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Resumen.

Durante la batalla de ideas que se encuentra librando nuestro pais y con el objetivo de ayudar en la
esfera econdmica se cred la Universidad de las Ciencias Informaticas (UCI), la misma desde sus
inicios ha planeado llevar la produccién y los estudios a la par. Para lograr esto, la produccién esta
estructurada en proyectos productivos integrados por grupos de desarrollo de software, los cuales
estan conformados a partir de diferentes roles, entre los que se encuentra el Disefiador-Realizador
Grafico. El presente trabajo tiene como objetivo proponer un perfil por competencias para dicho rol de
manera que englobe las competencias necesarias para el desempefio exitoso de los individuos que
desarrollen el mismo. Para dar cumplimiento al objetivo se efectuaron entrevistas y encuestas que
sirvieron de punto de partida para el desarrollo de la propuesta, obteniéndose como resultado el perfil
por competencias para el rol de Disefiador-Realizador Gréfico.

Palabras clave: Disefiador-Realizador Grafico, grupos de desarrollo de software, proyectos

productivos, perfil por competencias, rol.
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Introduccion.

En los albores de la Informética, los sistemas que se utilizaban para el disefio gréfico eran
tecnolégicamente simples. Con el tiempo se ha ido aumentando la complejidad de estos de forma
exponencial, incorporandole los ultimos avances tecnolbgicos. Alcanzando en la actualidad su

maxima expresion en las industrias de los videojuegos y el cine.

El disefio 3D no solo esta presente en los videojuegos o el cine, también se encuentra en multiples
esferas de la vida cotidiana como es el caso del disefio de edificios, torres, autos, etc. Mediante el

disefio gréfico nos podemos adelantar a la realidad, sin la necesidad de costos materiales.

Cuba gue se encuentra transitando en estos momentos por un proceso de informatizacion no esta
ajena a la serie de ventajas que nos puede proveer el buen uso y la buena capacitacion de personal

experto en el tema del disefio grafico.

La Universidad de las Ciencias Informaticas (UCI) promueve un esquema de estudio-trabajo donde
los alumnos se vinculan directamente a la produccion. Este se basa en la integracion de los procesos
de formacion, investigacion y produccién en torno a una tematica para convertirla en una rama
productiva. Este espacio de integracibn tematica es denominado Centro de Desarrollo y
especificamente en la Facultad 5 se encuentra el Centro de Informatica Industrial (CEDIN) dentro del
cual se desarrolla el proyecto Escenarios 3D, proyecto que como su nombre lo indica desarrolla todo

tipo de disefios que se requieran en otros proyectos del CEDIN.

Escenarios 3D es un equipo de desarrollo compuesto por programadores, probadores y en su
mayoria disefiadores. Actualmente no estan definidas con exactitud, las competencias especificas que
se deben cumplir para ocupar este rol, asi como para lograr la formacién de las mismas y la

certificacion de los estudiantes que se desempefian en las mismas.
Partiendo de la situacion anterior se define como Problema Cientifico:
¢, Qué competencias deben tener los individuos que ocupen el rol de Disefiador-Realizador Grafico?

Para darle respuesta a esta pregunta, la presente investigaciéon tiene como Objeto de Estudio, la

Gestion por Competencias y como Campo de Accion: El disefio de perfiles por competencias.
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El Objetivo General se puede definir como: Disefar el perfil por competencias para el rol de

disefiador-realizador grafico.

Se han definido las tareas de la investigacion siguientes para dar cumplimiento al objetivo general:
e Estudio histérico — légico del proceso de disefio de perfiles por competencia.

o Diagnostico de la situacion actual del perfil por competencias del rol de disefiador-realizador

grafico.

o Definicién de las competencias que requiere el disefiador-realizador grafico en un proyecto de

software.

Conociendo todo lo anterior, se elaboré la siguiente Idea a Defender: Si se disefia el perfil por
competencias del rol de disefiador-realizador gréafico, se lograran identificar las competencias

asociadas a dicho rol.
Para el desarrollo de la investigacion se proponen:
Dentro del método tedrico:

Analitico- Sintético: Mediante la ejecucion de este método se realizd un detallado andlisis de la

gestion por competencias en proyectos de software.

