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Resumen

En un proyecto de software los Recursos Humanos (RR.HH) son el elemento principal en la creacién de
ventajas competitivas, pues el éxito de una empresa depende del capital humano que la compone; de los
conocimientos, habilidades y actitudes que tengan los miembros del equipo y que estos desarrollen en
funcion de adquirir un desempefio superior en cada uno de los roles. La Universidad de las Ciencias
Informéticas (UCI) que vincula la formacion con la produccion de software, debido a estos aspectos, necesita
gestionar los RR.HH del proyecto a través de la estrategia Gestion por Competencias que incluye la misma.
La Gestion por Competencias desarrolla perfiles que contienen los datos necesarios para guiar
adecuadamente la seleccion y certificacion de roles. Un perfil seria la propuesta que contribuye a mejorar los

procesos de seleccion y formacién en la Universidad.

Para la elaboracion del perfil, resultado de la aplicacion del método Andlisis Funcional, se obtuvo previamente
el mapa funcional para el rol analizado, se identificaron las competencias especificas y genéricas del rol
Diseflador de Sistemas, siendo estas Ultimas seleccionadas a través de la propuesta realizada por el proyecto
Tuning. Ademas, se incluy6 la norma que estandariza los procesos y datos incluidos en el perfil para guiar su

evaluacion. El resultado fue validado mediante el método de expertos Delphi.

Palabras claves: Gestién por Competencias, Perfil de Competencias, Andlisis Funcional, Tuning, Delphi.
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Introduccidn

Los integrantes de un proyecto u organizacion han sido, a lo largo de todo el proceso de desarrollo, un
eslabon fundamental en su avance. Los mismos constituyen el capital humano de una empresa que es lo que
distingue a una organizacién de otras, por lo que si se amplia el nivel y excelencia de los trabajadores, se
contara con uno de los recursos més valiosos para combatir cualquier circunstancia adversa que surja en el
medio laboral, asi como para aumentar el nivel de desarrollo y organizacion del mismo.

Actualmente este eslabén humano se ha hecho doblemente importante, ya que ha sido capaz de desarrollar
ventajas competitivas para lograr una mejora creciente de todas las cualidades, tanto profesionales como
personales, para la realizacion correcta de su trabajo. Los cambios que diariamente surgen en el mundo
influyen significantemente en el diario accionar de cada organizacion, fundamentalmente en aquellas que
comercializan sus propios productos. Las habilidades, capacidades y aptitudes particularmente distintivas
para desempefiar una labor especifica en cada trabajador, a la hora de desempefiar su rol, son el motor
fundamental para lograr las competencias entre ellos, lo que lograra un mejor servicio laboral y denotara
mayor interés por parte de los participantes para continuar superandose y por tanto un gran avance en su
centro de trabajo.

En la actualidad existe una elevada competencia entre las diferentes empresas por alcanzar la excelencia
laboral, por lo que se hace imprescindible contar con un mejor capital humano, ya que los trabajadores son
los responsables de cualquier accidn realizada en la organizacion. Esto, conjuntamente a los constantes
cambios que hoy se producen en el entorno empresarial debido a la continua introduccién de las nuevas
tecnologias en los procesos de producciéon y administracion en las organizaciones, ha ocasionado que las
empresas opten por enfrentar esta situacion utilizando la Gestiébn por Competencias en el ambito de la
Gestion de Recursos Humanos (GRR.HH).

La GRR.HH o Gestion del Capital Humano (GCH), como también se le conoce actualmente, ha tenido desde
los comienzos de este término, un peso muy elevado en el mundo institucional, ya que todas las
organizaciones desarrollan su labor basandose en el correcto funcionamiento de la misma, desde su etapa
inicial. La misma realiza todo el proceso de gestiones y actividades encaminadas a la obtencion de un
beneficio o negocio, tomando a las personas que componen la organizacion como los recursos activos de la
misma para lograr estos objetivos, siendo estas personas las principales fuentes de destrezas, habilidades y

conocimientos con los que cuenta la empresa.
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La Universidad de las Ciencias Informéaticas (UCI) surge en Cuba cuando esta estaba inmersa en una serie de
transformaciones educacionales y sociales, por la necesidad de adentrar en nuestro pais un personal
capacitado en la esfera de la informatica, que desarrollara la Industria del Software. Aunque no es
considerada una empresa, es una Universidad productiva, cuya mision es producir software y servicios
informéticos a partir de la vinculacion docencia — produccion como modelo de formacién. Pese a las
crecientes necesidades que atraviesa el pais, la Universidad cuenta con gran variedad de proyectos
realizados que han sido bien aceptados por clientes de varios paises que se han atendido a lo largo de estos
afios de trabajo. Aunque se ha logrado obtener proyectos con calidad y se cuenta con los recursos necesarios
para realizar un buen trabajo muchos factores amenazan los resultados deseados.

Se analizaron entrevistas realizadas a personas vinculadas a varios proyectos de la Universidad como:
Hospitales, Calidad de Software, Sistema Nacional Publico para el Seguimiento de las Inversiones y Sectores
(SINAPSIS) y Registros y Notarias (RN), los que manifestaron que algunos de los factores que atentan la
calidad de los proyectos son: el tiempo que demora el proceso de desarrollo del software debido a la mala
GRR.HH desde sus comienzos, la inexperiencia en este mundo de la informatica, la direccion de personas
jovenes en este trabajo, la mala seleccion del personal al no contar con la guia adecuada para realizar este
proceso y la incorrecta interpretacibn y desconocimiento del desempefio de los roles, asi como la
incorporacion, en proyectos de gran alcance productivo, de estudiantes que no cumplen los requisitos
necesarios, han ocasionado que muchos de los proyectos comenzados en la Universidad no lleguen al nivel
requerido ni tengan la calidad esperada, han fracasado o simplemente no han logrado sobrepasar los limites
de una etapa inicial, como el caso de los proyectos: Informatizacién de la Infraestructura Productiva (IIP),
Gran Kaiman Teleco (GKT) y Sistema de Gestion de Proyectos (SIGESPRO). Estas razones constituyen un
problema actual en muchos lugares de trabajo y no dejan de serlo para la Universidad.

Analizando lo antes expuesto la situacién problematica que presenta la Universidad de las Ciencias
Informaticas (UCI), es la siguiente:

La UCI es un centro de estudios con caracteristicas especiales, pues vincula a los estudiantes a la produccion
desde sus primeros afos. Por esta razon la inexperiencia es una caracteristica que resalta en todos desde su
comienzo. Esta es una razén por la cual el tiempo de realizacién de un proyecto es, en la mayoria de los
casos, muy extenso y no cumple con los requisitos establecidos. Pero el principal problema viene dado por el
mal desempefio de muchos de los roles del proyecto, debido a la mala seleccion del personal, al no basarse
en un andlisis profundo de las competencias y motivaciones creadas en las personas que conformaran el

equipo de trabajo en el proyecto productivo. De esta manera, el proceso de formacion que se realiza en la
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UCI preparando al estudiante para su ejercicio como ciudadano y como profesional, conjuntamente con la
GCH, se ve amenazado por estos factores.

El desconocimiento del papel a desarrollar por cada uno de los roles en los proyectos de la Universidad es
uno de los problemas mas significativos que manifestaron presentar, en entrevistas realizadas, personas
vinculadas a proyectos productivos como: Hospitales, RN, Sistema de Apoyo a la Salud (SAS) y Tribunales
Populares Cubanos, donde se observd claramente que el 100% de los proyectos no realizan una correcta
GRR.HH. Ver (Anexo 8. Entrevista sobre factores.). Los proyectos en la Universidad no cuentan con un Perfil
de Competencias que les sirva de guia para la seleccién del personal que opta por un rol especifico, tal es el
caso del rol Diseflador de Sistemas. Los encuestados, que en su mayoria fueron los lideres de estos
proyectos, manifiestan centrarse en los estudiantes a partir de su tercer afio de curso, basandose en aspectos
como:

La eleccién por pruebas que no tienen gran peso para un rol determinado.

Las notas alcanzadas en asignaturas que guardan correspondencia con el rol a desarrollar.

El indice académico que presente.

Desempefio en clase.

YV V. V VYV V

Experiencia en proyectos anteriores aunque no haya ocupado el mismo rol.
» Por la afinidad que presente este ante un rol especifico.

Luego de llevar a cabo la eleccidén de este personal mediante estos aspectos que son muy propios para cada
proyecto, sin regirse por un estandar o guia adecuado que les posibilite una mayor exactitud en su eleccion,
cada uno de estos lideres se enfocan en ensefar, capacitar y guiar a cada uno de los estudiantes a fin de
obtener una mejor labor en el proyecto, perdiendo gran cantidad de tiempo en la realizacion de este proceso.
De los proyectos a los que se les realiz6 la encuesta, todos manifestaron conocer del tema de las
competencias, aunque ninguno en profundidad. Proyectos como el de Hospitales que se adentran un poco
mas en el contenido de la Gestion por Competencias y derivado del mismo el tema de los Perfiles de
Competencias, manifiesta no estar en total acuerdo a utilizar un perfil, ya que esto les resulta una guia muy
exquisita a la hora de presentarlo ante estudiantes, pues la Universidad debido a sus caracteristicas, no
cuenta con trabajadores para realizar este trabajo y se apoya en el estudiantado.

Pese a los trabajos de diploma que se han realizado en la UCI y otras universidades del pais, en aras de
ampliar el conocimiento de términos como la Gestion por Competencias y Perfil de Competencias, e incluso
realizandose propuestas para su puesta en practica en la UCI, alin no se cuenta con la experiencia en el
empleo de los mismos pues no se tienen en cuenta ni para seleccionar el personal en un proyecto, ni para

validar o certificar el perfil de un estudiante que ha desempefiado un rol especifico.
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En todos estos proyectos se ve reflejada la incorrecta Gestion de los Recursos Humanos (GRR.HH), aunque
todos manifiestan tener conocimiento de sus principales actividades y se guian fundamentalmente por la Guia
de los Fundamentos de la Direccién de Proyectos (PMBOK). Esta situacion ha traido consigo efectos
negativos, ya que los proyectos, en su mayoria, no siguen los pasos adecuados para lograr el correcto
funcionamiento del mismo, no se orientan o basan en estos procesos a la hora de realizar la seleccién del
personal a trabajar en el proyecto, sin tener en cuenta las caracteristicas y competencias que deben presentar
los mismos para desarrollar y mejorar el papel que jugaran en el proyecto. Estos factores, por tanto, han
atentado contra la correcta formacion de los estudiantes en la Universidad. (Ver Anexo 1. Aspectos para la
seleccion del personal en un proyecto en la UCI.)

Considerando lo expuesto anteriormente se define el siguiente problema cientifico de la investigacion:
¢, Como contribuir a la mejora de la Gestién del Capital Humano de la UCI, para fomentar la formacién desde
la produccion de software?

Por consiguiente, se plantea el siguiente objeto de estudio: La Gestion del Capital Humano.

El campo de accion es: La Gestion por Competencias.

Para dar solucién al problema existente se traza como objetivo general de la investigacion: Disefar el Perfil
de Competencias para el rol Disefiador de Sistemas que contribuya a la mejora del proceso de
formacion desde la produccion.

Del objetivo general se derivan los siguientes objetivos especificos:

1. Elaborar el marco tedrico de la investigacion.

2. Definir las competencias que requiere una persona para ocupar el rol de Disefiador de Sistemas en
un proyecto de software, mediante el disefio de un Perfil de Competencias.

3. Normalizar las competencias del rol Disefiador de Sistemas presentes en el perfil.

4, Validar la propuesta de solucion.

La hipétesis para esta investigacion es: Si se disefia el Perfil de Competencias para el rol Disefiador de
Sistemas se contribuira a la mejora de la Gestién del Capital Humano en la UCI, fomentandose el proceso de
formacion desde la produccién de SW.

Variables:

Variable independiente: Perfil de Competencias.

Variables dependientes: proceso de formacion.



Este trabajo esta estructurado en tres capitulos:

Capitulo 1: Fundamentacion tedrica: Se realiza un estudio de la situacion actual de los perfiles de
competencias para el rol de Disefiador de Sistemas de un proyecto de software. Se analizan diferentes
conceptos y teorias relacionadas con el tema que contribuirdn a elaborar la solucién del mismo, como son: la
Gestion por Competencias, los tipos de competencias existentes, los métodos para identificar y definir
competencias, asi como el estado actual de este tema en la Universidad. Ademas, se reconoce la importancia
de la solucién propuesta en esta investigacion para el proceso de seleccion del personal de un proyecto en la

Universidad en aras de mejorar la formacion del personal vinculado al mismo.

Capitulo 2: Disefio del Perfil de Competencias y normalizacién para el rol de Disefiador de Sistemas: Se
elabora un Perfil de Competencias para el rol de Diseflador de Sistemas para los proyectos productivos de la
Universidad de las Ciencias Informaticas partiendo de un método antes seleccionado. Se normalizan las

competencias presentadas en el perfil propuesto para lograr la estandarizaciéon de las mismas.

Capitulo 3: Validacion del Perfil de Competencias para el rol de Disefiador de Sistemas: Se procede a validar
el perfil de competencia para el rol de Disefiador de Sistemas propuesto, mediante el uso del método de
experto Delphi. Se realizan encuestas como parte del procedimiento para obtener la informacién de los

expertos que son los que aprobaran el Perfil de Competencias si este cumple con lo requerido.
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Capituls 1

Capitulo 1: Fundamentacién tedrica

1.1 Introduccién

Para el desarrollo de este capitulo se muestran algunos conceptos y teorias sobre la Gestion de los Recursos
Humanos (GRR.HH) en base a la Gestion por Competencias, un tema de gran importancia en el desarrollo y
organizacion de un proyecto. Se hace alusion a la situacion actual de la Gestion por Competencias y de los
Perfiles de Competencias para el rol Disefiador de Sistemas en un proyecto de software en la Universidad de
las Ciencias Informaticas. Se realiza un estudio de los diferentes métodos existentes para la definicién e
identificacion de competencias y la elaboracién de este perfil, reconociendo la importancia de la solucién

propuesta para fomentar la formacién desde la produccion.

1.2 Gestion de Recursos Humanos en un proyecto de software.

Las crecientes transformaciones que ocurren a diario en el mundo empresarial, donde las empresas
desarrollan sus actividades basadas en técnicas renovadoras que proporcionan una mejor gestion de los
negocios, ha provocado que los componentes de las mismas necesiten moldearse para ajustarse
Optimamente a estos cambios. Esta situacion ha provocado que la Gestion de los Recursos Humanos
(GRR.HH) o la Gestién del Capital Humano (GCH), tome mayor valor e importancia, ya que el componente
fundamental de la empresa es el equipo humano que la integra y potenciando las caracteristicas del mismo,
en funcién de los puestos y tareas que debera cubrir, es el papel correcto y fundamental de una acertada
GRR.HH.

La GRR.HH se encarga de obtener y coordinar a las personas de una organizacion, de forma que consigan
las metas establecidas para ocupar un puesto determinado en la misma. Por esta razén, la GRR.HH en un
proyecto de software incluye varios procesos, dentro de los que se encuentran los que organizan y que
dirigen el equipo de desarrollo del software. Una vez gestionado el personal, se le asignan los roles que
ocuparan, responsabilidades y actividades guiadas a desarrollar un buen trabajo, quedando de esta manera
constituido el equipo de proyecto. La participacion activa de los miembros del equipo en la toma de
decisiones, es de vital importancia, pues son estos los que constituyen el motor impulsor del proyecto y de
esta manera ganan en responsabilidad y experiencia, aunque sea un pequefio grupo el encargado de la
direccién del mismo, haciéndose responsable de actividades de mayor peso como la planificacion, el control y
el cierre. La gestion que se realiza desde este momento ya no esta basada en otro elemento que no sea las
personas que en ella participan. (IMF, 2008)

Algunas de las funciones mas importantes de la GRR.HH, expuestas por Delgado en el afio 2005 son:
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» La planeacion de los RR.HH tiene por objetivo prever la fuerza laboral necesaria, entendiéndose como
las competencias que la organizacion necesitarda en cada momento y lugar. Debe tener como premisa el
andlisis y descripcion de los puestos de trabajo, partiendo de las competencias exigidas por el puesto.

» La seleccion de personal tiene como objetivo dotar a la organizacién de una fuerza de trabajo con las
competencias necesarias que garanticen un buen desempefo; este es un proceso de comparacion y
decision, que se apoya en diversas técnicas para lograr un resultado de calidad.

» La capacitacion y el desarrollo de carrera constituyen procesos permanentes, sistematicos y
planificados, basados en las necesidades actuales y perspectivas de las organizaciones, de los grupos e
individuos, orientados a cambios en los conocimientos, habilidades, actitudes y capacidades del hombre
para elevar la efectividad de su trabajo y la eficacia de su organizacion.

» La gestion del desempefio la cual esta estrechamente vinculada a la evaluacion de las competencias,
del potencial y a los resultados obtenidos, lo que permite tener un estimado de cOmo se esta
desarrollando el trabajo a la vez que constituye un ente motivador del mismo y de su desempefio
respecto a las nuevas exigencias, que logre elevar la motivacion con nuevas formas de estimulacion y
contribuya a hacer coincidir las necesidades de los individuos que trabajan en la organizacién, con la
mision y los objetivos de esta, dando respuesta en cuanto a eficiencia, eficacia y efectividad.

» Las promociones las cuales se apoyan cada vez mas en la competencia de los individuos, por lo que el
concepto de evaluacion del desempefio, de evaluacion del potencial y el desarrollo de carrera prevén la
evolucion futura de los RR.HH dentro de la organizacion. (Delgado, 2005).

El desarrollo de estas funciones caracteriza la GRR.HH como una actividad fundamental y estratégica, pues

relaciona todas las decisiones y acciones encaminadas a responder a los objetivos estratégicos que se traza

la organizacion. Segun el Grupo Empresarial IMF (Fondo Monetario Internacional o International Monetary

Fund) para lograr responder a estos objetivos, se debe desarrollar una politica de acuerdo a las

caracteristicas y necesidades de cada empresa, contemplando todos y cada uno de los siguientes procesos

de la GRR.HH:

» Seleccion: Los sistemas de seleccion basados en competencias conciben y emplean éstas como filtros,
mediante los cuales se consigue seleccionar un pequefio nimero de candidatos adecuados. Estos
sistemas se basan en una evolucién ascendente, comprobada en un pequefio nimero de competencias (6
6 7) dificiles de desarrollar y que aportan valor al desempefio en un puesto de trabajo. Con esto como
base, es posible implantar un mejor sistema de seleccidon comparando las competencias requeridas para el

puesto con aquellas con las que cuenta cada candidato.
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» Formacién y Desarrollo: A través del andlisis de la adecuacion persona-puesto, se busca detectar las
competencias claves que posee el individuo y el grado de adecuacion existente, con el objeto de realizar
un plan de formacion especifico, individual o colectivo. Por tanto, es posible detectar las necesidades de
formacion permitiendo el desarrollo y la actualizacion de las competencias de las personas, para promover
los conocimientos técnicos, la conciencia y el compromiso profesional hacia los estandares fijados por la
empresa.

» Evaluacion del desempefo: Los sistemas de evaluacion del desempefio basados en competencias
incorporan a los estandares de evaluacion tradicionales aquellas conductas del trabajo necesarias para
realizar tareas especificas. Una evaluacion efectiva del desempefio se basara en el analisis de actuacion
de las personas en los puestos y en su evolucién, segun algunos parametros predeterminados y objetivos
para que proporcionen informacion medible y cuantificable.

» Entrevista focalizada o entrevista de incidentes criticos: Esta técnica de exploracion consiste en solicitar al
candidato que describa detalladamente experiencias relevantes de su pasado para poder detectar los
comportamientos asociados con alguna de las competencias de seleccion.

Otros procesos de la GRR.HH, no menos importantes, son: el Analisis del potencial, Disefio

organizativo/polivalencia, Politica retributiva y Planes de carrera y sucesion. (IMF, 2008).

La correcta GRR.HH en un proyecto, desde sus comienzos y la adecuada seleccion del equipo de trabajo,
teniendo en cuenta las competencias para cada rol, posibilita no solo las mejoras en las habilidades vy
conocimientos individuales, también permite que el trabajo se realice con una calidad superior y de esta
manera se alcancen los resultados deseados. La GRR.HH tiene como tentativa la Gestion por Competencias
gue se enfoca fundamentalmente en todo el proceso de gestion del personal de una organizacién, basandose
en todas las caracteristicas y cualidades tanto personales como profesionales que debe presentar una

persona a la hora de ocupar un cargo o rol determinado.

1.3 Gestion por competencias

Una ventaja competitiva de alto grado en una organizacion lo constituye una correcta GCH, pues el éxito de la
misma se basa en la disposicion y en la calidad de su equipo. Actualmente las empresas que resaltan son las
mas competitivas. Pero, ¢de donde surge esa ventaja? En la mayoria de los casos, el cerebro y motor de la
organizacién no es otro que las personas que la componen y estas deben ser capaces de ampliar sus

conocimientos y habilidades de manera tal que superen cualquier otra que no sea de su propia empresa. De
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esta manera, las competencias y el desarrollo del trabajo en base a las mismas, se ha convertido en el pilar

gue guia al éxito de toda organizacion.

