unido a un conocimiento superior de las potencialidades de las personas y su
desarrollo.

Las competencias que sean consideradas como deseables para un puesto de trabajo dentro de
una cultura organizacional, no tendran que ser necesariamente las mismas para el mismo puesto
de trabajo dentro de otras organizaciones, por esta razon, la aplicacion del modelo se debe
efectuar caso a caso, a través de la identificacion de personas que ya han demostrado por medio
de sus comportamientos que poseen las “competencias’ requeridas, identificando qué
caracteristicas poseen esas personas gue generan que su desempefio sobresalga del resto de
sus pares y por tanto, resulten mas contribuyentes en pro de los objetivos de la organizacion.
(Aracena, 2008)

La gestion que comienza a realizarse hoy en dia ya no esta basada en elementos como la
tecnologia y la informacion, sino que la clave de una gestién eficiente esta en las personas que
participan en ella. La Gestién por Competencias es indispensable para enfrentar este desafio; la
misma profundiza en el desarrollo e involucramiento del Capital Humano, ayudando a elevar en
cierto modo las competencias de cada uno de los individuos envueltos en el qué hacer de las
empresas u organizaciones.

La Gestion por Competencias pasa a transformarse en un canal continuo de comunicacion entre

los trabajadores y la empresa; es ahora cuando las organizaciones comienzan a involucrar las
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necesidades y deseos de sus trabajadores con el fin de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerle un
desarrollo personal capaz de enriquecer la personalidad de cada uno de ellos.

1.1.2 Proceso de Selecciéon del Capital Humano

No es posible un proceso de seleccion de personal exitoso a la altura que exige la competitividad
contemporanea, sin previamente contar con los perfiles de competencias, e igual ocurre con el
proceso de evaluacion del desempefio. Gestionar hoy tales procesos es también hacer Gestion
por Competencias. La seleccion de personal es un proceso que se realiza a través de
concepciones Yy técnicas efectivas, consecuente con la direccion estratégica de la organizacion y
las politicas de la Gestibn de Recursos Humanos derivadas, con el objetivo de encontrar al
candidato que mejor se adecue a las competencias presentes y futuras previsibles de un puesto y

de una empresa concreta o especifica. (Santos, 2001)

La seleccion del personal es dentro de la Gestion de Capital Humano una de las funciones
principales, pues mediante esta se elige dentro de un grupo de aspirantes, los idéneos para
ocupar el puesto de trabajo disponible. Por otro lado es un proceso importante para las
organizaciones porque es una de las principales vias para su constitucion y desarrollo. Tanto la
seleccion adecuada de su gente como la capacitacion que les brinde para mantenerlos
preparados para los retos del momento, pueden determinar la permanencia o desaparicion de una

empresa.

Una vez que se dispone de un grupo de solicitantes aptos para ocupar el puesto disponible,
obtenido mediante el reclutamiento, se da inicio al proceso de seleccion, el cual consiste en una

serie de pasos especificos que se emplean para decidir que solicitantes deben ser contratados.

Los departamentos de personal emplean el proceso de seleccion para proceder a la contratacién
de nuevo personal. La informacion que brinda el analisis de puesto proporciona la descripcion de
las tareas, las especificaciones humanas y los niveles de desempefio que requiere cada puesto;
los planes de recursos humanos a corto y largo plazo, que permiten conocer las vacantes futuras
con cierta precision, y permiten asimismo conducir el proceso de selecciéon en forma logica y
ordenada, y finalmente, los candidatos que son esenciales para disponer de un grupo de personas
entre las cuales se puede escoger. Hay otros elementos adicionales en el proceso de seleccion,
gue también deben ser considerados: la oferta limitada de empleo, los aspectos éticos, las

politicas de la organizacion y el marco legal en el que se inscribe toda la actividad.
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Los procesos de seleccion estan necesariamente vinculados a los objetivos y estrategia de la

organizacion. Una organizacion decide iniciar un proceso de seleccion por varias razones:

Para alcanzar los objetivos que se ha propuesto: crecimiento, reorganizacion de la
estructura, ampliacion de algun departamento concreto.

Para cubrir posiciones que se han quedado vacantes, debido a la rotacion de personal.
Porque ha surgido un puesto de nueva creacién debido a nuevas necesidades de la

organizacion que no estaban previstas.

1.1.2.1 Pasos pararealizar el proceso de seleccion

Son varios los autores que proponen una serie de pasos a tener en cuenta a la hora de realizar un
proceso de seleccion de personal; en el presente trabajo se toma como ejemplo un proceso
propuesto por (Santos, 2001), el cual consta de varias fases, las mismas se mencionan a

continuacion:

1. Conocimiento de la empresa y reglas generales.

Esta fase se expresa en el conocimiento de las demandas y ofertas de los puestos o cargos para
los cuales se va a seleccionar, de la estructura organizativa empresarial, de sus condiciones de
trabajo y de su cultura o filosofia organizacional. Previo a ese conocimiento, los directivos deben
ofrecer a los consultores o especialistas: la direccion estratégica adoptada, las politicas de la
Gestion de Recursos Humanos derivadas y el sistema de trabajo asumido. Sin esos elementos, no
se garantiza una labor coherente de seleccion de personal, y no se manifestara la necesaria

sinergia.

2. Consideracién del perfil de competencias.

La existencia y actualidad del perfil de competencias son determinantes para el proceso de
seleccién, en esta fase se deciden los indicadores o0 parametros (dimensiones) que serviran de
referencia o patrén para comparar las caracteristicas (competencias) medidas o valoradas en el
aspirante al puesto, precisamente obtenidos del perfil de competencias. Es imprescindible atender
a la existencia y actualidad de tal perfil. Si no existe 0 no se encuentra actualizado, habra que
recurrir al Analisis y Disefio de puesto o cargo de trabajo. Hay que realizarlo indefectiblemente. El

conjunto de candidatos es referido a tales competencias o dimensiones.
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3. Reclutamiento.

Tres aspectos son fundamentales a determinar y adquirir aqui: 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.

Las fuentes de reclutamiento pueden ser internas o externas. Las internas corresponden a la
propia entidad o empresa, que, en general, son las mas convenientes, respondiendo a politicas de
rotacion o de promocion. Las externas tienen muchas modalidades tales como oficinas 0 agencias
de empleo, centros de informacion, practicas de estudiantes, presentaciones, familiares de los
trabajadores, trabajadores eventuales, anuncios en la prensa o en la radio, archivo de solicitudes

a la entidad y empresas de la competencia.

Hay una serie de factores que condicionan a las fuentes de reclutamiento también a su factibilidad
o confiabilidad, tales como: los mercados potenciales de busqueda, los niveles de competencia
exigidos por los puestos o cargos a ocupar, el tiempo demandado por el proceso de blasqueda, la
composicion de la fuerza de trabajo, los costos del proceso, el clima laboral, la cultura
organizacional, las condiciones de trabajo y la imagen de la empresa necesitada de reclutamiento.
Tales condiciones deben ser bien caracterizadas, pues mediatizan o0 son restricciones de la

funcidn objetivo que es el reclutamiento.

4. Seleccion

4.1. Preseleccion.

Después de recurrir a la fuente decidida, haber obtenido el formulario de solicitud o evaluacién del
desempefio, y el curriculum, junto a la entrevista preliminar que es una técnica que nunca debera

faltar en este momento, se clasifican los candidatos en:
- grupo A / no: le faltan los requisitos esenciales.
- grupo B / dudosos: podrian adaptarse con las carencias.
- grupo C/ si: retnen todos o la mayoria de los requisitos.

4.2 Aplicacion de técnicas de seleccion.

Las técnicas que a continuacion se relacionan no significan la aplicacion conjunta o de todas. Los
especialistas junto a los directivos deciden cudles utilizar, y mejor ain, deciden con la
participaciéon de los integrantes del area donde se ubican los puestos o cargos a cubrir, que esta

resultando la tendencia mas efectiva hoy en dia.
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Pruebas utilizadas en |a seleccion de personal

PROFESIOMALES

PSICOLOGICAS

FiSICAS O MEDICAS

Examenes de Ejercicios de Juegos de
conocimientos integracion grupal simulacion

Figura 2.Pruebas mas comunes en selecciéon de personal. (Santos, 2001)

4.3 Comprobacién de datos referenciales.

Donde se verifican todos los datos referenciados por los candidatos (tanto en sus curriculos como

en las entrevistas), a través de empresas, residencias, centros de estudios, etc.

4.4 Comparaciones interindividuales.

Aqui se recurre al conjunto de datos que se ha obtenido de todos los candidatos, y se comparan.
4.5 Toma de decisiones sobre candidatos a seleccionar.

Definitivamente se deciden los seleccionados. La tendencia actual es que junto a especialistas y
directivos participen los empleados del area o los puestos afines para los cuales se requirié el
proceso de seleccion de personal. Es recomendable que sea asumida la decision por consenso,
garantizando el criterio individual libre. Todos escucharan, o analizaran mediante documentos, los
argumentos referidos a los distintos casos, pero el voto debera ser libre y secreto. Este paso o
actividad en el procedimiento de seleccion de personal es de mucha relevancia, pues es el colofén

gue significa la razén misma del aludido proceso.
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5. Incorporacion / acogida.

Implica la presentacion del nuevo empleado, su familiarizacién con el proceso. Ademas, reuniones
con sus nuevos jefes, visitas a distintas areas, etc. Esta actividad es inolvidable para el nuevo
empleado, con especial repercusion si es joven. Vale mucho para el futuro de ese nuevo

empleado el sentimiento de acogimiento o apoyo.

6. Seguimiento.

El proceso de seleccion de personal no finaliza tras la contratacion e incorporacion del candidato,
pues es preciso realizar un seguimiento comprobatorio. Esto es muy importante que lo conozca el
candidato; debe comunicarsele muy explicitamente, insistiéndole en que durante ese seguimiento

de dos a tres meses se comprobaran basicamente dos cuestiones:

e La adaptacion del nuevo empleado al equipo humano y a la cultura de la organizacion.
e Sise cumplen las previsiones realizadas respecto a sus dotes intelectuales, aptitudinales,

de formacién, actitudes y disposicion hacia el trabajo.

Es necesario que el directivo de la Gestion de Recursos Humanos esté consciente de ese
seguimiento y, en particular, de la atencion que debera prestar a la verificacion de esas dos

cuestiones.

1.1.2.2 Técnicas de seleccion.

Las técnicas de seleccién tienen como objetivo obtener informaciones de los candidatos para
predecir el éxito o fracaso en el desempefio de los puestos. Ninguna técnica es por si sola

exclusiva ni excluyente. Cada una tiene su propia significacion, siendo complementarias entre si.