Historico- Légico: La aplicacion de este método permitié conocer cuél es el estado actual de las

competencias en el mundo.
Dentro del método empirico:

Encuestas: Se realizaron encuestas a personal dedicado al disefio gréafico con el objetivo de obtener
una amplia informacioén acerca de la validez del perfil por competencias para el rol de disefiador-

realizador gréfico.

Entrevistas: Se efectuaron entrevistas para determinar cudles eran los principales problemas que

afectaban los proyectos productivos dedicados al disefio.

Ihordan Ross Rojas. Pagina 2



Observacion: Con la utilizacion de este método se logré conocer la necesidad de definir un perfil por

competencias para el rol de disefiador-realizador gréfico.
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Capitulo 1. El proceso de desarrollo de software y gestion
por competencias.

Introduccion.

En el presente capitulo se abordan variados temas que solidificaran la base para la fundamentaciéon
tedrica de esta investigacion. Se expondran diversos conceptos y analisis sobre el proceso de
desarrollo de software, haciendo énfasis principalmente en los trabajadores que contribuyen al
desarrollo de un software con el desempefio de su rol, y como interés de esta investigacion

especificamente al Disefiador-Realizador Grafico.

Se estudiara la Gestién de Recursos Humanos (GRH), para posteriormente entrar en el tema de la
gestion por competencias, en la misma se hard énfasis sobre el tema de los perfiles por
competencias como requisito fundamental a la hora de seleccionar los individuos que ejecutaran este

rol dentro de un proyecto de software, asi como la metodologia que se utilizara para ello.
1.1 Proceso de desarrollo de software.

Con el desarrollo de las Tecnologias de las Informéticas en las Comunicaciones (TIC) propicio el
rapido crecimiento de la industria del software. Un proceso de desarrollo de software (PDS) tiene
como propésito la produccion eficaz y eficiente de un producto de software que cumpla con los

requisitos del cliente. Dicho proceso, en términos globales se muestra en la Figura 1 [1].

Proceso de
Requerimientos Desarrolio de

Software

Figura 1: Proceso de desarrollo de software.
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El PDS no es unico. No existe un proceso de software universal que sea efectivo para todos los
contextos de proyectos de desarrollo. Debido a esta dificultad, es dificil automatizar todo un PDS. A
pesar de la variedad de propuestas de procesos de software, existen un conjunto de actividades

fundamentales que se encuentran presentes en todos ellos [2]:

e Especificacién de software: Se debe definir la funcionalidad y restricciones operacionales
gue debe cumplir el software.

¢ Disefio e implementacion: Se disefia y construye el software de acuerdo a la especificacion.

e Validacién: El software debe validarse, para asegurarse que cumpla con lo que quiere el
cliente.

e Evolucion: El software debe evolucionar, para adaptarse a las necesidades del cliente.

Ademas de estas actividades fundamentales, Pressman [1] menciona un conjunto de actividades

protectoras que se aplican a lo largo de todo el proceso del software. Ellas se sefialan a continuacion:

e Seguimiento y control del proyecto de software.
e Revisiones técnicas y formales.

e Garantia de calidad del software.

e Gestion de configuracion del software.

e Preparacion y produccion de los documentos.

e Gestion de reutilizacion.

e Mediciones.

e Gestion de riesgos.

Pressman (1) caracteriza un PDS como se ilustra en la Figura 2. Los elementos involucrados se

describen a continuacion:

Un marco comun del proyecto: definiendo un pequefio nimero de actividades del marco de trabajo

gue son aplicables a todos los proyectos de software, con independencia del tamafio o complejidad.

Un conjunto de tareas: cada uno es una coleccion de tareas de ingenieria de software, hitos de
proyecto, entregas y productos de trabajo de software y puntos de garantia de calidad que permiten
gue las actividades del marco de trabajo se adapten a las caracteristicas del proyecto de software y

los requisitos del equipo del proyecto.
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Las actividades de proteccion: tales como garantia de la calidad del software, gestion de
configuracion del software y medicién, abarcan el modelo del proceso. Las actividades de proteccion

son indispensables de cualquier actividad del marco de trabajo y aparecen durante el proceso.