Para que en la empresa resida la ventaja competitiva hay que atraer a los mejores recursos, retenerlos,

ayudarlos a desarrollarse profesionalmente, disefiar correctamente el trabajo, establecer las metas

adecuadas, recompensar bien a la gente y liderar bien. (Hill,2003). De esta manera, cuando se potencian al

maximo las competencias de cada persona se realiza la Gestion por Competencias que es uno de los

procesos mas importantes dentro de la GRR.HH.

Segun Peggy Karen Cruz Mufioz y Georgina M. Vega Lépez la Gestiéon por Competencias es el

gerenciamiento que:

» Detectara las competencias que requiere un puesto de trabajo para que quien lo desarrolle mantenga un
rendimiento elevado o superior a la media.

» Determinara a la persona que cumpla con estas competencias.

» Favorecera el desarrollo de competencias tendientes a mejorar aiin mas el desempefio superior (sobre la
media) en el puesto de trabajo.

» Permitira que el recurso humano de la organizacion se transforme en una aptitud central y de cuyo
desarrollo se obtendra una ventaja competitiva para la empresa. (Lopez., 2002).

Este término ofrece la novedad de un estilo de direccién en el que prima el factor humano, en el que todos

sus componentes, ya sean directivos o no, deben de adoptar sus mejores cualidades, tanto profesionales

como personales, en funcién de lograr una excelencia laboral que marque la diferencia entre las demas

organizaciones.

En su término mas amplio e innovador segun el Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en

la Formacion Profesional (CINTEFOR) la Gestion por Competencias es un modelo de gerenciamiento que

permite evaluar las competencias especificas que requiere un puesto de trabajo de la persona que lo ejecuta,

ademas, es una herramienta que permite flexibilizar la organizacién, ya que logra separar la organizacién del

trabajo de la gestién de las personas, introduciendo a éstas como actores principales en los procesos de

cambio de las empresas y finalmente, contribuir a crear ventajas competitivas de la organizacion.

(CINTEFOR,2003)

El objetivo fundamental de la implantaciéon de un sistema de Gestibn por Competencias es dirigir de manera

integral los Recursos Humanos dentro de la empresa a través del aprovechamiento de los conocimientos,

habilidades y capacidades de cada persona. Por medio de la Gestion por Competencias de los Recursos

Humanos se pretenden alcanzar los siguientes objetivos (IMF, 2008):
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» Mejorar y simplificar la gestion global de los Recursos Humanos, integrando los procesos de gestion
(seleccion, formacion, desarrollo, compensacion, etc.) bajo una perspectiva Unica, que ademas facilita la
involucracion de la linea de la empresa.

» Generar un proceso de mejora continua en la calidad y asignacién de los Recursos Humanos.

» Obtener un modelo de actuacion que permita alinear las personas con la estrategia de la organizacion y
sus cambios a través del tiempo (gestion del cambio).

» Contribuir al desarrollo profesional de las personas y de la organizaciéon en un entorno cambiante.

La consecuencia de todo esto es la integracion de un equipo de trabajo que conseguira alcanzar los objetivos

a corto, medio y largo plazo de una manera efectiva. Para que lo anteriormente expuesto se pueda llevar a

cabo, es necesario desarrollar el perfil de los puestos de trabajo desde la perspectiva de las competencias,

teniendo en cuenta sus clasificaciones y caracteristicas propias.

"La competencia se concibe como una compleja estructura de atributos necesarios para el desempefio de

situaciones especificas. Es una compleja combinacion de atributos (conocimiento, actitudes, valores y

habilidades) y las tareas gque se tienen que desempenfiar en determinadas situaciones. Este, ha sido llamado

un enfoque holistico en la medida en que integra y relaciona atributos y tareas, permite que ocurran varias
acciones intencionales simultineamente y toma en cuenta el contexto y la cultura del lugar de trabajo. Permite

incorporar la ética y los valores como elementos del desempefio competente”. (Gonzci en Vargas, 2004).

A continuacion se citan algunos de los conceptos incluidos en la definicion de competencias, por la IMF:

» Motivaciones: Una necesidad subyacente o una forma de pensar que impulsa, orienta y relaciona la
conducta de una persona. Por ejemplo, la necesidad de logros.

» Capacidades: Valores relacionados con las actitudes, valores y la autoimagen. Lo que se piensa de las
cosas.

» Conocimientos: Necesarios para una buena actuacién, aunque no diferencian a los buenos trabajadores
de los extraordinarios.

» Conductas y comportamientos: Ya sean ocultas (por ejemplo, razonamiento deductivo) u observables (por
ejemplo, escucha activa). Todas las personas poseen un conjunto de atributos y conocimientos, que
pueden ser tanto adquiridos como innatos, y que definen sus competencias para una determinada
actividad.

Las competencias en general combinan lo cognoscitivo (conocimientos y habilidades), lo afectivo

(motivaciones, actitudes, rasgos de personalidad), lo psicomotriz 0 conductual (habitos, destrezas) y lo

psicofisico o psicofisiolégico (como la vision estroboscopica o de colores); pero para que las mismas sean
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observadas como tal, es necesario que la persona que la potencie esté en el contexto de la acciéon de un
trabajo especifico. (IMF, 2008)

El proyecto Tuning Educational Structures in Europe (proyecto que surge en Europa cuya traduccion es afinar
las estructuras educativas de Europa), también define las competencias, como la combinacién dinamica de
atributos con respecto al conocimiento y sus aplicaciones, habilidades, aptitudes y responsabilidades, que
describen el nivel o grado de suficiencia con que una persona es capaz de desempefiarlos como producto
final de un proceso educativo. De este modo este proyecto precisa que las competencias y destrezas se
refieren a como conocer y comprender (conocimiento teérico de un campo académico, la capacidad de
conocer y comprender), saber como actuar (la aplicacion practica y operativa del conocimiento a ciertas
situaciones) y saber como ser (los valores como parte integrante de la forma de percibir a los otros y vivir en

un contexto social). (Huerta, 2004)

1.4 Estado actual de la Gestion por Competencias.

El tema de las competencias es muy popular internacionalmente, pues ya son varias las instituciones y
centros de prestigio que abordan este tema, tal es el caso del Centro Internacional de Investigacion de
Formacion Profesional (CINTEFOR-Uruguay), el Sistema de Calificaciones Profesionales del pais Vasco
(SCPPV- Espafa), el Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad (INTECAP- Guatemala), entre otros.
Son disimiles los trabajos que hablan de la creacion de perfiles de competencias para diferentes roles dentro
del marco de la Gestién por Competencias, pero ninguno se ha enfocado en la realizacion de un perfil que
guie el funcionamiento del Disefiador de Sistemas, solo establecen posibles competencias que pueden
presentar roles similares, pero no llegan a refinarlas ni establecerlas estrictamente. Algunos de estos trabajos
realizados en la UCI son: Propuesta de un proceso de selecciéon de roles y personal con sus niveles de
competencias para proyectos Multimedia, haciéndose énfasis en los roles Disefiador de Interfaz Grafica y
el Disefiador de Animaciones (Cisnero, 2007) y Propuesta de indicadores para medir competencias del
personal segun el rol en proyectos Multimedia (Aput, 2007) refiriéndose al Disefiador Gréfico.

En Cuba el término de competencias laborales se incluye en el articulo de la Legislacién Laboral vigente en
Cuba durante el 2007, logrando que todas las instituciones laborales conozcan de este término y visualicen su
trabajo en funcion de sus caracteristicas.

El proceso de desarrollo de software no esta enajenado de la situacion actual en cuanto a la seleccion de
roles en un proyecto y se enfoca de manera especial en este tema. Para la correcta seleccién de un rol es

necesario tener un conocimiento previo de las capacidades, habilidades y conocimientos que debe presentar
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una persona para ocupar determinado puesto; para de esta forma enfocar su trabajo en base a un
desempefio superior al que tendria de no presentarlas.

En la UCI las palabras “competencias” o “perfil de competencias” son conocidos, pero poco usados, ya que
algunos proyectos tienen definidas competencias para cada rol, pero no las usan como se deberia en el
proceso de seleccién del personal, y ninguno presenta perfiles que guien, validen o certifiquen un rol
determinado. (Ver tabla 2).

Tabla 2. Conocimientos de competencias y presencia de perfiles de competencias en la UCI.

100

50 B
Proyectos UCI O Proyectos UCI |

Presentan perfil de No presentan perfil Conocen de No conocen de
competencias de competencias competencias competencias

Hasta el momento en la UCI no se ha realizado un Perfil de Competencias para el rol Disefiador de Sistemas,
aungque se ha trabajado en este aspecto pero sobre otros roles mas identificativos como el de lider de
proyecto, analista, planificador, entre otros. Fundamentalmente en la pasada facultad 3, hoy facultad 15, se
han desarrollado trabajos de este tipo basandose en la Gestion por Competencias y el desarrollo de perfiles
utilizando varias metodologias. Dentro de los trabajos realizados de este tema se encuentran “Algoritmos
para la asignaciéon de estudiantes a proyectos productivos” (Suarez, 2007), “Procedimiento para la
conformacion de equipos de desarrollo de software para Facultad 3” (Cruz., 2007). Ademas, se
realizaron trabajos de seguimiento y mejora de este término de competencias, con la presentacion de trabajos
de diploma como el de Gestién de Recursos Humanos y Competencias Laborales en el Proyecto ERP
Cubano (Merifio, 2008) y Disefio del perfil de competencias para los roles: Planificador y Lider de
proyecto en la Facultad 3 (Arias, 2009).

Otros trabajos han sido en base a esta misma propuesta de indicadores para medir competencias segun el
rol; pero estos no han sido sometidos al proceso de normalizacién y se han elaborado para el uso de los
mismos en proyectos especificos.

Teniendo en cuenta que actualmente no se encuentra definido un Perfil de Competencias para el rol de
Disefiador de Sistemas en la Universidad, que defina las competencias genéricas y especificas necesarias

para ocupar este rol, existe gran necesidad de crear el mismo, para ponerlo en practica con los nuevos
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cambios de formacion que presentara la Universidad proximamente. Al frente de estos cambios se encuentra
la direccion de la UCI, contando con la guia del vicerector José Lavandero Garcia y Edistio Yoel Verdecia,
desarrollandose reuniones sistematicas y talleres que han contribuido gradualmente con la realizaciéon de este
trabajo. Debido a la calidad que debe presentar entonces el mismo, teniendo en cuenta su importancia y
compromiso con la UCI, se hace necesario que no so6lo quede establecido el perfil con las competencias que
desempefiara el rol, también se aconseja realizar el proceso de normalizacion a las mismas que viabilice la

base del proceso de evaluaciéon de las competencias, permitiendo contrastar el desempefio observado.

1.4.1 Clasificacion de las competencias.

Existen multiples clasificaciones de competencias en el mundo actual, como son los grupos definidos dentro
de las profesionales integrales, desde el desempefio profesional y desde el curriculo. Unas mas recientes que
otras y con una finalidad diferente en correspondencia al uso y la organizaciéon que las maneje; pero en su
totalidad todas persiguen el mismo objetivo que es el de reunir capacidades para el desarrollo de una labor
especifica.

Dentro de los términos mas conocidos se encuentran las competencias laborales, que son las competencias
concebidas como la articulacion de conocimientos, aptitudes y actitudes en el mundo del trabajo, con estas el
sujeto puede desempefiarse satisfactoriamente de acuerdo a una norma reconocida concertada con el sector
productivo. Estas competencias se refieren a la capacidad de una persona para aplicar sus conocimientos a la
resolucion de problemas relacionados con situaciones del mundo laboral, a su destreza para manejar ciertas
tecnologias y para trabajar con informacién, asi como a su capacidad para relacionarse con otros, trabajar en
equipo, y a cualidades personales como la responsabilidad, adaptabilidad, honestidad, creatividad.
(Adan,2000).

En tanto las competencias académicas, se conciben como el conjunto de dominios basados en
aprendizajes basicos: aprender a conocer, a hacer, a ser y a convivir, mediante los cuales se reconoce a un
profesionista como capaz para desempefiarse con alto nivel de autonomia y compromiso social para el logro
de una mejor calidad de vida (UACh, 2003).

Otra de las clasificaciones de competencias, lo constituye la competencia profesional, que se define como
la cualidad de ser apto para realizar una cierta actividad profesional de nivel superior (SES, 2005). Posee
competencia profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarias para ejercer
una profesion, puede resolver los problemas profesionales de forma auténoma vy flexible, esta capacitado para

colaborar en su entorno profesional y en la organizacién del trabajo. (BUNK, 2000).
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El Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad (INTECAP), define ademas tres tipos de competencias
gue se encuentran dentro de las competencias profesionales integrales. Estas son las basicas, genéricas
y especificas.

Las competencias béasicas se deben adquirir en la educacién basica y media, son lectura comprensiva y

rapida, escritura, la expresion oral y matematicas basicas. Son los conocimientos fundamentales para la vida.

(Maldonado, 2001).

Las competencias genéricas o transversales como también se les nombra en algunos contextos, se

refieren a los conocimientos generales para realizar comportamientos laborales y habilidades que empleen

tecnologia. Para alcanzarlas es ineludible la coherencia entre los programas curriculares, el desempefio
natural y el trabajo real de ese profesional en el &mbito local, nacional e incluso internacional. Tal es el caso
de manejo de algunos equipos y herramientas. (INTECAP). Estas competencias se pueden aplicar en un
amplio campo de profesiones y situaciones laborales. Aportan las herramientas basicas que necesitan los
sujetos para analizar los problemas, evaluar las estrategias a utilizar y aportar soluciones adecuadas. (Tuning,

2000-2002).

Mientras que las competencias especificas se refieren a aquellas competencias asociadas a conocimientos

y habilidades de indole técnicos y que son necesarias para la ejecucion de una funcién productiva.

Generalmente se refieren a un lenguaje especifico y al uso de instrumentos y herramientas determinadas, se

adquieren y desarrollan a través del proceso de capacitacion, en el centro de trabajo o en forma

autodidactica. (Barrios, 2000.) También son consideradas como conocimientos especializados para realizar
labores concretas propias de una profesién o disciplina que se aplican en determinado contexto laboral, tal

seria el caso de la relacién con pacientes o la elaboracion de estados financieros. (Tuning, 2000-2002).

El proyecto Tuning clasifica las competencias genéricas a su vez, en los tres grupos siguientes:

instrumentales, interpersonales y sistémicas.

» Las competencias instrumentales, “son aquellas que tienen una funcién instrumental, entre ellas se
incluyen habilidades cognoscitivas, capacidades metodoldgicas para manejar el ambiente, destrezas
tecnoldgicas y destrezas linguisticas”. (Tuning, 2000-2002).

» Las competencias interpersonales, “son aquellas capacidades individuales relativas a la capacidad de
expresar los propios sentimientos, habilidades, criticas y de autocritica. Estas son competencias que
tienden a facilitar los procesos de interaccién social y cooperacion”. (Tuning, 2000-2002).

» Las competencias sistémicas como las define el proyecto Tuning citando a Huerta, “son las destrezas y
las habilidades que conciernen a los sistemas como totalidad. Suponen una combinaciéon de la

comprension, la sensibilidad y el conocimiento que permiten a la persona ver como las partes de un todo
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se relacionan y se agrupan. Estas capacidades incluyen la habilidad de planificar los cambios de manera
gue se puedan hacer mejoras en los sistemas y disefiar nuevos sistemas. Las competencias sistémicas o
integradoras requieren como base la adquisicibn previa de competencias instrumentales e
interpersonales”. (Huerta, 2004)

Otra clasificacion de las competencias son las nombradas competencias desde el curriculo, se integran por

las disciplinares y las transversales.

» Las competencias disciplinares, se refieren a la necesidad de desarrollar conocimientos y habilidades
vinculadas directamente a una disciplina, asi como aquellas que responden a procesos que requieren ser
impulsados por un trabajo que se realice desde un conjunto de asignaturas del plan de estudios.

» Las competencias transversales integran los aprendizajes de todas las disciplinas que conforman el plan
de estudios. Pueden ser de dos tipos: a) aquellas vinculadas con el ambito de desempefio profesional, o
habilidad profesional, una practica profesional donde convergen los conocimientos y habilidades que un
profesionista requiere para atender diversas situaciones en el &mbito especifico de los conocimientos que
ha adquirido y b) aquellas que se encuentran vinculadas con el desarrollo de ciertas actitudes y estan
basadas en conocimientos. Son resultado no so6lo del manejo de la informacion y del desarrollo de
habilidades especificas, sino que requieren el desarrollo de una actitud. (Huerta, 2004)

Desde el desempefio profesional, se consideran las competencias basicas, iniciales y avanzadas.

» Las competencias iniciales son aquellas que se muestran en la primera etapa de ejercicio profesional,
se ubican como la transicion de una préctica supervisada a la independiente.

» Las competencias avanzadas se pueden mostrar después de 5 afios de practicas independientes. Estas
dos ultimas responden a la vida profesional y se pueden estudiar mediante estudios de desempefio
profesional de los egresados en el mercado ocupacional. (Huerta, 2004)

Aunque todos estos conceptos de los tipos de competencias existentes, tiene su utilidad de acuerdo al &mbito

en que se van a desarrollar o vincular, se tomaran como la guia a seguir por esta investigacion 2 ejemplares

de competencias tomadas de Tuning (El proyecto Alfa Tuning América Latina de las universidades europeas),
gue seran incluidas en el Perfil de Competencias: las competencias especificas y las competencias
genéricas.

La figura siguiente fue tomada de uno de los escritos fundamentales acerca del proyecto Tuning escrito por

Huerta en el afio 2004, la misma muestra un resumen de competencias existentes en la actualidad.
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[
Dos tipos basicos a promover

Competencias Laborales

Competencias Académicas

Competencias profesionales integrales’
1. Basicas

2. Geneéricas

3. Especificas

Tres tipos de competencias?®

1. Basicas

2. Genéricas

3. Especificas

Genéricas

1. Para la vida

2. Académicas

Desde el curriculo ®

1_Disciplinares

2 Transversales

Desde el desempeiio profesional ®
1.Competencias basicas.

2 _Competencias iniciales

3_Competencias avanzadas

De acuerdo al proyecto Tuning *

1. Genéricas o transversales: Instrumentales, interpersonales y sistémicas
2 _Especificas

Por su Amplitud *

1.Competencias Genéricas

2. Competencias Particulares

Tipos de saberes

1. Competencia técnica o saber referencial;
2. Competencia metocdologica o saber hacer
3. Competencia social y participativa o saber hacer y ser y convivir.

Figura 1. Tipos de competencias

1.4.2 Caracteristicas de las competencias

Al determinar el modelo de Gestion por Competencias que se implantard en la organizacion, hay que tener

presente cuales son las caracteristicas que deben poseer las competencias, con caracter general, para

poder ser utilizadas en la composicidn de los perfiles. Segun la IMF algunas de ellas son:

» Adecuadas al negocio: Caracteristica que presentan las competencias que tengan una influencia directa
en el éxito de la empresa, tanto positiva como negativamente. El objetivo es mejorar el desempefio general
de la empresa, asi que hay que conocer las caracteristicas de las personas implicadas.

» Adecuadas a la realidad actual y futura: Caracteristica esencial en una competencia que considere las
adaptaciones y requerimientos que existiran en un futuro, se deben considerar la situacion, las
necesidades y las posibles deficiencias de la organizacién, asi como el plan de desarrollo o evolucién que
tendra la empresa.

» Operativas, codificables y manejables: Es necesario que cada competencia cuente con una escala de
medicién que se obtenga de manera clara y sencilla, pues las cualidades no deben ser atributos
abstractos. Toda competencia debe tener la facultad de proporcionar una informacién que pueda ser

medida y clasificada.
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» Terminologia y evaluacion: Se debe utilizar un lenguaje y unos conceptos estandares en la organizacion,
con el objeto de que todas las personas conozcan lo que se espera de ellos y el sistema con el que seran
evaluados.

» De facil identificacion: Dentro del sistema se debe identificar el nivel o grado de la competencia de una
manera facil, es decir, que no sea necesario realizar un estudio profundo o complicado cada vez que se

desea obtener informacion. (IMF, 2008).

1.4.3 Dimensiones y niveles de las competencias

Al referirse al término de competencia laboral es conveniente hacer alusion a las cuatro dimensiones que

pueden diferenciarlas y significar aplicaciones practicas del concepto de competencia, expuestas por

CINTEFOR:

> IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS: Es el proceso que se sigue para establecer, a partir de una
actividad de trabajo, las competencias que se ponen en juego con el fin de desempefar tal actividad, en
forma excelente. La cobertura de la identificacion puede ir desde el puesto de trabajo hasta un concepto
mas amplio de area ocupacional o &mbito de trabajo.