Las técnicas de seleccidn permiten rastrear las caracteristicas personales del candidato a través
de muestras en su comportamiento. Entre las técnicas (Santos, 2001) utilizadas para seleccionar

personal se encuentran:

Entrevista de selecciéon: Técnica siempre utilizada 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. Es la técnica que consideramos mas importante para caracterizar a los
candidatos. La busqueda del consenso entre los entrevistadores es de gran importancia en la
valoracién. 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.
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Assessment Center (Centro de Evaluacion): Esencialmente esta técnica se centra en la
simulacién y se aplica fundamentalmente a directivos y en el proceso de headhunting (caza
talentos). Como programa de seleccion de directivos se inicio por la ATT (American telephone and
telegraph)”, y casi de inmediato fue utilizado por Standard Qil, Sears, IBM y General Electric. En el
caso de estudio “Valoracion de la capacidad de gestion en ATT” puede apreciarse el
procedimiento. 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.

Sesion o informe de retroalimentacion a las personas evaluadas.

Pruebas profesionales: Consisten en ejercicios de campo, con fines de verificacion en la practica
sobre las aptitudes y actitudes en el desempefio. Se constituyen en una de las técnicas de mayor
efectividad, aunque su mayor uso se relaciona con el desempefio manual y no el intelectual,
debido a la falta de disefios para la aplicacion de pruebas de campo a profesionales y directivos

(los juegos de roles o simulacion de los Assessment Center tienden a compensar esa falta actual).

Pruebas fisicas (médicas): Se realizan fuera de la empresa generalmente, pero cuando buscan
valorar aspectos especificos vinculados a las caracteristicas o exigencias de los puestos o cargos

respecto a condiciones de trabajo, suelen hacerse en la empresa.
Dindmica de grupos.

Se trata de la discusién 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.

Test psicométricos: Basicamente 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 psicolégicos clasicos en la seleccion de personal, con facilidades para el analisis y

control documental del proceso de seleccion, ofreciendo una herramienta en este sentido.
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1.1.3 Test vs Cuestionario

El Test es una técnica utilizada para medir el nivel de conocimiento y las habilidades que presenta
determinada persona o un grupo de ellas.

El cuestionario es un instrumento que se utiliza para la recogida de informacién, en el cual se
contestan una serie de preguntas, las cuales son necesarias para realizar una investigacion y
oportunas para evaluar la competencia de un candidato a un rol dado. Una de las funciones de un

cuestionario es medir variables, fundamentalmente las actitudes.

Al realizar una investigacion detallada sobre el cuestionario y analizar las distintas definiciones de
este instrumento en conjunto con el test, se llegé a la conclusién de que aunque el cuestionario no
sea una técnica dentro del proceso de seleccién de personal, por sus caracteristicas, y los
objetivos del mismo, se determina como técnica a utilizar en esta investigacion. El cuestionario
gue se presenta es una técnica para evaluar la competencia del rol Gestor de Configuracion y
Cambios y el nivel de conocimiento general y especifico exigidos a los candidatos para ocupar

este rol.

1.2 Cuestionario

El cuestionario es el instrumento formado por una serie de preguntas que se contestan por escrito

a fin de obtener la informacién necesaria para la realizacion de una investigacion.

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

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

Es basicamente el nexo de relacién entre la persona entrevistada Yy el equipo investigador, sin
gue medien mas agentes. Es uno de los instrumentos que sirven de guia o ayuda para obtener la
informacién deseada, sobre todo a escala masiva. Un instrumento para evaluar competencias. El
mismo esta destinado a obtener respuestas a las preguntas previamente elaboradas que son
significativas para la investigacion social que se realiza utilizando para ello un formulario impreso,

gue los individuos responden por si mismos.
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1.2.1 Proceso de Confeccién del Cuestionario

Para confeccionar un cuestionario (Villalobos, 1994)una de las cosas principales que se tienen
que saber son sus funciones. A continuacion se mencionan las tres funciones principales que

tiene el mismo:

1. Traducir los objetivos de la investigacibn en preguntas especificas, cuyas respuestas
proporcionaran datos validos y confiables, necesarios para alcanzar esos objetivos. Para
cumplir con esta funcion, deben de tomarse muy en consideracion las etapas a seguir en el
momento de confeccionar el cuestionario: Asimismo, tener los cuidados respectivos tanto de
forma (tipo de papel, impresién, tinta, etc.) como de contenido (tipos de preguntas, redaccion,
orden, nimero de preguntas, lenguaje).

La segunda funcion, consiste en ayudar al entrevistador a enfrentar la tarea de motivar al
sujeto para que comunique la informacién requerida. Para lograr esto, se requiere de igual
manera que en la funciéon anterior, tener presente en la construccion del cuestionario, las
cualidades de contenido y caracteristicas de formato. También es necesario considerar
algunas guias practicas en la realizacion de la entrevista, como por ejemplo, en el momento de
la introduccion de la entrevista, realizar una explicacion del propésito de la investigacion,
descripcion de la forma en que se selecciond al sujeto, confidencialidad de la entrevista.

Finalmente, la tercera consiste en que el cuestionario debe facilitar posteriormente el
procesamiento de los datos. Para facilitar esta etapa, se recomienda asignar codigos a las

posibles respuestas de las preguntas cerradas.

El disefio de un cuestionario segun (Villalobos, 1994)requiere de un conocimiento previo del
fendmeno que se va a estudiar. Para la confeccion de un cuestionario se debe tener antecedentes

para su preparacion, ejemplo de estos son los siguientes:

Objetivo de la investigacién: Determina los datos que se deberan solicitar y al mismo tiempo

permite evitar la inclusién de preguntas que no respondan a este propaésito.

Unidad de informacion: Esto permitira adecuar el contenido y redaccién de las preguntas a un

nivel cultural, grado de cooperacion e informacién que esta en condiciones de proporcionar.
Tipo de informacion que se debe tener de la persona que va a responder el cuestionario.
Etapas para construir un cuestionario

= Un primer paso para la construccion de un cuestionario es proceder ante todo a un analisis

profundo de los problemas que se han planteado y que han dado origen a la investigacion.
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Se debe analizar los objetivos generales y especificos del estudio. "El investigador debe
tener una clara nocién sobre el tipo exacto de informacién que requiere el estudio. Se debe
tener especificamente una base légica explicita para cada item del cuestionario, que
expliqgue no solo por qué se formulara la pregunta sino también qué se va a hacer con la
informacion.

Como segundo paso se debe identificar los temas y subtemas desprendidos de ese
andlisis. Este conjunto de tdpicos es lo que se denomina "Cuestibn a comprobar o
pregunta de programa".

Una vez que se tienen los temas y subtemas, estos deben traducirse a una o varias preguntas de

prueba.

Asi, las cuestiones a comprobar o preguntas de programa no pueden ser pasadas
inmediatamente a los entrevistados en forma de pregunta, es necesario traducirlas a preguntas de
prueba. La traduccion es la parte esencial del método de encuestas. Muchos son los motivos del

por qué de esa traduccion a saber: (Villalobos, 1994)

a.- Porque existen dificultades de tipo linglistico ya que los conceptos con los cuales se formul6 el
asunto a comprobar son de dificil entendimiento para la poblacion o bien porque puede ser
interpretados equivocadamente, tal seria el caso de los significados regionales de algunas
palabras que si se emplean en las preguntas formuladas pueden ser diversamente interpretadas y

conducen a confusiones.

b.- Porque puede existir insuficiente capacidad linglistica por parte de los entrevistados, los

cuales les dificultaria expresar sus opiniones.
c.- Porque se pide demasiado a la memoria.

d.- Muchos temen pedir mucha informacion que puede conducir a que el entrevistado se canse.

Esto se evitard mediante una buena traduccion.

e.- El miedo de tipo politico, social, religioso, podria impedir que los entrevistados contestaran

ciertas preguntas si no tienen una buena traduccion.

f.- El deseo de prestigio podrian ocasionar respuestas falseadas.

El siguiente paso es la construccién de la primera version del cuestionario. Son muy utiles las

reuniones del equipo de trabajo para discutir sobre el cuestionario, pues asi cada uno de los
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participantes aporta algo sobre la confeccion del mismo. En este tipo de discusion deben

considerarse los siguientes puntos:

Tomar en cuenta las cualidades del informante y tiempo disponible para realizar la recoleccion.
Qué tipo de preguntas coincide mejor para determinada investigacion.

Cual es el formato ideal, el orden de las preguntas.

Qué tipo de control interno puede ser agregado al cuestionario.

Qué clase de cuestionario debe emplearse.

Qué tipo de preguntas psicolégicas han de aplicarse.

Lenguaje a utilizar.

Duracion de la entrevista.

Instrucciones adecuadas.

Una vez que se tiene lo anterior se procede a realizar una prueba previa. No se puede decir que
un cuestionario esta listo para ser utilizado mientras no se realice una prueba previa, es decir un

estudio en miniatura.
Este pre-test, conocido también como cuestionario piloto, tiene varios propoésitos.

a.- Probar el cuestionario desde la perspectiva de la investigacion con el fin evaluar si las
respuestas satisfacen los objetivos de la investigacion. "Conviene probar su operatividad en el

terreno a fin de descubrir fallas o ajustes que debe incorporarse antes de considerarse definitivo”.
b.- Verificar si las preguntas son claras.
c.- Familiarizar el enumerador con el tema que es objeto de la encuesta.

d.- Conocer el grado de dificultad que los entrevistadores puedan tener en relacion con

definiciones, conceptos u otros aspectos.
e.- Conocer la reaccién de los entrevistados.

f.- Obtener elementos de juicio que permitan hacer un calculo aproximado del tiempo requerido

para recolectar los datos.
g.- Obtener elementos que permitan la revision de las instrucciones.

Posterior a ello, se elabora otro u otros cuestionarios preliminares y pruebas previas, segun

necesidades, hasta poder contar con el cuestionario definitivo.
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1.2.2 Tipos de Cuestionarios

Existen varios tipos de cuestionarios:

» Los Cuestionarios abiertos son aquellos en los que se pregunta a la persona entrevistada y
se le otorga libertad de responder como desee. Este tipo de cuestionario es muy Util y
proporciona mucha informacion, pero requiere mas tiempo por parte del informante y es
mas dificil de analizar y codificar por parte del investigador.

Los cuestionarios cerrados son aquellos en los cuales al entrevistado se le ofrecen sélo
determinadas alternativas de respuesta. Este cuestionario es méas facil de codificar y
contestar.

Los cuestionarios mixtos, son aquellos que estan integrados por preguntas cerradas y

abiertas, u otros tipos de preguntas como las semi-cerradas.

Los cuestionarios abiertos son muy Utiles en aquellos casos en que el investigador tiene poca
informacion acerca del objeto de estudio. En este caso, el respondiente esta menos restringido
para contestar una pregunta determinada. Como desventajas tenemos que el mismo consume
bastante tiempo para ser respondido. Este tipo de cuestionario es mas dificil para la clasificacion y
codificaciébn de las respuestas, ya que diferentes respondientes pueden emitir respuestas
aparentemente similares, pero puede haber importantes diferencias en cuanto a la importancia y

al significado que el sujeto le asigna a las respuestas.