Marco de trabajo del proceso comun

Actividades de trabajo del proceso comun

Conjunto de tareas

= Tareas =

Hitos, entregas
Puntos SQA

Actividades de proteccion

Figura 2: Elementos del proceso de software.

Otra perspectiva utilizada para determinar los elementos del proceso de desarrollo de software es
establecer las relaciones entre elementos que permitan responder Quién debe hacer Qué, Cuando y
Cbémo debe hacerlo [3].
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/ Actividades His s \

f $ Principios
Herramientas

Persomas

Anefactos

Figura 3: Relacién entre elementos del proceso de software.

-/

En la figura 3 se muestran los elementos de un PDS y sus relaciones. Asi las interrogantes se

responden de la siguiente manera:

e Quién: Las personas participantes en el proceso de desarrollo desempefiando uno o mas
roles especificos.

e Qué: Un artefacto es producido por un rol, esta es una de sus actividades. Los artefactos se
especifican utilizando notaciones especificas. Las herramientas apoyan la elaboracion de
artefactos soportando ciertas notaciones.

e COmo y Cuando: Las actividades son una serie de pasos que llevan a cabo cada rol durante
el proceso de desarrollo. El avance del proyecto estd controlado mediante hitos que

establecen un determinado estado de terminacion de ciertos artefactos.

1.1.1 Metodologias para el desarrollo de software.

Un proceso de software detallado y completo suele denominarse Metodologia. Las metodologias se
basan en una combinacion de modelos de procesos genéricos (cascada, evolutivo, incremental, etc.).

Adicionalmente una metodologia deberia definir con precision los artefactos, roles y actividades

Ihordan Ross Rojas. Pagina 7



involucrados, junto con las practicas y técnicas recomendadas, guias de adaptacion de la

metodologia al proyecto, etc.

Entre las metodologias mas usadas se encuentran Enterprise Unified Process (EUP), Constructionist
Design Methodology (CMD), Agile Unified Process (AUP) y Rational Unified Process (RUP), esta
Gltima en conjunto con Unified Modeling Language (UML) constituyen las metodologias mas usadas

en proyectos de gran alcance, aunque se puede adaptar a proyectos pequefios.

1.1.2 Proceso de desarrollo de software en Cuba.

En nuestro pais el proceso de desarrollo de software se encuentra en etapa de crecimiento, se
comenzaron a dar los primeros pasos con la creacion de las empresas Desoft y Softel y con la
fundacién de la UCI en el afio 2002, la misma desde sus inicios planteé llevar la produccion y los
estudios de manera unisona. La UCI constituye un agente de cambio en la industria cubana del
software, centrandose principalmente en las necesidades sociales y la obtencion de ganancias en el

mercado internacional.

Tanto es asi que a finales del curso 2008-2009 se encontraban vinculados a mas de 200 proyectos el
90% de los estudiantes. Pero como nos encontramos experimentando en el tema, existen problemas
a la hora de ubicar a los estudiantes en los distintos roles, debido a que no existe una definicién
formal de las especificaciones de cada puesto de trabajo, lo cual permita la seleccién, la formacion y

la certificacion de los estudiantes.
1.2 Gestion de Recursos Humanos en proyectos de software.

Por la experiencia acumulada a través de los afios se ha llegado a la conciliacion de que para que
cualquier empresa u organizacion tenga éxito es importante constar con un capital humano bien
calificado, y con la capacidad de innovar y flexibilizar a la hora de ejecutar su trabajo, estos
resultados repercutiran de manera positiva 0 negativa en los avances de la misma. Debido a estas

razones es que la Gestion de Recursos Humanos (GRH) tiene su razon de ser.