> NORMALIZACION DE COMPETENCIAS: Una vez identificadas las competencias, su descripcion puede
ser de mucha utilidad para aclarar las transacciones entre empleadores, trabajadores y entidades
educativas. Usualmente, cuando se organizan sistemas normalizados, se desarrolla un procedimiento de
estandarizaciéon ligado a una futura institucional, de forma tal que la competencia identificada y descrita
con un procedimiento comun, se convierta en una norma, un referente valido para las instituciones
educativas, los trabajadores y los empleadores. Este procedimiento creado y formalizado
institucionalmente, normaliza las competencias y las convierte en un estandar al nivel en que se haya
acordado (empresa, sector, pais).

> FORMACION BASADA EN COMPETENCIAS: Una vez dispuesta la descripcion de la competencia y su
normalizacién; la elaboracion de estuviera de formacion para el trabajo serd& mucho mas eficiente si
considera la orientacién hacia la norma. Esto significa que la formacién orientada a generar competencia
con referentes claros en normas existentes tendra mucha mas eficiencia e impacto que aquella
desvinculada de las necesidades del sector empresarial.

> CERTIFICACION DE COMPETENCIAS: Alude al reconocimiento formal acerca de la competencia
demostrada (por consiguiente evaluada) de un individuo para realizar una actividad laboral normalizada.
La emision de un certificado implica la realizacién previa de un proceso de evaluacion de competencias. El

certificado, es un sistema normalizado, no es un diploma que acredita estudios realizados; es una
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constancia de una competencia demostrada; se basa obviamente en el estandar definido.

(CINTEFOR,2003)
Estas dimensiones son muy Uutiles y distintivas a la hora de realizar el proceso de Gestion por Competencias
especificamente en la creacion de un perfil que contribuya a la mejora de la GRR.HH. En el PMBOK también
se tienen en cuenta varios procesos que sirven de apoyo a la correcta GRR.HH del proyecto, pero este se
enfoca en puntos diferentes y mas especificos como son: la planificacion de los RR.HH, la adquisicion,
desarrollo y gestion del equipo del proyecto. Las diferencias entre estos puntos son realmente claras, pues
cada uno de ellos se enfoca en procesos distintos, pero los une el fin de colaborar en la organizacién de un
proceso vital para un proyecto como lo es la correcta GRR.HH que a su vez puede contribuir al proceso de
formacion de personas en una organizacion.
Las competencias también presentan niveles que forman parte de las estructuras de los sistemas
normalizados de certificacion de competencia laboral.
Los cinco niveles de competencia definidos en el Reino Unido son:
Nivel 1. Competencia en la realizaciobn de una variada gama de actividades laborales, en su mayoria
rutinarias y predecibles.
Nivel 2: Competencia en una importante y variada gama de actividades laborales, llevadas a cabo en
diferentes contextos. Algunas de las actividades son complejas 0 no rutinarias y existe cierta autonomia y
responsabilidad individual. A menudo, puede requerirse la colaboracion de otras personas, quizas formando
parte de un grupo o equipo de trabajo.
Nivel 3: Competencia en una amplia gama de diferentes actividades laborales desarrolladas en una gran
variedad de contextos que, en su mayor parte, son complejos y no rutinarios. Existe una considerable
responsabilidad y autonomia y, a menudo, se requiere el control y la provision de orientacion a otras
personas.
Nivel 4. Competencia en una amplia gama de actividades laborales profesionales o técnicamente complejas,
llevadas a cabo en una gran variedad de contextos y con un grado considerable de autonomia y
responsabilidad personal. A menudo, requerird responsabilizarse por el trabajo de otros y la distribucion de
recursos.
Nivel 5: Competencia que conlleva la aplicacion de una importante gama de principios fundamentales y
técnicas complejas, en una amplia y a veces impredecible variedad de contextos. Se requiere una autonomia
personal muy importante y, con frecuencia, gran responsabilidad respecto al trabajo de otros y a la
distribucién de recursos sustanciales. Asimismo, requiere de responsabilidad personal en materia de andlisis

y diagnésticos, disefio, planificacion, ejecucién y evaluacion.
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Estos niveles de competencia han servido como modelo en otros sistemas y actualmente se pueden

encontrar casi en la misma forma en los sistemas aplicados en México, Colombia y Chile. (CINTEFOR, 2004)

1.4.4 Utilidad de las competencias en la Educacién Superior

Gracias al estudio de algunos puntos del proyecto Tuning, se ha venido observado que la vinculacion del
estudio con el trabajo es la base fundamental para lograr un buen desempefio laboral cuando llegue su
momento. La inclusién del desarrollo de las competencias para cada rol desde la Universidad fomentara el
perfeccionamiento de las mismas para su futura puesta en practica en el centro de trabajo.

La Educacién Basada en Competencias (EBC) surge en la década de los afos ‘90. En este tiempo se
comienzan a manejar nuevos términos asociados a la misma, como son: formacion por competencias, planes
de estudio basados en el enfoque por competencias, propuestas educativas por competencias,
presentandose como una opcion alternativa para mejorar los procesos de formacién académica tanto en el
nivel de educacién basica como en la formacion del técnico medio y la formacion de profesionales con
estudios de educacion superior (Diaz Barriga, 2005).

Por ende la educacion basada en competencias es una opcion realmente de gran interés y ayuda, pues
extiende la necesidad de lograr en los estudiantes la transferencia de los conocimientos no sélo a contextos
inmediatos, sino a la vida misma y también a lo que tal vez necesiten para poder potenciar en su vida futura.
(Huerta, 2004)

Teniendo en cuenta este tema, basado en su importancia y debido al interés que despertd en el mundo surge
el proyecto denominado Tuning, el cual ha realizado grandes aportes de este tema poniéndolo en préactica y
enfocandolo no al sistema educativo, sino en las estructuras y contenidos de los estudios. Por esta razén es
gue la UCI ha decidido elegir también parte de este camino que tantos frutos ha dado, como guia en los
procesos que colaboran con la formacion de los estudiantes.

Para contextualizar el desarrollo de las competencias como propdésito de la educacién es claro que no se
puede seguir en el enfoque de una pedagogia tradicional donde se priorizan los contenidos y el discurso del
profesor frente a sus alumnos, donde el profesor es quien transmite en forma unidireccional el conocimiento
gue otros han elaborado, a través de la exposicibn magistral y el alumno memoriza lo que él dice sin un
analisis critico, este alumno que se aprende al profesor para obtener una buena calificacién. En contraste, se
requiere de un viraje hacia nuevas metodologias que favorezcan la comunicacién bidireccional, con igualdad
de oportunidad para hablar e incluso se priorice la participacion y reflexion del estudiante sobre sus

concepciones previas para inquietarlo y motivarlo. El maestro debe aprender a escuchar a sus alumnos, hasta
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llegar a construir consensos conceptuales, acordes a los consensos internacionales y a los avances del
conocimiento cientifico. (Tuning, 2004)

Bruner expone "Las universidades no tienen una comprension real de lo que es empresa, viven encerradas.
Los paises con éxito han entendido que la competitividad [...] depende de la articulacion de un sistema
nacional de innovacién tecnolégica y de capacidad de producir conocimiento y aplicarlo al sector productivo
donde todos participan: universidad, gobierno y empresa”. (Bruner, 2001).

El modelo pedagdgico que involucra la formacién por competencias propende por acabar las barreras entre la
escuela y la vida cotidiana en la familia, el trabajo o la comunidad, propone establecer un hilo conductor entre
el conocimiento cotidiano, el académico y el cientifico. Asi, al fusionarlos plantea la formacion integral que
abarca conocimientos (capacidad cognoscitiva) habilidades (capacidad sensorio - motriz), destrezas, actitudes
y valores, en otras palabras: saber, saber hacer en la vida y para la vida, saber ser, saber emprender, sin
dejar de lado saber vivir en comunidad y saber trabajar en equipo. Al debilitar las fronteras entre el
conocimiento escolar y extraescolar, se reconoce el valor de multiples fuentes de conocimiento como la
experiencia personal, los aprendizajes previos en los diferentes d&mbitos de la vida de cada persona, la
imaginacion, el arte, la creatividad (Mockus y col, 1997).

La insercion del término de las competencias en la educacién ha sido fundamental para el desarrollo de la
misma, pues ha logrado profundizar en la cohesion de los elementos que componen las competencias, como
son los conocimientos, habilidades y destrezas de un individuo, logrando fomentarlos al maximo en el medio
gue se desarrolla, como lo es el medio educacional. La importancia de este tema ha sido la razén mas
potente para realizar esta investigacion, pretendiéndose incluir aspectos muy relacionados al proyecto Tuning
gue se han puesto en practica en otros paises y han tenido gran aceptacion, ya que los términos tratados son

de gran interés.

1.5 Métodos para la identificacion de competencias.

La identificacion de competencias es el proceso de analizar el trabajo para determinar los conocimientos,
habilidades, destrezas, actitudes y comprension (competencias) que son movilizadas a fin de lograr los
objetivos que tal ocupacion persigue. (Vargas & Irigoin, 2002).

Existen diferentes métodos para identificar las competencias, basta con reconocer previamente de que
tipo son y a que puesto estas acreditan.

Inicialmente, el procedimiento mas adecuado para obtener la informacién sobre cada puesto seria realizar

unas entrevistas en cascada, desde el maximo responsable del area hasta el ocupante del puesto actual.
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Pero este sistema puede resultar menos eficaz que otros métodos por limitaciones de tiempo y en funcién del
tamano y la complejidad de la empresa. (IMF, 2008).

Otros métodos que se utilizan son:

» Panel de expertos.

» Conocimiento de los superiores.

» Pruebas de compatibilidad profesional.

» Encuestas.

Pero los que brindan un andlisis mas profundo son los que se enfocan fundamentalmente a la identificacion
de las competencias laborales, los que se dividen en tres grupos:

» Anédlisis Ocupacional: Las principales metodologias de andlisis utilizadas en este enfoque son: el DACUM
(Developing a Curriculum o El desarrollo de un plan de estudios), AMOD (A model o Un modelo) y SCID
(Systematic Curriculum and Instructional Development o Desarrollo Sistematico de un Curriculo Instruccional).
Su objeto es analizar los puestos de trabajo y las tareas, para definir un curriculo de formacién. Laborales.,
2003)

El DACUM es un método de analisis ocupacional orientado a obtener resultados de aplicacién inmediata en el
desarrollo de curriculos de formacion. Esta definida como un método rapido para efectuar a bajo costo el
analisis ocupacional. Utiliza la técnica de trabajo en grupos conformados por trabajadores experimentados en
la ocupaciéon bajo andlisis. (Zufiga, 2004). Para hacer un taller utilizando DACUM se conforman grupos de
entre cinco y doce personas, quienes, orientados por un facilitador, describen lo que se debe saber y saber-
hacer en el puesto de trabajo, de manera clara y precisa. El resultado se suele expresar en la llamada “carta
DACUM” donde se describe el puesto de trabajo a partir de las competencias y subcompetencias que lo
conforman. (INATEC-OIT, 1997.)

El AMOD es una variante del DACUM, caracterizada por establecer una fuerte relacion entre las
competencias y subcompetencias definidas en el mapa DACUM, el proceso con el que se aprende y la
evaluacion del aprendizaje, agregandole la perspectiva de organizacién de las funciones y tareas desde el
punto de vista del disefio del curriculo formativo. (CINTEFOR, 2004). La diferencia de esta metodologia con
el DACUM esta dada en gue AMOD busca establecer una relacion directa entre los elementos del curriculo,
expresados en la forma de un mapa DACUM, la secuencia de formacion y la evaluacion del proceso de
aprendizaje. Agrega una perspectiva de organizacién de las funciones y tareas desde el punto de vista del
disefio del curriculo formativo y establece la secuencia en que puede hacerse la formacién del proceso del

disefio curricular, aportando también mayores bases para la evaluacién. (Zufiga, 2004).
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El SCID es un analisis detallado de las tareas realizado con el fin de facilitar la identificacion y realizacién de
acciones de formacién altamente relevantes para las necesidades de los trabajadores. Puede hacerse como
una profundizacion del DACUM o a partir de procesos productivos especificados con base en otras
metodologias (opinibn de expertos o entrevistas con trabajadores, por ejemplo) que produzcan un
ordenamiento de las tareas que componen un puesto de trabajo. Posibilita la elaboracién de guias didacticas
centradas en el auto aprendizaje del alumno. Para elaborar las guias se requiere formular criterios y
evidencias de desempefio que posteriormente faciliten la evaluacion. (CINTERFOR, 2004).

e Analisis Constructivista: En este enfoque destaca el ETED (El empleo tipo estudiado en su dinamica)
como metodologia de analisis de competencias. Tiene por objeto analizar la dinamica de las actividades de
un trabajo determinado. Se centra en la naturaleza del trabajo, de modo de revelar los saberes propios de la

transformacién de una materia o situacion. Apunta al reconocimiento profesional. (Laborales., 2003)

El ETED concibe las competencias como capacidades movilizadas en el proceso de produccion, guiadas por
el ejercicio de un rol profesional y de otro de interface entre trabajadores. Se refiere a un cumulo de
situaciones individuales lo suficientemente proximas unas de otras como para constituir un nicleo duro de
competencias, un piso comun que es una entidad coherente que concibe las competencias como
capacidades movilizadas en el proceso de produccién, guiadas por el ejercicio de un rol profesional y de otro

de interface entre trabajadores. (Vargas & Irigoin, 2002).

e Andlisis Funcional: Es un método que se utiliza para identificar las competencias laborales inherentes a
una funcién productiva. Tal funcidon puede estar definida a nivel de un sector ocupacional, una empresa, un
grupo de empresas o todo un sector de la produccion o los servicios. (Mansfield, y otros). SENA (Servicio
Nacional de Aprendizaje) lo define como “un método de cuestionamiento y de enfoque que permite la
identificacion del Propésito Clave de un &rea objeto de analisis, como punto de partida para enunciar y
correlacionar sus funciones hasta llegar a especificar las contribuciones individuales. Este método facilita la
definicion de Unidades de Competencia. (SENA, 2003).

El Consejo de Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER) destaca entre las mas
importantes reglas para elaborar el Andlisis Funcional las siguientes:

» El Analisis Funcional se aplica de lo general a lo particular.

Se inicia con la definicién del propdsito clave de la organizacion y concluye cuando se llega al nivel en que la
descripcion cubre funciones productivas simples —elementos de competencia— que pueden ser desarrolladas

por un trabajador.
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» El Analisis Funcional debe identificar funciones delimitadas (discretas) separandolas del contexto laboral
especifico.
Se trata de incluir funciones cuyo inicio y fin sea plenamente identificable. No se trata de describir las tareas
circunscritas a un puesto de trabajo; mas bien de establecer las funciones desarrolladas en el contexto del
ambito ocupacional en el que se llevan a cabo. Esto facilita la transferibilidad de dichas funciones a otros
contextos laborales y evita que queden reducidas a un puesto especifico. (INTECAP, 2001.)
» El desglose en el Analisis Funcional se realiza con base en la relacion causa-consecuencia.
Normalmente, las subfunciones que aparecen en el cuarto nivel de desagregacion ya incluyen logros
laborales que un trabajador es capaz de obtener; al llegar a este punto —lo que puede ocurrir también en el
qguinto nivel de desglose— se esta hablando ya de “realizaciones” o “elementos de competencia” y el nivel
anterior sera la unidad de competencia. (INTECAP, 2001.)
Este método utiliza el mapa funcional como metodologia de analisis de las funciones productivas. Introduce
el andlisis de la relacién del trabajador con los demas trabajadores y el entorno organizacional. Parte del
proposito clave en una ocupacién e identifica el conjunto de conocimientos, actitudes, aptitudes y
comprension, necesarios para un desempefio competente en un contexto laboral. Incluye las condiciones de
calidad, seguridad y salud en el trabajo. (Laborales., 2003). Su forma de “arbol” (dispuesto horizontalmente)
refleja la metodologia seguida para su elaboracion en la que, una vez definido el propdsito clave, este se
desagrega sucesivamente en las funciones constitutivas. De hecho, las ramas del arbol son “causas” ligadas
graficamente hacia la izquierda (o hacia abajo segun se haya dibujado) con sus respectivas “consecuencias”.
Si se lee de abajo hacia arriba (o de izquierda a derecha) se estaria respondiendo el “cédmo” una funcién
principal se lleva a cabo mediante la realizacion de las funciones basicas que la integran. En sentido
contrario, de derecha a izquierda se estaria respondiendo “para qué” de cada funcion que se encuentra en
la funcién del nivel inmediatamente siguiente. Puede verse a continuacién una representacién grafica y un
ejemplo de un mapa funcional. (Zafiga, 2004). El proceso de desagregacion (desglose) de las funciones se
hace siguiendo la légica de causa-efecto. Al realizar el desglose se debe verificar lo que debe lograrse para
alcanzar el resultado descrito en la funcién que esta siendo desagregada. De este modo, la desagregacion de
una funcién en el siguiente nivel, esta representando lo que se debe lograr para que dicha funcién se lleve a

cabo. La pregunta clave en el desglose es: “;qué hay que hacer para que esto se logre?”. (CINTEFOR,
2004). Tales especificaciones se pueden observar en la figura 2 donde se muestra un ejemplo de mapa

funcional.
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Esquema general de un mapa funcional

L OQue hay que hacer? (CoéHmo) ——

FUNCION
PRINCIPAL

FUNCION
BASICA

SUBFUNCION |

PROPOSITO
CLAVE

:

FUNCION
PRINCIPAL

FUNCION
BASICA

SUBFUNCION |

FUNCION
PRINCIPAL

FUNCION
BASICA

SUBFUNCION |

- Para gue?

Figura 2. Mapa funcional tomado de (Zafiiga, 2004)

Finalmente, luego de analizar varios criterios de especialistas en el tema y el estudio de estos métodos, se

llega a la conclusion de que el Andlisis Constructivista se enfoca en la actividad trabajo estudiado en su

dinamica y el Andlisis Ocupacional se enfoca en el puesto de trabajo y la tarea para definir el curriculum de

formacion. En tanto, el método Andlisis Funcional, quien a diferencia de las demas familias de métodos de

seleccion, se enfoca en la funcion productiva con énfasis en la validacion y certificacion de competencias, es

un método interactivo cuyo objetivo se basa en dar cumplimiento a la funcién clave del rol, siendo ideal para

realizar este trabajo ya que cumple mejor con el desarrollo del objetivo que se persigue que es el de realizar

la definicion de las competencias. Los pasos mas significativos del AF son:

1. Conformar el grupo de especialistas.

© ® N o o0 ~ 0 DN

=
©

Desarrollar el mapa funcional.

Redactar los criterios de desempefio.
Redactar el campo de aplicacion.
Redactar las evidencias de desempefio.
Redactar las evidencias de conocimiento.
Asegurar la calidad del estandar.

Presentacion del perfil.

1.6 Perfil de competencias.

La presentacion del Perfil de Competencias es el ultimo de los pasos definidos para realizar el AF. Para

Fijar el propédsito: establecer el proposito y alcance del andlisis a efectuar.

Identificar las unidades de competencia y redactar los elementos de competencia.

realizar el Perfil de Competencias no solo basta tener diferenciadas las competencias tanto genéricas como
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especificas que los integrantes del equipo deben presentar, para lograr la integracion del equipo. Lo mas
importante y necesario es desarrollar el perfil de los puestos de trabajo desde la perspectiva de las
competencias, para poder realizar un trabajo mas organizado.
El Perfil de Competencias: Es el listado de las distintas competencias que son esenciales para el desarrollo
de un puesto, asi como los niveles adecuados para cada una de ellos, en términos de conocimientos,
habilidades y conductas observables, tanto para lo que es un desempefio aceptable como para lo que es un
desempefio superior. (Retribucién y Competencias: ¢ COmo garantizar su éxito?, 2000.)
El modelo de dicho perfil debera incluir los siguientes pasos:

» Definicion del puesto.

» Tareas y actividades principales.

» Formacioén de base y experiencia requerida para su desempefio.

» Competencias técnicas o conocimientos necesarios para un desempefo adecuado.

» Competencias referidas a habilidades y actitudes. (IMF, 2008)
Cuando el trabajo de realizar el modelo del perfil esté terminado, se identificaran las competencias claves en
funcién de la estrategia de la empresa y del perfil objetivo deseado para las personas que la integran. Esta
lista de competencias que constituirdn el perfil, contendra la informacién necesaria para realizar la orie ntacion
general de los procesos de seleccion y de promocion, asi como para orientar el plan general de formacion,
gue intentara cubrir la gestion estratégica de RR.HH en la organizacion.
“Los perfiles de competencias de puestos superan a los tradicionales perfiles de cargo o profesiogramas que
comprenden funciones descritas en un plano puramente cognitivo. Aqui, el clasico contenido de trabajadores
del puesto expresados en funciones o tareas, es superado por las competencias”. (Santos, 2000).
Como lo anteriormente demuestra un Perfil de Competencias dependera principalmente de la funcion clave
gue desarrolle la persona en su puesto de trabajo y ademas de la estrategia que persiga su empresa en
particular. Por esta razén cualquier modelo a desarrollar debe ser flexible y adaptable a cualquier cambio
significativo que pueda ocurrir en ella. Entre mas éptimo y fiable sea este perfil mejores resultados se
obtendran en la organizacion.
Por esta razén se hace necesario normalizar las competencias que integraran el perfil para lograr una
estandarizacién de las mismas ya sea en el area del sector a trabajar, como a nivel mundial. De esta manera,
se puede garantizar que el proceso de evaluacién y acreditacién de las competencias se realizara al nivel

requerido.
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1.7 Proceso de Normalizacién
La normalizacion es la expresion estandarizada de una descripcion de competencias laborales identificadas

previamente. Es importante considerar la normalizacion de competencias (NC) en su acepcion de estandar,

de patrén de comparacién, mas que de instrumento juridico de obligatorio cumplimiento. La NC esta

conformada por los conocimientos, habilidades, destrezas, comprension y actitudes que se identificaron, para

un desempefio competente en una determinada funcién productiva. En este sentido, es un instrumento que

permite la identificacion de la competencia laboral requerida en una cierta funcién productiva. (CONOCER,

2000)

Una norma de competencia es la especificacion de una capacidad laboral que incluye por los menos:

» La descripcion del logro laboral.