Algunas de las ventajas que presentan los cuestionarios cerrados son que en los mismos no se
requiere que el respondiente escriba la respuesta, sino que simplemente la reconozca y la
marque. En los casos en que el sujeto no sea capaz de expresarse verbalmente de manera
adecuada, este tipo de reactivos son los mas indicados. Como desventaja de los cuestionarios
cerrados podemos mencionar que las categorias que se le ofrecen al entrevistado pueden no ser
las mas adecuadas, o que la persona no haya pensado sus respuestas en términos de las
categorias que se le ofrecen. Otra desventaja es que, al ofrecerle categorias al entrevistado, se le

estan "sugiriendo" las respuestas.

De acuerdo al momento de la codificacién también se clasifican en dos grupos: pre-codificados y

post-codificados. (Bolivar, 2008)

» Pre-codificados: se refiere a aquel tipo de instrumento cuyas preguntas estan formuladas
de tal manera que las alternativas de respuestas han sido previamente identificadas a

través de un codigo numeérico, previo a su administracion.
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Post-codificados: Se considera que un cuestionario es post-codificado cuando la
codificaciéon de las variables se realiza después que el instrumento ha sido administrado y
respondido por el grupo de informantes.

1.2.3 Tipos de preguntas y respuestas

Segun (Notario de la Torre, Angel) no es posible fundamentar reglas invariables para la

combinacion de distintos tipos de preguntas en un cuestionario. En esencia ello depende de la
experiencia y la habilidad del investigador y de un detallado trabajo de disefio de las preguntas

previas a su aplicacion.

Las preguntas que se exponen en los cuestionarios pueden clasificarse en varios tipos (Torre,
1999)

» Por su naturaleza, las preguntas pueden clasificarse en:

= De hechos: Relacionadas con hechos y datos concretos. Dentro de esta categoria
se incluyen preguntas sobre datos personales. Este tipo de preguntas son faciles
de formular y de responder.
De accion: Vinculadas a actos realizados, sucesos o episodios. Este tipo de
preguntas tienen como propdsito ver si la persona ha realizado o no tal acto, por
tanto se refiere a algo en concreto.
De intencién u opinion: Relacionadas con los propdsitos, decisiones, proyectos,
deseos, juicios, valoraciones, criticas, etc. de los encuestados. Con estas
interrogantes se necesita que el individuo diga no como actio, sino como actuaria

si eventualmente se le presentara la ocasion.

» Se clasifican también por la forma en que se formulan en:
= Cerradas: Son aquellas que incluyen las posibles respuestas que pueden ser
seleccionadas por el encuestado. Por ello debe cuidarse que en este tipo de
preguntas se incluyan la totalidad de las respuestas que puede ofrecer algun

individuo ya que de lo contrario se crearia un conflicto.
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A su vez, las preguntas cerradas pueden sub-clasificarse en:

- Bivalentes: Con sélo dos posibles respuestas, las cuales son por supuesto excluyentes y

anténimos.

- Con alternativas excluyentes: Se ofrecen varias respuestas posibles pero que se rechazan
mutuamente de modo que el encuestado solo tiene la posibilidad de seleccionar una de ellas.

- De varias respuestas: También conocidas como “tipo cafeteria” o de “autoservicio” ya que se
ofrecen un conjunto de respuestas posibles pero el individuo puede seleccionar varias dado que

no son excluyentes.

Abiertas: En estas preguntas el encuestado no recibe respuestas preconcebidas
sino que expone libremente sus consideraciones e informaciones. Naturalmente
estas preguntas ofrecen mas libertades pero son mas dificiles de interpretar y
procesar.

Semi-cerradas. Ofrecen respuestas predisefiadas pero siempre se posibilita emitir
una no contenida en la guia o también permite aclaraciones y profundizaciones asi
como abstenciones. Reunen por tanto los aspectos positivos de los tipos anteriores

de preguntas minimizando los negativos.

Las preguntas “cerradas” son faciles de codificar y preparar para su analisis. Asimismo, estas

preguntas requieren de un menor esfuerzo por parte de los respondientes. Estos no tienen que

escribir o verbalizar pensamientos, sino simplemente seleccionar la alternativa que describa mejor
Su respuesta. Responder a un cuestionario con preguntas cerradas toma menos tiempo que
contestar a uno con preguntas abiertas. Si el cuestionario es enviado por correo, se tiene una
mayor respuesta cuando es facil de contestar y requiere menos tiempo completarlo. La principal
desventaja de las preguntas “cerradas” reside en que limitan las respuestas de la muestra y —en
ocasiones— ninguna de las categorias describe con exactitud lo que las personas tienen en

mente, no siempre se captura lo que pasa por las cabezas de los sujetos.

Las preguntas “abiertas” son particularmente utiles cuando no tenemos informacion sobre las
posibles respuestas de las personas o cuando esta informacion es insuficiente. También sirven en
situaciones donde se desea profundizar una opiniéon o los motivos de un comportamiento. Su
mayor desventaja es que son mas dificiles de codificar, clasificar y preparar para su analisis.
Ademas, pueden presentarse sesgos derivados de distintas fuentes: por ejemplo, quienes tienen

dificultades para expresarse oralmente y por escrito pueden no responder con precision lo que
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realmente desean o0 generar confusion en sus respuestas. El nivel educativo, la capacidad de
manejo del lenguaje y otros factores pueden afectar la calidad de las respuestas. Asimismo,

responder a preguntas “abiertas” requiere de un mayor esfuerzo y tiempo.

1.24 Validez y Confiabilidad del Cuestionario

Un buen cuestionario segun (Villalobos, 1994) al igual que otros instrumentos de recolecciéon de
informacion, debe reunir dos cualidades basicas: confiabilidad y validez. "Un cuestionario es
confiable si al ser aplicado por los mismos investigadores a los mismos individuos, en diferentes
intervalos de tiempo, da lugar a las mismas respuestas"”. "Ademas, se dice que relne la cualidad
de ser valido, si las respuestas a que da lugar reflejan exactamente la realidad". Asi la validez esta
muy relacionado con los objetivos de la investigacion, es decir, que se mida lo que se quiere

medir.

1.25 Dimension

Para definir la dimension que tendra el cuestionario varios autores (Rada, y otros, 2003) se basan
en una investigacion realizada, donde se utiliza el Total Design Method (TDM). En la literatura
especializada sobre el tema existen muy pocas recomendaciones sobre las dimensiones del
cuestionario. Dillman (1978: 211) propone que el cuestionario debe ser facil de completar, dando

una gran importancia a gue sea atractivo y comodo en su configuracion.

En el Total Design Method, se aconseja disefiar el cuestionario como un "folleto” de dimensiones
15.56 x 20.95 centimetros; imprimir el cuestionario en el tamafio de papel utilizado normalmente.
Aunque Dillman y Frey (1974), y Dillman (1978) sefialan que éste es el mejor tamafo. Erdos y

Morgan (1983), por otro lado, proponen un cuestionario algo mayor (18.5 x 25.5 cm).

Dentro de la escasa investigacion realizada sobre el tema destacamos un trabajo realizado en el
Reino Unido por Jansen (1985) en el que compara la tasa de respuesta conseguida por
cuestionarios de diversos tamafos administrados a la poblacién general: el tamafio propuesto por
Dillman, el propuesto por Erdos y Morgan y un tamafio intermedio (17.0 x 24.5). A través de los
estudios realizados se observa que son las dimensiones mayores las que presentan también

mayores tasas de respuesta.

Se puede concluir, a raiz de estos estudios, que conforme aumenta la dimensién y el nUmero de

paginas, aumenta también la tasa de respuesta.

Johnson y otros (1993) realizan una réplica de esta investigacién en Estados Unidos comparando

el cuestionario de Jansen (14.5 x 21.0) con otro de dimensiones 21.6 x 27.9 cm. Como pudo
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apreciarse en la investigacion el tamafio estandar (21.6 x 27.9 cm.) consigue una mayor tasa de

respuesta y un menor nimero de preguntas sin contestar.

El andlisis de estos y otros resultados le llevan a Dillman (1991: 237) a plantear que cuestionarios
de reducidas dimensiones seran respondidos mejor por los jévenes, mientras que la poblacion de

mas edad preferird cuestionarios de mayores dimensiones.

Llegado este punto el lector esta familiarizado con las caracteristicas de un cuestionario y los
elementos fundamentales de la seleccién como parte del proceso de Gestion del Capital Humano.
Entonces vale presentar una primera aproximaciéon a su objeto de evaluacién; que viene

constituido por las generalidades del Gestor de Configuracién y Cambios.

1.3 Rol: Gestor de Configuracion y Cambios

A lo largo del ciclo de vida del proceso de desarrollo del software, se realizan una serie de
cambios, algunos inevitables, a medida que el producto evoluciona. Estos cambios se reflejan en
la captura de requisitos, cédigo, documentacién, nuevas necesidades de los clientes, reducciones
presupuestarias de planificacién, lo que hace necesaria una actividad que logre gestionar los
cambios Yy registrarlos para lograr calidad en el producto final. La gestién de configuraciéon como
parte de las actividades de garantia de calidad esta presente en todo el ciclo de vida del software.
La gestion de configuracion permite identificar y definir los elementos en el sistema, controlando el
cambio de estos elementos a lo largo del ciclo de vida, registrando y reportando el estado de los
elementos y las solicitudes de cambio, verificando que los elementos estén completos y que sean

los correctos. (Martinez, y otros, 2008)

El proceso de administraciéon de Gestibn de Configuracion es la disciplina de la Ingenieria de
Software que comprende las herramientas, técnicas, procesos y metodologias que se utilizan para
administrar las configuraciones de los componentes de software. Tiene como objetivo mantener la
integridad de los componentes del producto de software, evaluar y controlar los cambios que se
realizan sobre ellos, asi como facilitar la visibilidad del producto a todo el equipo de desarrollo del
proyecto de software. Este proceso comienza al inicio de un proyecto de desarrollo de software y

termina solo una vez que el producto queda fuera de uso.

En la UCI, en los proyectos en los cuales se trabaje la Gestion de Configuracion se puede
encontrar un Administrador de Configuraciéon y/o Administrador de Control de Cambios. Su tarea
principal es trazar las lineas bases del producto y a medida que se vaya iterando en cada fase,

controlar los cambios que se han realizado.
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Segun el Centro Nacional de Tecnologias de Informacion (CNTI) el rol Administrador de

Configuracion entre otras funciones tiene la tarea de realizar las siguientes actividades:

» Dar soporte a los métodos de desarrollo.
Mantener la integridad del producto.
Asegurar que los productos desarrollados sean completados y corregidos debidamente.
Proveer un ambiente estable durante el desarrollo del producto.
Restringir los cambios a los productos segun las politicas del proyecto.
Proveer una brecha para auditorias que permita identificar el por qué, cuando y por quién
ha sido modificado un producto.
Mantener la consistencia de los productos durante la evolucion de los mismos.
Proveer datos para medir el progreso.
Proveer los medios eficientes para adaptarse apropiadamente a los cambios y a los
replanteamientos de planes de trabajo.