Se entiende por GRH al conjunto de actividades que ponen en funcionamiento, desarrollan y
movilizan a las personas de que una empresa u organizacion requieren para lograr sus objetivos. El
desafio fundamental de la GRH es lograr la eficiencia en las empresas u organizaciones. Los

recursos humanos y su formacion constituyen una inversion a corto plazo y no un costo [4].
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La guia de los Fundamentos de la direccion de Proyectos (PMBOK) plantea que “el equipo de
proyecto estd compuesto por las personas a quienes se les ha asignado roles y responsabilidades
para realizar el proyecto”. Sin importar las responsabilidades que tenga cada miembro dentro del
equipo, estos “deberian participar en la toma de decisiones y participar en gran parte de la

planificacién del proyecto”, pudiendo aportar experiencia durante el proceso de planificacion [5].

La GRH se estructura segin PMBOK mediante un conjunto de procesos que permiten: Planificar los
recursos humanos, adquirir, desarrollar y gestionar el equipo de proyecto [5].

¢ Planificar los recursos humanos: Es el proceso que determina las capacidades humanas
requeridas por una organizacion y desarrollar habilidades y aptitudes del individuo (definirle el
rol dentro del proyecto) para ser los mas satisfactorios en si mismos y a la colectividad en que

se desenvuelve.

e Adquirir: Es el proceso que se encarga de obtener los recursos humanos necesarios para

completar el proyecto.

o Desarrollar el equipo del proyecto: Es el proceso que mejora el rendimiento del proyecto

mediante la perfeccidn de las competencias y las interacciones de los miembros del equipo.

o Gestionar el equipo del proyecto: Es el proceso que posibilita hacer un seguimiento del
rendimiento de sus miembros, proporcionar retroalimentacion, resolver polémicas y coordinar
cambios, con el fin de mejorar el rendimiento del proyecto y garantizar el cumplimiento de los

objetivos.

Es de vital importancia tener en cuenta que a la hora de incorporar nuevos miembros al equipo del
proyecto se debe contar con un documento en el cual se encuentre bien definido cual es el rol y

responsabilidad dentro del proyecto, para asi lograr una mayor calidad en el PDS.

En las dltimas décadas se ha hecho notar una concepcion para gestionar los recursos humanos, la

cual se apoya en la gestién basada en competencias.
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1.3 Gestion por Competencias.

En la actualidad la gestion por competencias consiste en una de las practicas mas eficientes a la
hora de convertir a las organizaciones en instituciones maduras y bien administradas. Como su
nombre lo indica se basa en las competencias que representan los activos intelectuales e intangibles

de una organizacion.

En la actualidad se asume el término gestion por competencias como el “modelo para gerenciar los
recursos humanos que permite evaluar las competencias que requiere un puesto de trabajo de las
personas que lo ejecutan. Es una herramienta que permite flexibilizar la organizacion, logra separar
la misma del trabajo de gestion de las personas, introduciendo a estas como actores principales en
los procesos de cambio de las empresas. Contribuyendo con ello a la creacién de las ventajas

competitivas de la organizacién” [6].

Como su nombre lo indica se basa en las competencias que deben tener los activos intangibles e

intelectuales de una organizacion, o sea, el capital humano con que cuenta la misma.
1.4 Surgimiento de las Competencias.

Antes que nada se hace necesario hablar del término competencias: se entiende como la misma a
las actuaciones integrales para identificar, interpretar, argumentar y resolver problemas del contexto

con idoneidad vy ética integrando el saber ser, el saber hacer y el saber conocer.

El término competencia aparece por primera vez en la década de los afios 70, especificamente a
partir de trabajos realizados por el profesor David McClellan en la Universidad de Harvard (USA).
Quien definié que una competencia es: “una caracteristica subyacente que esta relacionada con una

actuacion de éxito en el trabajo” [7].
Existen diversos conceptos de competencias de disimiles autores, los cuales citamos a continuacion:

Las competencias deben entenderse desde un enfoque sistémico como actuaciones integrales para

resolver problemas del contexto con base en el proyecto ético de vida [8].
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Las competencias son un conjunto articulado y dindmico de conocimientos, habilidades, actitudes y
valores que toman parte activa en el desempefio responsable y eficaz de las actividades cotidianas

dentro de un contexto determinado [9].