» Los criterios para juzgar la calidad de dicho logro.

» Las evidencias de que el desempefio se logro.

» Los conocimientos aplicados y el ambito en el cual se llevo a cabo. (Vargas, 2004)

La norma de competencia especifica 1o que el trabajador debe lograr (unidades de competencia y

realizaciones profesionales), la calidad con que lo logra (criterios de desempefio) y la forma de evaluar si lo

logré bien (evidencias de desempefio). La norma es una referencia acordada por todos los interesados; en

ese sentido, es una descripcién normalizada de la competencia laboral. Se utiliza como referencia para la

formacion, evaluacion y certificacién de competencias. (Vargas, 2004)

Segun la ISO (International Organization for Standarization) la normalizacién persigue fundamentalmente tres

objetivos:

» Simplificacién: Se trata de reducir los modelos quedandose Unicamente con los mas necesarios.

» Unificacién: Para permitir la intercambiabilidad a nivel internacional.

» Especificacion: Se persigue evitar errores de identificacién creando un lenguaje claro y preciso. (ISO,
2004).

El punto de la norma de competencias puede o0 no incluirse en el Perfil de Competencias, de incluirse se

garantiza no solo la guia para un trabajo exitoso, también la evaluacion de las realizaciones laborales que

debe presentar la persona que desempefie la ocupacién seleccionada, haciéndose necesario contar con las

descripciones del rol.
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1.8 Rol: Disefiador de Sistemas.
Para desarrollar el disefio de los perfiles, se debe tener en cuenta el rol para el cual se realiza. En el presente
trabajo el rol lo constituye el Disefiador de Sistemas, ocupacion que tiene un peso significativo en el desarrollo
de uno de los procesos mas vitales que se llevan a cabo en un proyecto de software en la UCI: el disefio.
Segun Kendall el disefio del software es un proceso y un modelado a la vez. El proceso de disefio es un
conjunto de pasos repetitivos que permiten al disefiador describir todos los aspectos del sistema a construir. A
lo largo del disefio se evalla la calidad del desarrollo del proyecto con un conjunto de revisiones técnicas:
» El disefio debe implementar todos los requisitos explicitos contenidos en el modelo de analisis y debe

acumular todos los requisitos implicitos que desea el cliente.
» Debe ser una guia que puedan leer y entender los que construyan el codigo y los que prueban y

mantienen el software.
» El disefio debe proporcionar una completa idea de lo que es el software, enfocando los dominios de datos,

funcional y comportamiento desde el punto de vista de la implementacion. (Kendall,2009)
El rol Disefiador de Sistemas, no es un término muy conocido en el ambito del desarrollo de software, pues
las principales metodologias que rigen este proceso no lo mencionan dentro de su equipo de trabajo, se
limitan a enfocarlo de otra manera o a incluir sus actividades esenciales dentro de las que debe realizar otro
rol en el proyecto. Por esta razon varios autores han reconocido el papel del Disefiador de Sistemas,
planteando la necesidad de incluir el mismo en los procesos de desarrollo de software y tratarlo como un rol
indispensable.
En la UCI se tiene un amplio conocimiento de las metodologias mas modernas que existen para desarrollar
software, dentro de las que se encuentran: Programacién extrema (Extreme Programming o XP), Proceso
Racional Unificado (Rational Unified Process o RUP) y Proceso de Software en Equipo (Team Software
Process o TSP). Las mismas muestran un conjunto de pasos y procedimientos que deben seguirse para
desarrollar el software, dentro de los cuales esta la definicion de los roles.
RUP clasifica los roles en cinco grandes grupos: Analistas, desarrolladores, probadores, directivos y otros.
Dentro de los desarrolladores, se refiere al término de disefiador que seria el rol que desarrolla las funciones
del Disefiador de Sistemas.

e Desarrolladores: Arquitecto de software, revisor de la arquitectura, disefiador, disefiador de capsula,
disefiador de base de datos, revisor del disefio, programador, revisor del cédigo, integrador.
TSP establece a un disefiador y define las responsabilidades del mismo todas integradas, o sea, este
disefiador se encargara no solo de disefiar el sistema, también la Base de Datos y cualquier otro tipo de
trabajo relacionado al disefio.
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Dentro de un proyecto de software, el Disefiador de Sistemas es un rol de vital importancia, ya que este es el
encargado de llevar todos los requerimientos establecidos, previamente por el cliente, al nivel de disefio, o
sea, una primera solucioén o vision de como puede quedar el sistema. El Disefiador toma junto al arquitecto las
decisiones acerca de la organizacion del mismo desglosandolo en subsistemas de tal manera que sea posible
realizar mas trabajo por parte de varios disefiadores que trabajaran independientemente en distintos
subsistemas. Luego le asigna estos subsistemas a componentes hardware y software teniendo en cuenta la
arquitectura (organizacion global del sistema en componentes llamados subsistemas) seleccionada y las
politicas para realizar el trabajo para el disefio detallado del sistema.

Este rol, tan importante para un proyecto de software, ha presentado problemas de identificacién y seleccion
en la UCI, luego de haber realizado algunas encuestas en proyectos de la Universidad que lo han
demostrado. (Ver Anexo 9.Entrevista sobre roles.) Muchos de estos proyectos atribuyen el trabajo del
Disefiador de Sistemas a otros roles para simplificar la cantidad de personal en un proyecto, trayendo consigo
gue a este rol no se le preste la atencién adecuada y que se violen pasos fundamentales de profundidad en el
desempefio del mismo. Actualmente este rol ha sido incluido en el Programa de Mejora de la UCI, donde se

definieron no sélo los roles, también las responsabilidades de cada uno de ellos.

1.9 Métodos y técnicas para la validacion de propuestas.

Existen varios métodos para la validacion de propuestas, como el "Criterio de Expertos’ que se basan
fundamentalmente en la seleccibn de un grupo de especialistas o expertos reconocidos como exponentes
autorizados en la materia para caracterizar y valorar mediante sus opiniones el resultado o elaboracion de un trabajo
realizado.

Uno de estos métodos lo constituye el Método Facil (MF 10) que es una alternativa del Método Delphi, que se
caracteriza por sistematizar los criterios individuales, pero apoyandose en un rango de fiabilidad de los mismos
mediante el procesamiento estadistico-matematico de las opiniones de los expertos en el tema tratado, reflejando
las valoraciones individuales de los expertos, las cuales se encuentran fundamentadas tanto por un analisis
estrictamente I6gico como de su experiencia intuitiva. Los pasos procedimentales de este método son:

» Determinacion de la frecuencia acumulada de los datos obtenidos.

» Determinacion de los datos descriptivos con la informacién obtenida por los criterios de los expertos.

» A partir del valor medio obtenido se puede contrastar con los criterios de valoracion utilizados por el MF 10 que

son: Muy adecuado = 5, Bastante adecuado = 4, Adecuado = 3, Poco adecuado = 2 y No Adecuado = 1.

El método MF10 también determina la seguridad del mismo a partir de un coeficiente de confiabilidad que tiene un

rango de entre 0 a 1; donde el rango de 0,0 a 0,59 se considera ausencia de confiabilidad, un coeficiente en el
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rango de 0,6 a 0,99 se considera confiabilidad aceptable vy finalmente de 1,0 se considera una confiabilidad

ideal. Luego de aplicar estos pasos a cada uno de los criterios a evaluar se procede a dar una conclusion o

resultado del mismo, que seria el 4to paso del método. Este método puede considerarse como una alternativa

practica confiable. (Calvimontes, 2009)

La Lista de Verificacion con el empleo del Diagrama de Pareto, aunque no es considerado un método de

expertos, es la unién de varias técnicas que pueden usarse para obtener resultados tangibles de los errores y

aciertos que presenta un tema objeto de analisis. A pesar de que la finalidad de la Lista de Verificacién es el registro

de datos y no su andlisis, frecuentemente indica cual es el problema que muestra el evento. Se usa para: Registrar
informaciones sobre el desempefio de un proceso e inventariar los defectos en el mismo.

El Diagrama de Pareto es una forma especial de grafico de barras verticales que separa los problemas muy

importantes de los menos importantes, estableciendo un orden de prioridades. Se usa para identificar y dar prioridad

a los problemas mas significativos de un proceso y evaluar el comportamiento de un problema, comparando los

datos entre el "antes" y el "después". Este método tiene entre sus pasos:

» La creacion de la lista de chequeo de los problemas encontrados, luego clasificar estas categorias en orden de
cantidad decreciente y se calcula el total.

» Se calcula el porcentaje de cada categoria dividiendo la frecuencia por el total.

» Los valores obtenidos se muestran en el Diagrama de Pareto que reflejan los problemas existentes
porcentualmente. Si estos problemas pasan del nivel medio, se considera inaceptable la calidad de los elementos
analizados.

La "Lluvia de ideas" es una técnica para generar muchas ideas en un grupo. Requiere la participacién espontanea

de todos, alcanzandose nuevas ideas y soluciones creativas e innovadoras. La misma asegura mayor calidad en las

decisiones tomadas por el grupo, mas compromiso con la actividad y un sentimiento de responsabilidad compartido
por todos. Se puede aplicar en cualquier etapa de un proceso de solucién de problemas. Es muy til cuando se
desea la participacién de todo un grupo. Cuenta con varias etapas como son:

» Introduccion.

» Generacion de ideas

» Revision de las tarjetas expuestas en el panel.

» Analisis y seleccion.

» Ordenamiento de las ideas. (SEBRAE, 2009)

Linston y Turoff definen el método Delphi como un método de estructuracion de un proceso de comunicacion

grupal que es efectivo a la hora de permitir a un grupo de individuos, como un todo, tratar un problema

complejo. ( The Delphi Method. Technigues and Applications, 1975). EI método Delphi procede por medio de
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la interrogacién a expertos con la ayuda de cuestionarios sucesivos, a fin de poner de manifiesto
convergencias de opiniones. La encuesta se lleva a cabo de una manera anonima (actualmente es habitual
realizarla haciendo uso del correo electrénico o mediante cuestionarios Web establecidos).

Los pasos que se llevaran a cabo para garantizar la calidad de los resultados, para lanzar y analizar el Delphi
son los siguientes:

Fase 1: Formulacion del problema

En un método de expertos, la importancia de definir con precision el campo de investigacion es muy grande
por cuanto que es preciso estar muy seguros de que los expertos reclutados y consultados poseen todos, las
mismas nociones de este campo. A su vez la elaboracion del cuestionario presentado ante ellos debe ser
llevado a cabo segun ciertas reglas: las preguntas deben ser precisas, cuantificables (versan por ejemplo
sobre probabilidades de realizacion de hip6tesis y/o acontecimientos, la mayoria de las veces sobre datos de
realizacion de acontecimientos) e independientes (la supuesta realizacion de una de las cuestiones en una
fecha determinada no influye sobre la realizaciéon de alguna otra cuestion). (El método Delphi,2004)

Fase 2: Eleccidn de expertos

La etapa de eleccion es importante ya que el término de "experto” es ambiguo. Con independencia de sus
titulos, su funcién o su nivel jerarquico, el experto sera elegido por su capacidad de encarar el futuro y debe
poseer conocimientos sobre el tema consultado. La falta de independencia de los expertos puede constituir
un inconveniente; por esta razon los expertos son aislados y sus opiniones son recogidas por via postal o
electrénica y de forma andnima; asi pues se obtiene la opinién real de cada experto y no la opinion mas o
menos falseada por un proceso de grupo (se trata de eliminar el efecto de los lideres). (El método
Delphi,2004)

Fase 3: Elaboracion y lanzamiento de los cuestionarios (en paralelo con la fase 2)

Los cuestionarios se elaborardn de manera que faciliten, en la medida en que una investigacion de estas
caracteristicas lo permite, la respuesta por parte de los consultados. Preferentemente las respuestas habran
de poder ser cuantificadas y ponderadas (afio de realizacion de un evento, probabilidad de realizacién de una
hipétesis, valor que alcanzara en el futuro una variable o evento). Se formularan cuestiones relativas al grado
de ocurrencia (probabilidad) y de importancia (prioridad), la fecha de realizacion de determinados eventos
relacionadas con el objeto de estudio: necesidades de informacion del entorno, gestién de la informacién del
entorno, evolucién de los sistemas, evoluciéon en los costes, transformaciones en tareas, necesidad de
formacion. (EI método Delphi,2004)

Fase 4: Desarrollo practico y explotacién de resultados

35



Capituls 1

El cuestionario es enviado a cierto numero de expertos (hay que tener en cuenta las no respuestas y

abandonos). Naturalmente el cuestionario va acompafado por una nota de presentacion que precisa las

finalidades, el espiritu del Delphi, asi como las condiciones practicas del desarrollo de la encuesta (plazo de

respuesta, garantia de anonimato). Ademas, en cada cuestion, puede plantearse que el experto deba evaluar

su propio nivel de competencia. El objetivo de los cuestionarios sucesivos es disminuir la dispersion de las

opiniones y precisar la opinion media consensuada. En el curso de la 22 consulta, los expertos son informados

de los resultados de la primera consulta de preguntas y deben dar una nueva respuesta y sobre todo deben

justificarla en el caso de que sea fuertemente divergente con respecto al grupo. Si resulta necesaria, en el

curso de la 32 consulta se pide a cada experto comentar los argumentos de los que disienten de la mayoria.

Un cuarto turno de preguntas, permite la respuesta definitiva: opinion consensuada media y dispersion de

opiniones (intervalos intercuartiles). (El método Delphi,2004)

Para realizar la validacion del resultado de este trabajo, en esta investigacion se utilizara el método Delphi por

rondas, ya que es un método que comparado con los expuestos anteriormente tiene como ventajas:

» Certeza de obtener un consenso con el desarrollo de los cuestionarios sucesivos.

» La informacién recogida en el curso de la consulta acerca de acontecimientos, tendencias, rupturas
determinantes en la evolucion futura del problema estudiado, es generalmente rica y abundante.

» Método interactivo.

» Puede utilizarse indistintamente tanto en el campo de la tecnologia, de la gestién y de la economia como en el de
las ciencias sociales.

» Asegura que los datos obtenidos tienen una calidad superior, gracias a la garantia de los expertos.

» Puede utilizarse para aprobar el resultado de un trabajo, sin necesidad de aplicarlo.
1.10 Conclusiones Parciales.

El estudio de la GRR.HH, permitié esclarecer la gran necesidad de realizar sus procesos y funciones de
manera cabal en la UCI, fundamentalmente en el desarrollo de proyectos productivos para lograr su
desarrollo. La Gestion por Competencias, estrategia de la GRR.HH, con el empleo de un Perfil de
Competencias, constituy6 la opcién mas acertada para lograr la identificacién y organizacién de los roles en
los proyectos de la UCI, ayudando a mejorar la formacién del personal. Debido a que el rol Disefiador de
Sistemas no ha sido desarrollado en trabajos anteriores y a su elevada importancia, las competencias que
debe presentar una persona para ocupar el mismo, se identificaran a través del método AF, que fue el

seleccionado luego del estudio de los diferentes métodos existentes.
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Capitulo 2: Disefio del Perfil de Competencias y normalizacion para el rol
de Disefiador de Sistemas.

2.1 Introduccion
En el presente capitulo se describe el proceso de identificacion de competencias a través del método Analisis

Funcional, que fue el seleccionado luego del amplio estudio de varios de ellos en el capitulo anterior. Se presenta
el Perfil de Competencias para el rol de Disefiador de Sistemas, el que cuenta con el proceso de normalizacion
que lo hara valido y estandar, siendo esta la solucién propuesta a la problematica analizada en el capitulo 1 que

contribuird a la mejora de la GRRHH de la UCI para fomentar la formacion desde la produccién de software.

2.2 Método usado para definir el Perfil de Competencias para el rol de Disefiador de

Sistemas.
En el capitulo anterior se determin6é que el AF era el método seleccionado para identificar las competencias y

elaborar el perfil del Disefiador de Sistemas en la Universidad. Por las caracteristicas de este método al ser un
método organizado, interactivo, sencillo y exacto, se pudo adaptar a las necesidades de la presente investigacion.
El Analisis Funcional (AF) fue aplicado siguiendo los siguientes pasos:

1. Conformar el grupo de especialistas.
El primer paso para aplicar el AF es la seleccion y conformacion del grupo de especialistas. Este es un paso

esencial ya que todo el proceso esta en manos de los expertos, de su eficiencia, experiencia y conocimientos
sobre la gestion de proyectos y temas relacionados al mismo, depende la calidad del perfil resultante al aplicar
este método. Por tal razon la seleccién de los especialistas debe ser implacable y en correspondencia a las
necesidades que se persiguen para garantizar un resultado exitoso. El numero de especialistas no debe ser
exagerado, generalmente se enfatiza en que sean 10 personas.

Luego de la seleccion de los especialistas, con el objetivo de que tengan un conocimiento previo al trabajo que
van a realizar, su importancia, peso laboral y compromiso con el tema, se les brindara toda la informacion
referente al contenido del AF que van a apoyar, por ejemplo un predmbulo de los temas a tratar, las
caracteristicas del método y los pasos para desarrollarlo.

2. Fijar el propdsito: establecer el prop6sito y alcance del analisis a efectuar.
Cuando el equipo de expertos se encuentra bien preparado y organizado, el paso que le continta es el de definir

el propdsito clave en el nivel que se esté trabajando. En este paso se identifican las caracteristicas de rol y las
actividades que realiza dentro del equipo de proyecto, que son las que dan respuesta a la pregunta inicial que se
debe realizar: ¢Cual es el propoésito principal de la ocupacion, organizacién laboral o funcién productiva de
servicios que interesa analizar? Permitiendo llegar a definir el propésito clave o principal del rol objeto de estudio,

gue no es mas que aquello que el rol debe alcanzar o lograr. Segun Fernando Vargas y Maria Irigoin en su trabajo
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“Competencia Laboral” el propdsito clave es el enunciado que define aquello que la ocupacion o sector bajo
andlisis permite alcanzar o lograr. Se redacta siguiendo la regla de iniciar con un Verbo, luego el Objeto sobre el
que aplica la accion del verbo y finalmente, una Condicion. Este trabajo podra hacerse mediante el estudio de las
metodologias de desarrollo de software que mas se utilizan en la UCI, por ejemplo: Rational Unified Process
(RUP), Extreme Programming (XP), Microsoft Solution Framework (MSF) y las propias consultas a los
especialistas.

3. Desarrollar el mapa funcional.
Para elaborar el mapa se debe tener en cuenta varios aspectos:

Establecer funciones y condiciones factibles de medir.

Referirse a lo que se hace, no a operaciones, procesos o parametros de productividad.
Las condiciones no deben referirse a contextos laborales especificos.

Utilizar verbos en infinitivo y conceptos faciles de evaluar y precisos en su significado.
No relacionar puestos de trabajo.

No listar tareas. (MINEDUC/CFT/, 2003)

Una vez identificado el propésito clave, se pasa a elaborar el mapa funcional. Una pregunta que puede resultar

YV V. V V V V

de mucha ayuda para la confeccion del mismo es: ¢Qué hay que hacer para que esto (el propésito clave) se
logre? ¢ Qué es lo que hace una persona que cumple el rol de (Disefiador de Sistemas)? De este modo comienza
un proceso de desagregacion sucesiva en el cual cada respuesta indica una funcibn que contribuye
evidentemente al logro del propdsito clave. Entre cada uno de los niveles que presenta el mapa se formula
sucesivamente la pregunta ¢qué funciones son necesarias realizar y cumplir con el propésito clave? Luego se
debe verificar si estas subfunciones son suficientes para realizar y dar cumplimiento del propésito principal.

Las funciones basicas o unidades de competencia que se obtengan en cada desagregacién seran sélo en
términos del rol especificado. Una vez obtenida las funciones y subfunciones, es necesario identificar los
elementos de competencia que es el ultimo nivel de desagregacion del mapa funcional. Para ello se pregunta
¢, Qué actividades y comportamientos debe efectuar el trabajador? Y ¢ Cudles son los resultados de su trabajo? El
AF concluye cuando se identifican estos elementos, o sea, aquellas funciones que corresponden a logros de una
persona en el contorno de su ocupacién, por tanto, se refieren a acciones, comportamientos o resultados que el
trabajador debe demostrar.

