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Resumen

RESUMEN

La competencia laboral se ha convertido en los Ultimos afios en un marco de referencia para la
organizacion y el desarrollo del personal en las organizaciones actuales, de ahi que la aplicacion de este
concepto a la Gestion del Capital Humano se haya extendido actualmente en todo el mundo empresarial,
Yy No son pocos los expertos, especialistas, investigadores y autoridades en general que sobre el tema de
las competencias laborales coinciden en opinar que las mismas constituyen una nueva y eficaz alternativa

para incrementar el rendimiento laboral y la motivacion de los colaboradores.

El pais, urgido de transformaciones inmediatas que permitan fortalecer la gestiébn de las entidades
nacionales e incrementar de forma sostenida su productividad y eficiencia, ha abogado también por la
aplicacion del modelo de Gestién por Competencias y desde hace varios afios enfoca sus esfuerzos en el
desarrollo de su primer Sistema Integral de Gestion Cedrux que contempla como uno de los procesos

claves dentro del Subsistema de Capital Humano, el proceso Competencias Laborales aln por desarrollar.

En el presente trabajo se hace un analisis del proceso antes mencionado y como resultado se provee un
disefio adecuado que podra ser utilizado por los desarrolladores para su implementacion e integracion al

subsistema de Capital Humano del sistema Cedrux.

PALABRAS CLAVES

Capital Humano, Cedrux, Competencias Laborales, Gestién por Competencias.
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Introduccidn

INTRODUCCION

Los sistemas para la Planificacion de los Recursos Empresariales, conocidos internacionalmente como
ERP por sus siglas en inglés (Enterprise Resource Planning), se han convertido en poderosas
herramientas de importancia trascendental para organizaciones que aspiran a una gestion mas eficiente

de sus recursos en medio de un escenario econdémico internacional cada vez mas complejo y competitivo.

La economia cubana urgida también de transformaciones inmediatas que permitan fortalecer la gestion de
las entidades nacionales e incrementar de forma sostenida su productividad y eficiencia, alcanzar niveles
de competitividad internacional y crear mayores oportunidades para insertarse en el mercado mundial,
hace que estos sistemas sean vistos también como alternativas viables en nuestro contexto econémico y
social. Sin embargo, las limitaciones técnico-econdmicas para adaptar sistemas de este tipo
internacionalmente conocidos a las condiciones cubanas, impulsaron la idea de desarrollar un ERP propio,
capaz de adaptarse a las particularidades de la economia nacional y que a su vez propiciase la necesaria
independencia tecnoldgica para su desarrollo y mantenimiento. Surge asi el programa ERP-Cuba con una

expresion comercial ya conocida: Cedrux.

Cedrux es un paquete de soluciones integrales de gestion para las entidades cubanas que cuenta con la
atencion directa de varios Organismos de Administracion Central del Estado (OACE). Se desarrolla por un
equipo multidisciplinario compuesto por especialistas de diferentes entidades del pais y de la Universidad
de las Ciencias Informaticas. En su concepcion se han tenido en cuenta las necesidades basicas de las
empresas y entidades econdmicas nacionales, lo establecido en la legislacion vigente y las
funcionalidades presentes en sistemas similares existentes en el mundo, asi como de otros sistemas
certificados en Cuba. Actualmente Cedrux se encuentra en fase de prueba en varias instituciones del pais
para su posterior despliegue y esta llamado a convertirse en una plataforma fundamental para el control y
gestion de recursos financieros, materiales y de capital humano; un sistema que proporcionara integracion
de la informacion y modernizacion de los procesos de negocio que le permitira a las entidades mayor

eficiencia, productividad y reduccion de los costos.

Uno de los subsistemas que forma parte del sistema Cedrux es el de Capital Humano (CH), el cual tiene
como objetivo proporcionar las herramientas necesarias para garantizar su adecuada gestion en las

organizaciones, encontrandose aun en fase de desarrollo.
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El CH es un eslabén fundamental en esta gran cadena de gestion de la entidad, y la forma en que este se
gestione podra influir de manera decisiva en las posibilidades de alcanzar o no las metas y objetivos

estratégicos propuestos.

Las tendencias actuales de gestién del CH se enfocan hacia la implementacion de un sistema integral
basado en competencias, aplicado a procesos claves de la Gestidén del Capital Humano (GCH) como son:
la organizacion del trabajo, la integracion y seleccion, la evaluacion del desempefio y la capacitacion y
desarrollo.

La competencia laboral se ha convertido en los udltimos afios en un marco de referencia para la
organizacion y el desarrollo del personal en las organizaciones actuales, en las que el proceso de
adaptarse y adelantarse a los cambios del entorno se presenta como un factor indispensable para

alcanzar resultados positivos en la vida laboral.

Asi lo evidencian diversas empresas no sélo del mundo desarrollado en nuestro continente y Europa, sino
también empresas de varios paises latinoamericanos que han incorporado el concepto de Competencias

laborales en sus modelos de GCH.

En el caso de Cuba, a pesar de contarse con la base juridica necesaria para la implementacion de la
gestion por competencias, la gran mayoria de las empresas contindian aplicando la forma tradicional de
gestion, la gestion por funciones. Un breve sondeo efectuado en algunas empresas importantes de la
provincia Cienfuegos (ETECSA, Refineria de Petr6leo, Polo Petroquimico, Plastimec) evidencia que salvo
raras excepciones, las propias areas de Capital Humano no poseen claridad sobre este novedoso proceso
de gestion. En el entorno econdmico actual constituye un imperativo para las organizaciones cubanas
transitar con urgencia hacia la gestion por competencias. En este sentido resulta importante no sélo
incorporar en la filosofia actual de gestion los elementos que sustentan la gestién por competencias, sino
también poder contar con herramientas informaticas que faciliten su implementacion de forma fiable y

eficiente.

Por tanto, queda definido como problema a resolver que los procesos soportados por el subsistema de
Capital Humano de Cedrux no garantizan el trabajo por competencias laborales segun establece el

modelo cubano para la Gestion Integral de Capital Humano.
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Objeto de estudio

Los procesos de Capital Humano.

Campo de accion
El proceso competencias laborales del subsistema Capital Humano del Sistema Integral de Gestion

Cedrux.

Para darle solucion al problema planteado, se tiene como objetivo general realizar el analisis y el disefio
del proceso Competencias laborales del subsistema Capital Humano del Sistema Integral de Gestidn
Cedrux.

Los objetivos especificos son:

» Realizar el Disefio teérico y metodoldgico de la investigacion que permita conocer los elementos
gue la componen y las caracteristicas referentes al proceso Competencias laborales y su relacion
con el subsistema Capital Humano del Sistema Integral de Gestion Cedrux.

» Capturar y describir los requerimientos para el proceso Competencias laborales.
» Realizar el disefio del sistema segun los requisitos para el proceso.
» Validar el resultado obtenido.

Idea a defender

Si se realiza correctamente el analisis y disefio del proceso competencias laborales, los procesos
soportados por el subsistema Capital Humano de Cedrux garantizaran el trabajo segln establece el
modelo cubano para la Gestion Integral de Capital Humano.

Para el desarrollo del presente trabajo se hace uso de los siguientes métodos cientificos de

investigacion:

Métodos tedricos:
Historico-l6gico: Mediante el uso de este método se podra conocer el estado del arte del proceso
competencias laborales, constatdndose ademas la evolucion y desarrollo alcanzado por este hasta la

actualidad. (Herndndez Leon y otros, 2002)
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Andlisis-sintesis: Este método es usado para realizar un analisis de toda la documentacién y bibliografia
referente al proceso competencias laborales, extrayendo de estos los elementos mas importantes.
(Hernandez Lebn y otros, 2002)

Modelacion: Este método se utiliza en el momento de generar los artefactos necesarios para el analisis y

el disefio del proceso Competencias laborales. (Herndndez Ledn y otros, 2002)

Métodos empiricos:

Entrevista: Se realizan entrevistas a personal calificado y conocedor de la actividad de recursos humanos,
ayudando a la adquisiciéon de informacién y a una mejor obtencion de captura de requisitos. (Hernandez
Ledn y otros, 2002)

Aportes esperados:

Andlisis y disefio del proceso competencias laborales, posibilitando que los procesos soportados por el
subsistema de Capital Humano de Cedrux garanticen el trabajo segun se establece en el modelo cubano
para la Gestion Integral de Capital Humano.

El presente trabajo se estructura de la siguiente forma:

Capitulo I: Fundamentacion tedrica.

En este capitulo se realiza el estudio del estado del arte, donde se hara una breve resefia de los
principales conceptos asociados a la GCH basada en las competencias laborales, también se dara a
conocer el modelo de desarrollo, lenguajes y herramientas que fueron utilizadas para el modelado del

proceso competencias laborales.

Capitulo Il: Caracteristicas del sistema

Se realizara un estudio preliminar del sistema. Se van a identificar los conceptos del negocio y se va a
realizar también el modelo conceptual. Quedaran especificadas ademas las técnicas empleadas para la
captura de requisitos. Por ultimo se identificaran y describiran los requisitos funcionales que va a presentar

la solucién a construir.
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Capitulo lll: Disefio del sistema

En este capitulo se veran los detalles relacionados con el disefio del sistema propuesto, utilizando para su
modelado los diagramas de clase, el diagrama de componentes y el diagrama entidad relacion, con la
aplicacion de los patrones correspondientes; realizando posteriormente una descripcion de los mismos.
Capitulo IV: Validacion de los Resultados

Se realizan las validaciones del proceso aplicando diferentes técnicas y métricas, y se muestran los
resultados obtenidos.



Capitulo 1: Fundamentacion Teorica

CAPITULO 1: FUNDAMENTACION TEORICA

1.1. Introduccién

En el presente capitulo se ofrece una vision general sobre la GCH basada en competencias, explicAndose
sus caracteristicas y ventajas. Se muestran algunas definiciones expuestas por diferentes autores sobre el
concepto de competencia laboral, asi como su clasificacion y evaluacién, y se hard mencion de algunas
tendencias actuales, tanto internacionales como nacionales, enfocadas a esta moderna forma de GCH
(gestion por competencias). Se explicara ademas el modelo de desarrollo realizado por la direccion del
proyecto, el cual sera utilizado en el presente trabajo para llevar a cabo su solucién y por ultimo se
analizara la arquitectura definida por el sistema Cedrux.

1.2. Gestion por competencias

La GCH basada en competencias se reconoce en la actualidad como el camino mas eficiente a seguir
para lograr una mayor contribucién, por parte de los trabajadores, a la competitividad empresarial. Cuanto
mas integrado sea el equipo de trabajo, y mas se aprovechen las cualidades de cada uno de sus

integrantes, mas fuerte sera la empresa.

Aquellas empresas u organizaciones que mejor sepan gestionar su CH, teniendo en cuenta sus

cualidades, estaran favorecidas de una gran ventaja competitiva, marcando asi la diferencia con el resto.

La gestidn por competencias permite evaluar las competencias especificas para cada puesto y favorecer

el desarrollo personal de los empleados. (Venegas, 2004)

Segun K. Cruz y G. Vega se entiende por Gestion por Competencias “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
ademas el desarrollo de competencias tendientes a mejorar alin mas el desempefio superior (sobre la
media) en el puesto de trabajo y 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”. (K. Cruz
Mufioz, 2001)

La gestion por competencias consiste ademas en mejorar el rendimiento, el desempefio y la productividad

de la Organizacion; identificar los conocimientos, las capacidades y las actitudes del equipo de trabajo;
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mejorar la capacidad de gestion y solucion de problemas; definir los cargos exitosos y las rutas
profesionales; evaluar la capacidad de las personas y definir los planes de desarrollo individual, y ampliar

el alcance a la seleccion, la compensacion, la promocion y la formacion. (K. Cruz Mufioz, 2001)

Segun la opinién del Dr. Armando Cuesta Santos, “el futuro de la gestion de competencias es sin dudas
prometedor. Su complejidad exige rigor cientifico técnico para hacerla viable de modo sustentable cada
vez con mayor eficacia y eficiencia. En correspondencia demanda profesionales bien preparados desde
una oOptica polivalente o multidisciplinaria. Ya no es novedad destacar que el recurso humano de las

organizaciones determina la ventaja competitiva basica”. (Cuesta, 2005)

Realizdndose en las empresas una eficiente GCH basandose en las competencias, los conocimientos y
las habilidades de los trabajadores aumentarian en gran medida, creando asi el desarrollo individual y
organizacional, enfocandose en las necesidades de capacitacion y apoyando a los sistemas de desarrollo
del personal.

Muchas son las ventajas que trae consigo la GCH basada en competencia, Venegas refiere como algunas
de ellas: (Venegas, 2004)

e La posibilidad de definir perfiles profesionales que favoreceran a la productividad.

e El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para su area especifica de trabajo.

e La identificacién de los puntos débiles, permitiendo intervenciones de mejora que garantizan los
resultados.

e La gestion por competencias se basa en objetivos medibles cuantificables y con posibilidad de
observacion directa.

e Elaumento de la productividad y la optimizacién de los resultados.

e La concientizacion de los equipos para que asuman la co-responsabilidad de su autodesarrollo.
Tornandose un proceso de ganar-ganar, desde el momento en que las expectativas de todos estén

atendidas.

Segun M. A. Cabezas éstas son otras de las ventajas que brinda la gestion por competencias: (Cabezas,
2001)

e La evaluacién del desempefio.
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e La eliminacion de la costosa e improductiva practica del adiestramiento tradicional. Cuando se sitla
la gestibn por competencias, se evita que los directivos y sus colaboradores pierdan el tiempo en
programas de entrenamiento y desarrollo que no tienen que ver con las necesidades de la empresa o
las necesidades de los puestos de trabajo.

e La sustitucion urgente de las descripciones del cargo como eje de la gestion de los recursos
humanos.

e La compensacion justa con base en el aporte al valor agregado.