A diario los proyectos de software que solicitan ingresar a sus plantillas nuevos Gestores de
Configuracién y Cambios, 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 la Universidad del proceso de seleccion de personal que se lleva a cabo en los proyectos para
el rol de Gestor de Configuracién y Cambios, para asi obtener un grupo de parametros que
permitan establecerse como competencias para seleccionar el personal adecuado para ocupar
este rol. (Reyes, y otros, 2009)
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1.4 Conclusiones Parciales

En un proceso de seleccion existen varias técnicas, dentro de las cuales cabe mencionar los test.
Un cuestionario que evalle la competencia de los candidatos no est4 concebido como una técnica
de seleccién en si mismo, pero si tiene la ventaja de que se le pueden integrar caracteristicas

propias de un test, pudiendo ser utilizado para la evaluaciéon de algun contenido o habilidad

especifica. Por lo que puede disefiarse un hibrido que ajuste mejor ambos conceptos a las
necesidades del entorno, un cuestionario como técnica util en un proceso de seleccion. Disefiado
a partir del perfil definido para el rol Gestor de Configuracion y Cambios, que es el objeto de

evaluacion en la presente investigacion.
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CAPITULO 2: Desglose de las Competencias y Caracterizacién de la

Propuesta.

Introducciéon

En este capitulo se desglosan las competencias correspondientes al Gestor de Configuracion y
Cambios y se hace una caracterizacion sobre todo el contenido del cuestionario. Ademas se
definen los Criterios de Evaluacion para cada competencia del Gestor de Configuracion y
Cambios, se detallan los requisitos minimos e indispensables del candidato, se realiza la
organizacion del cuestionario y se explica la via que se va usar para la interpretacion de las

respuestas del mismo.

2.1 Competencias del rol Gestor de Configuracion y Cambios

En el perfil de competencias creado para el Rol Gestor de Configuracion y Cambios el cual es
resultado del trabajo de diploma (Garcia, 2010) donde se definen como competencias laborales

las competencias genéricas y las competencias especificas para este rol.

Las competencias genéricas se refieren a las caracteristicas propias que debe tener una persona

para desempefarse en un puesto de trabajo.

Las competencias especificas se refieren a aquellos atributos o rasgos distintivos que requiere un
trabajador en un puesto determinado. Estas incluyen conocimientos, habilidades, o actitudes

especificas, necesarias para desempefiar una tarea concreta.

Competencias Genéricas

Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.
Responsabilidad social, compromiso ciudadano y ética de la profesion.
Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente.

Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas.

Capacidad para tomar decisiones.

Capacidad de trabajo en equipo.

Habilidad para trabajar en forma auténoma.
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Competencias Especificas

1. Habilidad en el uso de las herramientas para la gestion de configuracion y el control de
versiones.
Habilidad de identificar y controlar los elementos de configuracion.
Capacidad para realizar todo el proceso del control de cambios en el proyecto.
Habilidad para realizar auditorias de la configuracion.
Capacidad de elaborar el plan de la gestion de la configuracion.

Habilidad para la creacion de la linea base.

2.1.1 Criterios de Evaluacién para cada competencia

Competencias Genéricas

v' Competencia 1: Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.
e Aplicar los conocimientos en la préactica.
e Buscar en el acervo lo necesario para resolver un problema definido.
e Ser capaz de seleccionar una herramienta de trabajo apropiada.

e Comprender las herramientas de trabajo.

v' Competencia 2: Responsabilidad social, compromiso ciudadano y ética de la profesion.
Compromiso ético y responsabilidad social.

Participar activamente en acciones cuyo beneficio final es para la sociedad en su

conjunto.

Motivar a las personas a exceder a las expectativas estableciendo un ejemplo

personal.

Promover y facilitar el logro de resultados colectivos y sociales por encima de los
personales.

Cumplir con la ética de la profesion

Cumplir con la legislacion y las politicas establecidas en la gestion de la informacion

en el ambito informatico.
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v' Competencia 3: Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente.

Captar y asimilar con facilidad conceptos e informacion.

Mantener una actitud permanente de aprendizaje y de espiritu investigativo.

Emplear el conocimiento que se adquiere para agregar valor al trabajo y para
compartirlo con otros.

Buscar retroalimentacion de los demas con respecto al desempefio en el puesto de
trabajo.

Superar las habilidades técnicas y del puesto de trabajo continuamente.

Identificar las habilidades que se necesitan para tareas actuales y futuras.

Mostrar interés por conocer nuevas técnicas de trabajo.

Actualizar constantemente sus conocimientos de nuevas tecnologias informaticas y

herramientas.

v' Competencia 4: Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas.

Resolucion de problemas y conflictos.

Capacidad para obtener la solucién de un problema.

Formulacion de problemas.

Habilidad para identificar problemas y presentar alternativas de solucion.

Capacidad tedrica, metodolégica y creativa de resolucion cientifica y profesional de los

problemas fundamentales del campo especifico en el contexto real.

v' Competencia 5: Capacidad para tomar decisiones.

Tomar decisiones considerando los impactos positivos y negativos en los demas y en
la organizacion.

Tomar decisiones dificiles cuando es necesario.

Verificar los supuestos en base de los hechos, reuniendo informacién relevante antes
de tomar una decision.

Identificar los puntos principales en una situacién compleja, y llegar al corazén del
problema rapidamente.

Compartir y analizar informacion, oportunidades y problemas.

Conocer como cumplimentar una decision.

Tener conocimiento de técnicas para la toma eficiente de decisiones.
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v' Competencia 6: Capacidad de trabajo en equipo.

Capacidad de cooperar y trabajar en equipo.

Habilidad para relacionarse y trabajar con otros personas.

Cooperar con miembros del equipo para lograr los objetivos.

Compartir la responsabilidad de los resultados del equipo.

Exhortar a los miembros del grupo para solucionar los problemas como un equipo.
Compartir el reconocimiento y las gratificaciones como parte del equipo.

Colaborar en la definicion, organizacion y distribucion de las tareas de grupo.
Orientarse a la consecucion de acuerdos y objetivos comunes y comprometerse con
ellos.

Apreciar la diversidad de criterios.

Ser flexibles y abiertos al cambio.

v' Competencia 7: Habilidad para trabajar en forma auténoma.

Capacidad para decidir en forma auténoma.

Autonomia profesional.

Actuar con seguridad.

Capacidad para defender y afirmar sus derechos, sus intereses, sus

responsabilidades, sus limites y sus necesidades.

Competencias Especificas
v' Competencia 1: Habilidad en el uso de las herramientas para la gestiéon de configuracion y el

control de versiones.

Conocimiento de las herramientas que se utilizan en la gestion de configuracion.
Para una mejor manipulacion de estas herramientas debe poseer conocimiento de los
sistemas operativos Linux y Windows.

Habilidad de comprensién del idioma Inglés.

v' Competencia 2: Habilidad de identificar y controlar los elementos de configuracion.

e Seleccionar los elementos de configuracién y los productos de trabajo que los

componen, basado en un criterio documentado.
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e Asignar identificadores Unicos a los elementos de configuracion.
e Especificar las caracteristicas importantes de cada elemento de configuracion.

¢ |dentificar al propietario responsable de cada elemento de configuracion.

v' Competencia 3: Capacidad para realizar todo el proceso del control de cambios en el
proyecto.

Dar seguimiento a las solicitudes de cambios.
e Iniciar y registrar solicitudes de cambios en la base de datos de peticiones de
cambios.
Analizar el impacto de los cambios y correcciones propuestas en las solicitudes de
cambio.
Revisar las solicitudes de cambio que seran incluidas en la linea base que le sucede.

Segquir el estatus de las solicitudes de cambio hasta su cierre.

Controlar los cambios a la configuracion.
e Controlar los cambios a los elementos de configuracion a lo largo de la vida del
producto.
Registrar entrada y salida de los elementos de configuraciébn en el sistema de
administracion de la configuracion para la incorporacién de los cambios.
Realizar revisiones para garantizar que los cambios no han producido efectos no
deseados sobre la linea base.

Registrar los cambios a los elementos de configuracion y las razones de los mismos.

v' Competencia 4: Habilidad para realizar auditorias de la configuracion.

Evaluar la integridad de la linea base.

Revisar la estructura y la integridad de los elementos en el sistema de administracion
de la configuracion.

Confirmar que los registros de administracion de la configuracion identifiquen
correctamente los elementos de configuracién.

Confirmar el cumplimiento a los estandares y procedimientos de la administracion de

la configuracion.
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v' Competencia 5: Capacidad de elaborar el plan de la gestién de la configuracion.

¢ Implementacion del plan de gestion de configuracion.
¢ Identificacion de la Configuracion.
e Control de la Configuracion.

¢ Recogida y retencion de registros.

v' Competencia 6: Habilidad para la creacién de la linea base.

Crear y liberar lineas bases para uso interno y para liberar al cliente.
Documentar el conjunto de elementos de configuracion que conforman la linea base.
Hacer que el conjunto actual de lineas base esté disponible oportunamente: Mantener

la disposicion de las lineas base.

2.2 Caracteristicas de la solucién

Como bien se dijo en el capitulo 1 el cuestionario que se presenta es una técnica para evaluar si
las personas aspirantes al puesto de Gestor de Configuracién y Cambios cumplen con las
competencias definidas para este rol; y medir el nivel de conocimiento y las habilidades exigidas a
guienes deseen ocupar este rol. Este no sera anénimo puesto que se recogeran los datos de
contacto de los encuestados para facilitar el seguimiento de la evolucién de los mismos y para el

refinamiento del instrumento de evaluacion.

El objetivo de un cuestionario es obtener informacion de la persona encuestada a través de las
preguntas realizadas en el mismo. El objetivo del cuestionario en cuestion es poder evaluar la
competencia de los candidatos al rol de Gestor de Configuracion y Cambios, mediante preguntas

gue miden conocimiento.

Es un cuestionario mixto, pues estd compuesto por preguntas abiertas y cerradas. Es pre-
codificado, pues las preguntas estan formuladas de tal manera que las alternativas de respuestas

han sido previamente identificadas por las letras del alfabeto.

Mediante el cuestionario se aspira a conocer las opiniones, las actitudes, valores y hechos
respecto a un grupo de personas en especifico, ademas de conocer sus conocimientos y
habilidades sobre el tema al que van relacionadas las preguntas que en él se realizan. La
estructura y el caracter del cuestionario lo definen el contenido y la forma de las preguntas que se

les formula a los interrogados. Debe tenerse en cuenta que en esta técnica no existen
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posibilidades de aclaraciones o profundizaciones posteriores por lo que su disefio debera ser
extremadamente cuidadoso y considerar todas las variantes posibles.

El cuestionario consta de 9 paginas, las cuales se dividen por bloques de preguntas, y una pagina
principal que es la presentacion del instrumento. No se quiere un cuestionario extenso pues el
mismo va dirigido a un publico relativamente joven. Segun lo expuesto en el Capitulo 1 sobre la
dimensién de los cuestionarios, aquellos cuyas dimensiones son reducidas seran mejor
respondidos por los jovenes y los cuestionarios de mayores dimensiones serdn mejor respondidos

por las personas de edad mas avanzada.