El mapa funcional se elaborara siguiendo las siguientes reglas identificadas por el Servicio Nacional de
Aprendizaje (SENA) y los principios establecidos por El Consejo de Normalizacién y Certificacién de Competencia
Laboral (CONOCER) en el afio 1999.
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Analizar de lo general a lo particular:
Partir de un proposito clave.

Mantener la relacién consecuencia - causa entre las funciones.
Desglosar hasta las contribuciones individuales.
Cada desagregacion debe tener, al menos, dos desgloses.

YV V. V V V

El mapa funcional no es necesariamente simétrico.

Enunciar funciones discretas:
La funcién tiene un comienzo y un fin; su alcance es preciso.

Cada funcién debe aparecer solo una vez en el mapa funcional.

Redactar funciones en términos de resultados de desempefio y no en términos de programas de capacitacion.
Describir lo que hace el trabajador, no los equipos y las maquinas.

No referir la funcién a contextos laborales especificos.

Evitar referirse a operaciones 0 procesos.

YV V. V V V V V

Evitar identificar el mapa funcional con la estructura ocupacional.

Utilizar una estructura gramatical uniforme:
» Las funciones se enuncian con Verbo + Objeto + Condicién. Este tipo de estructura permite dar cuenta de una

accion expresada en términos de resultados, sea éste un producto o un servicio.

» El Verbo debe ser Activo, enfocado a la evaluacion del desemperio laboral de las personas.

A\ 4

La Condicién debe ser evaluable y debe evitar el uso de calificativos y condiciones irreales.

» Las funciones seran identificadas en conjunto con los especialistas, a través de entrevistas a personas
capacitadas de diferentes proyectos de la Universidad, a expertos en el tema asi como a personas que estan
ocupando el presente rol.

4, Identificar las unidades de competencia y redactar los elementos de competencia.
Las unidades de competencia estan constituidas por varios logros laborales que deben ser llevados a cabo para

gue la funcién laboral a que se refiere pueda considerarse ejecutada. Se las llama unidades, porque representan
un uanico aspecto (de varios) dentro del desempefio laboral que puede ser descrito y desagregado en las
realizaciones. Por su parte, los logros laborales, llamados elementos de competencia en algunos paises, pueden
ser llamados en adelante realizaciones profesionales. (Vargas, 2003)

Los elementos de competencia figuran los resultados que una persona debe ser capaz de lograr con su
desempefio. Debido a que en la Universidad no existe una cultura generalizada de la Gestion por Competencias
dentro de la GRR.HH, se decidié presentar en el Perfil de Competencias del rol las unidades y elementos de
competencias, ademas de las competencias especificas y genéricas que debe poseer una persona para

desarrollar este rol.
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Partiendo del mapa funcional obtenido, se elabora una propuesta de competencias especificas que son
presentadas a los especialistas, ya sea en talleres o entrevistas efectuadas, para una valoracion y evaluacion de
las mismas, adicionando o eliminando competencias de acuerdo a sus criterios. Luego los especialistas asocian
competencias a los elementos de competencias, con el objetivo de realizar una nueva evaluacion mediante la
relacion entre las funciones que una persona debe ser capaz de realizar (elementos de competencia) con las
competencias necesarias para lograrlo. Para realizar este trabajo se utilizara, al igual que en tesis anteriores, la
herramienta definida por Yosdenis Urrutia Badillo autor del trabajo “Gestién por Competencias en la Seleccién de

los Lideres de Proyectos Informaticos en la Universidad de las Ciencias Informaticas”.

Para el andlisis de esta encuesta se elabora la siguiente tabla:

Tabla 3. Calculo del coeficiente de concordancia

Competencias E; E, Es E,4 Es C. (%)
Ci NA; NA;, NA;; NA14 NA;s %
Ci NA i NA i, NA 3 NA iy NA s %

Donde: C;: Competencia i.
E;: Especialista j.
NA;: Cantidad de elementos de competencias a los que fue asociada la competencia i por el especialista j.

C.: Coeficiente de concordancia.

El coeficiente de concordancia se utiliza para determinar estadisticamente la concordancia entre el criterio de
expertos, de forma tal que pueda conocerse cuales son realmente las competencias necesarias para

desempeniarse en el rol objeto de analisis.
El C. se calcula mediante la formula: Cc = (1 - 1‘//_7;) * 100

Siendo V, la cantidad de especialista en contra del criterio A y Vel nimero total de especialistas. El criterio A en
este caso es la Aceptacion de la competencia, se considera que la competencia es aceptada por un especialista
cuando NAj22, o sea, cuando el especialista relaciona la competencia con al menos 2 elementos de competencia.
Cuando C.= 60% la concordancia se considera aceptable y por tanto la competencia se acepta. De esta manera,
guedaran identificadas las competencias especificas y genéricas que requiere una persona para lograr un buen
desempefio de su rol.

Similar a otros trabajos de diploma que se han realizado, este tomara de guia los elementos que componen el

formato para la descripcién de las competencias propuesto por la autora Martha Alles, donde se establecen
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niveles de desempefio que permitirdn determinar el grado de desarrollo que se necesita para cada competencia
en el rol. El formato es el siguiente:

Nivel Comportamiento observado

Nivel Comportamiento observado

Nivel Comportamiento observado

Nivel Comportamiento observado

Después de realizar la descripcion de las competencias, se clasifica el nivel de desarrollo que se requiera tener de
cada competencia, obteniendo finalmente las competencias especificas con sus niveles de desarrollo.

Los pasos definidos anteriormente tienen como objetivo lograr la mejor descripcion posible de los desempefios
laborales que las personas deben ser capaces de adquirir para desempeniar el rol en cuestion. Estos desempefios
deben ser especificados claramente para que sirvan como referencia a la formacion, evaluacion y certificacion.
Estas especificaciones se realizan en base a los criterios para juzgar la calidad del desempefio, las evidencias de
desempefio, las evidencias de conocimiento y el campo o ambito de aplicacion.

5. Redactar los criterios de desempeinio.
Los criterios de desempefio expresan el como y el qué se espera del desempefio para que una persona sea

considerada competente en el elemento de competencia correspondiente. Sus enunciados corresponden a la
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respuesta encontrada por un grupo de expertos a la pregunta: ¢(COmo puede saberse si una persona es
competente en el elemento de competencia? (SENA, 1999). Expresan, por lo tanto, el nivel aceptable del
desempefio en cada elemento de competencia y son una guia para la evaluacién de la competencia laboral. La
satisfaccion de todos los criterios de desempefio constituye la competencia plena en un elemento. Se especifican
para cada elemento de competencia:

> Se redactan siguiendo la estructura OBJETO + VERBO + CONDICION, donde el desempefio o el resultado
esperado que se expresa con el objeto y el verbo, debe poder evaluarse con base en lo enunciado en la
condicion.

Definen el nivel aceptable de desempefio laboral requerido para el elemento de competencia.

Identifican anicamente los aspectos esenciales del desempefio.

Cada criterio de desempefio expresa un resultado critico, mediante una declaracion evaluativa.

Forman una base precisa para el disefio de sistemas y materiales de evaluacion.

YV V V V V

Se expresan de tal manera que las evaluaciones del desempefio puedan realizarse conjuntamente con los

trabajadores.

A\ 4

Deben ser tan precisos como sea posible para minimizar los juicios subjetivos.

A\ 4

Describen los resultados observables, y no los procesos como la revision, o los procesos de pensamiento

como “apreciar”, “entender” o “saber como”.

» Incorporan aspectos de organizacion laboral (puntualidad, optimizacion de recursos, manejo de contingencias)
y de comportamientos laborales interactivos. (Vargas, 2004)

Ademas de definir claramente los criterios de desempefio, es necesario complementar la descripcidén del estandar

de competencia definiendo para cada realizacion profesional los siguientes conceptos caracteristicos del

desempefio e inherentes a la respectiva realizacion:

» ElI campo de aplicacién de la realizacion, que describe el ambiente, el equipamiento, las relaciones
personales y todos los otros aspectos relacionados en los cuales se desarrolla el desempefio. «Tiene como
propdsito establecer las diferentes circunstancias con las que una persona se enfrentara en el sitio de trabajo
y son, en consecuencia, en las que se pondra a prueba el dominio de la competencia de la persona».
(CONOCER, Andlisis Ocupacional y Funcional del Trabajo, 1998.)

» Las evidencias de desempefio de la realizacién que constituyen la prueba o demostracion de la

competencia; por tanto, permiten inferir si el desempefio al que se refiere la realizacion profesional ha sido

logrado o no. Estas evidencias pueden ser directas o indirectas. Las primeras hacen alusion a la verificacion

del desarrollo mismo del trabajo mediante la observacién durante su ejecucién. Las evidencias por producto
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son pruebas concretas resultantes del desempefio, justamente los productos obtenidos del mismo. (Vargas,
2004)

» Las evidencias de conocimiento que corresponden a los conocimientos y comprension que se deben
demostrar para asi establecer que el trabajador posee las bases necesarias al desempefio exitoso. Muchas
veces la demostracién de que se tiene el conocimiento estd en el desempefio mismo; lo cual se puede
verificar con preguntas del tipo ¢qué pasaria si.....? (Vargas, 2004)

» La guia para la evaluacién se puede incluir en la norma de competencia en la forma de breves indicaciones
que faciliten después a la evaluadora o evaluador, la labor de recoleccion de las evidencias sobre el
desempenio descrito en la norma. (Vargas, 2004)

6. Redactar el campo de aplicacion.
El campo de aplicacion de la realizacion, que describe el ambiente, el equipamiento, las relaciones personales y

todos los otros aspectos relacionados en los cuales se desarrolla el desempefio, tiene como propdsito establecer
las diferentes circunstancias con las que una persona se enfrentara en el sitio de trabajo y son, en consecuencia,
en las que se pondra a prueba el dominio de la competencia de la persona.

7. Redactar las evidencias de desempefio.
Para juzgar si una persona tiene la competencia para el desempefio de una funcién, es necesario determinar las

evidencias requeridas para demostrar que los criterios de desempefio han sido completamente cubiertos para el
rango de aplicacion (SENA, 1999). Teniendo en cuenta que las evidencias son productos o demostraciones
observadas, las evidencias requeridas especifican para cada elemento:

a. Las evidencias que se pueden obtener en forma de producto.

b. Las evidencias donde es crucial observar el desempefio del trabajador.

c. Las evidencias de conocimiento y comprensién que, al no poder evidenciarse directamente en el desempefio,
podrian obtenerse mediante cuestionarios o testimonios.

d. La cantidad de evidencias requeridas.

e. Como deben cubrirse los criterios de desempefio y las contingencias que ocurren raramente. (Vargas, 2004)

8. Redactar las evidencias de conocimiento.
Las evidencias de conocimiento tanto tedricas como practicas se redactan teniendo en cuenta los elementos que

demuestren el dominio de la persona que ocupa el rol a través del cumplimiento de cada una de las competencias
gue debe presentar para desempenfar correctamente su papel en la organizacién a la que pertenezca. Especifica
el conocimiento que permite a los trabajadores lograr un desempefio competente. Incluye conocimientos sobre los

principios, métodos o teorias aplicadas para lograr la realizacion descrita en el elemento. (Lugo)
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9. Asegurar la calidad del estandar.
La calidad del estandar de competencia se asegura desde el momento justo en que se garantiza que todos los

conceptos caracteristicos del desempefio (campo de aplicacion, evidencias de desempefio, evidencias de
conocimiento y la guia para la evaluacién) e inherentes a la respectiva realizacioén estén bien y estrictamente
desarrollados. Ademas, con la revision del perfil que incluye la norma, por parte de los especialistas, queda
chequeada la pertinencia, calidad, claridad y aplicabilidad de la horma.

10. Presentacion del perfil.
Para la elaboracion y presentacion del Perfil de Competencias para el rol Disefiador de Sistemas se tuvieron en

cuenta algunos de los componentes esenciales definidos por Armando Cuesta Santos en su libro Tecnologia de
Gestion de RR.HH en el afio 2005 y la tesis titulada “Propuesta de proceso de seleccion para el rol de
programador” de las autoras Ailin de la Concepcién Bravo Fernandez y Yuliet Barroso Herrera. A este perfil se le
hicieron algunas modificaciones en base a los objetivos que se persiguen en esta investigacion.

Los componentes fundamentales que conforman el perfil son:

Unidades de competencias vy elementos de competencias asociados a las mismas: Se obtienen del mapa

funcional realizado.

Competencias del cargo: Para lograr una mejor comprension de lo que debe hacer la persona que desempefie

el rol especificado se deben listar primeramente las competencias especificas y genéricas que realiza el rol,
enunciando el propdsito clave o mision del mismo.

Requisitos vy responsabilidades: Para este punto se deben tener en cuenta los siguientes aspectos:

» Requerimientos de calificacion o de capacidades y habilidades para desempefiar el puesto (nivel de

formacion y experiencia requerida, conocimientos y aptitudes).

» Requerimientos fisicos y de personalidad exigidos para el desempefio del puesto (atributos fisicos o de

biotipo, rasgos de personalidad y actitudes).

» Responsabilidades y obligaciones inherentes al puesto. (Santos, 2005).

Para la elaboracién del perfil dentro de los requisitos y responsabilidades se tendran en cuenta los siguientes

aspectos:

» Nivel de Formacion: se especificara el nivel de formacién que deben poseer (en el caso de los profesores) y
las asignaturas que se deben haber cursado para garantizar que se presenten los conocimientos basicos para
ocupar el rol (en el caso de los estudiantes).

» Experiencia requerida: tiempo de desempefio en el rol o en otros roles del equipo de proyecto.

» Responsabilidades: se especificaran las responsabilidades que presente sobre cualquier area, sobre el

trabajo de otras personas, sobre los equipos y medios de trabajo y con el cliente.

44



Copitut 2

Condiciones de trabajo y cultura organizacional: En este aspecto se precisan las condiciones fisicas y

ambientales en que se desenvuelve la persona que ocupa el rol determinado, o sea, su desempefio y el esfuerzo
mental. En la cultura organizacional se trata fundamentalmente el comportamiento de la persona en su puesto,
donde se especifican los valores que debe desarrollar para lograr una mejor integracion al entorno organizacional.
Teniendo en cuenta los elementos descritos anteriormente se elabora un formato para los perfiles de

competencias propuestos.

2.3 Identificacion de las competencias del Disefiador de Sistemas.

A la hora de realizar una seleccién del personal a ocupar el rol de Disefiador de Sistemas hay que tener en cuenta
varios aspectos que lo diferencian del resto de los roles. Debido a esto es necesario contar con un grupo de
competencias que sean las que identifiguen su desempefio laboral.

El papel que desempefia el Disefiador de Sistemas en un proyecto de software es de vital importancia en el
desarrollo del mismo, ya que él es el encargado de llevar todo el disefio del sistema partiendo de los elementos
gue le brindan el analista y el arquitecto luego de haber realizado el analisis con los clientes evaluando qué
conceptos tiene él del sistema para establecer su viabilidad. Luego controla todo el proceso de disefio enfocado
en la arquitectura (organizacién global del sistema en componentes llamados subsistemas) ya definida por el
arquitecto, aunque él puede formar parte en la eleccidén de la misma y disefia sobre ese disefio de arquitectura del
sistema de software, asegurandose de que sean compatibles y que se detalla a un punto en que la aplicacion
puede continuar.

El disefiador identifica y define las responsabilidades, las operaciones, atributos y relaciones de los elementos de
disefio que son indispensables para construir el sistema, esencial para la adquisicion de los objetivos propuestos,
siendo indispensable que la persona que desempefe este rol tenga la capacidad necesaria de abstraccion y
transformacion de ideas en elementos mas tangibles, asi como presentar un dominio de todo el sistema para
poder esquematizar el mismo.

Todos estos aspectos deben de tenerse en cuenta a la hora de identificar las competencias, aunque estas sean

principalmente extraidas del mapa funcional.

2.4 Desarrollo de pasos teniendo en cuenta el método usado.

Paso 1: Seleccion de los especialistas.
La seleccion de los especialistas como primer paso, constituye el apoyo fundamental en la identificacion de las

competencias, ya que de sus conocimientos y la experiencia en el tema depende en un alto grado la calidad del

perfil. La seleccion resulta dificil, ya que en nuestro centro son pocos los proyectos que tiene bien delimitado este
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rol, ademéas no se cuentan con una alta cantidad de profesionales que lleven mucho tiempo desempefiando el
mismo. Para la seleccién de los especialistas en la Universidad se tuvo en cuenta que esas personas tuvieran
mas de 2 afios de desempefio en el rol, sin importar si los mismos son trabajadores o estudiantes. También se
podian tener en cuenta a personas que desempefiaran roles similares que presentaran dominio y conocimiento de

este tema. El grupo de especialistas finalmente fue conformado por 5 personas:

Tabla 4. Especialistas seleccionados para la identificacién de las competencias del rol Disefiador de Sistemas.

- Nombre y apellidos Cargo que ocupa Afios de Experiencia
Ing Armando E. Pacheco || Trabajador Docente. Instructor. Disefiador Principal de 3 afios
Igle5|as Sistemas del proyecto Registros y Notarias (RN).

Ing Jorgelnfante Osorio Trabajador Docente. Profesor. Dpto. de Gestion por 5anos
Procesos e Integracion de Sistemas.

3 Ing. Renier Ramos Oliva Trabajador Docente. Instructor. Disefiador de Sistemas del 2 afios
proyecto Sistema de Apoyo a la Salud (SAS).
Ing Maikel Navarro Osorio Trabajador Docente. Instructor. Arquitecto del proyecto | 2 aﬁos
Tribunales Populares Cubanos.

I- Ing. Maikel Garcia Batista I Dlsenador del proyecto Registros y Notarias (RN). m

Paso 2: Identificacion del propoésito clave del rol dentro del proyecto.
La identificacién del propésito clave del rol Disefiador de Sistemas se realizé a partir del estudio de las

responsabilidades, funciones y actitudes que debe presentar. Las mismas se realizaron a través de entrevistas a
disefiadores de sistemas en proyectos productivos de la Universidad.
Una vez que fueron delimitadas las posibles funciones principales se presentaron las propuestas mediante una
encuesta a los especialistas para su evaluacién, aprobacion o cambio de las mismas, realizando la pregunta:
¢, Cual considera usted es el propésito clave o propdésito principal del Disefiador de Sistemas en un proyecto? Los
resultados de esta encuesta fueron analizados y nuevamente se elabor6 otra propuesta de propésito clave para el
rol y fue presentada a los especialistas. (Ver Anexo 2. Cuestionario para la seleccién del propésito clave del
Disefiador de Sistemas.)
Inicialmente se obtuvo la propuesta de que fuera: Disefiar y organizar el sistema controlando el proceso de
transformacion de los requisitos, la arquitectura y los componentes de software en la estructura y estilo global del
sistema. Realmente esta no fue la solucion final, ya que este proceso se realizé hasta obtener un acuerdo entre
todos los criterios y llegar a una solucién final que fuera la mas éptima y que reuniera todas las opiniones.
Después de haber realizado el analisis de las responsabilidades de este rol y en correspondencia a la unificacion
de criterios planteados por los especialistas (Ver Tabla 4. Especialistas seleccionados para la identificacion de las
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competencias del rol Disefiador de Sistemas.), se definié el siguiente propdsito clave o funcion principal del
Disefiador de Sistemas: Disefar el sistema controlando y transformando los requisitos obtenidos del analisis en
componentes de software propios del disefio, enfocado en la arquitectura definida, garantizando la organizacion
del sistema.

Paso 3: Desarrollo del mapa funcional.
Para el desarrollo del mapa funcional para el Disefiador de Sistemas se partié del propdésito clave o funcién

principal del rol, desde éste se identifican las unidades de competencias asociadas al mismo, respondiendo la
pregunta: ¢ Qué hay que hacer para cumplir con el propdsito clave? Después estas unidades de competencias son
descompuestas en los elementos de competencias.

Teniendo en cuenta la funcion principal ya seleccionada en el paso anterior se elabora una propuesta del mapa
funcional compuesto por cada uno de sus elementos (funcién clave, unidad de competencia y elementos de
competencia) que fue presentada a los especialistas mediante encuestas sucesivas (Ver Anexo 10.Encuesta
sobre definicion de UC y EC.), siguiendo el mismo método anterior donde se aportaron nuevos elementos o se
mantuvieron los ya expuestos, hasta obtener la solucién final.

Para realizar el mapa funcional se debe tener en cuenta todos los principios del mismo, redactando cada uno de
sus elementos en infinitivo, respetandose la semantica y las reglas para su elaboracion. Obteniéndose en este

paso, el siguiente mapa funcional para el rol Disefiador de Sistemas.
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Funcién Clave

software propios del
arquitectura definida, garantizando la organizacion del
sistema.

Disefar el sistema controlando y transformando los
requisitos obtenidos del analisis en componentes de
disefio, enfocado en la

i

Montar los requisitos
identificados y
analizados sobre Ila
tecnologia a utilizar
para desarrollar el
proyecto.