Sin dudas las ventajas que proporciona el modelo de GCH basado en competencias han incidido
favorablemente en que muchas empresas en el mundo lo hayan incorporado. La justificacion de estos
esfuerzos se encuentra en el intento de mejorar los niveles de productividad y competitividad mediante la
movilizacién del conocimiento y de la capacidad de aprender, de la organizacién. Se hace evidente asi, la

tendencia de revalorizacién del aporte humano a la competitividad organizacional. (CINTERFOR/OIT)

En Bolivia, la Institucién Nacional de Formacion Profesional, el Instituto Nacional de Formacion y
Capacitacion Laboral (INFOCAL), realizd la actualizacién del Clasificador Nacional de Ocupaciones
(CNO) teniendo en cuenta la necesidad de contar con un mapa orientador sobre las distintas ocupaciones
existentes en el pais, sus diferentes niveles de competencia y funciones. Con la utilizacién del CNO se
logrard un instrumento orientador en la actividad formadora, que servira para lo referente a la ampliacion
de instrumentos de identificacion de competencias, al insumo para la elaboracion o la modificacion de los
curriculos instruccionales de la institucién y finalmente contribuir con ello a la modernizacién del pais

mediante la formacion de recursos humanos altamente competitivos. (Vargas, 2004)

El Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial (SENAI) de Brasil estd desarrollando su modelo de
formacion basada en competencia laboral. Al efecto ha definido un proyecto estratégico nacional
encaminado a dos grandes resultados (Vargas, 2004):

e La elaboracion de perfiles y programas de formacion por competencias.

e La puesta en marcha de un proceso de reconocimiento de las competencias adquiridas por la

experiencia laboral.

En Colombia esta presente la formacion por competencias en el Servicio Nacional de Aprendizaje

(SENA) y la Red Nacional de Instituciones de Formacion para el Trabajo. EI SENA intenta crear un
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lenguaje comun para el manejo de diferentes temas entre los cuales esta el disefio de las normas de

competencia laboral, los programas de formacion y el reconocimiento de competencias. (Vargas, 2004)

El Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad (INTECAP) de Guatemala ha incorporado el
enfoque de competencia laboral en su gestidn institucional. Es asi como ha conformado el modelo "Norte"
por: Normalizacion Técnica de Competencias. El modelo esta siendo aplicado tanto en el disefio de planes
y material didactico, evaluacion y certificacion de las competencias, como en los procesos de asesoria en
la GCH. (Vargas, 2004)

El Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional (INSAFORP), ha organizado un proceso de
desarrollo organizacional que concentra sus esfuerzos en la Formacién Basada en Competencia Laboral y
en el disefio y promocion de un Sistema Nacional de Formacion y Certificacion. La formacion basada en
competencias en el Instituto Nacional de Formacion Técnico Profesional (INFOTEP) es un camino de
avance hacia un Sistema Nacional de Formacién Profesional para el Trabajo Productivo en la Republica
Dominicana. El INFOTEP ha desarrollado exitosamente la utilizacion de la metodologia de medicién y
mejoramiento de la productividad, la cual utiliza el diagnéstico de las competencias que deben ser
desarrolladas por los recursos humanos de la empresa, para lograr una plena aplicacién y desarrollo del
talento humano, dar sentido y pertinencia a las acciones de capacitacion y aplicar al desarrollo de los
indicadores de productividad de las empresas beneficiarias. La idea central gira en torno al papel de la
capacitacion para desarrollar las competencias que contribuyen a mejorar la competitividad de la empresa.
El Instituto ha documentado varias exitosas aplicaciones de esta metodologia que combina formacion y

gestion de la competitividad. (Vargas, 2004)

Se conocen ademas experiencias sobre aplicaciones de sistemas normalizados de competencia, bastante
difundidos en Inglaterra, Irlanda, Escocia, Australia, enmarcadas dentro de un sistema nacional de
formacion y certificacion. En estos casos, la caracteristica principal de su proyeccién nacional y la
articulacion de las instituciones de formacién son las necesidades de las instituciones a través de la

formacion basada en normas de competencias. (Zufiga, 2004)

Cuba, con la aprobacion en 2007 de la NC 3000 (3000, 3001 y 3002) “Sistema de Gestion Integrada de

Capital Humano”, senté las bases y proporcioné los elementos y regulaciones necesarias para
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implementar en las organizaciones del pais la Gestion por Competencias, como estadio superior a la

Gestidn por Funciones que desarrollaban (y aun desarrollan) la mayoria de las empresas cubanas.

Esta Norma define la gestién por competencias como las actividades coordinadas para dirigir y controlar
una organizacion con un enfoque basado en las competencias laborales y la capacidad de aprendizaje de
los colaboradores. Su objetivo es una organizacion de calidad y la disposicion del colectivo integrado para
el logro de los objetivos de la organizacion.

La Norma establece que para llevar a cabo el complejo proceso de la GCH por competencias se debe
formar uno o varios Comités de Competencias integrados por expertos, los cuales realizan la identificacion
de las competencias de los diferentes niveles y las proponen para su aprobacion por la alta direcciéon. Con
la aprobacion de las propuestas de los Comités de Competencias quedan oficialmente establecidas las
competencias laborales y el profesiograma de cada puesto de trabajo de la organizacion, las cuales deben
ser certificadas periddicamente, constituyendo un reconocimiento formal dentro de la organizacion. La
certificacion de una competencia demostrada para un trabajo determinado garantiza la calidad de lo que el
trabajador es capaz de hacer, de ahi la importancia de que este proceso sea agil y a la vez abarcador en
toda el area de la GCH.

Las competencias son la base del sistema de GCH e interactan en procesos vitales como son la

Seleccion del personal, la Capacitacion y Desarrollo y la Evaluacion del desempefio.

A partir de estos preceptos diversas empresas, sobre todo las que se encontraban desarrollando el
proceso de Perfeccionamiento Empresarial, desde finales de la primera década del presente siglo iniciaron
un proceso de adaptacion de los métodos tradicionales de GCH a esta novedosa forma de gestion y
algunas de ellas lograron certificarse, entre las que se encuentran la empresa TRAYCO (Transporte de la
Construccion) de Pinar del Rio, la Empresa de Ingenieria y Proyectos (EIPP) de Ciudad de la Habana, la

Empresa Mecanica de Niquel de Holguin, la Empresa Comercializadora de Camagtiey, entre otras.

A la par de los cambios que se han venido experimentando en la concepcion del proceso de GCH, se ha
concedido especial relevancia a la informatizacién del mismo. Desde hace afios se vienen desarrollando y
perfeccionando sistemas de gestion integrales en diversas partes del mundo, algunos de los cuales se
han convertido en software de referencia mundial. Tales son los casos de SAP, ORACLE, Open Bravo,

SAGE, entre otros. Estos Software son productos modulares que pueden ser adquiridos integramente o
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de forma parcial (modulos especificos) a partir de las necesidades y posibilidades econémicas de los
paises. Son productos que implican altisimos costos de adquisicion, adaptacién y mantenimiento,

generando, ademas de los gastos, una permanente dependencia tecnoldgica.

En Cuba, también desde mediados de la primera década de este siglo se han venido realizando intentos
por algunas empresas y organismos del pais para automatizar actividades de la GCH con el enfoque de la
Gestion por competencias, sin embargo so6lo uno ha logrado establecerse oficialmente al nivel de
implementacién y comercializacion, el sistema RH-Expert desarrollado por la empresa Datazucar del
Ministerio del Azucar (MINAZ). (Nicola, 2011)

En el 2005 el Centro de Informacién y Gestion Tecnolégica (CIGET) de la Delegacién Territorial del
CITMA en Cienfuegos desarrollé el sistema RH-CITMA, con similares propdsitos, pero que nunca llegé a

utilizarse.

RH-Expert es hoy el Gnico producto oficial del perfil de la gestién del capital humano en Cuba ideado
sobre normas especificas relativas a las competencias. Es un software que implementa criterios de la
Gestién por Competencias, pero que no abarca todos los procesos que esta incluye. Ofrece soluciones
para gestionar lo concerniente a los expedientes laborales, la evaluacién del desempefio, seguridad y
salud, y capacitacion. Hasta la fecha es un producto Unico con estas caracteristicas y enfoque en el
mercado nacional. Ha sido el principal salto de avance en este sentido toda vez que nacié en momentos
en que el pais, especialmente desde 2006, ha hecho hincapié en la GCH como concepto mas abarcador:
la persona con su conocimiento, sus habilidades, compromiso con la organizacién, con sus deseos de
hacer las cosas (Nicola, 2011). Como puede apreciarse, a diferencia de Cedrux, RH-Expert es una

aplicacion ideada para propdésitos concretos de la gestion del capital humano.

Segun todo lo expuesto anteriormente se puede observar que al integrar el enfoque de competencias a la
GCH se obtienen solamente beneficios que ayudaran a desarrollar a las personas en un marco productivo
mas eficiente y permitira a las empresas fortalecer sus resultados. Para conocer un poco mas acerca del
tema, a continuacién se mostraran algunas definiciones del concepto competencias expuestas por

diferentes autores.

11
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1.2.1. Concepto de competencias

Sobre competencia se puede contar con tantas definiciones como expertos en la materia, sin embargo se
han seleccionado algunas de ellas, intentando construir una gama lo mas completa posible. A

continuacion se mostraran algunas definiciones expuestas por varios autores:

Segun el Dr. Cuesta, las competencias “son habilidades, destrezas, aptitudes, actitudes, rasgos de
personalidad, son estilos de direccion, formas de relaciones interpersonales, de experiencias que se
adquieren durante toda la vida, tanto personal como laboral”. (Cuesta, 1999)

Cubeiro plantea que son “el conjunto de destrezas, habilidades, conocimientos y caracteristicas
conductuales que, correctamente combinados frente a una situacion de trabajo, predicen un desempefio
superior, es aquello que distingue el rendimiento excepcional de lo nhormal y que se observa directamente

a través de las conductas de cada empleado, en la ejecucion diaria de su cargo”. (Cubeiro, 1998)

Anne Marelli define competencia laboral como “una capacidad laboral, medible, necesaria para realizar un
trabajo eficazmente, es decir, para producir los resultados deseados por la organizacion. Esta conformada
por conocimientos, habilidades, destrezas y comportamientos que los colaboradores deben demostrar
para que la organizacion alcance sus metas y objetivos”. Y afiade ademas que “son capacidades
humanas, susceptibles de ser medidas, que se necesitan para satisfacer con eficacia los niveles de

rendimiento exigidos en el trabajo”. (Marelli, 1999)

Agustin Ibarra la define como “la capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos
de desempefio en un determinado contexto laboral, y no solamente de conocimientos, habilidades o
destrezas en abstracto; es decir, la competencia es la integracion entre el saber, el saber hacer y el saber
ser”. (Ibarra, 2000)

Bunk puntualiza que “posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y
aptitudes necesarios para ejercer una profesion, puede resolver los problemas profesionales de forma
autonoma vy flexible, estd capacitado para colaborar en su entorno profesional y en la organizacion del
trabajo.” (Bunk, 1994)

Como se puede observar existe una gran variedad de definiciones sobre este tema, pero para el presente

trabajo se tendra en cuenta, por considerarse la mas completa, la aprobada por la NC 3000: 2007, que

12
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plantea que: Las competencias laborales son un “conjunto sinérgico de conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores, basado en la
idoneidad demostrada, asociado a un desempefio superior del trabajador y de la organizacién, en
correspondencias con las exigencias técnicas, productivas y de servicios.” Puntualizando ademas que: “es
requerimiento esencial que esas competencias sean observables, medibles y que contribuyan al logro de
los objetivos de la organizacién.” (NC 3000, 2007)

De manera general se puede decir que las competencias laborales son los conocimientos, caracteristicas
y habilidades que posee una persona para ejercer determinada ocupacion, que deben ser medibles y que
de estas depende el logro que pueda llegar a alcanzar una organizacion.

1.2.2. Clasificacion de las competencias

Muchas son las bibliografias que abordan sobre el tema de competencias laborales, y dentro de éstas sus
clasificaciones. Disimiles autores proponen su manera de clasificarlas, y todos de diferentes formas. Las

siguientes definiciones fueron las encontradas en las bibliografias estudiadas:
Spencer & Spencer definen cinco principales tipos de competencias:

v’ Motivacién: Los intereses que una persona considera o desea consistentemente. Las
motivaciones dirigen y seleccionan el comportamiento hacia ciertas acciones u objetivos y lo alejan
de otros.

v' Rasgos de caracter: Una predisposicion general a conducirse o reaccionar de modo determinado.

\

Concepto de uno mismo: Las actitudes, valores o imagen propia de una persona.

v' Conocimiento: La informacion que una persona posee sobre areas especificas, de hechos o
procedimientos, tanto técnicos o interpersonales.

v' Habilidad: La capacidad de desempefiar cierta tarea fisica o0 mental. Las competencias mentales o

cognitivas incluyen pensamiento analitico (procesamiento de informacion y datos, determinaciéon de

causa y efecto, organizacion de datos y planos) y pensamiento conceptual (reconocimiento de

caracteristicas en datos complejos). (Spencer & Spencer, 1993)

El Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad (INTECAP) reconoce tres tipos de competencias:

13
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v

Basicas: Aquellas de indole formativo que requiere la persona para desempefiarse en cualquier
actividad productiva, tales como la capacidad de leer, interpretar textos, aplicar sistemas
numeéericos, saber expresarse y saber escuchar.

Genéricas: Son aquellos conocimientos y habilidades que estdn asociados al desarrollo de
diversas &reas ocupacionales; por ejemplo, analizar y evaluar informacion, trabajar en equipo,
contribuir al mantenimiento de la seguridad y higiene en el area de trabajo, planear acciones, entre
otras.