Las caracteristicas existentes en las personas, que causan su actuacion exitosa en el desempefio de
su trabajo. Especificamente, son el conjunto de recursos (conocimientos, saber hacer, actitudes,
aptitudes, y otras) que pone en ejecucion una persona, un grupo o una organizacion, para conducir
exitosamente situaciones laborales en su contexto de desempeifio y que le permiten alcanzar los

resultados esperados [10].

Como se observa existen variados conceptos de la misma por lo que se puede arribar a la conclusion
de que: la competencia es lo que hace que la persona sea, valga la redundancia, "competente" para
realizar un trabajo 0 una actividad y ser exitoso en la misma, lo que puede significar la conjuncién de
conocimientos, habilidades, disposiciones y conductas especificas. Si falla alguno de esos aspectos,
y el mismo se requiere para lograr algo, ya no se es "competente”.

Para que un individuo sea competente es de vital importancia la unién de ciertos elementos, como se

muestra en la Figura 4.

Saber
(conocimientos)

Saber hacer
(habilidades y

destrezas)
| Saber estar
(actitudes e
Hacer intereses)
(Competencia)

Poder hacer
{(medios y recursos)

. Querer hacer
{(motivacion)

Figura 4: Componentes de las competencias.

Ihordan Ross Rojas. Pagina 11



A continuacion se explican cada uno de los componentes de las competencias.

Saber: Conjunto de conocimientos relacionados con los comportamientos implicados en la
competencia. Pueden ser de: caracter técnico (orientados a la realizacion de tareas), o de caracter

social (orientados a las relaciones interpersonales).

Saber hacer: Conjunto de habilidades que permiten poner en practica los conocimientos que se
poseen. Se puede hablar de: habilidades técnicas (para realizar tareas diversas), habilidades
sociales (para relacionarnos con los demas en situaciones diversas), habilidades cognitivas (para
procesar la informacion que nos llega y que debemos utilizar para analizar situaciones) y la

combinacion de todas ellas.

Saber estar: Conjunto de actitudes acordes con las principales caracteristicas del entorno

organizacional y/o social (cultura, normas, etc.).

Querer hacer: Conjunto de aspectos y motivaciones responsables de que la persona quiera 0 no
realizar los comportamientos propios de la competencia. Se trata de factores que hacen que la
persona se esmere por darse cuenta de esta competencia, a saber: factores de caracter interno a la
persona (motivacion por ser competente, identificacion con la tarea, etc.) y/o, factores de caracter

externo a la persona (dinero, dias libres, beneficios sociales, etc.).

Poder hacer: Son las aptitudes y rasgos personales. Esta vinculado a las posibilidades reales de
cada persona.

1.4.1 Competencias Profesionales.

En los ultimos afios, las competencias profesionales han estado cambiando constantemente y a la
vez evolucionando en si misma. Se puede definir como competencia profesional a la capacidad que
posee un individuo para realizar una tarea profesional segun ciertos estdndares de rendimiento,
definidos y evaluados en condicién de funciones y tareas en niveles y unidades de comportamiento

observable y medible, de acuerdo a criterios claros y bien definidos.

Desde un enfoque mas sencillo se puede comprender como competencia profesional las que
permiten que el desempeiio de un individuo sea efectivo. Algunos autores alegan que las

competencias laborales constituyen la capacidad productiva del mismo, que se define y mide en
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términos de desempefio laboral, pero no solamente conocimientos, habilidades , destreza y actitudes;

estas son necesarias pero no suficientes por si mismas para un desempefio efectivo.
A continuacion algunas definiciones de competencias profesionales:

Las competencias profesionales definen el ejercicio eficaz de las capacidades que permiten el
desempefio de una ocupacion, respecto a los niveles requeridos en el empleo. "Es algo mas que el
conocimiento técnico que hace referencia al saber y al saber hacer”. El concepto de competencia
engloba no solo las capacidades requeridas para el ejercicio de una actividad profesional, sino
también un conjunto de comportamientos, facultad de analisis, toma de decisiones, transmision de

informacion, etc., considerados necesarios para el pleno desempefio de la ocupacién [11].

Posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes
necesarias 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 [12].