Unidades de competencia

e Participar en la toma de

decisiones
fundamentales
conceptuales y de

politica que son las que

constituyen un marco
de trabajo detallado.

e |dentificar y establecer
la compensacion de
prioridades en las
actividades que se van
a realizar
posteriormente.

e |dentificar y definir las
responsabilidades, las

operaciones, atributos y

relaciones de los

elementos de disefio y
velar que se especifican

a un punto en que la
aplicacion puede
realizarse.

i

Seleccionar las
herramientas adecuadas
para la realizacion mas
optima del disefio del
sistema.

v

e Utilizar herramientas
para el disefo de
sistemas que sean
agiles y alcanzables
en el proyecto.

e Dominar las
herramientas que
seran utilizadas en el
disefio sin importar
su complejidad.

Elementos de competencias

l

Disefiar y materializar
el sistema de acuerdo
a la interpretacion de
los requerimientos vy
sobre el disefio de
arquitectura que le
brindan los arquitectos.

l

* Organizar el sistema en
subsistemas o médulos que
lo hagan mas simplificado y
facil para trabajar en
acuerdo con el arquitecto.

o Dividir los procesos de gran
tamafio en subprocesos
que realicen funciones y
subfunciones especificas.

o Realizar el modelo
conceptual, de acuerdo al
Modelo de Casos de Uso
del Sistema que realiza el
analista, para la guia futura
de los programadores.

o Definir las
responsabilidades,
operaciones, atributos y
relaciones de una o varias
clases y determinar como
deben ser ajustados al
entorno de aplicacion.

e Garantizar el trabajo
correcto en uno o0 mas
paquetes de disefio 0
subsistemas de disefio,
incluidas las clases de
propiedad de los paquetes o
subsistemas.

¢ Disefar las clases,
diagramas de secuencia, el
modelo de dominio,
interfaces y componentes
gue contendra el sistema.

Controlar todo el
proceso de disefio
basado en la
arquitectura
(organizacion global del
sistema en
componentes llamados
subsistemas).

l

e Asegurar que el disefio
es compatible con la
arquitectura de software
y que se detalla a un
punto en que la
aplicacion puede
continuar.

Controlar si el trabajo de
los disefiadores esta
relacionado y enfocado
en los elementos que
brinda el mapa
conceptual.

Seleccionar la
implantaciéon del control
del software sin violar la
arquitectura y aspectos
reflejados por el
arquitecto y el analista.
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Para lograr un mejor andlisis y comprensién de lo que significa cada uno de los elementos que componen el mapa
funcional, a continuacion se realiza una descripcion de cada uno de ellos.
Unidad de competencia 1: Montar los requisitos identificados y analizados sobre la tecnologia a utilizar

para desarrollar el proyecto.
Participar en la toma de decisiones fundamentales conceptuales y de politica que son las que constituyen un

marco de trabajo detallado: Para lograr un mejor entendimiento de como llevar los requerimientos del cliente al

disefio del sistema, el disefiador debe montar estos requisitos sobre la tecnologia que él tiene para desarrollar el
trabajo y por tanto debe participar en la toma de decisiones fundamentales que se llevan a cabo luego del analisis
del negocio donde se determina el desglose y funcionalidades principales del sistema para poder sentar las bases
para realizar su trabajo.

Identificar y establecer la compensaciéon de prioridades en las actividades que se van a realizar posteriormente:

Para realizar el disefio del sistema el disefiador debe establecer previamente el orden por prioridad de los
elementos que son mas importantes a la hora de disefiar, aquellos que son de mayor especificacion y detalle en
su trabajo para que el resultado de su trabajo sea el mejor inicio que tenga el posterior trabajo de los
programadores, asi como para el disefiador de Base de datos (BD) a la hora de llevar parte de su trabajo a las
tablas que conformaran la BD.

Identificar y definir las responsabilidades, las operaciones, atributos y relaciones de los elementos de disefio y

velar que se especifican a un punto en gue la aplicacion puede realizarse: El disefiador debe detallar cada una de

las responsabilidades a seguir para la elaboracién del disefio, pues su trabajo tiene gran peso en el desarrollo del
sistema, debe extraer atributos propios del sistema, establecer los niveles y relaciones entre ellos, realizar la
composicion de las clases y operaciones que se van a realizar dentro de la misma para darle solucion a los
requerimientos, de manera que tengan una organizacion creible y detallada de tal forma que su interpretacion
pueda realizarse fisicamente.

Unidad de competencia 2: Seleccionar las herramientas adecuadas para la realizaciobn mas o6ptima del

disefio del sistema.

Utilizar herramientas para el disefio de sistemas gue sean agiles y alcanzables en el proyecto: Debe seleccionar

para el desarrollo de su trabajo herramientas que le sean mas factibles para disefiar, propias del disefio y que
puedan ser utilizadas en el proyecto, ya que hay muchas que pueden resultar muy buenas, pero otras de dificil
mantenimiento y adquisicion.

Dominar las herramientas que seran utilizadas en el disefio sin importar su complejidad: Las herramientas con las

gue se realizara el disefio deben ser de domino total del disefiador, ya que hay que realizar un trabajo bien
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estructurado para su posterior empleo. Hay unas que son indispensables como las herramientas CASE (Computer
Aided Software Engineering o Ingenieria de Software Asistida por Ordenador).
Unidad de competencia 3: Disefiar y materializar el sistema de acuerdo a la interpretacion de los

requerimientos y sobre el disefio de arquitectura que le brindan los arquitectos.
Organizar el sistema en subsistemas o0 mdédulos que lo hagan mas simplificado vy facil para trabajar en acuerdo

con el arquitecto: El arquitecto es quien le entrega la estructuracion del sistema del proyecto en subsistemas a los

disefiadores, pero los disefiadores de sistemas, en muchos casos, participan también en esta decision, aunque no
es su principal trabajo crear el disefio global de los subsistemas, tiene amplios conocimientos del mismo.

Dividir los procesos de gran tamarfio en subprocesos que realicen funciones y subfunciones especificas: Para un

mejor entendimiento y desarrollo del sistema, el disefiador puede dividir los grandes procesos en subprocesos que
garanticen un trabajo mas detallado del mismo, delimitdndolos por las funciones similares que estos tengan.

Realizar el modelo conceptual, de acuerdo al Modelo de Casos de Uso del Sistema gue realiza el analista, para la

guia futura de los programadores: El disefiador es el encargado de realizar el Modelo Conceptual que muestra
toda la légica del negocio establecida por los analistas, pero enfocado al desarrollo del sistema. Este modelo sirve
de guia a los programadores para realizar la programacion y a los disefiadores para la creacion de las tablas y
otros elementos propios de la BD.

Definir las responsabilidades, operaciones, atributos y relaciones de una o varias clases y determinar como deben

ser ajustados al entorno de aplicacion: Las operaciones mas importantes, la identificacién de atributos comunes y
no comunes, asi como el nivel de responsabilidad y persistencia que tengan las clases, son elementos de elevada
importancia que se tienen en cuenta para realizar el entorno de la aplicacién.

Garantizar el trabajo correcto en uno o mas paquetes de disefio 0 subsistemas de disefio, incluidas las clases de

propiedad de los paquetes o subsistemas: El Disefiador de Sistemas no realiza en su totalidad la division del

disefio en subsistemas de disefio, pero si enfoca su trabajo en base a este desglose, garantizando que su trabajo
con cada uno de ellos se realice lo méas detallado posible.

Disefnar las clases, diagramas de secuencia, el modelo de dominio, interfaces y componentes que contendra el

sistema: Es trabajo del disefiador disefiar los diagramas de clases y secuencia que aportaran los elementos
necesarios para saber como funcionara el sistema y en qué orden siguen sus principales actividades y en base a
eso desarrollar el disefio del sistema con el que se trabajara.

Unidad de competencia 4: Controlar todo el proceso de disefio basado en la arquitectura (organizacién

global del sistema en componentes llamados subsistemas).

Asequrar que el disefio es compatible con la arquitectura de software y que se detalla a un punto en que la

aplicacion puede continuar. El arquitecto es el encargado de definir la arquitectura a seguir para el desarrollo del
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sistema, aunque muchas veces el disefiador también se hace participe de esa eleccion ofreciendo sus
conocimientos, pero si es trabajo de él velar porque su trabajo sea en base a la arquitectura que se defina sin
salirse de la misma y ver que estan detallados todos los elementos de manera que no se haga engorroso su
seguimiento para realizar el disefio del sistema.

Controlar_si el trabajo de los disefiadores esta relacionado vy enfocado en los elementos que brinda el mapa

conceptual: El disefiador recibe el modelo de disefio conformado por los médulos ya definidos y también la
arquitectura que se lleva a cabo, luego realiza el modelo conceptual (MC), que convierte la I6gica del negocio a la
I6gica del sistema, siendo el MC el que se encarga de que el trabajo de los diferentes disefiadores, que se realiza
por separado, sea guiado de manera similar y acorde a las responsabilidades propias de cada rol.

Seleccionar la implantacién del control del software sin violar la arquitectura y aspectos reflejados por el arquitecto

y el analista: El proceso de llevar a cabo el control del software se pone de manifiesto por el disefiador a la hora
de contar con herramientas de hardware y software apropiadas para adquirir datos, alimentar el sistema y realizar
las actividades propias del disefio utilizando las herramientas necesarias que él define para realizar su trabajo,
esto lo debe realizar sin violar la arquitectura definida y los elementos de analisis del negocio, permitiéndole
ajustar el trabajo con las herramientas elegidas a estos aspectos.

Paso 4: Identificar las unidades de competencia y redactar los elementos de competencia. Propuesta de
competencias asociadas a cada funcién.

Teniendo en cuenta el estudio realizado en el capitulo 1 y de los trabajos relacionados con el tema de la
identificacion de competencias del rol Disefiador de Sistemas, se elabora una propuesta de competencias
genéricas y especificas que deben tener las personas que se desempefian en este rol. Con el objetivo de que la
propuesta sea analizada y evaluada, la misma es presentada a los especialistas ya seleccionados y de acuerdo a
sus criterios se adicionaran o eliminaran competencias, siendo refinado el listado de las mismas asociandolas a
cada elemento de competencia.

Resultado del trabajo realizado con los especialistas en diferentes secciones, talleres y entrevistas, se
identificaron las competencias genéricas para el rol Diseflador de Sistemas. Estas fueron tomadas del proyecto
Tuning y aprobadas en el taller # 2 realizado en el Rectorado de la UCI, dirigido por Edistio Yoel Verdecia

Martinez y José Lavandero Rodriguez. (Ver Perfil de Competencias para el rol Disefiador de Sistemas).
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Teniendo en cuenta el desarrollo del mapa funcional, que incluye la funcion principal, las unidades de
competencias, asi como los elementos que conforman la misma y con la ayuda de la encuesta realizada a
algunos especialistas se obtuvieron las competencias especificas del rol. (Ver

Anexo 4. Encuesta para la valoracion de las competencias especificas para el Disefiador de Sistemas.)

Los resultados de la encuesta para la seleccion de las competencias especificas se muestran en la tabla 18 (Ver
Anexo 5. Competencias especificas asociadas a cada elemento de competencia con sus niveles de desempefio
segun el criterio de los expertos.), quedando determinado el nUmero de elementos de competencia con que cada
especialista relacioné determinada competencia, asi como su nivel de desempefio. Calculandose con estos datos
el coeficiente de concordancia (Cc) que permitié especificar las competencias especificas que conformaron el
perfil del Disefiador de Sistemas. Finalmente, se obtuvo un Cc = 60% para todas las competencias seleccionadas.

Paso 5: Redactar los criterios de desempefio.
Los criterios de desempefio se encontraran en la tabla de la norma realizada en el proceso de normalizacion

reflejadas en el anexo 5. (Ver Anexo 5. Competencias especificas asociadas a cada elemento de competencia
con sus niveles de desempefio segun el criterio de los expertos.)

Paso 6: Redactar el campo de aplicacion.
Incluye las diferentes circunstancias, en el lugar de trabajo, materiales y ambiente organizacional en el marco del

cual, se desarrolla la competencia. En este caso para el desarrollo de cada una de las unidades de competencia
con sus respectivos elementos asociados, se tienen en cuenta los materiales, lugares propios en que se
desarrolla el mismo, que generalmente es el laboratorio de proyecto. (Ver Anexo 5. Competencias especificas
asociadas a cada elemento de competencia con sus niveles de desempefio segun el criterio de los expertos.)
(Vargas, 2003)

Paso 7: Redactar las evidencias de desempenio.
Las evidencias de desempefio son los comportamientos en condiciones especificas, de modo que se puede inferir

gue el desempefio esperado se ha logrado de manera definitiva. En este desempefo debe hacerse evidente el
dominio del conocimiento. EI mismo evallGa las competencias como tal. Las evidencias de desempefio se dividen
en 2 grupos: desempefio directo y evidencias del producto. Dentro de desempefio directo se ubican situaciones
contra las cuales se demuestra el resultado del trabajo y en las evidencias del producto los resultados tangibles
derivados del desempefio. (Ver Anexo 5. Competencias especificas asociadas a cada elemento de competencia
con sus niveles de desempefio segun el criterio de los expertos.) (Vargas, 2003)

Paso 8: Redactar las evidencias de conocimiento.

Las evidencias de conocimiento incluyen el conocimiento de lo que tiene qué hacerse, cdmo debe hacerse,

por qué debe hacerse y lo que tendria qué hacerse si las condiciones cambian. Implica conocimiento de
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teorias, principios y habilidades de orden cognitivo. Especifica el conocimiento que permite a los trabajadores

lograr un desempefio competente. Evalta el conocimiento como tal. (Aguirre,2008) (Ver

Anexo 3. Normas para cada una de las unidades de competencia.).

Area Ocupacional: Proyecto Productivo

disefio de arquitectura que le brindan los arquitectos.

Unidad de competencia: Disefiar y materializar el sistema de acuerdo a la interpretacion de los requerimientos y sobre el

Realizacién profesional (elemento de competencia):

. Organizar el sistema en subsistemas o médulos que lo hagan mas simplificado y facil para trabajar en acuerdo con
el arquitecto.

. Dividir los procesos de gran tamafio en subprocesos que realicen funciones y subfunciones especificas.

. Realizar el modelo conceptual, de acuerdo al Modelo de Casos de Uso del Sistema que realiza el analista, para la
guia futura de los programadores.

. Definir las responsabilidades, operaciones, atributos y relaciones de una o varias clases y determinar como deben
ser ajustados al entorno de aplicacion.

. Garantizar el trabajo correcto en uno o mas paquetes de disefo o subsistemas de disefo, incluidas las clases de
propiedad de los paquetes o subsistemas.

. Disefiar las clases, diagramas de secuencia, el modelo de dominio, interfaces y componentes que contendra el
sistema.

Criterios de desempefio:

Evidencias de desempefio:

- Participa en la toma de decisiones de la estructuracion del sistema
en subsistemas, aunque el arquitecto es el principal responsable.

- Divide los grandes procesos en subprocesos que garanticen un
trabajo més detallado del mismo, delimitdndolos por las funciones
similares que estos tengan.

- Encargado de realizar el Modelo Conceptual que muestra toda la
I6gica del negocio establecida por los analistas, pero enfocado al
desarrollo del sistema.

- Identifica los atributos comunes y no comunes, asi como el nivel de
responsabilidad y persistencia que tengan las clases, elementos de
elevada importancia que se tienen en cuenta para realizar el entorno
de la aplicacion.

- Disefia los diagramas de clases y secuencia que aportaran los
elementos necesarios para saber como funcionara el sistema.

- Realiza el disefio en base a la arquitectura definida.

Desempefio directo

-La arquitectura definida es la opcién mas
acertada para desarrollar el trabajo.
-El modelo de disefio es
correctamente.

-El' modelo conceptual es desarrollado en
correspondencia al modelo realizado por los
analistas.

-Los diagramas de clase y secuencia son
realizados de acuerdo a los requerimientos,
adecuados al negocio pero enfocados en el
sistema.

Evidencias del producto

- Sistema dividido en subsistemas que tienen
similitudes de desarrollo.

interpretado
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- Realiza el modelo conceptual, que convierte la Iégica del negocio a
la légica del sistema y mantiene unido todo el trabajo de los
disefiadores.

Modelo conceptual.
- Diagramas de clases.
- Diagramas de secuencia.

Campo de aplicacion:
Areas de proyecto productivo u organizacion.

Evidencias de conocimiento y
comprension:
De los conocimientos basicos de arquitectura
para apoyar la seleccion del arquitecto.
Del dominio que presenta el disefiador para la
comprension del modelo de dominio.
Del dominio del desarrollo del mapa
conceptual.
Del dominio de la realizacion del diagramas de
clases y diagramas de secuencias.

Guia para la evaluacion:

al modelo conceptual que guiara el proceso de disefio.

Observacion del trabajador que ocupa el rol determinado realizando su trabajo de disefio sin violar la arquitectura definida.
Observacion del trabajador que ocupa el rol determinado transformando los elementos presentes en el modelo de dominio

Revision de los diagramas de clases y secuencias desarrollados por el disefiador.

Paso 9: Asegurar la calidad del estandar.

Para el desarrollo de este paso es importante haber realizado correctamente el proceso de normalizacion, con la

revision y aprobacion previa de los especialistas no solo del perfil, también de cada una de las tablas que

componen la norma, incluidas en el mismo. La guia para realizar la norma seria la siguiente.( Ver Tabla 5)

Tabla 5. Tabla general del proceso de normalizacion.

[ Unidad de competencia: la funcion productiva definida en el Mapa Funcional. Esta
formada por el conjunto de realizaciones profesionales

Realizacidon profesional: la descripcion de un resultado laboral que un egresado
es capaz de lograr (obftenida del Mapa Funcional).
Criterios de desempefo: Ewvidencias requeridas:
Un resultado v un enunciado evaluativo - Desempeno directo: situaciones
e demuestra el desemperico del contra las cuales se demuestra el
egresado vy por tanto su competencia. resultado del trabajo.

- Ewvidencias de producto:

resultados tangibles derivados
del desempefio.

Campo de aplicacion: Ewvidencias de conocimiento W
Incluyen las diferentes circunstancias, comprensian:

en <l lugar de trabajo, materiales v | Especifica el conocimiento gque permite a
ambiente organizacional en el marco | los trabajadores lograr wun desempefno
donde se desarrolla la competencia. competente.

Incluye conocimientos sobre principios,
metodos o teorias aplicadas para lograr
la realizacion descrita en el elemento.

Guia para la evaluacidan:

evidencias para la evaluacion de la competencia

Establece los metodos de ewvaluacion y las mejores formas de recoleccion de las

Paso 10: Presentacién del perfil.

El Perfil de Competencias contiene elementos fundamentales: Competencias, Requisitos, Responsabilidades del

Rol y las Condiciones de Trabajo y Cultura Organizacional.
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En la parte del perfil que se denomina Competencias, se presentaran las competencias genéricas establecidas
por la Universidad para el nuevo proceso de formacion que fueron seleccionadas del proyecto Tuning y las
competencias especificas definidas para el rol. Ademas, contendra los elementos mas importantes expuestos en
el mapa funcional: las unidades de competencias con sus respectivos elementos de competencias.

Los conocimientos especificos seran aquellas asignaturas fundamentales que debe dominar la persona a
ocupar el rol, teniendo en cuenta la profundidad de los mismos. Los requisitos de personalidad, son aspectos
psicologicos, enfocados en la naturaleza que debe presentar la persona que opte por ocupar el rol Disefiador de
Sistemas. En este punto también se tiene en cuenta el nivel de exposicién del requisito.

Requisitos y responsabilidades: Cuesta define en este aspecto: Los Requerimientos de calificacion o de
capacidades y habilidades para desempenfiar el puesto (nivel de formacién y experiencia requerida, conocimientos
y aptitudes). Los Requerimientos fisicos y de personalidad exigidos para el desempefio del puesto (atributos
fisicos o de biotipo, temperamento, rasgos de personalidad y actitudes) y las Responsabilidades y obligaciones

inherentes al puesto.

Perfil de competencia del rol: Disefiador de Sistemas

Denominacion del cargo o puesto: Disefiador de Sistemas.

Departamento al cual pertenece: Proyecto Productivo.

Mision del rol: Disefiar el sistema controlando y transformando los requisitos obtenidos del analisis en componentes de
software propios del disefio, enfocado en la arquitectura definida, garantizando la organizacion del sistema.
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Unidad de competencia 1: Montar los requisitos identificados y analizados sobre la tecnologia a utilizar para desarrollar el
proyecto.
Elementos de competencia:

1.1 Participar en la toma de decisiones fundamentales conceptuales y de politica que son las que constituyen un marco de
trabajo detallado.

1.2 Identificar y establecer la compensacion de prioridades en las actividades que se van a realizar posteriormente.

1.3 Identificar y definir las responsabilidades, las operaciones, atributos y relaciones de los elementos de disefio y velar
gue se especifican a un punto en que la aplicacion puede realizarse.