Técnicas: Son aquellas competencias asociadas a conocimientos y habilidades de indole técnicos
y que son necesarias para la ejecucién de una funcion productiva. Generalmente se refieren a un
lenguaje especifico y al uso de instrumentos y herramientas determinadas, por ejemplo, soldar con
equipo de oxi-acetileno, preparar el molino para laminado en caliente o evaluar el desempefio del
candidato. Se adquieren y desarrollan a través del proceso de capacitacion, en el centro de trabajo
o en forma autodidacta. (Barrios, 2004)

G. Bunk clasificé las competencias en:

v

Competencia técnica: Es el dominio experto de las tareas y contenidos del ambito de trabajo, asi
como los conocimientos y destrezas necesarios para ello.

Competencia metodolégica: Implica reaccionar aplicando el procedimiento adecuado a las tareas
encomendadas y a las irregularidades que se presenten, encontrar soluciones y transferir
experiencias a las nuevas situaciones de trabajo.

Competencia social: Colaborar con otras personas en forma comunicativa y constructiva, mostrar
un comportamiento orientado al grupo y un entendimiento interpersonal.

Competencia participativa: Participar en la organizacion de ambiente de trabajo, tanto el
inmediato como el del entorno capacidad de organizar y decidir, asi como de aceptar
responsabilidades.

Competencias técnicas: Este tipo de competencias incluye las habilidades, técnicas y
conocimientos que debe tener la persona para ocupar un puesto determinado y que su desempefio

sea eficiente.
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v' Competencias conductuales: Son las competencias que tienen que ver con las caracteristicas
individuales de cada persona y la motivacion que pueda tener 0 no por el puesto que ocupa. Este

tipo de competencias no suelen ser identificadas ni desarrollas con facilidad. (Bunk, 1994)

Como se puede observar, en las bibliografias consultadas las competencias laborales se clasifican de
manera completamente diferente, pero para el presente trabajo no se va a utilizar ninguna de las
clasificaciones previamente mencionadas, sino las definidas por el Dr. Armando Cuesta, el cual las
clasifica en: (Cuesta, 1999)
v' Genéricas: Estas pueden responder a cualquier puesto de trabajo o a la mayoria segin su mision,
objetivos y metas.
v' Especificas: Estas se adecuan a puestos de trabajo, con objetivos de trabajo especificos y
pueden cambiar de acuerdo a los escenarios y las estrategias que se traza la organizacion.
v Compuestas: Son aquellas en la que intervienen varias competencias, son mas dificiles de
dimensionar y dificultan el andlisis de desempefio.
v' Simples: Son las que se refieren a una sola competencia para evaluar, siendo faciles de
dimensionar y por lo tanto facilitan su evaluacioén.
v' Importantes: Todas no tienen la misma importancia porque depende de las caracteristicas del
puesto de trabajo y de la mision, objetivos y estrategias del puesto y la organizacion.
v' Esenciales: Dentro de las anteriores hay otras que le llaman esenciales, que debe poseer una

persona independientemente del puesto que desempenia.
1.2.3. Evaluacion por competencias

Se puede definir el sistema de evaluacion como el nexo de union de los sistemas de gestion de capital
humano basados en competencias. El sistema de evaluacion vincula la estructura profesional (profesiones
y competencias) con los sistemas de desarrollo profesional y retributivo, a través del contraste del perfil

ideal definido para cada profesion con la situacion profesional de cada persona. (Grande)

El SENAI define la evaluacion por competencias como un proceso de recoleccion de evidencias sobre el
desempefio profesional de una persona con el propésito de formarse un juicio sobre su competencia en
relacion con un perfil profesional e identificar aquellas areas de desempefio que deban ser fortalecidas,

utilizando la formacion u otros medios, para llegar al nivel de competencia requerido. (SENAI, 2002)
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CONOCER de México ha determinado la evaluacion de competencias como el proceso mediante el cual
se recogen evidencias sobre el desempefio laboral de un individuo, con el fin de determinar si es

competente o aln no, para realizar una funcion laboral determinada. (Fletcher, 1997)

La evaluacion de competencias laborales es definida como un proceso con varios grandes pasos, entre
los que se encuentran: (CINTERFOR/OIT)

v Definicion de los objetivos.

v Recoleccion de evidencias.

v" Comparacion de evidencias con los objetivos.
v

Formacion de un juicio (competente o alin no competente).
Algunas de las caracteristicas principales de la evaluacion por competencias son:

v/ Esta fundamentada en estandares que describen el nivel esperado de competencia laboral.
Los estandares incluyen criterios que detallan lo que se considera un trabajo bien hecho.
La evaluacion es individual, no compara trabajadores entre si.

Configura un juicio para el trabajador evaluado: competente o alin no competente.

Se realiza preferentemente, en situaciones reales de trabajo.

AN NN

No se cifie a un tiempo predeterminado para su realizacion; es mas bien un proceso que un

momento.

\

No esta sujeta a la terminacién de una accion especifica de capacitacion.

\

Incluye el reconocimiento de competencias adquiridas como resultado de la experiencia laboral.
v' Es una herramienta para la orientacion del aprendizaje posterior del trabajador; como tal tiene un
importante rol en el desarrollo de las habilidades y capacidades de los evaluados.

v' Es la base para la certificacion de la competencia laboral del trabajador.

La evaluacion del desempefio posee ademas disimiles ventajas, entre ellas cabe mencionar:
v Detectar necesidades de capacitacion

Descubrir personas claves

Descubrir inquietudes de los evaluados

Encontrar una persona para un puesto

AN NI NN

Tomar decisiones sobre salarios y promociones
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El proceso de evaluacion del desempefio es un complemento importante dentro la GCH y constituye una
via importante para lograr elevados resultados en las empresas y mejores desempefios de los

colaboradores.

La evaluacion del desempefio se ubica entre las areas de mas impacto para la gestion integral del CH.
Para lograr el mejor aporte de esta area al proceso integral, se necesita contar con informacion historica
del desempefio de los colaboradores. Ya que con la correcta utilizacion de esta informacion los directivos
logran obtener indicadores de evaluacion cada vez més reales para cada cargo, siguiendo los patrones
definidos por la experiencia de los mejores trabajadores por puesto de trabajo a lo largo de la historia de la
institucion. (Martinez, 2009)

1.3. Modelo de desarrollo orientado a componentes

La propuesta del modelo de desarrollo orientado a componentes fue elaborada por el equipo de
produccién en colaboraciéon con las Lineas de desarrollo del proyecto ERP-Cuba de acuerdo con las
necesidades presentadas por cada una de ellas y donde se tuvieron en cuenta los principales riesgos con

los que se cuentan en el proyecto. (Equipo de produccion, 2007)
1.3.1. Caracteristicas

El modelo de desarrollo de software propuesto describe la secuencia de actividades de alto nivel para la
construccion y desarrollo de soluciones. Se logra con la combinacién entre los modelos Orientado a

componentes y el Iterativo e incremental. (Miniet y otros, 2009)
v' Centrado en la arquitectura

La arquitectura determina la linea base, los elementos de software estructurales a partir de los elementos
de la arquitectura de negocio. Interviene en la gestion de cambios y disefia la evolucién e integracion del
producto. La arquitectura orienta las prioridades del desarrollo y resuelve las necesidades tecnoldgicas y

de soporte para el desarrollo.
v' Orientado a componentes

Las iteraciones son orientadas por el nivel de significancia arquitectonicas de los componentes, los
mismos son abstracciones arquitectonicas de los procesos de negocio y requisitos asociados que

modelan, el componente es la unidad de medicién y ordenamiento de las iteraciones.
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v' lterativo e incremental

Las iteraciones son planificadas y coordinadas con el equipo de arquitectura, los clientes y la alta

gerencia. Cada iteracion constituye el desarrollo de componentes, los cuales son integrados al término de

la integracion, permitiendo de esta manera la evolucion incremental del producto.

v Agil y adaptable al cambio

El desarrollo de las partes formaliza solamente las caracteristicas principales de la solucion, priorizando

los talleres y las comunicaciones entre las personas. Los clientes y funcionales estan involucrados en el

proyecto y poseen parte de las responsabilidad del éxito del mismo. Los cambios son conciliados

semanalmente, discutidos y aprobados.

1.3.2. Fases del ciclo de vida del proyecto

Descripcion del ciclo de vida:

Concepcion Elaboracion Construccion Cierre
Iteracidn k | Iteracion | |Iteracidn n | tteracion m | eracion o |I'teracidn P | fteracion q | lteracidnr
Disciplinas|, wlp M|P mlp mlp wlp mlp M|P M
Estudio Preliminar|} R | I I
Modelado de Negocio iI R | | |
Requisitos | B rR . . .
Disefio ! I !| LR ! !
Implementacidn ! ! | R !l LR !I
Pruebas internas | | | | Il LR
Pruebas de liberacison i i | il iI R
Despliegue i i | i il |
Soporte - ; | ; y I
! ! ! !

P- Planificaciéon
M- Punto de Monitoreo

R- Revisién y Pruebas
L- Linea Base

Por ciento de la disciplina que
se realiza en la iteracion

llustracién 1: Descripcion del ciclo de vida del proyecto ERP
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Las fases del ciclo de vida del proyecto ERP son: (Equipo de produccion, 2007)
e Concepcion

- Objetivos: Realizar la evaluacion de factibilidad del proyecto, de su elaboracion y su aprobacion
definiendo los macro requisitos y macro componentes, definir los procesos de negocios,
identificar los requisitos y definir la linea base de los requisitos del proyecto.

- Hito: Concebir el alcance del proyecto.
e Elaboracion

- Objetivos: Firmar el Acuerdo de Colaboracion o Contrato, realizar las descripciones de los

requisitos y el disefio arquitectonico de la solucion.
- Hito: Establecer la linea base de la arquitectura.
e Construccion
- Objetivo: Implementar las funcionalidades del sistema informatico.

- Hito: La realizacién de las pruebas internas y de liberacién por parte del Laboratorio Industrial de

Pruebas de Software del sistema informatico.
e Cierre

- Objetivo: Realizar las pruebas piloto y de regresion al software, garantizar la transferencia del

sistema al cliente y brindarle mantenimiento al software.

- Hito: Realizar la transferencia de una version estable junto a su documentacion al cliente del

sistema informatico.
1.3.3. Actividades

El modelo de desarrollo orientado a componentes propone como actividades para el rol de analista las

siguientes: (Equipo de produccién, 2007)

Tabla 1: Actividades del modelo de desarrollo orientado a componentes

Actividades del Desarrollo | Descripcion Participan

Identificacion de Procesos | Se debe identificar, analizar y describir los procesos que se ¢ Analistas
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llevan a cabo en el negocio que se desea automatizar, con el
objetivo de organizar y documentar todas las acciones a

tener en cuenta en el andlisis para el desarrollo del Software

¢ Especialistas Funcionales

¢ J'de Linea de Desarrollo

Validacién de Procesos

Se aprueban que la identificacion de los procesos se hizo
correctamente y que el equipo tiene plena claridad del

negocio a automatizar.

¢ Analistas
e Especialistas Funcionales

¢ J'de Linea de Desarrollo

Identificacion de

Requerimientos

A partir de los procesos identificados se realiza para cada
uno de ellos la identificacion de los requisitos o
funcionalidades que debe cumplir, para que pueda ser
realizado dicho proceso.

¢ Analistas
¢ Especialistas Funcionales

e J'de Linea de Desarrollo

Validacién de
Requerimientos

Se validan todos y cada uno de los requisitos identificados
para cada uno de los procesos que intervienen en la
automatizacion del negocio deseado.

¢ Analistas
¢ Especialistas Funcionales

e J'de Linea de Desarrollo

Taller de Analisis

Se evallian cada uno de los requerimientos y procesos
identificados y validados, a partir de los cuales se desarrollan
el mapa de procesos a través del cual:

e Se agrupan los requerimientos y procesos por
componentes.

e Seidentifican las dependencia entre los
componentes, asi como los contratos de los mismo
en el mismo modulo.

e Se establecen las prioridades de desarrollo de cada
uno de los componentes, dependiendo de cuan
criticos y complejos sean.

¢ Analistas

¢ Arquitecto de Datos

¢ Arquitecto de Sistema
e Disefiador de LN

e Desarrollador de 1U

Disefio del Modelo de

Datos

Partiendo de un modelo légico obtenido durante la captura de
requisitos, se definen las estructuras de base de datos que
daran soporte de persistencia a la solucién de software

orientada a los componentes identificados.

¢ Arquitecto de Datos

¢ Analistas

Creacion del Modelo de

Datos

Creacion de las estructuras y objetos de base de datos en el
sistema de gestion seleccionado orientada a los
componentes identificados..

¢ Arquitecto de Datos

e Analistas

Programacion del Modelo

de Datos

Consiste en implementar la capa de acceso a datos
orientada a los componentes identificados. Tiene que estar
creada la base de datos y las entidades de dominio.

e Realizar los ficheros de mapeo: Consiste en crear

¢ Arquitecto de Datos

e Analistas
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los ficheros de mapeo mediante el Doctrine.
e  Programacion de interfaces: Consiste en crear las
clases que implementan las interfaces de los DAOSs.
e Realizar pruebas unitarias: Realizar pruebas

unitarias a las implementaciones de los DAOs.

Disefio de Logica de Se disefian los métodos y clases para dar solucion a todas e Disefiadores de LN
Negocio las necesidades detectadas durante la identificacion de e Analistas

componentes, ajustandose a las funcionalidades previstas.

Disefio U Se disefian las interfaces de interaccion con el usuario en e Disefiadores de IU
dependencia de las funcionalidades y componentes e Analistas
detectados
Reunidn de Se realiza una breve descripcion con los implementadores ¢ Disefiadores de LN
Implementacion explicandole las 6rdenes de desarrollo y explicandole de e Analistas
forma operativa la Logica de Negocio. ¢ Desarrolladores
Casos de Prueba Construccion de todos los posibles caminos de ejecucion, o ¢ Analistas
escenarios, de cada componente desarrollado. Se obtiene e Especialista de Calidad

como resultado un listado final con los casos de prueba
identificados a partir de los posibles escenarios, los
resultados esperados para cada caso y las condiciones o
valores requeridos para la ejecucion de los distintos

escenarios.