221 Requisitos minimos e indispensables del candidato.

La comprension es definida como un proceso interactivo que implica la construccién de una
representacion mental por parte del lector, que dé cuenta del significado global del texto.
Comprender algo es ser capaz de llevar a cabo una serie de acciones que demuestran que uno ha
captado y que al mismo tiempo se progresa, es ser capaz de tomar el conocimiento y utilizarlo en
formas diferentes.

Para que un cuestionario llegue a cumplir su propdsito es necesario enfocarlo bien al publico al
gue va dirigido, para que este logre comprender todo lo que se esta preguntando y toda la
informacién que se le esta pidiendo. Es muy importante, identificar o segmentar el tipo de publico
al que va dirigido el cuestionario; si se trata de un publico heterogéneo o por el contrario va
destinado a personas dedicadas a una tarea concreta. Las preguntas y resultados que interesan
obviamente no seran los mismos y se debe tener este factor muy presente en la elaboracion de
las preguntas.

En el perfil de competencias definido para el Gestor de Configuracién y Cambios (Garcia, 2010)
se definen los requisitos que debe cumplir una persona para ocupar este rol, asi como las

responsabilidades del mismo y la cultura organizacional.

Requisitos y responsabilidades: Debe tenerse en cuenta los requerimientos de calificacion o de
capacidades y habilidades para desempefiar el puesto (nivel de formacion y experiencia
requerida, reconocimientos y aptitudes), también los requerimientos fisicos y de personalidad
exigidos para el desempefio del puesto (atributos fisicos o de biotipo, temperamento, rasgos de
personalidad y actitudes) ademas de las responsabilidades y obligaciones inherentes al puesto.

En una adaptacion realizada al perfil presentado por el Dr. Cuesta se tuvo en cuenta la

experiencia requerida que debe tener la persona que ocupe el rol. En el caso de los estudiantes
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las asignaturas que debe haber cursado para tener el conocimiento basico del tema, y en el caso

de los profesores el nivel de formacion a tener.

Responsabilidades: Las responsabilidades de la persona que ocupe el rol tienen que ver con las
responsabilidades que tiene sobre los medios basicos, el trabajo de otros trabajadores, incluso
con el cliente.

Algunos requerimientos mentados por el autor no son vistos directamente dentro de los requisitos
y responsabilidades, sino mas bien dentro de las competencias, como es el caso de las
habilidades, capacidades y personalidad.

Condiciones de trabajo: Deben tenerse en cuenta condiciones ambientales en que se desarrollara
predominantemente el desempefio, en cuanto a iluminacién, microclima, ruido, etc.; asi como
relaciones interpersonales. Por otro lado, cuando de manera predominante se realizara el

desempefio y los regimenes de trabajo-descanso prevalecientes.

Cultura organizacional: Deben tenerse en cuenta su comportamiento, que debe ser acorde con las
exigencias del lugar donde se encuentre, y el clima organizacional, donde se tienen en cuenta

valores que debe tener para formar parte del colectivo donde se encuentre.

222 Organizacién del Cuestionario.
El cuestionario que se propone esté organizado de la siguiente forma:
Pagina Principal

- La primera cuartilla es la pagina principal del cuestionario, en ella se presenta el cuestionario,
ademas se hace una breve introduccién para que la persona entrevistada sepa del contenido

del cuestionario y con el objetivo que se esta aplicando el mismo.

Paginas Restantes

- En las demas cuartillas se relacionan todas las preguntas relativas a la gestiébn de
configuracién. Si la persona aspirante al puesto esta preparada para responder las preguntas
correctamente, la misma esta capacitada para desempefiarse en este rol. Existen 6 preguntas
dirigidas a evaluar las competencias genéricas y 19 preguntas para evaluar las competencias

especificas, las cuales se dividen por blogues.
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2.2.3 Preguntas

Pregunta 1: Al realizar una tarea se siente mas cémodo haciéndolo:
Esta pregunta evalla la competencia genérica # 6: Capacidad de trabajo en equipo.

Pregunta 2: Tu puesto de trabajo requiere de realizar las tareas en conjunto, eres una persona
gue le gusta:

Esta pregunta evalla la competencia genérica # 6: Capacidad de trabajo en equipo.

Pregunta 3: ¢ Conoce usted el cédigo de ética de la UCI?

Esta pregunta evalla la competencia genérica # 2: Responsabilidad social, compromiso
ciudadano y ética de la profesion.

Pregunta 4: Marque con una X, las que crea de mayor ajuste a su personalidad, de las normas
éticas que se listan a continuacion:

Esta pregunta evalla la competencia genérica # 2: Responsabilidad social, compromiso
ciudadano y ética de la profesion.

Pregunta 5: Es de su gusto:

Esta pregunta evalla la competencia genérica # 3. Capacidad de aprender y actualizarse
permanentemente y la competencia genérica # 7: Habilidad para trabajar en forma auténoma.
Pregunta 6: Se cree una persona capaz de:

Esta pregunta evalla la competencia genérica # 5: Capacidad para tomar decisiones.

Pregunta 7: Diga verdadero o falso segun corresponda:

Esta pregunta evalla la competencia especifica # 2: Habilidad de identificar y controlar los
elementos de configuracién, competencia especifica # 1. Habilidad en el uso de las herramientas
para la gestiébn de configuracién y el control de versiones y la competencia especifica # 6:

Habilidad para la creacion de la linea base.

Pregunta 8: Qué ventajas posee un sistema de control de versiones distribuido (DVCS) con

respecto a un sistema de control de versiones centralizado (CVCS). Marque con una X.

Esta pregunta evalla la competencia especifica # 1: Habilidad en el uso de las herramientas para

la gestidn de configuracién y el control de versiones.
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Pregunta 9: Cudles son los objetivos de las actividades de Gestion de Configuracion del Software.
Marque la respuesta correcta.

Esta pregunta evalla la competencia especifica # 1: Habilidad en el uso de las herramientas para
la gestién de configuracion y el control de versiones.

Pregunta 10: Seleccione cuales son sistema de control de versiones centralizado (CVCS). De las
herramientas seleccionadas especifique su experiencia en el uso de la misma (donde O es

experiencia nula y 4 es mucha experiencia).

Esta pregunta evalla la competencia especifica # 1: Habilidad en el uso de las herramientas para

la gestién de configuracion y el control de versiones.

Pregunta 11: ¢ Recomendaria el mismo flujo de trabajo en la utilizacién del sistema de control de

versiones para archivos en texto plano que para imagenes? ¢Por qué?

Esta pregunta evalla la competencia especifica # 1: Habilidad en el uso de las herramientas para

la gestién de configuracion y el control de versiones.

Preqgunta 12: Seleccione la(s) caracteristica(s) que corresponden al sistema de control de

versiones distribuido.

Esta pregunta evalla la competencia especifica # 1: Habilidad en el uso de las herramientas para

la gestion de configuracion y el control de versiones.
Pregunta 13: ¢ Qué realiza el comando SVN status? Seleccione la respuesta correcta:

Esta pregunta evalla la competencia especifica # 1: Habilidad en el uso de las herramientas para

la gestion de configuracion y el control de versiones.

Pregunta 14: Seleccione cudles son sistema de control de versiones distribuido (DVCS).De las

herramientas seleccionadas especifiqgue cdmo califica su conocimiento acerca de ellas.

Esta pregunta evalla la competencia especifica # 1: Habilidad en el uso de las herramientas para

la gestidn de configuracion y el control de versiones.
Pregunta 15: Diga si los siguientes planteamientos son Falsos (F) o Verdaderos (V):

Esta pregunta evalla la competencia especifica # 3: Capacidad para realizar todo el proceso del

control de cambios en el proyecto, la competencia especifica # 4: Habilidad para realizar
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auditorias de la configuracion, la competencia especifica # 2: Habilidad de identificar y
controlar los elementos de configuracién, la competencia especifica # 5: Capacidad de elaborar el
plan de la gestion de la configuracion y la competencia especifica # 1: Habilidad en el uso de las

herramientas para la gestion de configuracion y el control de versiones.
Pregunta 16: Seleccione las herramientas que se utilizan para el Control de Cambios:

Esta pregunta evalla la competencia especifica # 3: Capacidad para realizar todo el proceso del

control de cambios en el proyecto.

Pregunta 17: ¢ Cuales elementos deben ser puestos bajo el sistema de control de versiones?

Esta pregunta evalla la competencia especifica # 1: Habilidad en el uso de las herramientas para

la gestién de configuracion y el control de versiones.

Pregunta 18: Marque la respuesta correcta.

Esta pregunta evalla la competencia especifica # 5: Capacidad de elaborar el plan de la gestion
de la configuracion.

Pregunta 19: Seleccione las caracteristicas correctas de SSH (SecureSHell)

Esta pregunta evalla la competencia especifica # 1: Habilidad en el uso de las herramientas para

la gestion de configuracion y el control de versiones.

2.3 Viade Interpretacién de las preguntas

Existen varias vias para la interpretacion de un cuestionario, es importante saber cual utilizar. En
este sentido es recomendable usar métodos sencillos y que no sean varios a la vez, pues los

datos arrojados entonces no serian los mismos y podria causar confusion.

La Légica Difusa plantea cémo tratar una informacién con limites indefinidos y poco excluyentes;
trabaja sobre la base de incertidumbres al tratar un conjunto de atributos en un grupo heterogéneo
de candidatos. Donde la frontera de hasta dénde un atributo define un candidato es algo
dificiimente delimitado. En contraste, en este caso que nos ocupa, se trabaja con un grupo de
candidatos homogéneos en vez de heterogéneos y con la utilizaciéon de un conjunto definido de
atributos que respaldan un Unico criterio. Por tanto habria que buscar otras vias para la
interpretacion del cuestionario en aras de simplificar el trabajo del empleador y de usar un método

lo mas eficaz posible en este sentido.
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Otra de las vias analizadas para la interpretacion de las preguntas es por Redes Neuronales. En
este caso existen muchas ventajas aunque persisten temas de indole parecida al de Légica Difusa
(Clustering). Todas ellas con una aplicacion 6ptima en posibles minerias dentro de los resultados
histéricos de la aplicacién del cuestionario y de refinamiento potencial del instrumento que se
expone. Dicho esto, se decide, dado que no hay precedentes de la aplicacion del cuestionario y
gue la autora se encuentra en una etapa inicial de la investigacion: retomar el analisis de este

método mas adelante cuando el groso de los datos tenga mayor significacion.

En la etapa actual de esta investigacion lo que se quiere es definir los intervalos de resultados del
rol para escalonar a los candidatos segin su competencia, para esto se utiliza el siguiente

método.

El método que se propone es asumido a partir del estudio del comportamiento en la interpretacion
de los resultados de las encuestas internacionales MBTI (Myers Brigg Types Indicator) para el

estudio de tipos de personalidad. Ver las tablas 1 y 2; donde:
*Pregunta #: son las preguntas que se realizan en el cuestionario.

*C# (C1.....C7): son las competencias que se estan evaluando con las preguntas, su numeracion

se relaciona con las competencias especificadas en el epigrafe 2.1.