Unidad de competencia 2: Seleccionar las herramientas adecuadas para la realizacion mas optima del disefio del sistema.
Elementos de competencia:

2.1 Utilizar herramientas para el disefio de sistemas que sean agiles y alcanzables en el proyecto.
2.2 Dominar las herramientas que seran utilizadas en el disefio sin importar su complejidad.

Unidad de competencia 3: Disefiar y materializar el sistema de acuerdo a la interpretacion de los requerimientos y sobre el
disefio de arquitectura que le brindan los arquitectos.

Elementos de competencia:

3.1 Organizar el sistema en subsistemas o modulos que lo hagan mas simplificado y facil para trabajar en acuerdo con el
arquitecto.

3.2 Dividir los procesos de gran tamafio en subprocesos que realicen funciones y subfunciones especificas.

3.3 Realizar el modelo conceptual, de acuerdo al Modelo de Casos de Uso del Sistema que realiza el analista, para la
guia futura de los programadores.

3.4 Definir las responsabilidades, operaciones, atributos y relaciones de una o varias clases y determinar cémo deben ser
ajustados al entorno de aplicacion.

3.5 Garantizar el trabajo correcto en uno o mas paquetes de disefio o subsistemas de disefo, incluidas las clases de
propiedad de los paquetes o subsistemas.

3.6 Disefiar las clases, diagramas de secuencia, el modelo de dominio, interfaces y componentes que contendra el
sistema.

Unidad de competencia 4: Controlar todo el proceso de disefio basado en la arquitectura (organizacion global del sistema
en componentes llamados subsistemas).

Elementos de competencia:

4.1 Asegurar que el disefio es compatible con la arquitectura de software y que se detalla a un punto en que la aplicacién
puede continuar.

4.2 Controlar si el trabajo de los disefiadores esta relacionado y enfocado en los elementos que brinda el mapa
conceptual.

4.3 Seleccionar la implantacion del control del software sin violar la arquitectura y aspectos reflejados por el arquitecto y
el analista.

Competencias Especificas
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1. Capacidad de tomar decisiones importantes para definir parte de la estructura y el disefio del sistema a través de los
requerimientos del negocio ya establecidos y de otros datos que brinden el arquitecto y el analista.

2. Conocimientos de algoritmos del disefio de sistemas y de metodologia de desarrollo de software.

3. Dominio de estandares, patrones de disefio y arquitectura de software que sirvan de base o guia para estructurar y
disefiar el sistema.

4.  Conocimiento de herramientas propias para el disefio y de técnicas de disefio de software, incluyendo analisis orientado
a objetos, orientado a aspectos y analisis dirigido por eventos.

5.  Conocimientos fundamentalmente de todas las versiones del lenguaje UML (Lenguaje Unificado de Modelado o Unified
Modeling Language), de BPMN (Business Process Management Notation o Notacién para el Modelado de Procesos de
Negocio) y herramientas de modelado visual.

6. Habilidad de interpretacion del modelo de disefio para visualizar su contenido de manera fisica mediante el disefio.

7. Dominio del modelo conceptual que es el que mantiene la coherencia del trabajo de todos los disefiadores.

Competencias genéricas

Capacidad de abstraccion y sintesis.

Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.

Capacidad para organizar y planificar el tiempo.

Responsabilidad social, compromiso ciudadano y ética de la profesion.

Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente.

Habilidad para buscar, procesar y analizar informacién procedente de diferentes fuentes.
Capacidad creativa.

Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas.

© ©® N o g DN PF

Capacidad para tomar decisiones.

10. Capacidad de trabajo en equipo.

11. Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes.
12. Habilidad para trabajar en forma autébnoma.

13. Compromiso con la calidad.

Conocimientos especificos 1 2 3
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Idioma inglés X

Arquitectura, Patrones de Disefio.

Ingenieria de software

1. Elementales 2. Medios 3. Superiores

Requisitos de personalidad

Seguro de si

Dinamico X

Agil X
Competente X
Sincero X
Respetuoso X
Convincente X

1. No exigidos 2 Bajos 3 Medios 4. Altos

Requisitos o exigencias del rol:

Formacion minima necesaria:

Estudiantes: Se requiere haber cursado las asignaturas:

o Ingenieria de Software

. Gestion de Software

Profesores: Nivel superior, preferiblemente graduado de Ingenieria Informatica, Ingenieria Industrial y Disefio Industrial
Experiencia Previa: Debe tener como minimo 2 afos de experiencia en el desarrollo de disefios de sistemas o software,
desempendndose satisfactoriamente.
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Requisitos Fisicos:
o No debe presentar ningln impedimento fisico que le imposibilite desempefiar su trabajo, teniendo en cuenta los
requisitos del puesto de trabajo.(Ejemplo: débil visual, débil mental, entre otros)

Responsabilidades del rol:

Sobre el trabajo de otras personas:

Se subordina al: Lider de software.

Subordinados: Debe analizar los elementos que le proporcionan el analista y el arquitecto para realizar su trabajo, asi como
la rigurosidad del trabajo que realizan todas las personas que se le subordinan.

Sobre los equipos y medios de trabajo: Se responsabiliza por todos los medios dentro de los locales que le son
asignados, los accesorios del mismo, por ejemplo: las computadoras con sus respectivos backups, las impresoras, el
mobiliario, etc. Periédicamente debe chequear el estado de los mismos.

Sobre la relacién con los clientes: Para el disefiador el cliente directo es el programador al que le facilita todo su trabajo
para que, en base a eso, ellos realicen su labor. No tiene una relacion directa con los clientes del software en cuestién, pues
él recibe la informacion que les dan los clientes a los analistas que son los encargados de convertir los requisitos en los
diagramas y modelos que necesita el disefiador para realizar su trabajo.

Condiciones de trabajo:

Esfuerzo mental: Exige de gran esfuerzo mental pues debe tomar decisiones sobre situaciones complejas, debe ser capaz
de convertir todos los requerimientos a su realizacion fisica. El esfuerzo fisico es minimo.
Ambiente fisico:

o Buena lluminacion.

o No ruido.

. Microclima: Temperatura entre 18 y 25°C tanto en invierno como en verano.

o Puesto de trabajo en buenas condiciones, confortable, comodo para sentarse teniendo en cuenta que su labor

requiere de tiempo.
Riesgos més comunes:

o Descontrol de la informacion segun el nivel de accesibilidad.
. Duplicacién del trabajo o reutilizacion del mismo sin previo autorizo, al no haber responsabilidad ni cuidado con los
artefactos que genera el Disefiador de Sistemas.

o Retraso en el desarrollo del producto por factores externos e internos.

Cultura organizacional:

Expectativas del comportamiento: Debe tener un comportamiento acorde al codigo de ética y el reglamento de la UCI.
Cumplir con las normas legales establecidas en el pais.
Clima organizacional:

o Lograr una buena comunicacion con los miembros del equipo, fundamentalmente con los analistas, arquitectos y
programadores.

. Propiciar el trabajo colaborativo.

o Comprometer al programador a realizar un buen trabajo basado en su disefio, validando el mismo.

Normalizacién (Ver Anexo 3. Normas para cada una de las unidades de competencia.)

Realizado por: Firma: Fecha:
Revisado por: Firma: Fecha:
Aprobado por: Firma: Fecha:
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2.5 Conclusiones Parciales

En este capitulo se describié detalladamente el método Andlisis Funcional a utilizar para la identificacion de las
competencias y el disefio del Perfil de Competencias para el rol Disefiador de Sistemas. Mediante el desarrollo de
cada uno de los pasos del método escogido, se obtuvo el mapa funcional del rol con cada uno de sus elementos
partiendo del propdsito clave. Se evidenciaron los elementos de competencias que muestran los resultados que
una persona debe ser capaz de lograr para desempefiar correctamente el rol. Ademas, se seleccionaron las
competencias genéricas a través de la propuesta realizada por el proyecto Tuning, teniendo en cuenta las mas
acordes al rol, asi como las competencias especificas con sus respectivos niveles de desarrollo requeridos.

Para el disefio del Perfil de Competencias se tuvieron en cuenta varios aspectos reflejados por el autor Armando
Cuesta y la valoracion de tesis anteriores como la titulada Propuesta de proceso de seleccion para el rol de

programador.
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Capitulo 3: Validacion del Perfil de Competencias para el rol de Disefiador de
Sistemas.

3.1 Introduccién
El método elegido para la validacion del Perfil de Competencias propuesto para el rol Disefiador de Sistemas fue

el método Delphi. Esencialmente este método consiste en la seleccion de un grupo de expertos a los que se les
pregunta su opinién sobre los elementos que son objetos de analisis. Se realizan rondas sucesivas a cada uno de
sus resultados hasta que el realizador lo decida, con el objetivo de conseguir una aceptacion entre los criterios de
los expertos.

3.2 Validacion del Perfil de Competencias para el rol Disefiador de Sistemas.

En el capitulo 1 se expusieron las caracteristicas generales del método Delphi, quedando definidas 4 fases de
desarrollo para este método:

Fase 1: Formulacién del problema.
Culminado el Perfil de Competencias para el rol Disefiador de Sistemas, se hace necesario evaluar la completitud,

calidad y eficacia del mismo, utilizando para ello el método de expertos Delphi.

Se definen los atributos (A) a evaluar por los especialistas para comprobar todos los aspectos reflejados en el
perfil, estos deben ser exactos y medibles. Los atributos identificados, similares a los utilizados en tesis anteriores
como la del Disefio del Perfil de Competencias para los roles: Planificador y Lider de proyecto en la Facultad 3,
son los siguientes:

Al. Importancia del Perfil de Competencias para la seleccién del personal del proyecto.

A2. Grado de completitud del Perfil de Competencias en cuanto a los elementos que lo componen.

A3. Grado de completitud del mapa funcional del rol.

A4. Grado de completitud de las competencias identificadas.

A5. Grado de dificultad en la comprension del perfil.

Estos criterios establecen las bases para la realizacién del cuestionario presentado a los especialistas en la fase
3.

Fase 2: Eleccidon de expertos.

Para esta investigacion se define como experto a aquellas personas con amplios conocimientos y experiencia en
la gestidn de proyecto, disefio en general, pero fundamentalmente enfocado a aquellos que presentan dominio del
disefio de sistemas. Los expertos fueron elegidos previamente por las personas que formaron parte del grupo que
lleva a cabo el proceso de transformaciones en la UCI, guiados por Edistio Verdecia Martinez y José Lavandero
Rodriguez. Inicialmente los expertos seleccionados para realizar la encuesta fueron 12 personas que contaban

con una gran experiencia y reconocimiento en la Universidad por su buen desempefio laboral. Esta cantidad fue
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establecida para que el resultado final fuera mucho mas confiable y existiera diversidad de criterios que
provocaran una respuesta mas amplia; pero a la vez mas enfocada al resultado que se pretendia alcanzar, que
era la aprobacion y validacion de este trabajo por su calidad y exactitud.

De la poblacion actual constituida por 12 expertos se tomoé la muestra a un 95% de confianza de la tabla “Letras
codigo del tamafio de muestra” dando como resultado la letra B, la que en la tabla "Planes de muestreo simple en
inspeccion normal” dio como resultado la eleccion final de 3 expertos, que fueron seleccionados posteriormente,
teniendo en cuenta el resultado més alto del coeficiente de competencia K.

El criterio de seleccion de los especialistas se basé en el conocimiento que ellos presentaron ante la problematica
analizada. Para determinar cudles serian los seleccionados se calcul6 el coeficiente de competencia K, utilizando
la siguiente formula matematica:

_Kc+Ka
)

Donde K. es el coeficiente de conocimientos y K, es el coeficiente de argumentacion.

Para calcular el K. y K,, se realiza un cuestionario a cada especialista.

El K. se obtiene pidiéndole al candidato su criterio acerca de los conocimientos que posee sobre el tema, dandole
una puntuacién del 0 al 10, teniendo en cuenta que 0 significa no poseer ningln conocimiento sobre el problema y
10 tener pleno conocimiento del mismo. Luego esta puntuacién es multiplicada por 0.1 para obtener el coeficiente

enunrangode Oal.

Para calcular el K,, el candidato elegido debe clasificar en alto, medio o bajo su grado de competencia sobre
los aspectos expuestos a su consideracion. Cada nivel de clasificacion posee un valor y la suma de los
valores marcados por cada criterio serd el coeficiente de argumentacion del candidato a experto. Para realizar
el célculo K, se hace uso cuestionario definido por las autoras Yilena Borrero Luzla y Yaima Viltres Cisnero
en su trabajo de diploma “Propuesta de un Proceso de Seleccion de Roles y Personal con sus Niveles de

Competencia para Proyectos Multimedia”. (Ver
Anexo 6: Cuestionario para el calculo del grado de argumentacion del experto (Ka).)

Cuando se calcula K se evalla, de acuerdo a la cantidad de expertos necesarios para la validacion, cuales de
los candidatos pueden pasar a ser expertos, teniendo en cuenta los siguientes datos:
¢ Si 0.8 <K <1.0, el coeficiente de competencia es alto.

¢ Si 0.5 <K < 0.8, el coeficiente de competencia es medio.
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¢ Si K < 0.5 el coeficiente de competencia es bajo.

Estos expertos son los siguientes:

Ing. Armando Esteban Pacheco Iglesias: Trabajador docente. Disefiador Principal del proyecto Registros y
Notarias (RN) de la facultad 15. Cuenta con 3 afios de experiencia desarrollando este rol. Posee experiencia en el
desarrollo de software dentro y fuera de Cuba.

Ing. Renier Ramos Oliva: Jefe del grupo de disefio del departamento Sistema de Apoyo a la Salud (SAS) del
Centro Especializado de Soluciones Informaticas para la Medicina (CESIM). Cuenta con 2 afios de experiencia en
el disefio de sistemas. Presenta publicaciones nacionales e internacionales. Entre sus publicaciones mas
importantes se encuentra “Sistema para la gestion de eventos’, presentado en el evento internacional
NeuroRehabana 2010.

Ing. Reynier Soto Géngora: Diseflador del proyecto Hospitales. Asociado al grupo de disefio del departamento
del Centro Especializado de Soluciones Informaticas para la Medicina (CESIM). Cuenta con 3 afios
desempefiando este rol.

La tabla siguiente muestra los resultados obtenidos para los expertos seleccionados.

Tabla 6. Resultados obtenidos para los expertos

No Expertos Kc ‘ Ka K

1 Ing. Armando Esteban Pacheco Iglesias 0.9 1.09 0.995
2 Ing. Reynier Soto Géngora 0.9 1.00 0.950
Ing. Renier Ramos Oliva. 0.9 1.08 0.990

Fase 3: Elaboraciéon y lanzamiento de los cuestionarios (en paralelo con la fase 2).

Para la validacién y evaluacion del Perfil de Competencias del Disefiador de Sistemas propuesto, se elabora un
cuestionario en el que se les pide a los expertos evaluar cada uno de los criterios determinados en la fase 1. El
cuestionario se aplica a cada uno de los expertos seleccionados por separado y las opiniones son recogidas
anénimamente, para obtener la opinién real y Unica de cada uno de ellos, sin la influencia de otros criterios. (Ver
Anexo 7.Cuestionario para la validacién del Perfil de Competencias.)

Fase 4: Desarrollo practico y explotacién de resultados.

Para la elaboracion del cuestionario se tuvo en cuenta por cada pregunta proponer 3 respuestas. Con el objetivo
de evaluar los resultados obtenidos por cada experto y calcular el grado de concordancia en sus criterios, se da

una puntuacion del 1 al 3 por cada respuesta, siendo 1 la respuesta que mas se ajusta al objetivo de la propuesta,
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0 sea, el criterio evaluado en la pregunta estd acorde a lo deseado, y 3 indica que existen problemas en la
propuesta en cuanto al criterio evaluado.

Acorde a lo explicado anteriormente se obtuvieron los siguientes resultados para el perfil del Disefiador de
Sistemas.

Tabla 7. Resultados del cuestionario realizado para la evaluacidon de los criterios en el perfil del rol Disefiador de
Sistemas.

Expertos Al A2 A3 A4 A5
= 1 2 1 2 1
E2 1 2 1 1 1
E3 1 3 1 1 1

Dada la importancia de que la validacion del perfil de competencia sea rigurosa, se determind utilizar el coeficiente
de Kendall (W) en la determinacién de la concordancia en el criterio de los expertos. Este estadigrafo tiene mayor
rigor matematico que el coeficiente de concordancia (Cc), ademas permite arribar a un resultado con menos
rondas. Para el célculo de W se hace uso del programa estadistico Statistical Product and Service Solutions
(SPSS), los resultados obtenidos del cuestionario aplicado a los expertos constituyen la entrada al calculo de W
(Ver tabla 7). Los valores del coeficiente de Kendall “W” deben oscilar entre 0 y 1 (0 < W < 1), si W alcanza el
valor uno (W = 1) entonces existe una concordancia total de criterios, mientras mayor sea el valor de W, es decir,
cuanto mas se acergue a uno, mayor sera la concordancia entre los expertos. La concordancia se considera
aceptable si W=0.5.

Luego se aplica la Prueba de Significacion de Hipétesis, plantedndose la hipotesis nula (HO) y la alternativa (H1)
de la siguiente forma:

HO: no existe comunidad de preferencia entre los expertos, W=0

H1: existe comunidad de preferencia entre los expertos, W = 0.

El SPSS arroj6 los siguientes resultados para el caso del perfil del Disefiador de Sistemas.

Tabla 8. Resultados del célculo de la concordancia en el criterio de los expertos, para el perfil del Disefiador de
Sistemas.

Desviacion Estandar Minimo

Maximo

3 0.00000

3 2.3333 0.57735 2.00 3.00
3 1.0000 0.00000 1.00 1.00
3 1.3333 0.57735 1.00 2.00
3 1.0000 0.00000 1.00 1.00
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El resultado del coeficiente de Kendall fue W= 0.810 por lo que se considera aceptable la concordancia entre los
expertos.

Otra via para verificar que la concordancia es aceptable, cuando el nimero de expertos es menor que 7, es
verificar que el nivel de significacion (Asymp.Sig en el SPSS) est4 entre los valores de 0,01 y 0,05. Cuando el
resultado obtenido es menor que 0.05 se acepta la H1, en caso de ser mayor se acepta HO. En este caso
Asymp.Sig = 0,046 < 0,05, quedando validado el perfil de Disefiador de Sistemas con todos sus componentes
integrados, por concordancia entre los criterios de expertos.

3.3 Conclusiones parciales

En este capitulo se describié detalladamente el método usado para la validacion del Perfil de Competencias para
el rol Disefiador de Sistemas. El mismo se realiz6 usando el método de expertos Delphi, el cual mostré ser un
método confiable y que responde a los objetivos que se persiguen en la investigacion. Se demostré finalmente la

calidad del trabajo, ya que los resultados obtenidos llevando a cabo cada uno de sus pasos, lo evidenciaron.

Conclusiones generales
Para dar cumplimiento al objetivo general de esta investigacion se realizé previamente un amplio estudio sobre
temas como: la GRR.HH o GCH, la Gestion por Competencias, la identificacion de competencias y la elaboracion
de perfiles. Se realizaron encuestas y entrevistas en proyectos de la UCI, que demostraron los problemas que
presenta la GCH en la Universidad, atentando contra la formacién del personal, al no realizarse correctamente la
mayoria de los procesos de la GCH en los proyectos productivos, como lo es la identificacion de las competencias
para seleccionar un rol en un proyecto.
Se demostré que no existe un Perfil de Competencias para el rol Disefiador de Sistemas en la UCI y que los
trabajos presentados hasta el momento, que guardan relacion con el tema, no han llegado hasta el nivel de
normalizacién, realizandose el mismo en el presente trabajo en aras de contribuir a la mejora del proceso de
formacion desde la produccion en la Universidad.
Para definir las competencias incluidas en el perfil, asi como otros puntos que sirvieron de guia para el desarrollo
del mismo, se realiz6 un estudio de los métodos para la definicién e identificacion de competencias, eligiéndose el
método Analisis Funcional dada las ventajas que presenta, al ser un método experimental interactivo y que asocia
las competencias a las funciones productivas del rol.
La propuesta del Perfil de Competencias para el rol Disefiador de Sistemas fue validada utilizando para ello el
método de expertos Delphi. El resultado de esta validacion tuvo el éxito esperado y demostrd la calidad de las
propuestas asi como la importancia de la aplicacion de este perfil para mejorar el proceso de seleccién del

personal en un proyecto, fomentandose de esta manera la formacién desde la produccion.
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Recomendaciones

Como recomendaciones de este trabajo se tienen las siguientes:

e Incluir el Perfil de Competencias en el proceso de seleccién de este rol para pertenecer al equipo de proyecto en

la Universidad, teniéndose en cuenta las competencias necesarias para comprobar que persona es la adecuada

para desempeiniar el rol de Disefiador de Sistemas.

e Realizar actualizaciones de este trabajo conforme al avance del estado del arte cientifico y tecnoldgico y al

desarrollo del sector, cada cierto tiempo, ya que el contenido del mismo puede variar en correspondencia a

cambios que se le pueden adjudicar al desempefio y caracteristicas del rol.