1.3.4. Artefactos que se generan

En la fase de Elaboracion se realiza el andlisis y disefio del sistema, donde el analista de software tiene la
responsabilidad de participar en las sesiones de trabajo para identificar, describir y validar los procesos de
negocio y los requisitos de software, elaborar los artefactos definidos segun los estdndares establecidos y
participar en los Talleres de Disefio. Generandose los siguientes artefactos: (Equipo de produccién, 2007)

e Mapas de procesos de negocio
e Descripcién de procesos de negocio
e Modelo Conceptual

e Prototipo de Interfaz de Usuario
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e Especificaciéon de requisitos.
e Casos de Prueba
1.3.5. Tecnologia

En el presente trabajo, de acuerdo a lo que sugiere el modelo a utilizar y de conjunto con la direccion de la
linea de Capital humano se lleg6 al consenso de utilizar las siguientes notaciones, lenguaje de modelado y

herramientas:

La Notacion para el Modelado de Procesos de Negocio o BPMN por sus siglas en inglés; para generar el

Mapa de procesos y el Modelo conceptual.

El Lenguaje Unificado de Modelado o UML por sus siglas en inglés para generar los diagramas del disefio
tales como: diagrama de clases del disefio, diagrama Entidad-Relacion para representar la base de datos

y el diagrama de Componentes.

La herramienta Visual Paradigm 6.4 para modelar los diagramas del proceso competencias laborales y

para el disefio de los prototipos de interfaz de usuario.
1.4. Arquitectura del sistema

Para el desarrollo del sistema Cedrux se decidié adoptar la propuesta de Arquitectura Base definida por la
linea de Arquitectura del proyecto ERP-Cuba conformada por las diferentes vistas y estilos arquitecténicos
gue seran especificados a continuacién: (Baryolo y otros, 2008)

> Vistas

Vista de Sistema: Propone las partes del software: componentes, conectores, las restricciones y las

configuraciones de estas partes, se subdivide en tres vistas fundamentales:

o Vista de Componentes: Encargada de las definiciones de los tipos de componentes posibles a definir
en el proyecto, de la especificacion de sus caracteristicas, asi como de la composicion estructural

interna de cada uno de estos componentes.

e Vista de Integracion: Encargada de los procesos de integracion interna y externa, establece las

definiciones, estandares, protocolos de comunicacion y reglas de intercambio de informacion.
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e Vista de Datos: Encargada de todas las definiciones a nivel de datos, de la integracién de los distintos

modelos, de los patrones, estandares y definiciones a este nivel.

Vista Tecnolégica: Es la base del software, propicia los elementos necesarios para crear el producto,

esta a su vez se subdivide en dos vistas:

e Vista de seguridad: Chequea e implementa todos los aspectos relacionados con el acceso a la

aplicacion, la modificacion, lectura o eliminacién de la informacion, etc.

e Vista de presentacién: Encargada de como luce el software, cudles son los colores que lleva la
aplicacion, como son los botones, los vinculos y todos los elementos significativos desde el punto de

vista de la presentacion.

Vista de Infraestructura: Es la encargada de determinar la plataforma tecnologica a utilizar en la
elaboracion del producto, la definicion y disponibilidad de los distintos servicios telematicos necesarios en

la confeccion del mismo, asi como del disefio de los distintos escenarios de despliegue posibles.
» Estilos arquitecténicos

Arquitectura Basada en Componentes: Uno de los enfoques en los que actualmente se trabaja es la
arquitectura basada en componentes que tiene como objetivo hacer un uso correcto de software
reutilizable, para la construccién de aplicaciones mediante el ensamblaje de partes ya existentes. El
equipo de arquitectura del proyecto ERP-Cuba dentro de la vista del sistema antes presentada incluye la
vista de componente como una de sus subdivisiones; en ese caso propone que todas las funcionalidades
levantadas y modeladas en las fases de negocio y requerimientos deben ser expresadas o contenidas en
al menos un componente y que las distintas interacciones entre ellos originen funcionalmente la existencia

de subsistemas en consecuencia a las dependencias definidas.

Modelo-Vista-Controlador (MVC): El patron arquitectonico MVC es utilizado para el desarrollo de
aplicaciones Web con el fin de separar en tres componentes distintos la interfaz de usuario, la I6gica de
negocio y los datos persistentes, potenciando la flexibilidad y la adaptabilidad a futuros cambios. Por su

parte:
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El Modelo: Es la representacion de la informacion que maneja la aplicacion. Son los datos puros que
puestos en un contexto del sistema son mostrados al usuario por medio del Controlador, proveen de

informacién al usuario o a la aplicacién misma.

La Vista: Constituye la representacién del modelo en forma grafica, disponible para la interaccién con el
usuario. En una aplicacion web la "Vista" es la pagina HTML con contenido dindmico sobre el cual el

usuario puede realizar operaciones.

El Controlador: Se encarga de responder a las solicitudes del usuario desde la Interfaz, manejando los
diferentes eventos a través de las funcionalidades necesarias y la informacion perteneciente al Modelo.

Para el desarrollo del Sistema Integral de Gestion Cedrux se decidi6é trabajar con este patron,
evidenciandose en los framework definidos para cada una de las capas como parte del MVC de cada
componente dentro de la aplicacion, es decir: para la Vista: Extjs-Framework, el cual es muy utilizado en el
desarrollo de aplicaciones Web con tecnologia AJAX, para el Controlador: Zend-Framework quien emplea
especificamente el estilo Modelo-Vista-Controlador como base de su funcionamiento, y para agilizar el
acceso a datos en el Modelo se utiliz6 Doctrine, un potente y completo sistema de Mapeo Objeto
Relacional (ORM). De forma general, segun lo descrito con anterioridad, en la arquitectura del Proyecto
ERP-Cuba los estilos arquitecténicos que se emplean no se pueden ver de forma independiente sino

como un estilo hibrido que comprende numerosas ventajas:
e Desarrollos paralelos: en cada capa.
e Aplicaciones mas robustas debido al encapsulamiento.

e Mantenimiento y soporte mas sencillo: es mas sencillo cambiar un componente que modificar

integramente una aplicacion.
e Mayor flexibilidad: se pueden afiadir nuevos médulos para dotar al sistema de nueva funcionalidad.

e Alta escalabilidad: La principal ventaja de una aplicacion distribuida bien disefiada es su buen
escalado, es decir, que puede manejar muchas peticiones con el mismo rendimiento simplemente

afadiendo mas hardware.
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1.5. Conclusiones del capitulo

En este capitulo se hizo mencidon de los conceptos necesarios para un mejor entendimiento de la
investigacion cientifica en cuestion. Se realizé un estudio de las tendencias actuales, tanto nacionales
como internacionales, enfocadas a la GCH por competencias y la importancia que tiene llevar a cabo este
proceso en las diferentes empresas y organizaciones. Se abord6 acerca del modelo de desarrollo
orientado a componentes, a utilizar en el presente trabajo por politicas definidas en el proyecto, quedando
claras sus caracteristicas, fases, actividades que se realizan, artefactos que se generan y tecnologia que
se utiliza y finalmente se especificé la arquitectura sugerida por el programa ERP-Cuba para el desarrollo

del sistema Cedrux.
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CAPITULO 2: CARACTERISTICAS DEL SISTEMA

2.1. Introduccion

En este capitulo se realiza la descripcién de la propuesta de solucion del presente trabajo, para ello se
identifican los conceptos del negocio y se realiza el modelo conceptual. Se especifican ademas las
técnicas y patrones empleados para la captura de requisitos y por ultimo se identifican y describen los

requisitos funcionales que debe presentar la solucion a construir.
2.2. Descripcion del proceso del negocio

El proceso Competencias Laborales es un proceso complejo dentro del area de Capital humano. Para
llevarlo a cabo es necesario obtener informacidén de otros procesos que se realizan dentro de esta area,

como es el ejemplo de:

- El puesto de trabajo, perteneciente al proceso “Definir puestos de trabajo”. Es un documento que
contiene los datos correspondientes al puesto de trabajo, entre ellos el area, el cargo al que éste

pertenece y el estado en que se encuentra.

- La persona, proveniente del proceso “Registro de personas”. Se utiliza para obtener todos los

datos de la persona, por ejemplo nombre, apellidos, carné de identidad y su categoria ocupacional.

- El trabajador, proveniente del proceso “Movimiento de fuerza de trabajo”. Este documento brinda
los datos necesarios de los trabajadores de la entidad, entre los que se encuentran su expediente

interno, nombre, apellidos, area, cargo y puesto de trabajo al que pertenecen.

El proceso en cuestién de forma general cuenta con 2 procesos fundamentales, un primer proceso que se
realiza para definir las competencias de los diferentes niveles; y un segundo proceso que tiene como
objetivo fundamental certificar las competencias de las personas y trabajadores. Para llevar a cabo el
primer proceso un Comité de competencias se retne e identifica las competencias para las diferentes
areas, cargos y puestos de trabajo, las cuales son validadas y aprobadas posteriormente por la alta
direccién y recogidas en un solo documento. En el segundo proceso se definen y validan las
competencias presentes en las personas y trabajadores, de acuerdo a las competencias identificadas y

aprobadas en el proceso anterior.
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Al culminar el proceso de competencias laborales se generan una serie de documentos que constituyen

salidas hacia otros procesos, estos son:

- Profesiograma: este documento contiene las competencias de las diferentes areas, cargos y

puestos de trabajo de la entidad, y es utilizado en los procesos de Seleccion y Reclutamiento.

- Expediente de competencias de la persona: documento que contiene las competencias de la

persona, y es utilizado en el proceso de Seleccion.

En la Figura 1 se muestra el mapa de procesos, donde se observan claramente todos los procesos

involucrados y las relaciones existentes entre ellos:

Reclutamiento

Movimiento de fuerza de trabajo Profesiograma

. ————— O k-————-
Trabajador |
' |

—| ——————

Compeiencias laborales

40( _____ Seleccidn
Persona

I

|
] | [
Definir puestos de trabajo 40 ______ L Y i VN Seleccian

Puesto de trabajo Expediente de competencias

Registro de persona

llustraciéon 2: Mapa de procesos

2.3. Técnicas y métodos empleados en la captura de requisitos

La ingenieria de requerimientos se realiza para recopilar, analizar y verificar las necesidades del cliente o
usuario, la cual tiene como meta fundamental la obtencién de una especificacion de requisitos de software
correcta y completa, razén por la cual durante esta etapa el equipo de desarrollo realiza técnicas que le
permitan obtener, documentar y desarrollar todas las tareas de una forma mas sencilla. La gran mayoria
de estas técnicas son muy utiles y fundamentales para capturar los requisitos del software de manera que

permitan obtener la mayor cantidad de informacién posible del sistema a informatizar. (Chaves, 2006)

A continuacion se explican brevemente las empleadas en este trabajo:
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Entrevista: Se realiza para comprender el problema y los objetivos del sistema que se desea proponer
reuniendo informacion proveniente de personas o grupos (Chaves, 2006). En este caso el entrevistado fue
el funcional Manuel Iglesias con el objetivo de que quedaran definidos correctamente los requisitos

necesarios para el proceso de competencias laborales.

Prototipos: Los prototipos son simulaciones del posible producto, que luego son utilizados por el usuario
final, permitiendo conseguir una importante retroalimentacion en cuanto a si el sistema disefiado con base
a los requerimientos recolectados le permite al usuario realizar su trabajo de manera eficiente y efectiva.
Este método es muy util para la captura de los requisitos porque le permite al usuario hacerse una idea de
la estructura de la interfaz del sistema pudiéndose incorporar ideas o0 sugerencias que este haga en
funcién de que el producto final cumpla con sus expectativas (Chaves, 2006). Para realizar los prototipos
del presente trabajo se siguio el estandar de disefio de interfaces para las aplicaciones de gestion definido
por el proyecto ERP-Cuba.

Glosario: El glosario es una simple lista de términos en donde se explica su significado. En esta lista se
incluyen todos los términos que requieren explicacion, mejorando asi la comunicacion intergrupal y la
comunicacion con el cliente, ademas de mitigar el riesgo de malos entendidos. Los términos que se
incluyen provienen de todas las areas del proyecto. El glosario se va actualizando durante el transcurso

del proceso de IR, perfeccionandolo en cada nuevo ciclo.

Sistemas Existentes: Esta técnica consiste en analizar los distintos sistemas que pueden relacionarse
con el sistema que se desea construir. Con esta técnica se pueden analizar las interfaces de usuario y las
funciones que se realizan en cada una de ellas, tanto asi como la informacién que se maneja y la forma en
gue puede ser manipulada (Chaves, 2006). Los sistemas estudiados se pueden encontrar en el capitulo 1

en el epigrafe 1.2 Gestién por competencias.