*Incisos Correctos: son los incisos de cada pregunta del cuestionario que tributan a una

competencia dada.

*Resultado por Columnas: representa la suma de los resultados por Competencias. Se suman

cada uno de los resultados por columnas.

*Suma Total: se suman los resultados de cada columna.

Tabla 1: Preguntas asociadas a las Competencias Genéricas.

Preguntas Incisos C1 C2 C3

Correctos

Pregunta 1 B

Pregunta 2
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Pregunta 3

Pregunta 4

Pregunta 5

Pregunta 6

Ol ™ >» I| | M mMm O]l O| @ >» M OO @ >» » M O O ®

D

Resultado por Columnas

Suma Total:

Tabla 2. Preguntas asociadas a las Competencias Especificas.

Preguntas Incisos C1 C2

Correctos

Pregunta 7 A
B
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Pregunta 8

Pregunta 9

O| @ >» mMm O @ >» M| m O O

>

Pregunta 10

o
N

o
w

o
~

o
o

E

e.2
e.3
e4
e.b5

Pregunta 11 Segun

respuesta

Pregunta 12 B

Pregunta 13

Pregunta 14
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Pregunta 15

Pregunta 16

Pregunta 17 Segun

respuesta

Pregunta 18 A

Pregunta 19
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G

Resultado por Columnas

Suma Total:

¢ Cbémo funcionan las tablas anteriores? Por cada inciso correcto que se marque es 1 punto.
Hay preguntas que cambian su puntuacion:

Pregunta 1: si marca b es 1 punto, ¢ son 2 puntos (puntuacion de b + la puntuacién de c), d son 3

puntos (Puntuacionde b + c+d) y e son 4 puntos (b +c +d + e).

Debido que algunos incisos engloban otros, como puede verse en el ejemplo anterior. En este
caso se tienen las preguntas: 10, 14 y 16. Por otro lado se tiene dos preguntas abiertas, la 11 y la
17 cuya puntuacion es simple como el resto de las preguntas sélo que el andlisis de la respuesta

otorgada por el candidato requiere un analisis mas profundo.

Luego de que el cuestionado responda todas las preguntas se realiza la sumatoria por columnas.

Tabla 3. Ejemplo paralatabla 1:

Preguntas Incisos

Correctos

Pregunta 1

Pregunta 2

Pregunta 3

> > m O O W > m O O @

Pregunta 4
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Pregunta 5

Pregunta 6

O| @ > I o M M O O @ >» mM O O ®@

D

Resultado por Columnas
Suma Total: 14

Resultado de competencias genéricas seria 14.

Asi mismo sucede para la tabla 2, que seria el resultado de las competencias especificas.

Ejemplo: Resultado de competencias especificas = 23.

Estos resultados finales pertenecen a un candidato, ocurre igual con todos los candidatos que

contesten el cuestionario.

Los resultados de las preguntas asociadas a las competencias especificas son los que mas peso
tienen, pues en estas preguntas se centra todo el conocimiento del candidato acerca de la gestion

de configuracion.
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Luego de tener el resultado de todos los cuestionados se pasa a la siguiente tabla:

Tabla 4. Ejemplo:

Candidatos Competencias Competencias
Genéricas Especificas
Candidato 1 14 23

Candidato 2 10 18
Candidato 3 15 18

Candidato 4 10 13
Candidato 5

Candidato 6

El intervalo de resultados de las competencias genéricas esta dado por el menor y mayor valor, en
este caso: 0<= X <=15. Al igual que para definir la amplitud del intervalo para las competencias

especificas, en este caso: 2<= X<=23.

Se busca en la tabla 3, de las competencias genéricas cuél es la moda, y se hace igual con las
competencias especificas, constituyendo esa moda el valor ideal de competencias y los
candidatos que converjan a él la primera opcidon de posicionamiento en un escalafon de
competencia. Siempre atendiendo que el aval de desempefio de los candidatos que coinciden o
convergen hacia la moda sea favorable, como una forma de garantia de que el valor que la

constituye refleje buenas practicas.

Finalmente se realiza el andlisis del escalafén y se identifican cudles son los candidatos mas

competentes para ocupar el puesto de Gestor de Configuracion y Cambios.
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2.4 Conclusiones Parciales

El desglose de las competencias del Gestor de Configuracion y Cambios en criterios de

evaluacion permite arribar mas facilmente a la elaboracion de las preguntas del cuestionario.

El cuestionario que se presenta es de tipo mixto y pre-codificado, pues al analizar los criterios de
evaluacion de cada competencia y el publico al cual va dirigido, se tiene la posibilidad de
conformar un cuestionario amplio, en el cual las preguntas inviten al entrevistado a seguir hasta el

final.

Finalmente se concluye que la via de interpretacion que mas se apega a este momento de la
investigacion esta dada por una simple suma de las respuestas correctas, apoyandose para ello

en el funcionamiento de la MBTI para el estudio de tipos de personalidad.
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CAPITULO 3: Propuesta y Validacion

Introduccién

En este capitulo se presenta el cuestionario como propuesta de solucién y los resultados de su
validacion, como técnica para la recopilacion de informacién en la evaluacion de competencia en

candidatos a desempefiarse como Gestores de Configuracién y Cambios.

3.1 Cuestionario

Cuestionario para evaluar la competencia de un candidato a Gestor de

Configuracién y Cambios en proyectos de desarrollo de software.

Este cuestionario se realiza con el objetivo de escalonar a las personas segun sus competencias y
poder seleccionarlas posteriormente para desempefiarse como Gestor de Configuraciéon y Cambios

en proyectos de desarrollo de software de la facultad 15.

Para el Gestor de Configuracion y Cambios se ha definido un perfil de competencias el cual esta
compuesto por competencias genéricas y especificas, en el siguiente cuestionario las preguntas
van enfocadas a evaluar el grado en que las personas candidatas cumplen con estas

competencias.

Nombre:

Correo:

No. Solapin:

No. Carnet de Identidad:
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Primer bloque de preguntas

Al realizar una tarea se siente mas comodo haciéndolo:
___Solo

__De 2 a 3 personas

___De 4 a7 personas

__De 8 a 10 personas

__Méas de 10 personas

Su puesto de trabajo requiere de realizar las tareas en conjunto, usted es una persona que le

gusta:

___Cooperar y trabajar en equipo

___Cooperar con miembros del equipo para lograr los objetivos

___ Compartir la responsabilidad de los resultados del equipo.

___Exhortar a los miembros del grupo para solucionar los problemas como un equipo.
___ Compartir el reconocimiento y las gratificaciones como parte del equipo.

¢, Conoce usted el cddigo de ética de la Organizacion?

__Si

No

Margue con una X, las que crea de mayor ajuste a su personalidad, de las normas éticas que

se listan a continuacion:

___Observar en su actividad laboral y social un estilo de vida que le haga acreedor al respeto

y la confianza de los demas.

Entregarse por entero y con amor al desempefio cabal de la responsabilidad

encomendada.

___Apoyarse en el razonamiento colectivo y en la capacidad personal para tomar decisiones.
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__Saber rectificar buscando soluciones nuevas para problemas nuevos y viejos.

___ Hacer uso de las Tecnologias de la Informacién en interés de sus funciones en la
Universidad.

Es de su gusto:

__Actualizarse permanentemente

__Leer documentos vinculados con el contenido de su trabajo

___Actualizarse sobre las cosas que surgen nuevas en la Gestion de Configuracion.
__Buscar en internet temas de cualquier indole.

___Aprender cosas nuevas todos los dias sobre su trabajo

__Trabajar de forma autbnoma

___Actuar con seguridad

___ Defender y afirmar sus derechos, sus responsabilidades y sus limites.

Se cree una persona capaz de:

___Tomar decisiones considerando los impactos positivos y negativos en los demas y en la

organizacion.
___Tomar decisiones dificiles cuando es necesario.

___Verificar los supuestos en base de los hechos, reuniendo informacioén relevante antes de
tomar una decision.

___ldentificar los puntos principales en una situacion compleja, y llegar al corazén del
problema rapidamente.
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Segundo bloque de preguntas
Diga Verdadero(V) o Falso(F) segun corresponda:

___ Gestion de Configuracion es el proceso de identificar y definir los elementos en el sistema,
controlando el cambio de estos elementos a lo largo de su ciclo de vida, registrando y
reportando el estado de los elementos y las solicitudes de cambio, y verificando que los

elementos estén completos y que sean los correctos.

Las actividades de gestion de Configuracion del software (GCS) solo sirven para
identificar el cambio, controlar el cambio e informar acerca de este a todos aquellos que

puedan estar interesados.

Se define como un Elemento de Configuracién a una unidad fisica y/o légica parte de un
conjunto mayor de elementos, producida o adquirida, que por sus caracteristicas no es

distinguible de las demas y cuya evolucion no interesa administrar.

Una version es una instancia de un Elemento de Configuracion.

Para el control de versiones las técnicas basicas son numeracion de versiones,

identificacion basada en operaciones e identificacion orientada al seguimiento.

Una linea base es una especificacion o producto revisado y aprobado formalmente, que
sirve como base para el desarrollo posterior, y puede ser modificado solo a través de

procedimientos formales de control de cambios.

Qué ventajas posee un sistema de control de versiones distribuido (DVCS) con respecto a un

sistema de control de versiones centralizado (CVCS). Marque con una X.

___Los sistemas de control de versiones distribuidos permiten que en cualquier momento dos

desarrolladores cualesquiera puedan "sincronizar" sus repositorios.
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___ El sistema de control de versiones distribuido es menos rigido que el sistema de control

de versiones centralizado.

__Los sistemas de control de versiones distribuidos no permiten que en cualquier momento

dos desarrolladores cualesquiera puedan "sincronizar" sus repositorios.

___ Los desarrolladores pueden ir generando y guardando localmente todas sus versiones, e
incluso compatrtirlas entre ellos, antes de dar por validos los cambios y subirlos al repositorio

oficial.

___Los clientes pueden comunicarse con otros y mantener sus propias ramas locales sin la

necesidad de acceder a un repositorio central.

___ Los desarrolladores no pueden generar y guardar localmente sus versiones, pero pueden

compartirlas entre ellos antes de dar por validos los cambios.

Cuales son los objetivos de las actividades de Gestion de Configuracion del Software. Marque

la respuesta correcta.

Establecer y mantener la integridad de los productos generados durante un proyecto de

desarrollo de software y a lo largo de todo el ciclo de vida del producto.

Evaluar y controlar los cambios sobre ellos, es decir, controlar la evolucién del sistema

software.

___Facilitar la visibilidad sobre el producto.

. Seleccione cuales son sistema de control de versiones centralizado (CVCS). De las
herramientas seleccionadas especifique su experiencia en el uso de la misma (donde Oes

experiencia nula y 4es mucha experiencia).