1.5 Clasificacion de las competencias.

Las competencias se clasifican de diversas maneras, por ejemplo en Estados Unidos se clasifican
como Nucleo (Core) y auxiliares, en Francia en Profesionales y Sociales, en Canada en Académicas,
Desarrollo Personal, trabajo en equipo y habilidades bésicas, en México y Gran Bretafia Basicas,
Genéricas y Especificas, estas ultimas como las define Tuning.

Para el desarrollo de esta investigacion se utilizaran las definidas por Tuning ya que se ajustan mejor
a los intereses de este trabajo.

A continuacion se explica dicha clasificacion.

Basicas: Fundamentales para vivir en sociedad y desenvolverse en cualquier ambito laboral.

Genérica: Se relacionan con los comportamientos y actitudes de labores propias de diferentes
ambitos de trabajo.

Especificas: Propia de una determinada ocupacion o profesion.
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Basicas

Clasificacion Genericas

Especificas

Figura 5: Clasificacion de las competencias laborales segun Tuning.

1.5.1 Dimensiones de la gestion por competencias.

La gestibn por competencias cuenta con cuatro faces o etapas para su desarrollo, las cuales se

explicaréan seguidamente.

Identificacion de las competencias: Es el método o proceso que se sigue para establecer, a partir
de una actividad de trabajo, las competencias que se ponen en juego con el fin de desempefiar tal
actividad satisfactoriamente. En esta etapa se busca establecer las competencias asociadas a un
contexto laboral definido, ya sea una ocupacion o una familia ocupacional. En general se orienta a
identificar las competencias que pueden ser alcanzadas por personas capaces (0 sea competentes)
[13].

Normalizacion de la competencia: Es la formalizacion de la competencia a través del
establecimiento de estandares que la convierten en un referente valido para un determinado

colectivo. De hecho el referente es una norma de competencia laboral [14].
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Formacion basada en competencias: Puede ser entendida como un proceso abierto y flexible de
desarrollo de competencias laborales que, con base en las competencias identificadas, ofrece
disefios curriculares, procesos pedagogicos, materiales didacticos y actividades y practicas laborales
a fin de desarrollar en los participantes capacidades para integrarse en la sociedad como ciudadanos

y como trabajadores [13].

Certificacion de competencias: En esta etapa se busca establecer las competencias realmente
poseidas por los trabajadores en comparacion con las que se identificaron e incluyeron en la norma.
La evaluacion se refiere a la determinacién de la forma y la cantidad de evidencias de desempefio a
ser recolectadas para poder juzgar si un individuo es competente o no [13].

La presente investigacion no llegara a la fase de normalizacién, ya que el alcance de este trabajo es
solamente la identificacibn de las competencias requeridas para el rol de Disefiador-Realizador

Gréfico.
1.5.2 Perfiles por competencias.

¢, Qué es un perfil por competencias? Para su desarrollo es importante que la organizacién haya
implementado un modelo integral de gestiébn por competencias, en caso contrario no se tendra un
perfil por competencias. Entonces se define como perfil por competencias al conjunto de habilidades,
conocimientos, actitudes, logros y aptitudes que hacen posible que el cometido del profesional sea

competitivo, de manera que se pueda desenvolver en sus labores y responsabilidades con éxito.

Un perfil de competencias dependera fundamentalmente de la funcidon que desarrolle el puesto de
trabajo en cuestion, y por supuesto de la estrategia y la cultura de cada empresa en particular. Por
tanto, cada empresa adecuara los perfiles de competencia en dependencia de los objetivos que

persiga la misma [13].

La configuracion del perfil por competencia, se inicia con la rigurosa determinacion de las
competencias del contenido del puesto de trabajo, respondiendo a las interrogantes de ¢qué se
hace?, ¢como se hace? y ¢para qué se hace?, o como se entiende también el conjunto saber y
guerer hacer. Cuando se valla a configurar el perfil por competencia para los candidatos al puesto de

trabajo, las mismas deben tener una estrecha relacion con los requisitos fisicos y de personalidad del
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individuo y a su vez considerar las condiciones de trabajo (iluminacién, ruido, microclima, etc.), asi

como creencias o convicciones del individuo [15], como se ilustra en la Figura 6.