Arqueologia de documentos: Con esta técnica los analistas tratan de determinar posibles
requerimientos sobre la base del andlisis de la documentacion utilizada por la empresa. Se debe
recolectar cualquier formulario o documento que sea utilizado para registrar o enviar informacién. Este
método por si solo no es efectivo, sirve mas que nada como complemento de otras técnicas, y ayuda a
obtener informacion que de otra manera seria sumamente dificil conseguir (Fidel, 2009). Para la

realizacién del presente trabajo se utilizaron documentos como: CH-CL-01, Competencias laborales,
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Descripcion del negocio. ERP-Cuba, Capital Humano, por Crecencio Campos Hung; CH-CL-02,
Competencias laborales, Procesos del negocio. ERP-Cuba, Capital Humano, por Crecencio Campos Hung

y el grupo de Normas cubanas 3000, 3001, 3002: Sistema de Gestién Integrada de Capital Humano.
2.4. Modelo conceptual

Los modelos conceptuales se utilizan para representar la realidad a un alto nivel de abstraccion. Mediante
estos se puede construir una descripcion de la realidad facil de entender. En el modelo que se presenta en
la Figura 2 se muestran las entidades que conforman el proceso Competencias laborales:

_ _ Competencia _ .
Clasificacion de competencias | 1 e 1 Hivel de competencia
-codigo_clasificacion ; int . -dennmaacién - string + |-nivel : int
-clenominacion ; string _descripeion © string -
-escala ; int 1
1 Expediente de competencias de la persona
-carné_de_jdentidad : string
-nombre : string
-primer_apellido : string
-seguncdo_apellido : string
" -certificadar : string

Hivel requerido
tipo_de_estructura : string
-nivel_requerido ; int

* ®

/ 1
1

Puesto de trabajo Cargo Area

llustracién 3: Modelo Conceptual
Competencia

Es el documento donde quedan registradas todas las competencias definidas por la empresa,
mostrandose de estas su denominacion, clasificacion y escala. Este documento es utilizado
posteriormente en el expediente de competencias de la persona y en el profesiograma para asignarle

competencias a determinada persona, trabajador o puesto de trabajo.
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Clasificacién de competencias
Documento que se realiza con el objetivo de registrar los tipos de competencia definidos por la empresa,
los cuales se utilizan posteriormente para darle una clasificacibn a cada una de las competencias

registradas.

Nivel de competencia:

Este representa el nivel que posee la persona en sus competencias, de acuerdo a la forma definida por la
empresa para evaluar éstas, ya sea cualitativa o cuantitativamente. Es utilizado en el expediente de
competencias de la persona.

Expediente de competencias de la persona:

Documento que se crea para registrar las competencias de la persona o trabajador, mostrandose de cada

una de ellas denominacion, clasificacion, nivel de competencia y la fecha en que fue certificada.

Nivel requerido:
Representa el nivel que se necesita en las competencias para pertenecer a determinada area, cargo o
puesto de trabajo, segun la escala que se le definié a cada una de las competencias de la empresa. Es

utilizado en el expediente de competencias del trabajador.
2.5. Patrones de andlisis

Un patrén es una solucién a un problema en un contexto, codifica conocimiento especifico acumulado por
la experiencia en un dominio. Un sistema bien estructurado esta lleno de patrones. Cada patrén describe
un problema que ocurre una y otra vez, y luego describe el nacleo de la solucién a ese problema, de tal
manera que se puede usar esa solucion un millon de veces mas sin hacer jamas la misma cosa dos

veces. (Larman)

2.5.1. Patrén CRUD

Acrénimo de Create-Read-Update-Delete (Crear-Leer-Modificar-Eliminar). Conocido como el padre de
todos los patrones de capa de acceso. Propone identificar en un caso de uso, todas las diferentes
operaciones que se pueden realizar sobre una parte de informacién de cierto tipo (0 sea en una misma
entidad), tal como crearla, leerla, actualizarla y eliminarla. Debe ser usado cuando todos los flujos

contribuyen al mismo valor de negocio, son cortos y sencillos.
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2.5.2. Nombres que revelan la intencion (IntentionRevealingName).
El nombre debe reflejar la intencion del requerimiento y reflejar un Gnico objetivo e intencion que se esta
intentando lograr. Se debe asignar un nombre apropiado que facilite el manejo del requerimiento,

permitiendo tener una vista general del trabajo en su conjunto.

2.5.3. Escenario mas Fragmentos (ScenarioPlusFragments).

El usuario debe ser capaz de seguir el camino basico en el que esté interesado, en caso contrario le seria
muy dificil entender la informacion que busca. Para ello se describen las acciones del flujo basico como un
escenario simple, sin tener en cuenta posibles fallos. Debajo se describen los eventos que explican qué
flujo alterno puede ocurrir. Para comprender mejor este patrén se aconseja consultar la seccién 2.6.1

Especificaciones de requisitos.

2.5.4. Preciso y legible

Cada requisito que se escriba debe exactamente describir una Meta Unica y completa sin ser tan verboso
que la audiencia no lo pueda leer o de tan alto nivel que no comunique la suficiente informacién para
entenderlo adecuadamente. Los niveles mas altos de formalidad en las especificaciones dan a los
desarrolladores un sentido falso de seguridad. Nada puede remplazar el dialogo con el cliente. Para

comprender mejor este patron se aconseja consultar la seccion 2.6.1 Especificaciones de requisitos.

2.5.5. Completar una Gnica meta.
Este patrén plantea que cada requisito debe ser descrito con un objetivo bien definido. Se debe ser
consistente entre las metas que se describen. Para comprender mejor este patrén se aconseja consultar

la seccion 2.6.1 Especificaciones de requisitos.

2.5.6. Alternativas Exhaustivas (ExhaustiveAlternatives).
Este patrén establece que un requerimiento puede tener varias alternativas, identificandose en cada caso
el flujo normal de eventos y capturando los posibles fallos. Para comprender mejor este patron se

aconseja consultar la seccién 2.6.1 Especificaciones de requisitos.

2.5.7. Condiciones detectables (DetectableConditions).
Un sistema no puede manejar eventos que no pueda detectar, los desarrolladores necesitan conocer qué

situaciones detectar. Se debe capturar cada posibilidad razonable, de otra manera, el sistema nunca
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estara capacitado para ejecutar el escenario. Descubrir una condicién olvidada después de que el sistema
ha introducido servicios es incluso mas caro. Para comprender mejor este patron se aconseja consultar la

seccion 2.6.1 Especificaciones de requisitos.

2.5.8. Pasos Nivelados (LeveledSteps).

Excesivamente largos o excesivamente pequefios pasos en el requisito oscurecen la meta y lo hacen
dificil de leer y comprender. Cada escenario debe tener de tres a nueve pasos. Idealmente son todos a
niveles similares un nivel de la abstraccion justamente debajo de la meta del requerimiento. Esto no quiere
decir que un requisito no pueda tener mas de 9 pasos si lo requiere. Para comprender mejor este patrén
se aconseja consultar la seccién 2.6.1 Especificaciones de requisitos.

2.6. Requisitos funcionales

Los requisitos funcionales establecen los comportamientos del sistema. Definen lo que el sistema tiene
gue hacer, los servicios que debe proporcionar al usuario. A continuacidbn se muestran los requisitos

funcionales que fueron definidos de acuerdo con los objetivos planteados:

RF1 Gestionar clasificacion de competencias.
RF 1.1 Adicionar clasificacion.
RF 1.2 Modificar clasificacion.
RF 1.3 Eliminar clasificacion.
RF 1.4 Listar clasificaciones.

RF 2 Gestionar competencias.
RF 2.1 Adicionar competencia.
RF 2.2 Modificar competencia.
RF 2.3 Eliminar competencia.
RF 2.4 Listar competencias.

RF 2.5 Imprimir competencias.

RF 3 Gestionar expediente de competencias de la persona.
RF 3.1 Adicionar competencia a la persona.
RF 3.2 Modificar competencia de la persona.

RF 3.3 Eliminar competencia de la persona.
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RF 3.4 Listar competencias de la persona.

RF 3.5 Imprimir competencias de la persona.

RF 4: Gestionar profesiograma.
RF 4.1 Adicionar competencia por estructura.
RF 4.2 Modificar competencia por estructura.
RF 4.3 Eliminar competencia por estructura.
RF 4.4 Listar competencias por estructura.
RF 4.5 Imprimir competencias del &rea.
RF 4.6 Imprimir competencias del cargo.
RF 4.7 Imprimir competencias del puesto de trabajo.

Como se puede observar quedaron definidas cuatro agrupaciones de requisitos, para un total de 21

requisitos funcionales.
2.6.1. Especificaciones de requisitos

En las especificaciones de requisitos se registran las caracteristicas y condiciones que debe cumplir cada
requisito funcional. A continuacion se expondra una breve descripcion de los requisitos del Gestionar
expediente de competencias de la persona, el resto se encuentra desde el Anexo 1 al Anexo 16, y en el
Anexo 17 se muestra la plantilla de Especificacion de requisitos utilizada en el proyecto y por tanto para el

presente trabajo.

RF Gestionar expediente de competencias de la persona.
Resumen de la especificacion del requisito Adicionar competencia a la persona.

Tabla 2: Resumen de la especificacion del requisito Adicionar competencia a la persona

Precondiciones Tiene que existir una persona registrada en el sistema.
Tiene que existir al menos una competencia en el sistema.

Flujo de eventos

Flujo basico

1| El sistema permite buscar la persona introduciendo el nimero de carné de identidad o mediante
la busqueda avanzada.

2| El sistema muestra nombre, apellidos y nimero de carné de identidad.
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3| Se introducen los datos del documento:

Competencia: se selecciona la competencia que se le va a adicionar a la persona

Nivel de competencia: se selecciona el nivel que posee la persona en esa competencia
Certificador: se muestra el nombre de la persona que le certifica esa competencia a la persona,
es el usuario que esta autenticado en el sistema

El sistema valida (ver validacion 1) los datos introducidos.

El sistema valida (Ver validacion 2) la ubicacion de la persona.

Si los datos son correctos el sistema los registra.

El sistema confirma el registro de los datos.

Concluye el requisito.

Pos-condiciones

1 | Se le adicion6é una nueva competencia a la persona.

Validaciones

1| Validar que el codigo no se repita.

IRNEIRGIES

Resumen de la especificacion del requisito Modificar competencia de la persona.

Tabla 3: Resumen de la especificacion del requisito Modificar competencia de la persona

Precondiciones | Se le ha registrado a la persona al menos una competencia en el sistema.
Flujo de eventos

Flujo basico

1| Se selecciona la competencia a modificar.

2| El sistema muestra y permite editar los datos de la competencia.

3| Seintroducen los datos del documento:

Competencia: se selecciona la competencia que se le va a adicionar a la persona

Nivel de competencia: se selecciona el nivel que posee la persona en esa competencia
Certificador: se muestra el nombre de la persona que le certifica esa competencia a la persona,
es el usuario que esté autenticado en el sistema.

El sistema valida (ver validacion 1) los datos introducidos.

El sistema valida (Ver validacién 2) la ubicacion de la persona.

Si los datos son correctos el sistema los registra.

El sistema confirma el registro de los datos.

Concluye el requisito.

Pos-condiciones

1 | Se modificaron los datos de la competencia de la persona.

Validaciones

1 | Validar que el codigo no se repita.

IEEIRGIES

Resumen de la especificacion del requisito Eliminar competencia de la persona.

Tabla 4: Resumen de la especificacion del requisito Eliminar competencia de la persona

Precondiciones | Se le ha registrado a la persona al menos una competencia en el sistema.
Flujo de eventos

Flujo basico

1| Se selecciona la competencia a eliminar.
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Se solicita confirmacion para eliminar la competencia.

Si el usuario confirma si elimina la competencia.

El sistema confirma la eliminacion.

Concluye el requisito.

Pos-condiciones

1 | Se elimin6 la competencia de la persona.

Validaciones

1 | No se puede eliminar una competencia que se encuentre en uso.

A [wW|N

Resumen de la especificaciéon del requisito Listar competencias de la persona.

Tabla 5: Resumen de la especificacion del requisito Listar competencias de la persona

Precondiciones | Se le ha registrado a la persona al menos una competencia en el sistema.
Flujo de eventos
Flujo basico
1| El sistema muestra un listado de las competencias. Se muestran:
Cadigo
Denominacion
Clasificacién

Nivel de competencia
Fecha de certificacion
2| Concluye el requisito.
Pos-condiciones

1] N/A
Validaciones
1| N/A

Resumen de la especificacion del requisito Imprimir competencias de la persona.

Tabla 6: Resumen de la especificacion del requisito Imprimir competencias de la persona

Precondiciones | Se le ha registrado a la persona al menos una competencia en el sistema.
Flujo de eventos

Flujo basico

1| El sistema permite seleccionar los elementos que se desean imprimir.

2| El sistema imprime los datos (ver formatos de salida).

3| Concluye el requisito.

Pos-condiciones

1| N/A
Validaciones
1] NIA
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2.7. Conclusiones del capitulo

En el presente capitulo luego de quedar identificados los procesos del negocio se realiz6 el modelo
conceptual, el cual tenia como objetivo identificar las entidades del negocio. Se especificaron ademas las
técnicas y patrones empleados para la captura de requisitos y por ultimo se identificaron y describieron los
requisitos funcionales, quedando asi satisfechas las necesidades reales de los usuarios y clientes.
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CAPITULO 3: DISENO DEL SISTEMA

3.1. Introduccion

En este capitulo se mostraran los detalles relacionados con el disefio del sistema propuesto, utilizando
para su modelado los diagramas de clase, el diagrama de componentes y el diagrama entidad relacion,
con la aplicacién de los patrones correspondientes; realizando posteriormente una descripcion tanto de los
diagramas como de los patrones utilizados.

3.2. Patrones de diseio

Los patrones de disefio son la base para la busqueda de soluciones a problemas comunes en el

desarrollo de software y otros &mbitos referentes al disefio de interaccion o interfaces.
3.2.1. Patrones GRASP

Los patrones GRASP (patrones generales de software para asignacién de responsabilidades) del
acronimo General Responsability Asignment Software Patterns, describen los principios fundamentales de
disefio de objetos para la asighacién de responsabilidades. Actualmente se conocen nueve patrones
GRASP: Experto, Creador, Alta Cohesion, Bajo Acoplamiento, Controlador, Polimorfismo, Fabricacion

Pura, Induracion y No Hables con Extrafios. De éstos se utilizaron los siguientes:

Bajo Acoplamiento
Consiste en tener las clases lo menos ligadas entre si que se pueda, de forma que si se produce una
modificacion en alguna de ellas, tenga la menor repercusion posible en las demas clases, fortaleciendo asi

la reutilizacion, y disminuyendo la dependencia entre las clases.