Herramientas Experiencia

a. __Cvsal) 0 a2 1 a3)_ 2 ad4) 3 ab) 4

b. _ Bazar bl) 0 b2) 1 b3)_ 2 b4) 3 b5 4
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c. _ Mercurialc.l) 0 ¢2) 1 ¢3)_ 2 c4d4) 3 cbhb___
d _Gitdl) 0 d2)_ 1 d3)__ 2 d4)__ 3 db)_ 4

e. __ Subversion el) 0 e2) 1 e3) 2 ed)_ 3 eb5_ 4

11. ¢ Recomendaria el mismo flujo de trabajo en la utilizacion del sistema de control de versiones

para archivos en texto plano que para imagenes? ¢,Por qué?

. Seleccione la(s) caracteristica(s) que corresponden al sistema de control de versiones
distribuido.

Todos los desarrolladores que quieran trabajar con el repositorio de fuentes, deben

pedirle al sistema de control de versiones una copia local para trabajar.

___ Los desarrolladores pueden ir generando y guardando localmente todas sus versiones, e
incluso compartirlas entre ellos, antes de dar por validos los cambios y subirlos al repositorio
oficial.

Una vez subido el cddigo, estd disponible para otros desarrolladores, que pueden

actualizarse y pedir la nueva version.

___ Los clientes pueden comunicarse con otros y mantener sus propias ramas locales sin la
necesidad de acceder a un repositorio central, La sincronizacion tiene lugar entre los pares

gue deciden qué partes intercambiar.

___No hay un repositorio central.

En un sistema de control de versiones centralizado todas las fuentes y sus versiones
estan almacenados en un Unico directorio (Ilamado repositorio de fuentes) de un ordenador

(un servidor).
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g. __ Todos los desarrolladores tienen su propia copia del repositorio, con todas las versiones y
toda la historia.

Lo normal es decidir algun sitio donde esté un repositorio de fuentes que se considera
oficial, de forma que ahi es de donde los nuevos desarrolladores cogen su primera copia del
proyecto y donde los desarrolladores van dejando las modificaciones validadas y aprobadas.

. ¢, Qué realiza el comando SVN status? Seleccione la respuesta correcta:

__Imprime el estado de los directorios y archivos de trabajo. Si ha hecho cambios locales, se

mostraran sus articulos modificados localmente.

___ Manda toda la informacién encriptada, es decir codificada, de tal manera que si alguien
robara la informacién no podria leerla ya que necesita des-codificarla para poder tener acceso

a la misma.

. Seleccione cuédles son sistema de control de versiones distribuido (DVCS).De las

herramientas seleccionadas especifique como califica su conocimiento acerca de ellas.

Herramientas Conocimiento

. __ Baazar a.l) Mucho a.2) Poco a3)__Nada

. Mercurial b.1)__ Mucho b.2)  Poco b.3)_Nada
___Subversion c.1l) Mucho c¢.2) Poco c.3)_Nada

. __ Gitd.1) _ Mucho d.2)  Poco d.3)_ Nada

CvVs e.l) Mucho e.2) Poco e.3)_ Nada

. Diga si los siguientes planteamientos son F (Falsos) o V (Verdaderos):

___ La auditoria de configuracién es una actividad de aseguramiento de la calidad que ayuda

a asegurar que se mantiene la calidad durante la realizacién de los cambios.
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___ El mantenimiento del software es un conjunto de actividades de seguimiento y control que
comienzan cuando se inicia el proyecto de ingenieria de software y termina solo cuando el

proyecto se cierra.

El control de cambio es una actividad procedimental que no puede asegurar la calidad y

la consistencia a medida que se realizan cambios en los objetos de la configuracion.

Una auditoria lineal confirma que la linea base contiene todos los requerimientos

marcados para la linea base.

__ Los elementos de configuracion de software ECS no son mas que la informacién creada
como parte del proceso de ingenieria de software. De forma mas concreta un ECS pudiera
ser un documento, un modelo completo (analisis, disefio, pruebas), un programa fuente, un

diagrama de clases, etc.

El plan de gestion de la configuracion es un documento que se debe producir en el
comienzo de cada proyecto y que define las politicas, estdndares y procedimientos que se

van a utilizar para gestionar la configuracion en el transcurso de dicho proyecto.

El propésito de la Gestion de Configuracion del Software es establecer y mantener la

integridad de los productos de software a través del ciclo de vida del proceso de software.

. Seleccione las herramientas que se utilizan para el Control de Cambios.

De las herramientas seleccionadas especifiqgue su Nivel de Dominio en el uso de la misma.

Herramientas Nivel de Dominio

a. _BugManagera.l) 0 a2) 1 a3)_ 2 a4)_ 3 ab__ 4

b. Tortoiseb.l) 0 b2) 1 b3) 2 b4 3 bb_ 4

c. _ MerantPVCSSuitec.l) 0 c¢c2)_ 1 ¢3)__ 2 cd4) 3 chH_ 4
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. _RCSd1)___0d2__1d3)__ 2 dd4) __ 3 d5__ 4

. __RationalClearCasee.1l) _ 0 e2) 1 e3)__ 2 ed) 3 eb__ 4

__MKS Source Integrity f1)_ 0 f2)__ 1 f3)_ 2 f4) _ 3 f5_ 4

. ___Visual Source Safe gl) 092 1 9g3_ 2 g4 _ 3 gb__ 4

. __ Merant PVCS hil) 0 h2)__ 1 h3)_ 2 h4) _ 3 h5_ 4

17. ¢ Cuales elementos deben ser puestos bajo el sistema de control de versiones?

18. Marque la respuesta correcta.

Los aspectos que debe contemplar el Plan de Gestidon de Configuracion son:

___ldentificaciébn de todos los productos que deben ser controlados, su clasificacion y

relaciones entre ellos, asi como el criterio o norma de identificacion.

Ubicacion y localizacion de los productos. Definicion del &mbito y alcance del control de la

configuracion, describiendo los procesos incluidos en él.

___ Definicion de las reglas de versionado de los productos y los criterios de actuacion para

cada caso, teniendo en cuenta el motivo por el cual se realiza el cambio de versién.

___ Definicién del ciclo de estados para cada tipo de producto y los criterios de trazabilidad

entre los mismos.




CAPITULO 3

Descripcion de funciones y responsabilidades.

Identificacion de la informacion necesaria de control para auditoria.

19. Seleccione las caracteristicas correctas de SSH (SecureSHell)

Es un software que permite realizar comunicaciones o transferencia de datos de manera

segura.

___ SSH es una comunicacion insegura, mas inseguro que telnet, ftp, rlogin yrsh entre otras.

__Sirve para acceder a maquinas remotas a través de una red.

___Permite manejar por completo la computadora mediante un intérprete de comandos.

___Nos permite copiar datos de forma segura (tanto ficheros sueltos como simular sesiones

FTP cifradas).

___Envia toda la informacién sin encriptar, es decir sin codificar, de tal manera que si alguien

robara la informacion podria leerla y tener acceso a la misma.

___ SSH trabaja de forma similar a como se hace con telnet. La diferencia principal es que
SSH usa técnicas de cifrado que hacen que la informacién que viaja por el medio de
comunicacion vaya de manera no legible y ninguna tercera persona pueda descubrir el

usuario y contrasefia de la conexién ni lo que se escribe durante toda la sesién.

3.2 Validacion

La validacion se realiza mediante la experimentacion. Primeramente se determina la poblacién; la

cual estd compuesta por todos los Gestores de Configuracion y Cambios vinculados a los

proyectos de desarrollo en la Facultad 15. Seguidamente se etiquetan los individuos conformando

una lista donde la etiqueta esta determinada por el nimero de la posicién que ocupa un individuo

dado en dicha lista:
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Individuo 1
Individuo 2
Individuo 3
Individuo 4
Individuo 5
Individuo 6
Individuo 7

Individuo 8

© N o gk~ w0DdPRE

Una vez hecho esto, se prosigue a seleccionar el tamafio de la muestra. Para ello se utiliza la
Tabla 2-A Planes de muestreo simple en inspeccion normal (Tabla General) de la NC-ISO 2859-
1: 2003, como el tamafio de poblacién que se tiene cae dentro del intervalo enmarcado por 2 - 8,
para un 95 % de confianza la letra cédigo es A, el tamafio de la muestra es 2. Debe aclararse que
el 95% de confianza se determind asi porque el experimento no pone en peligro la vida de seres
humanos como para ser fijado en un 99% ni se desea ser tan poco riguroso en la veracidad de los
resultados como para fijarlo en 90% y ademas porque es el % de confianza que mayormente se

utiliza.

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

puede verse a continuacion.

Criterio para moverse en la tabla de nimeros aleatorios:

Para escoger el punto de partida se realiz6 la seleccidn a ciegas en la tabla.

De ese numero, el ler digito seria utilizado para el desplazamiento por las columnas y el 3ro por

las filas.

Criterio para determinar la etigueta de la muestra:

Del nimero en analisis el 2do y 4to digitos conformarian las centenas y decenas respectivamente

del nimero de etiqueta en la lista con los individuos de la muestra.
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Criterio para romper ciclos:

Para romper los ciclos que pueden formarse al seleccionar un nimero de la tabla que ya ha sido
visitado se escoge el numero Fila+1 en la tabla de nimeros aleatorios y se prosigue a continuar

con el procedimiento de desplazamiento por la tabla a partir del nuevo niumero.

El nimero seleccionado a ciegas para punto de partida, en la presente investigacion fue el 3881;
por tanto:

Tabla 5. Tabla de identificaciéon de la muestra.

No Etiqueta Dentro Columna Criterio para

Intervalo romper ciclo.

No

No

No

No

No

No

No

No

No

No

No

Si

No

No

Si
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Luego las personas de la muestra son las que estan etiquetadas con los nimeros que cayeron

dentro del rango, en este caso 2 y 6.

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

obtienen resultados enmarcados en el intervalo delimitado por la muestra.

En tal caso se tendra una primera aproximacion a lo que seria la amplitud de intervalo
correspondiente a los Gestores de Configuracion y cambios de la Facultad 15 que debe ser
enriquecida con datos que ayuden a respaldar la robustez del instrumento de evaluacién mediante
su utilizacion en otras areas. En caso contrario y resulte un ndamero significativo de individuos
fuera del intervalo (Competencias Especificas) no es evidencia suficiente de que el instrumento no
mide con exactitud lo que se espera medir y debe investigarse la causa tanto como las vias de
refinarlo, pudiendo traducirse el fendmeno en que el groso de los individuos encuestados es todo

lo incompetente que demuestra el cuestionario.

Los datos arrojados en la aplicacion del cuestionario a la muestra determinan una amplitud de
intervalo para las competencias genéricas con valores entre 6<= X<=18 y para las competencias

especificas entre 21<= X<=52,

Debe aclararse que el individuo que impuso las cotas superiores esta respaldado por un aval de
desempefio muy favorable mientras que el individuo que impuso las cotas inferiores en ambos
intervalos también tiene un aval favorable pero carece de experiencia en el proyecto de desarrollo

al que esta vinculado.

Hasta el momento no puede determinarse una moda que valga de referencia sobre el valor de

convergencia de los candidatos competentes por intervalo y desempefio.