10.

11.

12.

13.

14.
15.

16.
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Anexos

Anexo 1. Aspectos para la seleccion del personal en un proyecto en la UCI.
Tabla 1. Seleccion del personal en un proyecto en la UCI

100
90
80
70 DOPruebas
60
50 @ Notas
40 DO Afinidad
30
20 OPerfil de competencias
10
0
Hospitales CESGE SAREN Sinapsis

Anexo 2. Cuestionario para la seleccion del propésito clave del Disefiador de Sistemas.
Tabla 9. Cuestionario de seleccion del propésito clave

Nombre:
Cargo que ocupa actualmente:
l.Indique la Universidad de procedencia:
Por favor, sefiale al colectivo al que pertenece:
1. Alumnado
2. Profesorado
3. Profesionales
4. Otro (diga cual)
3. Diga cuéntos afios de experiencialleva usted desempefiando el rol de Disefiador de Sistemas:
- menos de 2 afios
- 2 afios.

- mas de 2 afios.

En caso de no haber desempefiado este rol en especifico, mencione cual es el rol relacionado al mismo que ocupé y
cuanto tiempo.
Rol relacionado (ejemplo: Disefiador de BD, Disefiador de interfaz, etc.):
Tiempo desempefiando el rol:
4, Teniendo en cuenta las funciones que se presentan a continuacion, que realiza un Disefiador de Sistemas,
marque cual de ellas elegiria usted como el propésito clave del mismo.

Disefar y organizar el sistema controlando el proceso de transformacién de los requisitos.

Disefiar y organizar el sistema controlando el proceso de transformaciéon de los requisitos, la arquitectura y los
componentes de software en la estructura y estilo global del sistema.

Disefiar el sistema teniendo en cuenta los datos ofrecidos por el arquitecto y el analista.
En caso de que usted crea que sea otro, por favor redactelo a continuacion:

Anexo 3. Normas para cada una de las unidades de competencia.
Tabla 10. Norma 1 para Unidad de Competencia 1

Area Ocupacional: Proyecto Productivo
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Unidad de competencia:

. Montar los requisitos identificados y analizados sobre la tecnologia a utilizar para desarrollar el proyecto.

Realizacion profesional (elemento de competencia):

. Participa en la toma de decisiones fundamentales conceptuales y de politica que son las que constituyen un marco de

trabajo detallado.

. Identifica y establece la compensacion de prioridades en las actividades que se van a realizar posteriormente.

. Identifica y define las responsabilidades, las operaciones, atributos y relaciones de los elementos de disefio y velar

gue se especifican a un punto en que la aplicacion puede realizarse.

Criterios de desempefio:

Evidencias de desempefio:

- Se comprueban los datos entregados por el analista

y el arquitecto para realizar el trabajo.

- En base a los requerimientos se identifican y
establecen las prioridades en las actividades que se van a

realizar en el disefio.

- Se identifican y definen en el disefo: las

responsabilidades, operaciones, atributos y relaciones.

- Se comprueba que los elementos antes definidos se
especifican a un punto entendible en el desarrollo del

sistema.

Desempefio directo Evidencias del
- Los datos producto
entregados son  los o Modelo de CUN.

idéneos para trabajar. ,
P J . Linea Base de Ila

- Se

los requerimientos en

convierten Arquitectura.

_ _ J Modelo Conceptual.
un disefio légico para

la implementacion. . Diagrama de Clases del
negocio.

- Sigue el

procedimiento

establecido para ° Diagrama de

realizar el disefio. Secuencia.

Campo de aplicacién:
Areas de proyecto productivo u organizacion.

Personal del proyecto, fundamentalmente disefiadores,

analistas y arquitectos.

Medios de redes computarizadas de desarrollo como PC,

Servidores, Scanner, Backup.

Evidencias de conocimiento y comprensién:

De los procedimientos que se siguen luego del analisis del

negocio.

De la capacidad del personal para la transformacion de los

requerimientos en el disefio.
De la capacidad de realizar el modelo de disefio.

De la confeccién del modelo conceptual.
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De las normas para el control de calidad.

Guia para la evaluacion:

Observacion del trabajador que ocupa el rol determinado llevando a cabo todos los procesos a que la realizacion profesional
se refiere.

Revision del modelo de disefio.
Revision del modelo conceptual.

Revisiones del Diagrama de Clases del negocio, Diagrama de Secuencia.

Tabla 11.Norma 2 para Unidad de Competencia 2

Area Ocupacional: Proyecto Productivo

Unidad de competencia: Seleccionar las herramientas adecuadas para la realizacion mas 6ptima del disefio del sistema.
Realizacién profesional (elemento de competencia):
. Utilizar herramientas para el disefio de sistemas que sean agiles y alcanzables en el proyecto.
. Dominar las herramientas que seran utilizadas en el disefio sin importar su complejidad.
Criterios de desempefio: Evidencias requeridas:
- Se eligen las herramientas acordes para realizar el disefio, que sean agiles Desempefio directo Evidencias
y acordes al desarrollo del mismo. - Se comienzan del
- Se muestra un dominio total de las herramientas, empleandolas para a utilizar las primeras producto
realizar su trabajo bien estructurado. herramientas. - Herra
- Las mientas
herramientas CASE.
seleccionadas
son las correctas para
realizar el disefio.
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Campo de aplicacion:
Areas de proyecto productivo u organizacion.
Personal del proyecto u organizacion, fundamentalmente disefiadores de

sistema.

Evidencias de conocimiento vy
comprension:
De los procedimientos que se siguen
para la seleccion de herramientas, como
lo es la agilidad y la posibilidad de
adquisicion.
Del dominio que presenta el disefiador
ante las herramientas a utilizar.
De la utilizacion de las herramientas
acorde a cada wuna de sus

funcionalidades.

Guia para la evaluacion:

proceso que puede efectuar junto al arquitecto.

Observacion del trabajador que ocupa el rol determinado llevando a cabo todos los procesos de seleccion de herramientas,

Revision de la seleccidn realizada en correspondencia a las posibilidades y la calidad.

Tabla 12.Norma 4 para Unidad de Competencia 4

Area Ocupacional: Proyecto Productivo

sistema en componentes llamados subsistemas).

Unidad de competencia: Controlar todo el proceso de disefio basado en la arquitectura (organizacion global del

Realizacién profesional (elemento de competencia):

aplicacion puede continuar.

. Asegurar que el disefio es compatible con la arquitectura de software y que se detalla a un punto en que la

. Controlar si el trabajo de los disefiadores esta relacionado y enfocado en los elementos que brinda el modelo
conceptual.

o Seleccionar la implantacion del control del software sin violar la arquitectura y aspectos reflejados por el arquitecto
y el analista.

Criterios de desempefio:

Evidencias de desempefio:

- Realiza su trabajo sea en base a la arquitectura que se defina sin
salirse de la misma y vela porque todos los elementos estén detallados de

manera que no se haga engorroso su seguimiento para realizar el disefio del

Desempefio directo
- El mapa conceptual es

desarrollado estrictamente para el

71




Fnewos

sistema.

- Realiza el modelo conceptual, que convierte la légica del negocio a la
I6gica del sistema, en base a los datos del modelo de negocio, siendo el
modelo conceptual el que se encarga de que el trabajo de los diferentes

disefiadores sea simultaneo y guarde correspondencia.

posterior analisis de los
programadores.

- Todo el trabajo de disefio es
realizado acorde a los elementos ya
definidos, como la arquitectura y el
levantamiento de requisitos.

- Realizar el proceso de control
del software siguiendo la linea
definida.

Evidencias del producto

= Modelo conceptual.

- Herramientas CASE y otras
vinculadas al proceso en

funcionamiento.

Campo de aplicacion:

Areas de proyecto productivo u organizacion.

Evidencias de conocimiento y
comprension:
De los conocimientos basicos de
arquitectura para seguir la misma en
el proceso de disefo.
Del dominio del desarrollo del modelo
conceptual.
Del dominio de herramientas propias
del disefio.

violar la arquitectura definida.

Guia para la evaluacion: Observacién del trabajador que ocupa el rol determinado realizando su trabajo de disefio sin

Anexo 4. Encuesta para la valoracion de las competencias especificas para el Disefiador de Sistemas.

Tabla 13. Encuesta para la valoracién de competencias.

siguiente escala:

1 = Nada importante.

2 = Poco importante.

3 = Bastante importante.
4 = Muy importante.

Valore las siguientes competencias especificas marcando el valor dado a la opcién elegida de acuerdo a la

Luego en la casilla N° ponga el nimero por orden de importancia que para usted le concede a 7 de las competencias
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seleccionadas, incluidas aquellas que usted haya puesto, en caso de haberlo hecho.

N° Competencia Valoracion

Capacidad de tomar decisiones importantes para
definir parte de la estructura y el disefio del sistema a |1 2 3 4
través de los requerimientos del negocio ya
establecidos y de otros datos que brinden el

arquitecto y el analista.

Conocimientos de algoritmos del disefio de sistemas

y de metodologia de desarrollo de software. 1 2 3 4

Conocimientos técnicos para ejecutar los casos de
prueba y generar no conformidades asociadas al |1 2 3 4

mismo.

Conocimientos técnicos sobre desarrollo de
interfaces del subsistema y las clases que en él |1 2 3 4

estan contenidas.

Dominio de estandares, patrones de disefio y

arquitectura de software. 1 2 3 4

Conocimiento de herramientas propias para el
disefio y de técnicas de disefio de software, |1 2 3 4
incluyendo andlisis orientado a objetos.

Conocimientos sobre lenguajes de programacion
tales como: C++, ANSI C, Java, Python, C#, PHP, |1 2 3 4
HTML, etc.

Capacidades en la buasqueda de soluciones a

diferentes problemas y el disefio de algoritmos.

Conocimientos sobre los requerimientos del sistema.

Conocimientos fundamentalmente del lenguaje UML
(Lenguaje Unificado de Modelado o Unified Modeling

Language) y herramientas de modelado visual.

Habilidad de interpretacion del modelo de disefio
para visualizar su contenido de manera fisica |1 2 3 4

mediante el diseo.
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Habilidades para la blsqueda de bibliografia, asi
como un buen dominio del idioma Inglés que facilite |1 2 3 4

el trabajo con la informacion.

Dominio del modelo o mapa conceptual que es el
gue mantiene la coherencia del trabajo de todos los |1 2 3 4

disefiadores.

Dominio de habilidades de transformacién de

elementos de negocio al disefio fisico del sistema. 1 2 3 4

Dominio de diferentes modelos arquitectonicos,
Arquitectura en capas, Modelo-Vista-Controlador, |1 2 3 4

Sistemas Distribuidos, etc.

Debe conocer fundamentalmente el lenguaje UML y
otras herramientas libores de modelado como |1 2 3 4
Umbrello, NetBeans, RSA.

Debe tener conocimientos de Patrones de disefio,
Herramienta de modelado visual (Rational, Visual |1 2 3 4
Paradigm) y ser capaz de modelar la solucion de

software basado en una tecnologia especifica.

1 2 3 4

Utilice los espacios en blanco para afiadir otras competencias que considere importantes y no estén incluidas en el
listado ofrecido.

Anexo 5. Competencias especificas asociadas a cada elemento de competencia con sus niveles de
desempefio seguln el criterio de los expertos.
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Tabla 14. Competencias especificas asociadas a elementos.

Competencia Especifica con nivel de

Elementos de competencia asociados a cada competencia

desempefio
1.1 Participa en la toma de decisiones fundamentales
conceptuales y de politica que son las que constituyen un
1. Capacidad de tomar decisiones marco de trabajo detallado.

importantes para definir parte de la estructura y
el disefio del sistema a través de los
requerimientos del negocio ya establecidos y de

otros datos que brinden el arquitecto y el

1.2  Se identifican y establecen la compensacién de
prioridades en las actividades que se van a realizar
posteriormente.

1.3 Se identifican y definen las responsabilidades, las

analista. operaciones, atributos y relaciones de los elementos de
(Nivel A) disefio y velar que se especifican a un punto en que la
aplicacion puede realizarse.
- : o 2.1 Se organiza el sistema en subsistemas o médulos que lo
2. Conocimientos de algoritmos del disefio

de sistemas y de metodologia de desarrollo de

hagan mas simplificado y facil para trabajar en acuerdo con el

arquitecto.
software.
(Nivel B) - .
2.2 Se dividen los procesos de gran tamafio en subprocesos
gue realicen funciones y subfunciones especificas.
- 5 3.1 Se asegura que el disefio es compatible con la
3. Dominio de estandares, patrones de

disefio y arquitectura de software que sirvan de
base o guia para estructurar y disefar el
sistema.

(Nivel A)

arquitectura de software y que se detalla a un punto en que la
aplicacion puede continuar.

3.2 Se garantiza el trabajo correcto en uno o mas paquetes de
disefio o subsistemas de disefio, incluidas las clases de

propiedad de los paquetes o subsistemas.
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- : : 4.1 Se selecciona la implantacion del control del software sin
4. Conocimiento de herramientas propias : : : :
L . oL violar la arquitectura y aspectos reflejados por el arquitecto y
para el disefio y de técnicas de disefio de :
: o : el analista.
software, incluyendo analisis orientado a - : L :
4.2 Se utilizar herramientas para el disefio de sistemas que

objetos. .
: sean agiles y alcanzables en el proyecto.
(Nivel B) ; : . -
4.3 Se dominan las herramientas que seran utilizadas en el
disefio sin importar su complejidad.
5.1 Se definen las responsabilidades, operaciones, atributos y
5, Conocimientos fundamentalmente del relaciones de una o varias clases y determinar como deben

lenguaje UML (Lenguaje Unificado de ser ajustados al entorno de aplicacion.

Modelado o Unified Modeling Language) y
herramientas de modelado visual.
(Nivel A)

5.2 Se disefian las clases, diagramas de secuencia, el modelo
de dominio, interfaces y componentes que contendra el

sistema.

- : » 6.1 Se organiza el sistema en subsistemas o modulos que lo
6. Habilidad de interpretacion del modelo de L - :
L L : hagan mas simplificado y facil para trabajar en acuerdo con el
disefio para visualizar su contenido de manera :
: : . arquitecto.
fisica mediante el disefo. o .
6.2 Se dividen los procesos de gran tamafio en subprocesos

(Nivel B) : : : -

que realicen funciones y subfunciones especificas.

1.1  Se realizar el modelo conceptual, de acuerdo al Modelo
7. Dominio del modelo o mapa conceptual de Casos de Uso del Negocio que realiza el analista, para la

gque es el que mantiene la coherencia del guia futura de los programadores.
trabajo de todos los disefiadores. 1.2

(Nivel A)

Se controla si el trabajo de los disefiadores esta
relacionado y enfocado en los elementos que brinda el mapa

conceptual.

Anexo 6: Cuestionario para el calculo del grado de argumentacion del experto (Ka).
Tabla 15. Cuestionario para el calculo de (K,).

Grado de influencia de cada una de las fuentes en sus criterios.

Fuentes de argumentacion

Alto Medio Bajo
Andlisis tedricos realizados por usted 0.5 0.3 0.1
Su experiencia obtenida 0.6 0.4 0.3
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Trabajos de autores nacionales 0.06 0.03 0.02
Trabajos de autores extranjeros 0.05 0.04 0.03
Su propio conocimiento del estado del problema 0.06 0.03 0.02
Su intuicién 0.05 0.04 0.03
Total 1.35 0.76 0.52

Nota: La puntuacion asignada a cada grado de influencia es utilizada por los autores de la tesis para el calculo del
Ka, en el cuestionario que se le muestra a los especialistas no se le incluye esta puntuacion, solo se les pide
marcar el nivel de influencia de cada fuente en sus criterios.

Anexo 7.Cuestionario para la validacion del Perfil de Competencias.
Tabla 16. Cuestionario para la validacion del perfil

Cuestionario para la validacién del Perfil de Competencias propuesto para el rol:
Nombre:

Ocupacién actual:

Afios de experiencia ocupando su cargo:

Publicaciones nacionales e internacionales:

1. ¢En qué medida contribuye el Perfil de Competencias propuesto al proceso de seleccion del personal del
proyecto?
__Contribuye notablemente a la mejora del proceso de seleccion.

___ Contribuye medianamente a la mejora del proceso de seleccion.

__No contribuye al proceso de seleccion.
2. ¢ Considera que se han omitido elementos a reflejar en un Perfil de Competencias?
__Si, se han omitido elementos importantes.
__Si, pero los elementos imprescindibles han sido reflejados
__No, el perfil cuenta con todos los elementos necesarios.
3. ¢ El mapa funcional reflejado en el perfil muestra todas las funciones necesarias para cumplir con el propdsito clave
del rol?
__Si
__No
__Nosé
4, ¢ Considera que las competencias identificadas para el rol son todas las que debe tener?
__Si
__No, faltan algunas competencias.
__No, faltan muchas competencias que son necesarias para tener un buen desempefio en el rol.
5. ¢, Es comprensible el formato y los elementos que componen el Perfil de Competencias?
__Si
___Es medianamente comprensible

__Se dificulta la comprension de los elementos que componen el perfil.

Anexo 8. Entrevista sobre factores.
Tabla 17. Entrevista realizada para saber sobre factores y problemas que atentan contra los resultados que se

persiguen inicialmente en un proyecto en la UCI.
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Entrevista sobre factores que influyen en el resultado v el fracaso en proyectos de la Universidad de las
Ciencias Informaticas.
1. ¢Qué factores o problemas usted considera que constituyen una amenaza en el resultado que se persiguen en
los proyectos de la UCI?
2. ¢Cudles de los factores o problemas antes mencionados usted considera que son los que mas se ven reflejados
en proyectos de la Universidad?
3. ¢Qué proyectos de su facultad o de la Universidad han sido victimas de estos factores?

Anexo 9.Entrevista sobre roles.
Tabla 18. Entrevista realizada para saber los roles que han presentado problemas en su definicion y desempefio

en la UCI.

¢, Qué metodologia de desarrollo se usa en su proyecto?

1. ¢Dentro de la misma se incluye el rol Disefiador de Sistemas?
2. Sila metodologia usada no define este rol, digame ¢ quién realiza la labor del Disefiador de Sistemas?

3. ¢Cual es el rol que més problemas ha presentado en este proyecto?

Anexo 10.Encuesta sobre definicion de UCy EC.
Tabla 19. Encuesta realizada para determinar las unidades y elementos de competencias del rol Disefiador de

Sistemas.

Nombre:

Cargo gque ocupa actualmente:

1. Por favor, sefiale al colectivo al que pertenece:

a 1. Alumnado

a 2. Profesorado

a 3. Profesionales

a 4. Otros(diga cual)

2. Diga cuéntos afios de experiencialleva usted desempefiando el rol de Disefiador de Sistemas:

- menos de 2 afios

- 2 afios.

- mas de 2 afios.

En caso de no haber desempefiado este rol en especifico, mencione cual es el rol relacionado al mismo que ocupé y

cuanto tiempo.

Rol relacionado (ejemplo: Disefiador de BD, Disefiador de interfaz, etc.): -------------------

Tiempo desempefiando el rol:

3. Teniendo en cuenta la funcién principal que realiza un Disefiador de Sistemas, diga cuales Unidades de
Competencias y Elementos de Competencias asociados a la misma, usted cree que pueden existir. Citelos.
Unidades de Competencias
Elementos de Competencias
Funcién Clave: Disefiar y organizar el sistema controlando el proceso de transformacion de los requisitos, la arquitectura y
los componentes de software en la estructura y estilo global del sistema.
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Glosario de términos:

Analisis Funcional: Método que se utiliza para identificar las competencias laborales inherentes a una funcién
productiva. Permite la identificacion del Proposito Clave de la subarea de desempefio, como punto de partida para
enunciar y correlacionar las funciones que deben desarrollar las personas para lograrlo, hasta especificar sus
contribuciones individuales”. (Sena, 2003).

Tuning: Es un proyecto desarrollado por 100 universidades de los paises integrantes de la Union Europea, los
cuales tratan de comprender y redisefar los curriculos a partir de puntos de referencia comunes para poderlos
comparar, con base en el respeto a su autonomia y a su diversidad.

Delphi: Método de estructuracion de un proceso de comunicacion grupal que es efectivo a la hora de permitir a un
grupo de individuos, como un todo, tratar un problema complejo. (Linstone y Turoff 1975).

Psicofisiolégico: adj. Psicol. Perteneciente o relativo a la psicofisiologia. f. Psicol. Disciplina que estudia las
relaciones entre los procesos de los sistemas nervioso, muscular y endocrino y las actividades mentales y el
comportamiento. (Diccionario de la Real Academia Espaiiola).

Estroboscdpica: Efecto éptico que se produce al iluminar mediante destellos, un objeto que se mueve en forma
rapida y periédica. adj. Opt. Perteneciente o relativo al estroboscopio: aparato 6ptico que sirve para determinar la
frecuencia de los sistemas oscilantes. (Diccionario de la Real Academia Espafiola). Se denomina efecto
estroboscopico al efecto visual que produce el iluminar intermitentemente un objeto que gira. (Diccionario del
Arte)
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