Alta Cohesién

Este patrén permite que la informacion que almacena una clase sea coherente y esté en la mayor medida
de lo posible relacionada con la clase. Realizando un disefio donde las clases mantengan una alta
cohesién se mejora la claridad y facilidad con que se entiende el disefio, se simplifica el mantenimiento y

las mejoras de funcionalidad, soporta mayor capacidad de reutilizacion. (Fidel, 2009)
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Experto

Este patron es el principio basico de asignacion de responsabilidades. Indica, por ejemplo, que la
responsabilidad de la creacion de un objeto o la implementacion de un método, debe recaer sobre la clase
gue contiene toda la informacién necesaria para crearlo. De este modo se obtendra un disefio con mayor
cohesion y asi la informacion se mantiene encapsulada (disminucién del acoplamiento). Se utiliza en las
clases controladoras, modelos y de entidad, las cuales poseen funciones especificas de acuerdo con la

informacion que gestionan.

Creador

Ayuda a identificar quién debe ser el responsable de la creacién (o instanciacion) de nuevos objetos o
clases. En los diagramas de clase realizados este patrén se evidencia en el momento en que las clases
controladoras se responsabilizan de crear objetos de las modelos, y estas por su parte de crear objetos de
las entidades.

Controlador

Sirve como intermediario entre una determinada interfaz y el algoritmo que la implementa, de tal forma
gue es la que recibe los datos del usuario y la que los envia a las distintas clases segun el método
llamado. Este patrén sugiere que la légica de negocios debe estar separada de la capa de presentacion,

esto para aumentar la reutilizacion de cédigo y a la vez tener un mayor control.
3.2.2. Patrones GoF (Gang of Four).

Son patrones de disefio publicados en el libro Design Patterns: Elements of Reusable Object-Oriented
Software conocidos por “Gang of Four” o Pandilla de los cuatro. En este libro se encuentran recopilados
un total de 23 patrones clasificados en tres grandes grupos: creacionales, estructurales y de

comportamiento. De ellos se utilizaron los que se muestran a continuacion:

Creacionales
Se encargan de la creacion de los objetos ayudando a que el sistema sea independiente de la creacion,
composicion y representacion de los objetos.

e Singleton: Este patron asegura que una clase tendra solo una instancia y provee un punto de

acceso global a la misma. El constructor es privado y el método instance () es el que devuelve la
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Unica instancia de esta clase o la crea si no existe. Se utiliza para las clases que se necesita que

exista un solo ejemplar de ellas, evitando de esta forma sobrecargas o problemas de seguridad.
Estructurales

Son los encargados de como las clases y objetos estan compuestos para formar estructuras mas grandes.
Los patrones estructurales usan la herencia para componer interfaces u objetos en tiempo de ejecucion.

e Facade (Fachada): Define una interfaz de alto nivel para un conjunto de interfaces de un
subsistema que hace que éste sea mas facil de utilizar. Ejemplo donde se aplica este patron es en
los Servicios, ya que la relacién existente entre estos y las clases Controller (Controladoras)
posibilita utilizar métodos de otros componentes que se encuentran tanto dentro como fuera del

subsistema Capital Humano.

Comportamiento
Plantean algoritmos y la asignacion de responsabilidades entre objetos. Estos patrones no solo describen
clases y objetos sino también describen la comunicacion entre ellos.
e Cadena de responsabilidad: permite establecer una cadena de objetos receptores a través de los
cuales se pasa una peticion formulada por un objeto emisor. Cualquiera de los objetos receptores
puede responder a la peticién en funcién de un criterio establecido. En el presente trabajo se utiliza

en la mayoria de los diagramas de clases, aplicandose en el tratamiento de excepciones.
3.3. Diagramas de clases del disefio

Los diagramas de clases del disefio describen la estructura de un sistema mostrando sus clases,
atributos, operaciones y las relaciones existentes entre ellos. Cada clase del disefio se encarga de realizar
una funcion especifica. Las clases controladoras o controller permiten la gestién de informacion entre la
vista y el modelo; las clases del negocio definen la l6gica del negocio de la aplicacion; las clases del
dominio son las responsables de acceder mediante consultas a la base de datos y las clases vista se
encargan de mostrar la informacion recibida del modelo al usuario. Contienen la siguiente informacion:

e Clases asociadas.

e Métodos

e Navegabilidad

e Dependencias
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En las Figuras 4, 5, 6 y 7 se muestran los 4 diagramas de clases del disefio obtenidos y las descripciones

de las principales clases:

L

Diagrama de clases genérico

gestionarcompetencias.phitml gestionarcompetenciasjs

Indexphp

GestionarcompetenciasController
+initd
+CargarGridGestionar competenciasi)
+CargarCompetenciad
+CargarClasificacionesi
+adicionarcompetenciafctiond
+eliminarcom petenciafctiond

ZendExt_Controller_Secure |-

FendExt_Maodel

+maodificarcompetenciafction
+imprimircom petenciasAction(

:<<instantiate>>-
.

DoctrineRecord

Py

NomCompetenciaModel NomClasificacioncompetenciasModel
+MomCompetenciaMadeld | ~|+MomClasificacioncompetenciasModel(
+Insertariobj) . . +Insertariohj)
+Actualizariobj) S[Einstantiate ke alizar(obj)
+Eliminarfidcompetencial +Eliminarfideclasificacion)
+CetTadash +GetTadaosh
+GetPorLimiteflimite = 20, inicio ... +GetPorLimiteflimite = 20, inicie = 0)

:=:-=:instantiate;=-:=- f:-\:instantiante.t\-.t\-
\‘I

‘\I
MomCompetencia NomClasificacioncompetencias
+setlpl +setlpl
+GetTodosl +GetTodosl
+GetPorLimiteflimite = 20, inicio ... +GetPolimitellimite = 20, inicio =...
+Insertar(ohj) +Insertar(ohj)
+Actualizariobj +Actualizariobj)
+Eliminarfidcom petencia) +Eliminariidclasificacion)
BaseNomCompetencia BaseMomClasificacioncompetencias
+setTableDefinitiond +zetTableDefinition0
+5etupl +5etupl

llustracién 4: Diagrama de clases Gestionar competencias

Tabla 7: Descripcidon de la clase GestionarcompetenciasController

Nombre: GestionarcompetenciasController

Tipo de clase: Controladora

Para cada responsabilidad

Nombre

Descripcion

init()

Se inicializan los parametros

CargarGridGestionarcompetencias()

Este método se encarga de cargar los datos de la ventana del
gestionar competencias.

CargarCompetencia()

Este método se encarga de obtener los datos de la
competencia y mostrarlos al usuario al seleccionar modificar
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competencia.

CargarClasificaciones() Este método carga las clasificaciones que se encuentran
registradas en la base de datos y las muestra en el Combo Box
clasificacion.

adicionarcompetenciaAction() Este método toma todos los datos de una competencia y los
adiciona en la base de datos.

modificarcompetenciaAction() Este método modifica los datos de una competencia y los
guarda en la base de datos.

eliminarcompetenciaAction() Este método elimina todos los datos de una competencia
colocandole una fecha de eliminacion en la base de datos.

ImprimircompetenciasAction() Este método imprime el listado de las competencias existentes
en la entidad.

Tabla 8: Descripcidn de la clase NomCompetenciaModel

Nombre: NomCompetenciaModel

Tipo de clase: Modelo (Business)

Para cada responsabilidad

Nombre Descripcion

NomCompetenciaModel() Constructor de la clase.

Insertar(obj) Este método recibe por parametros un objeto y hace un llamado
al método insertar de la clase NomCompetencia del dominio.

Actualizar(obj) Este método recibe por parametros un objeto y hace un llamado
al método actualizar de la clase NomCompetencia del dominio.

Eliminar(idcompetencia) Este método recibe por parametros el id de competencia y hace
un llamado al método eliminar de la clase NomCompetencia del
dominio.

GetTodos() Este método hace un llamado al método GetTodos () de la case
NomCompetencia del dominio.

GetPorLimite(limite=20, inicio=0) Este método recibe por parametros un rango y hace un llamado
al método GetPorLimite de la clase NomCompetencia del
dominio.

Tabla 9: Descripcion de la clase NomCompetencia

Nombre: NomCompetencia

Tipo de clase: Modelo (Domain)

Para cada responsabilidad

Nombre Descripcion
setUp() Constructor de la clase.
GetTodos() Este método devuelve todas las competencias que existen en la

base de datos.

GetPorLimite(limite=20, inicio=0) | Este método devuelve todas las competencias de acuerdo a un
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rango.

Insertar(obj) Este método recibe como parametro un objeto insertandolo en la
base de datos.

Actualizar(obj) Este método recibe como parametro un objeto actualizandolo en
la base de datos.

Eliminar(idcompetencia) Este método recibe como parametro un id de competencia y la
elimina en la base de datos.
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<|¥instantiate>>

llustracién 5: Diagrama de clases Gestionar clasificacion de competencias

43



Capitulo 3: Disefio del Sistema

Tabla 10: Descripcion de la clase GestionarclasificacioncompetenciasController

Nombre: GestionarclasificacioncompetenciasController

Tipo de clase: Controladora

Para cada responsabilidad

Nombre

Descripcion

init()

Se inicializan los parametros

CargarGridGestionarclasificacioncompetencias | Este método se encarga de cargar los datos de la

0

ventana del gestionar clasificacion competencias.

CargarClasificacion()

Este método se encarga de obtener los datos de la
clasificacién y mostrarlos al usuario al seleccionar
modificar clasificacion.

adicionarclasificacionAction()

Este método toma todos los datos de una
clasificacién y los adiciona en la base de datos.

modificarclasificacionAction()

Este método modifica los datos de una clasificacion
y los guarda en la base de datos.

eliminarclasificacionAction()

Este método elimina todos los datos de una
clasificaciéon colocandole una fecha de eliminacion
en la base de datos.

Tabla 11: Descripcion de la clase NomClasificacioncompetenciasModel

Nombre: NomClasificacioncompetenciasModel

Tipo de clase: Modelo (Business)

Para cada responsabilidad

Nombre

Descripcién

NomCompetenciaModel()

Constructor de la clase.

Insertar(obj)

Este método recibe por pardmetros un objeto y hace un llamado al
método insertar de la clase NomClasificacioncompetencias del
dominio.

Actualizar(obj)

Este método recibe por parametros un objeto y hace un llamado al
método actualizar de la clase NomClasificacioncompetencias del
dominio.

Eliminar(idclasificacion)

Este método recibe por parametros el id de la clasificacion y hace
un llamado al método eliminar de la clase
NomClasificacioncompetencias del dominio.

GetTodos()

Este método hace un llamado al método GetTodos () de la case
NomClasificacioncompetencias del dominio.

GetPorLimite(limite=20, inicio=0)

Este método recibe por parametros un rango y hace un llamado al
método GetPorLimite de la clase NomClasificacioncompetencias
del dominio.
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Tabla 12: Descripcién de la clase NomClasificacioncompetencias

Nombre: NomClasificacioncompetencias

Tipo de clase: Modelo (Domain)

Para cada responsabilidad

Nombre Descripcién
setUp() Constructor de la clase.
GetTodos() Este método devuelve todas las clasificaciones que existen en la

base de datos.

GetPorLimite(limite=20, inicio=0) Este método devuelve todas las clasificaciones de acuerdo a un

rango.

Insertar(obj) Este método recibe como parametro un objeto insertandolo en la
base de datos.

Actualizar(obj) Este método recibe como parametro un objeto actualizandolo en
la base de datos.

Eliminar(idclasificacion) Este método recibe como parametro un id de clasificacion y la

elimina en la base de datos.
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llustracién 6: Diagrama de clases Expediente de competencias de la persona

Tabla 13: Descripcion de la clase ExpedientecompetenciaspersonaController

Nombre: ExpedientecompetenciaspersonaController

Tipo de clase: Controladora

Para cada responsabilidad

Nombre | Descripcion
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init()

Se inicializan los parametros

CargarGridExpedientecompetenciaspersonal)

Este método se encarga de cargar los datos de la
ventana del expediente de competencias de la
persona.

CargarCompetencias()

Este método carga las competencias que se
encuentran registradas en la base de datos y las
muestra en el Combo Box competencia.

CargarCompetenciapersona()

Este método se encarga de obtener los datos de la
competencia de la persona y mostrarlos al usuario al
seleccionar modificar competencia.

CargarPersona()

Este método se encarga de obtener los datos de la
persona y mostrarlos al usuario al seleccionar el
Buscar persona.

CargarNivel()

Este método carga los niveles de competencia que se
encuentran registrados en la base de datos y los
muestra en el Combo Box nivel de competencia.

BuscarpersonaAction()

Este método permite buscar los datos de la persona o

trabajador mediante los servicios
BuscarPersonaPorParam o] BuscarTrabajador
respectivamente.

adicionarcompetenciapersonaAction()

Este método toma todos los datos de una
competencia de la persona y los adiciona en la base
de datos.

modificarcompetenciapersonaAction()

Este método modifica los datos de una competencia
de la persona y los guarda en la base de datos.

eliminarcompetenciapersonaAction()

Este método elimina todos los datos de una
competencia de la persona colocandole una fecha de
eliminacién en la base de datos.

ImprimircompetenciaspersonaAction()

Este método imprime el listado de las competencias
de la persona existentes en la entidad.

Tabla 14: Descripcién de la clase DatExpedientecompetenciaspersonaModel

Nombre: DatExpedientecompetenciaspersonaModel

Tipo de clase: Modelo (Business)

Para cada responsabilidad

Nombre

Descripcién

DatExpedientecompetenciaspersonaModel()

Constructor de la clase.

Insertar(obj)

Este método recibe por parametros un objeto y hace un
lamado al método insertar de la clase
DatExpedientecompetenciaspersona del dominio.
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Actualizar(obj)

Este método recibe por parametros un objeto y hace un
llamado al método actualizar de la clase
DatExpedientecompetenciaspersona del dominio.