Finalmente se procede al segundo momento del experimento.




Al aplicar el cuestionario al resto de la poblacion arroj6:

Tabla 6. Resultados.

Individuo

Resultado Competencia
Genérica

Resultado Competencia
Especifica

21

51

2 (Muestra)

21

49

42

38

52

48

43
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En lo relativo a competencias genéricas el 83.33% de los individuos se encuentran dentro del

intervalo, con una moda de 18 que coincide con la cota superior del mismo. Aunque es muy

apresurado en estos momentos llegar a alguna conclusién certera en cuanto a este hecho, ello

podria ser evidencia de que el valor ideal para este intervalo converge a 18. Ya que el Unico

individuo que se encuentra fuera del intervalo presenta un valor de 21 y en lo relativo a su

competencia especifica del rol entra en el intervalo muy cercano a la cota superior y con un aval

de desempefio muy favorable.

Por otro lado en lo relativo a competencias especificas el 100% de los individuos se encuentran

dentro del intervalo. Todavia no existe una moda definida para este intervalo pero se nota que

existen valores muy cercanos entre si y que coinciden con avales favorables al desempefio.
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Competencia Especifica

52
42
38
1 2 3 4 5 6

Figura 3. Grafico de la amplitud de intervalo de las competencias especificas.

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

Individuo 1
Individuo 3
Individuo 6
Individuo 7
Individuo 8
Individuo 4
Individuo 5

Individuo 2

Entonces, los més estables son también los valores mas cercanos entre si; ello puede ser un
indicio de un comportamiento causal; es algo sobre lo que se tendra certeza a medida que el
cuestionario acumule resultados. Ademas el 100% de la poblacion se encuentra dentro del

intervalo de competencia especifica; y pudo llegarse a emitir un criterio prioritario diferenciador
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gue permiti6 determinar la competencia de un candidato al rol de Gestor de Configuraciéon y
Cambio. Cuyo resultado fue un escalafén de los individuos que realizaron el cuestionario.
Finalmente queda demostrado, y por ende asumida como verdadera la hipotesis, que: con la
aplicacion de un cuestionario basado en el perfil de competencias disefiado para el rol de Gestor
de Configuracion y Cambios se puede evaluar la competencia de un candidato a dicho rol;
traduciéndose en una mejora al proceso de seleccién de capital humano en proyectos de
desarrollo.
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3.3 Conclusiones Parciales

Como resultado de una primera aplicacion del cuestionario a una poblaciéon de 8 individuos se
tiene que la amplitud de intervalo para competencias genéricas esta comprendida entre 6 — 18 con
una moda de 18, mientras que para las competencias especificas estd comprendida entre 21 -

52. Sin una moda visible aun.

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

humano en proyectos de desarrollo de software.




CONCLUSIONES

CONCLUSIONES GENERALES

» La autora determina conformar un hibrido donde se aprovechen las facilidades del
cuestionario como técnica de recogida de informacién con la adaptacién de conceptos propios de
test que facilitan medir conocimientos y habilidades.

» El cuestionario presentado como propuesta de solucion cumple con las siguientes
caracteristicas: es mixto, pre codificado y es posible una interpretacion simple de los resultados

gue arroja.

» Puede decirse que la amplitud de intervalo para competencias genéricas del rol Gestores de
Configuracién y Cambios en proyectos de desarrollo de software esta comprendida entre 6 —

18 con una moda de 18 para este intervalo, mientras que para las competencias especificas esta

comprendida entre 21 — 52 sin una moda visible aln pero puede constatarse que existen algunos

valores muy aproximados entre si que pueden llegar a constituir una moda en un momento mas

avanzado de la investigacion.

» Tras la aplicacion del cuestionario disefiado sobre la base del perfil de competencias del rol
de Gestor de Configuracién y Cambios a los gestores de configuracion y cambios en proyectos de
desarrollo de software de la Facultad 15 fue posible identificar la amplitud de intervalos para la
evaluacion de la competencia de candidatos a dicho rol; resultando una mejora en el proceso de

seleccién del capital humano en proyectos de este tipo.




RECOMENDACIONES

RECOMENDACIONES

Expandir la aplicacion del cuestionario a un ndmero mayor de individuos ayudard a concretar

conclusiones mas precisas, en tal direccion se recomienda aplicar el cuestionario en el resto de las

areas de la universidad.

Estudiar la conexién/correlacion que existe entre los tipos de personalidad y la competencia de un
candidato al rol Gestor de Configuraciébn y Cambios en aras de poder ampliar el espectro de

observaciones posibles a la hora de determinar la competencia de un candidato en dicho rol.

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

evaluacion asociados a las competencias del rol.
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ANEXOS

Anexo 1: Perfil de Competencias del Gestor de Configuracion y Cambios.

Perfil de competencia del rol:

Mision del rol: Establecer y mantener la integridad de los productos de trabajo.

Unidad de competencia 1: Identificar los Elementos de Configuracion.

Elemento de competencia 1.1: Seleccionar los elementos de configuracion y los
productos de trabajo que los componen, basado en un criterio documentado.
Elemento de competencia 1.2: Asignar identificadores Unicos a los elementos de
configuracion.

Elemento de competencia 1.3: Especificar las caracteristicas importantes de cada

elemento de configuracion.

Elemento de competencia 1.4: Identificar al propietario responsable de cada

elemento de configuracion.

Unidad de competencia 2: Identificar los Elementos de Configuracion.

Elemento de competencia 2.1: Establecer un mecanismo para administrar maltiples
niveles de control de la administracién de la configuracion.
Elemento de competencia 2.2: Almacenar y recuperar elementos de configuracion

en un sistema de administracion de la configuracion.

Elemento de competencia 2.3: Almacenar y recuperar versiones archivadas de los

elementos de configuracion.

Elemento de competencia 2.4: Almacenar, actualizar y recuperar registros de la

administraciéon de la configuracion.

Unidad de competencia 3: Crear y liberar lineas base.

Elemento de competencia 3.1: Documentar el conjunto de elementos de
configuracién que conforman la linea base.

Elemento de competencia 3.2:Hacer que el conjunto actual de lineas base esté

disponible oportunamente
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Unidad de competencia 4: Dar seguimiento a las solicitudes de cambios.

Elemento de competencia 4.1: Iniciar y registrar solicitudes de cambios en la base
de datos de peticiones de cambios.
Elemento de competencia 4.2: Analizar el impacto de los cambios y correcciones

propuestas en las solicitudes de cambio.

Elemento de competencia 4.3: Revisar las solicitudes de cambio que seran

incluidas en la siguiente linea base.

Elemento de competencia 4.4: Rastrear el estatus de las solicitudes de cambio

hasta su cierre.

Unidad de competencia 5: Controlar los cambios a la configuracion.

Elemento de competencia 5.1: Controlar los cambios a los elementos de
configuracion a lo largo de la vida del producto.

Elemento de competencia 5.2: Registrar entrada y salida de elementos de
configuracion en el sistema de administracibn de la configuracion para la

incorporacion de los cambios.

Elemento de competencia 5.3: Realizar revisiones para garantizar que los cambios

no han producido efectos no deseados sobre la linea base.

Elemento de competencia 5.4: Registrar los cambios a los elementos de

configuracion y las razones de los mismos.

Unidad de competencia 6: Establecer los registros de la administracién de la

configuracion.
Elemento de competencia 6.1: Registrar detalladamente las acciones de la
administracion de la configuracion.

Elemento de competencia 6.2: Especificar la version mas reciente de la linea base.

Elemento de competencia 6.3: Identificar la version de los elementos de

configuracién que constituyen una linea base en patrticular.

Elemento de competencia 6.4: Describir las diferencias entre las lineas base

sucesivas.
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Elemento de competencia 6.5: Revisar el estado y la historia de cada elemento de

configuracion.

Unidad de competencia 7: Ejecutar auditorias a la configuracion.
Elemento de competencia 7.1: Evaluar la integridad de la linea base.
Elemento de competencia 7.2: Revisar la estructura y la integridad de los elementos

en el sistema de administracion de la configuracion.

Elemento de competencia 7.3: Confirmar que los registros de administracion de la

configuracion identifiquen correctamente los elementos de configuracion.

Elemento de competencia 7.4: Confirmar el cumplimiento a los estandares y

procedimientos de la administracion de la configuracion.

Competencias del rol:

Competencias Especificas:

Habilidad en el uso de las herramientas para la gestién de configuracion y el
control de versiones.
Habilidad de identificar y controlar los elementos de configuracion.
Capacidad para realizar todo el proceso del control de cambios en el proyecto.
Habilidad para Realizar auditorias de la configuracion.

e Capacidad de elaborar el plan de la gestion de la configuracion.

e Habilidad para la creacién de la linea base.

Competencias Genéricas:

Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.
Responsabilidad social, compromiso ciudadano y ética de la profesion.
Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente.

Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas.

Capacidad para tomar decisiones.

Capacidad de trabajo en equipo.

Habilidad para trabajar en forma autbnoma.

Conocimientos especificos: 1. Elementales 2. Medios 3.Superiores
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Idioma inglés

Requisitos de personalidad: 1.No exigidos 2 .Bajos 3. Medios 4. Altos

Respetuoso

Seguro de si

Dinamico

Competente

Sincero X

Requisitos o exigencias del rol:

- Formacion minima necesaria:

Estudiantes:

Debe tener conocimientos sobre la Gestiobn de Configuracién y Cambios (Cursos
Optativos que lo acrediten).

Debe tener conocimientos de las herramientas usadas para la gestion de configuracion
(Cursos Optativos que lo acrediten).

Profesores:

Deben ser graduados de nivel superior en Ingenieria Informatica.

- Experiencia previa:
Debe tener al menos un afio de experiencia en el rol de Gestion de Configuracion y
Cambios en proyectos productivos.

- Regquisitos fisicos:

No debe presentar ninglin impedimento fisico que le imposibilite desempenar su

trabajo.

Debe tener una presencia acorde al cargo y vestir de acuerdo al reglamento

establecido en la Universidad.
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Responsabilidades del rol:

- Sobre los equipos y medios de trabajo:
Se responsabiliza por la seguridad de todo lo relacionada con el desarrollo del
proyecto de software.

Condiciones de trabajo:

- Esfuerzo fisicoy mental:
El esfuerzo mental es el que esta presente. El esfuerzo fisico es minimo.
- Ambiente fisico:
Local climatizado, confortable y con buena iluminacion.
Debe tener un ambiente de trabajo tranquilo, donde pueda comunicarse
constantemente con el equipo de desarrollo.
Debe tener instalado todas las herramientas que debe usar en la computadora a su

disposicion.

Cultura organizacional:

- Expectativas del comportamiento y valores:

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.
- Clima organizacional:
Tiene en cuenta los siguientes valores:
Crear un elevado sentimiento de pertenencia
Receptivo a todas las ideas

Crear un ambiente de comunicacion abierta

Realizado por: Firma:
Revisado por: Firma:

Aprobado por: Firma:




Anexo 2: Mapa Funcional
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Anexo 3: Continuacién Mapa Funcional
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