Eliminar(idcompetencia)

Este método recibe por parametros el id de la
competencia y hace un llamado al método eliminar de la
clase DatExpedientecompetenciaspersona del dominio.

GetTodos()

Este método hace un llamado al método GetTodos() de
la case DatExpedientecompetenciaspersona del
dominio.

GetPorLimite(limite=20, inicio=0)

Este método recibe por parametros un rango y hace un
llamado al método GetPorLimite de la clase
DatExpedientecompetenciaspersona del dominio.

Tabla 15: Descripcion de la clase DatExpedientecompetenciaspersona

Nombre: DatExpedientecompetenciaspersona

Tipo de clase: Modelo (Domain)

Para cada responsabilidad

Nombre Descripcién
setUp() Constructor de la clase.
Insertar(obj) Este método recibe como pardmetro un objeto insertandolo en

la base de datos.

Actualizar(obj)

Este método recibe como parametro un objeto actualizandolo
en la base de datos.

Eliminar(idcompetencia)

Este método recibe como parametro un id de competencia y la
elimina en la base de datos.

GetTodos()

Este método devuelve todas las competencias de la persona
que existen en la base de datos.

GetPorLimite(limite=20, inicio=0)

Este método devuelve todas las competencias de la persona de
acuerdo a un rango.
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llustracién 7: Diagrama de clases Profesiograma

Tabla 16: Descripcion de la clase ProfesiogramaController

Nombre: ProfesiogramaController

Tipo de clase: Controladora

Para cada responsabilidad

Nombre

Descripcion

init()

Se inicializan los parametros

CargarGridProfesiogramay()

Este método se encarga de cargar los datos de la
ventana del Profesiograma.
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CargarArea()
CargarCargo()
CargarPuestodetrabajo()

Funcionalidades que se encargan de cargar las
areas, cargos y puestos de trabajo que se
encuentran registrados en la base de datos
mediante el servicio ObtenerPuestoTrabajo y los
muestra organizados jerarquicamente.

CargarCompetencias()

Este método carga las competencias que se
encuentran registradas en la base de datos y los
muestra en el Combo Box competencia.

CargarCompetenciaEstructura()

Este método se encarga de obtener los datos de
la competencia de la estructura y mostrarlos al
usuario al seleccionar modificar competencia.

CargarNivelrequerido()

Este método carga los niveles requeridos de
competencia que se encuentran registrados en la
base de datos y los muestra en el Combo Box
nivel requerido.

adicionarcompetenciaporestructuraAction()

Este método toma todos los datos de una
competencia de la estructura y los adiciona en la
base de datos.

modificarcompetenciaporestructuraAction()

Este método modifica los datos de una
competencia de la estructura y los guarda en la
base de datos.

eliminarcompetenciaporestructuraAction()

Este método elimina todos los datos de una
competencia de la estructura colocandole una
fecha de eliminacién en la base de datos.

ImprimircompetenciasareaAction()

Este método imprime el listado de las
competencias del area existentes en la entidad.

ImprimircompetenciascargoAction()

Este método imprime el listado de las
competencias del cargo existentes en la entidad.

ImprimircompetenciaspuestodetrabajoAction()

Este método imprime el listado de las
competencias del puesto de trabajo existentes en
la entidad.

Tabla 17: Descripcién de la clase DatProfesiogramaModel

Nombre: DatProfesiogramaModel

Tipo de clase: Modelo (Business)

Para cada responsabilidad

Nombre Descripcion
DatProfesiogramaModel() Constructor de la clase.
Insertar(obj) Este método recibe por parametros un objeto y

hace un llamado al método insertar de la clase
DatProfesiograma del dominio.

Actualizar(obj)

Este método recibe por pardametros un objeto y
hace un llamado al método actualizar de la clase
DatProfesiograma del dominio.
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Eliminar(idcompetencia)

Este método recibe por parametros el id de la
competencia y hace un llamado al método
eliminar de la clase DatProfesiograma del
dominio.

GetTodos()

Este método hace un llamado al método
GetTodos() de la case DatProfesiograma del
dominio.

GetPorLimite(limite=20, inicio=0)

Este método recibe por pardmetros un rango y
hace un llamado al método GetPorLimite de la
clase DatProfesiograma del dominio.

Tabla 18: Descripcion de la clase DatProfesiograma

Nombre: DatProfesiograma

Tipo de clase: Modelo (Domain)

Para cada responsabilidad

Nombre

Descripcioén

setUp()

Constructor de la clase.

Insertar(obj)

Este método recibe como pardmetro un objeto
insertdndolo en la base de datos.

Actualizar(obj)

Este método recibe como parametro un objeto
actualizandolo en la base de datos.

Eliminar(idcompetencia)

Este método recibe como parametro un id de
competencia y la elimina en la base de datos.

GetTodos()

Este método devuelve todas las competencias de
la estructura que existen en la base de datos.

GetPorLimite(limite=20, inicio=0)

Este método devuelve todas las competencias de
la estructura de acuerdo a un rango.

3.4. Diagrama entidad relacién

Un diagrama o modelo entidad-relacion (DER), es una herramienta para el modelado de datos de un

sistema de informacién, mediante el cual se pretende visualizar los objetos que pertenecen a la Base de

Datos como entidades, las cuales tienen unos atributos y se vinculan mediante relaciones.

El diagrama del proceso Competencias laborales se realizé basdndose en el modelo conceptual

previamente confeccionado, quedando de este modo un total de 8 tablas donde 5 son propias del proceso

y 3 son relaciones externas. En la Figura 8 se presenta el diagrama obtenido:
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Norn_CMP_Competencia
____ i médigo_nompetepnia integer(10]  Nullable = false lf Nom_CMP_Nivel de competencia 3
i — Mam I:MF' .(EliS.IfIDiEII:Ir‘I de competencias 0 ’WWLCH{*‘F‘-‘EW" integer(10)  Nislable = false e Y Ee] T e
+eodigo_clasificacion integer(10)  Hullable = false denominacian varchar(80)  Nullable = false | - __ _ _ . | gcamé_de_identidad integer(i1) Mlable = false
denominacian varchar255) Mullable = false  |------- +{ deseripeion varchar(255) Nullable = false o integer{10) Nullable = false
wersian integen(10)  hullable = false escala integer{10)  Mullable = false e integer(10) Nullable = false
fecha_inicio date Hullable = false wersian integer{10)  Mullable = false e date Nullable = false
fecha_fin date Hullable = false fecha_inicio date Hullable = false TeERalTin date Nullable = false
fecha_fin date Hullable = false = T
i |
{ Nom_CWIP_Nivel requerido 3 |
#codigo_competencia infeger{10) Nilable = false 1
tipo_de_estructura  archan0) Nullable = false Dat_ChP_Expediente de competencias de la...
codigo_estructura  integer{i0)  Mullable = false +carné_de_idertidad integer(11) HNullable =false
Version integer(10)  Mullable = false nombre warchar(50) Nullable = false
fecha_inicio date Mullable = false primer_apellida warchar(50) Nullable = false
fecha_fin date Mullable = false sequndo_apelido  wvarchar(50) Nullable = false
T T T certificador warchar(50) Nullable = false
: ; ; Version integer(10)  Nullable = false
{Dat_PT Puesto detrabajn’}  (Dat_PT Camo {Dat_PT Area’ fecha_inicia date Nullable = false

L J L J L J fecha_fin dte Nullabl = false

llustracién 8: Diagrama entidad relacién
3.5.Diagrama de componentes

Un diagrama de componentes representa cdmo un sistema de software es dividido en componentes,
mostrando ademas las dependencias entre estos. Este tipo de diagrama contiene componentes, interfaces
y sus relaciones, puede contener también paquetes que se utilizan para agrupar elementos del modelo.

En la figura 9 se presenta el diagrama correspondiente al proceso Competencias laborales:
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<<component=:=
Reclutamiento y seleccion

¢ 4

ObtenerExpedienteCompetenciasPersona ObtenerProfesiogramaDelPuesto

Competencias laborales

==component==
Competencias laborales

R

BuscarTrabajador

BuscarPersopnaPorParam ObtenerPugstoTrabajo
==component== gl ==component== {l ==component==
Trabajador Persona Puesto de trabajo

llustracién 9: Diagrama de componentes

En el diagrama de componentes presentado anteriormente se puede observar la dependencia que existe
entre el componente Competencias Laborales y los demas componentes representados, de los cuales se
realizara una breve descripcion a continuacion:
¢ El componente Competencias laborales tiene relacién con el componente “Trabajador’” mediante la
interfaz BuscarTrabajador para buscar los datos del trabajador.
e Se relaciona con el componente “Persona” mediante la interfaz BuscarPersonaPorParam para
buscar los datos de la persona.
e Se relaciona con el componente “Puesto de trabajo” mediante la interfaz ObtenerPuestoTrabajo
para obtener el listado de todas las areas, cargos y puestos de trabajo.
e Se relaciona con el componente “Reclutamiento y Seleccién” proporcionandole el expediente de
competencias para que este a su vez lo utilice para seleccionar a la persona mas competente e
integrarla a determinado puesto de trabajo, le proporciona ademas el profesiograma del puesto de

trabajo.
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3.6. Conclusiones del capitulo

En este capitulo se mostraron los detalles relacionados con el disefio del sistema propuesto, se realizaron
los diagramas de clase, el diagrama de componentes y el diagrama entidad relacion, realizandose
posteriormente una descripcion de los mismos. También se definieron los patrones utilizados dandose una

breve explicacion de cada uno de ellos, mostrandose ademas de qué forma se aplican en el disefio
realizado.
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CAPITULO 4: VALIDACION DE LOS RESULTADOS

4.1. Introduccion

En el presente capitulo se realizar4 la evaluacion de los requisitos capturados, para lo cual se estaran
utilizando una serie de técnicas, entre las que se encuentran la de prototipado y la de disefio de casos de
prueba, aplicAndose posteriormente métricas que permitiran verificar la validez de dichos requisitos. Se
validard ademas el disefio propuesto en el capitulo anterior mediante la aplicacion de las métricas Tamafio

Operacional de Clase (TOC) y Relacion entre Clases (RC).
4.2. Técnicas de validacién de requisitos

Para comprobar que los requisitos capturados realmente definen el sistema adecuado es necesario
examinarlos, por lo que se realiza su validacibn mediante una serie de técnicas. Para el presente trabajo

se utilizaran las siguientes:

4.2.1. Técnica de Prototipado

Los prototipos de interfaz grafica se realizan con la intencion de que el usuario pueda conocer una version
inicial del sistema que se requiere, de forma que se pueda demostrar y entender mejor cuél sera el
resultado final, donde el usuario podra también dar ideas o recomendaciones para que el futuro software
cumpla con sus necesidades. Mediante esta técnica es posible corregir los errores que aparezcan estando
el software en su fase inicial, evitando de este modo gastos innecesarios y pérdidas de tiempo. Para la
construccion del prototipo se utiliz6 como herramienta el Visual Paradigm 6.4. Para conocer el resultado

final ver de los Anexos 18 al 25.
4.2.2. Técnica de Disefio de Casos de Prueba

Los Casos de Prueba se realizan como una forma de probar el sistema, estos incluyen las entradas, las
condiciones bajo las que ha de probarse y los resultados esperados. Mediante esta técnica es posible
validar y verificar las expectativas de los clientes.

Los requerimientos son esenciales para poder realizar los Casos de Prueba, no obstante también es
necesario tener en cuenta otros elementos, entre ellos: riesgos, restricciones, tecnologias, cambios, fallos,
etc. Estos Casos de Prueba son conocidos también como pruebas de caja negra, es decir, una prueba

que se le realiza al sistema sobre su comportamiento externo. Los datos de prueba se escogen

55



Capitulo 4: Validacion de los Resultados

atendiendo a las especificaciones del problema, sin importar los detalles internos del programa, a fin de
verificar que el programa corra bien. La plantilla que se utiliz6 para realizar los Casos de prueba se

encuentra en el Anexo 26 y el Anexo 27.

4.3. Criterios para la verificacion de los requisitos
Luego de realizada la validacion de los requisitos del proceso Competencias laborales segun lo
establecido por el proyecto ERP-Cuba, se procede a verificar dichos requisitos, para lo cual se utilizaron

los criterios de correctitud, completitud y consistencia.

Correctitud

Esta métrica permite determinar si los requisitos fueron capturados correctamente, de forma que puedan
satisfacer las necesidades del negocio y los interesados. Para aplicarla es necesario contar con un
registro que contenga las observaciones del negocio realizadas, en el cual se encuentran reflejadas
especificidades del negocio como por ejemplo: atributos de un concepto erréneos, omision de validaciones

y restricciones de negocio, omisién de un requisito.

Mediante la validacion por el funcional se detecté que en la agrupacion de requisitos funcionales Gestionar
competencias faltaba ponerle el cddigo a las competencias, lo cual se incluyé en el Registro de

observaciones como Unica observacion de negocio realizada.

Para que la correctitud (X) sea aceptable tiene que tomar un valor menor que 0.10, y para hallarla se
divide el total de observaciones del negocio realizadas en la validacion (D) entre el total de requisitos
revisados (T).

X=DIT

Se encontré solamente una observacion del negocio mediante la validacion (D) de un total de 21
requisitos funcionales, por lo que:

X=1/21

X =0.05

El valor obtenido es de 0.05 < 0.10, por lo que se aceptan las especificaciones de requisitos.
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Completitud

Esta métrica se utiliza para determinar si la especificacion de requisitos es completa, para esto se cuenta
con un registro de las observaciones de formato (O) realizadas, que son las generadas porque se han

omitido secciones que se requieren en la plantilla.

Para que la completitud (X) sea aceptable su valor debe ser mayor que 0.90, y para obtenerlo se le resta 1
a la division entre el total de observaciones de formato (O) y el total de secciones del documento (S):

X=1-0I/S
Al obtenerse cero observaciones en el registro de formato para un total de 6 secciones en el documento
de especificacion de requisitos:

X =1-0/6
X=1
El resultado obtenido es de 1 > 0.90, por lo que las especificaciones de requisitos realizadas se

consideran completas.

Consistencia

Con esta métrica es posible determinar si la especificacion de requisitos es consistente, para lo cual se
crea un registro de las observaciones de consistencia realizadas que contiene las observaciones
realizadas por contradicciones existentes entre los requisitos.

Para que la consistencia (X) sea aceptable debe tomar un valor menor que 0.20 y se obtiene dividiendo el
total de observaciones de consistencia entre el total de requisitos revisados:

X=CIT

Teniéndose 0 observaciones en el registro de consistencia para un total de 21 especificaciones de
requisitos revisadas:

X =0/21

X=0

Se obtuvo un valor de 0< 0.20, por lo que las especificaciones de requisitos se consideran consistentes.

De forma general, luego de haber realizado la verificacion de la validacion de los requisitos se obtuvieron

resultados satisfactorios por lo que quedan validados los requerimientos del sistema.
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4.4. Meétricas orientadas a clases para evaluar el disefio

Las métricas de disefio a nivel de componentes se concentran en las caracteristicas internas de los
componentes del software e incluyen medidas de la cohesién, acoplamiento y complejidad del subsistema.
Estas tres medidas pueden ayudar al desarrollador de software a juzgar la calidad de un disefio a nivel de
los componentes. (Pressman, 1998)

Para validar el disefio propuesto se utilizaron las siguientes métricas:
4.4.1. Tamafio operacional de clase (TOC)

La métrica tamafio operacional de clase permite medir la calidad de las clases segun los atributos
Responsabilidad, Complejidad de implementacion y Reutilizacion. De estos atributos de calidad,
Responsabilidad y Complejidad de implementacion son inversamente proporcionales a la Reutilizacion,
por lo que mientras mayor sea la responsabilidad y complejidad de implementacion de una clase, menor

serda su nivel de reutilizacion.

Para aplicar esta métrica se tuvieron en cuenta las clases Controladoras y Modelos reflejadas en el disefio
de acuerdo a la propuesta planteada, asi como la cantidad de procedimientos (métodos) por cada una de

ellas, quedando de la siguiente forma:

Tabla 19: Métrica Tamafio Operacional de Clase (TOC)

No Componente Clase pr(c:)igttjiidn?%ggs
1 | competencias laborales | GestionarcompetenciasController 7
2 | competencias laborales | GestionarclasificacioncompetenciasController 5
3 | competencias laborales | ExpedientecompetenciaspersonaController 10
4 | Competencias laborales | ProfesiogramaController 13
5 | Competencias laborales | NomCompetenciaModel >
6 | competencias laborales | NomClaificacioncompetenciasModel 5
7 | Competencias laborales | DatExpedientecompetenciaspersonaModel 5
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Luego de obtener el resultado anterior, es necesario hallar el promedio de procedimientos por clase,

guedando para un total de 8 clases, un promedio de 6.88.

Teniendo en cuenta los valores anteriores se procedera a aplicar los criterios de Responsabilidad,

Complejidad de implementacién y Reutilizacion de la siguiente manera:

Tabla 20: Rango de valores para la evaluacion de la métrica TOC

Categoria Criterio

Baja < =Prom.

Responsabilidad Media Entre Prom. y 2*Prom.
Alta > 2* Prom.
Baja < =Prom.

icmog?eprl]eg ir?tiiigﬁ Media Entre Prom. y 2*Prom.
Alta > 2* Prom.
Baja > 2* Prom.

Reutilizacion Media Entre Prom. y 2*Prom.
Alta <=Prom.

Los resultados obtenidos se muestran a continuacion a través gréficos:

OEntre 1y 5 procedimientos
0% B Entre 6 y 10 procedimientos
0% OEntre 11y 15 procedimientos
OEntre 16 y 20 procedimientos

mEntre 21y 25 procedimientos

O Mas de 26 procedimeintos

llustracién 10: Grafico de los resultados generales de acuerdo a la cantidad de procedimientos.

Obteniéndose como resultado el rango de responsabilidad, complejidad y reutilizacion de cada una de las

clases:
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Tabla 21: Resultado de aplicar la métrica TOC

Clase Responsabilidad | Complejidad | Reutilizacion
GestionarcompetenciasController Media Media Media
GestionarclasificacioncompetenciasController Baja Baja Alta
ExpedientecompetenciaspersonaController Media Media Media
ProfesiogramaController Media Media Media
NomCompetenciaModel Baja Baja Alta
NomClasificacioncompetenciasModel Baja Baja Alta
DatExpedientecompetenciaspersonaModel Baja Baja Alta
DatProfesiogramaModel Baja Baja Alta

A continuacion se mostraran los graficos que representan el resultado anterior:

Responsabilidad

0%

aEaja
BEMedia

OAlta

llustraciéon 11: Grafico de la responsabilidad por clases

Complejidad

0%

OEaja
mMedia

OAlta

llustracién 12: Grafico de la complejidad de implementacion por clases
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Reutilizacion

0%

OAlta
| edia
OEaja

llustracién 13: Grafico del nivel de reutilizacion de las clases
Haciendo un andlisis general de lo antes expuesto, se puede observar que todas las clases que

conforman el sistema estan dentro de la categoria de media y baja, quedando demostrado de esa forma la
elevada reutilizacion, baja complejidad y responsabilidad que presenta el disefio propuesto, por lo que los
resultados obtenidos seguin esta métrica son positivos.

4.4.2. Relaciones entre clases (RC)

Esta métrica esta dada por el nUmero de relaciones de uso de una clase con otras. Se le aplica a las
mismas clases que le fueron aplicada la métrica TOC, pero en este caso los atributos a medir son:

Acoplamiento, Complejidad de mantenimiento, Reutilizacién y Cantidad de pruebas.

A continuacién se presenta la tabla que contiene la informacion referente a las relaciones de uso de cada

una de las clases:

Tabla 22: Métrica Relacidn entre Clases (RC)

No Subsistema Clase relgc?g;igg((jjgiso
1 | Capital Humano | GestionarcompetenciasController 0
2 | Capital Humano | GestionarclasificacioncompetenciasController 0
3 | Capital Humano | ExpedientecompetenciaspersonaController 2
4 | Capital Humano | ProfesiogramaController 1
5 | Capital Humano | NomCompetenciaModel 1
6 | Capital Humano | NomClaificacioncompetenciasModel 0
7 | Capital Humano | DatExpedientecompetenciaspersonaModel 2
8 | Capital Humano | DatProfesiogramaModel 2
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Para esta métrica también es necesario hallar un promedio, pero en este caso, de relaciones de uso por

clase, quedando para un total de 8 clases un promedio de valor 1.

Para medir el acoplamiento se utilizan los siguientes valores:

Tabla 23: Rango para medir el acoplamiento en la técnica RC

Categoria Criterio
Ninguno 0
) Bajo 1
Acoplamiento i
Medio 2
Alto >2

Para el resto de parametros de calidad es necesario tener en cuenta el promedio hallado anteriormente,

los cuales se aplicaran de la siguiente forma:

Tabla 24: Rango de valores para la evaluacion de la métrica RC

Categoria Criterio

Baja <= Prom.

Cantidad de pruebas Media Entre Prom. y 2*Prom.
Alta > 2* Prom.
Baja <= Prom.

i(?nopnl]epnlwe(iindtz((j:igi Media Entre Prom. y 2*Prom.
Alta > 2* Prom.
Baja > 2* Prom.

Reutilizacion Media Entre Prom. y 2*Prom.
Alta <= Prom.

A continuacion se muestran los resultados obtenidos luego de haber aplicado los parametros previamente

descritos, tanto en forma de tabla como los gréficos correspondientes.
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Tabla 25: Resultado de aplicar la métrica RC

Clase Acoplamiento C%r;ﬂgggsde Complejidad | Reutilizacion
GestionarcompetenciasController Ninguno Baja Baja Alta
GestionarclasificacioncompetenciasController Ninguno Baja Baja Alta
ExpedientecompetenciaspersonaController Medio Media Media Media
ProfesiogramaController Bajo Baja Baja Alta
NomCompetenciaModel Bajo Baja Baja Alta
NomClaificacioncompetenciasModel Ninguno Baja Baja Alta
DatExpedientecompetenciaspersonaModel Medio Media Media Media
DatProfesiogramaModel Medio Media Media Media

0% 0%

00 dependencias
38% m 1 dependencias
02 dependencias

03 dependencias

B> 3 dependencias

llustraciéon 14: Gréafico de los resultados generales de acuerdo a las dependencias.

Acoplamiento

0%

aMNinguno
BEajo
OMedio
OAlto

llustracién 15: Grafico del acoplamiento
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Complejidad de Mantenimiento

0%

BBaja

BEMedia
62%

OAlta

llustracién 16: Grafico de la complejidad de mantenimiento de las clases

Cantidad de Pruebas

0%

OBaja

Bledia

OAlta

llustraciéon 17: Grafico de la cantidad de pruebas a realizar

Reutilizacion

0%

38% OBaja
Bledia
OAlta

llustracién 18: Grafico del nivel de reutilizacion de las clases

De forma general se puede observar que al aplicar esta métrica los resultados fueron positivos. Existe un
bajo acoplamiento entre las clases, ya que el 62% de las clases presenta entre ninguno y bajo
acoplamiento, y el 38% de las clases presenta medio acoplamiento. Las clases presentan un elevado nivel
de reutilizacion, ya que el 62% de las clases puede ser reutilizada. De igual manera la cantidad de
pruebas y la complejidad de mantenimiento dieron como resultado que el 62% de las clases son faciles de

reparar y la cantidad de pruebas a realizar es corta, lo que demuestra una calidad aceptable del disefio.
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Capitulo 4: Validacion de los Resultados

4.5. Conclusiones del capitulo

En el presente capitulo se aplicaron una serie de técnicas para validar los requisitos capturados, entre
ellas la de prototipos de interfaz y el disefio de casos de prueba, las cuales fueron verificadas
posteriormente mediante la aplicacion de las métricas correctitud, completitud y consistencia,
obteniéndose en cada una de ellas un resultado favorable. Fueron aplicadas ademas las métricas Tamarfio
Operacional de Clase (TOC) y Relacién entre Clases (RC) para validar el disefio realizado, las cuales

arrojaron resultados positivos, quedando demostrada de esta forma la calidad del mismo.
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Conclusiones

CONCLUSIONES
Luego de haberse realizado el presente trabajo se llegaron a las siguientes conclusiones:

- El estudio del estado del arte permiti6 una mayor comprensién del proceso de competencias
laborales, asi como su relacion con el subsistema Capital Humano del Sistema Integral de Gestion
Cedrux.

- Se logré definir y traducir a requerimientos del sistema las necesidades del cliente.

- Se modelaron los procesos del negocio, ademas se capturaron, analizaron, especificaron y

validaron los requisitos funcionales del sistema.

- La metodologia, herramientas y patrones utilizados permitieron que el trabajo se desarrollara con

mayor eficiencia.

- Una vez especificados los requisitos, se obtuvo el disefio del proceso Competencias laborales del

subsistema Capital Humano del sistema Cedrux, alcanzando asi los objetivos trazados.

- Por dltimo tras validar el disefio propuesto se arrojaron resultados positivos con los cuales puede
llegarse a la conclusion de que el disefio realizado presenta gran calidad, lo que le permitira a los

desarrolladores mayor facilidad a la hora de implementar el sistema.
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Recomendaciones

RECOMENDACIONES

Luego del trabajo realizado y los resultados obtenidos se recomienda:

Realizar la implementacion del sistema basandose en el disefio propuesto.

Consultar las referencias bibliograficas utilizadas en el presente trabajo para mayor profundizacion
del tema.

Realizar la implementacion de un sistema que permita llevar a cabo el proceso de certificacion de
competencias.

Implementar un sistema que permita realizar la identificacion de las competencias de las personas.
Integrar el proceso de competencias laborales a otros procesos del subsistema Capital Humano

como es el caso de Seleccidn e integracion.
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Anexos

GLOSARIO

Capital Humano: Hace referencia a la riqueza que se puede tener en determinada organizacion en

relacién con la cualificacion del personal que alli trabaja.
Cedrux: Denominacion del sistema ERP que se desarrolla para ser usado en las empresas cubanas.

Competencias laborales: Son el conjunto de conocimientos, caracteristicas y habilidades que posee una
persona para ejercer determinada ocupacién; deben ser medibles y de estas depende el logro que pueda

llegar a alcanzar una organizacion.

Componente: Es una unidad de composicion de aplicaciones software, que posee un conjunto de
interfaces y un conjunto de requisitos, y que ha de poder ser desarrollado, adquirido, incorporado al
sistema y compuesto con otros componentes de forma independiente, en tiempo y espacio.

Diagrama: Un diagrama es un grafico que presenta en forma esquematizada informacion relativa a algin

tipo de ambito.

ERP: Sistema integral de gestibn empresarial que esta disefiado para modelar y automatizar la mayoria

de procesos en la empresa.

Gestién por competencias: Herramienta estratégica indispensable para enfrentar los nuevos desafios
gue impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales, de acuerdo a las

necesidades operativas.

Métrica: Es un instrumento que cuantifica un criterio y persigue comprender mejor la calidad del producto,

estimar la efectividad del proceso y mejorar la calidad del trabajo realizado.

Proceso: Conjunto de actividades o eventos que se realizan o suceden bajo ciertas circunstancias con un

fin determinado.
Requisito: Condicién o capacidad que debe cumplir un sistema.
Sistema: Conjunto de elementos que se relacién entre si con el propdésito de lograr un objetivo.

Subsistema: Cada una de las partes 0 modulos que forman un sistema. Cada subsistema abarca

aspectos del sistema que comparten alguna propiedad coman.
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