Analisis, disefioy descripcion de puestos. J

Requisitos y Competencias del Condlaones de trabajo
y cultura
responsabilidades. Puesto. Sl

v

¢Qué éComo ¢Paraqué =2
hace? lo hace? ity

Perfil por competencias. J{

Figura 6: Representacion grafica del perfil por competencias.
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1.5.3 Metodologia para la elaboracion de perfiles por

competencias.

Para la identificacion, definicion y construccién de las competencias, fundamentalmente con vistas a
los procesos de formacion, se realizan estudios o analisis ocupacionales a cargo de grupos de tarea
0 comités de trabajo, constituidos, idealmente, por personas provenientes de cuatro vertientes
distintas: trabajadores, empleadores, técnicos en la especialidad y uno o méas metododlogos
especializados en competencias. Existen diferentes metodologias usadas para disefiar curriculos

basados en competencias. Entre las mas conocidas estan:

Tipo de Anélisis. Objeto de Analisis.

Analisis Ocupacional. El puesto de trabajo y la tarea para definir el curriculum de formacion.

Andlisis Constructivista. | La actividad de trabajo, el trabajo estudiado en su dinamica.

Andlisis Funcional. La funcién productiva, con énfasis en la certificacion de competencias.

Tabla 1: Tipos de andlisis que existen para la elaboracion de perfiles por competencias.

El andlisis ocupacional encierra los métodos de la familia de DACUM (Desarrollo Curricular), con sus
variantes AMOD (Un Modelo) y SCID (Desarrollo sistematico de un curriculo Instruccional). Mientras
gue en el analisis constructivista se realiza bajo el enfoque de la técnica ETED (Empleo tipico

estudiando en su dinamica).

A continuacién se explica detalladamente en qué consiste el analisis funcional, ya que fue el método

escogido para la elaboracién del perfil por competencias para el rol de Disefiador-Realizador Gréfico.

Es una técnica que se utiliza para identificar las competencias laborales inherentes a una funcién
productiva. Tal funcion puede estar definida a nivel de un sector ocupacional, una empresa, un grupo
de empresas o todo un sector de la produccion o los servicios. Se pueden desarrollar analisis
funcionales con diferentes niveles de inicio, un sector ocupacional, ocupaciones transversales a
varios sectores, 0 una ocupacion. Esto hace evidente la flexibilidad del andlisis funcional. Aunque fue
disefiado como una herramienta de andlisis para una escala amplia, también puede ser util en el

andlisis de ocupaciones en determinados subsectores 0 aun en organizaciones especificas.
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Podemos definir como Andlisis Funcional (AF), el método mediante el cual se identifica el propdsito
clave de un area de objeto de andlisis, como punto de partida para enunciar y correlacionar sus

funciones, hasta llegar a especificar las contribuciones individuales.

Este método facilita la definicibn de unidades de competencia laboral y establecimiento de normas

laborales.

Servicio nacional de aprendizaje (SENA): lo define como “un método de cuestionamiento y de
enfoque que permite la identificacién del Propdésito Clave de la subarea de desempefio, como punto
de partida para enunciar y correlacionar las funciones que deben desarrollar las personas para

lograrlo, hasta especificar sus contribuciones individuales” [16].

La elaboracién del AF es muy sencilla, sin embargo debe tenerse muy clara la metodologia para que
no se produzcan errores, ya que no se debe olvidar que este es el punto de partida para la
elaboracion de normas técnicas de competencias laborales. EI AF tiene como objetivo identificar
aquellas competencias que son necesarias para el logro del proposito general, el resultado se
expresa mediante un arbol o mapa funcional, ver Figura 7. Para su correcta elaboracion se deben

tener en cuenta las siguientes reglas.

Esquema general de un mapa funcional

—— Qué hay que hacer? (Cémo) ——Pp»

FoveY | [ v
BASICA SUBFUNCION |
PROPOSITO FUNCION FUNCION : ——=—
CLAVE PRINCIPAL BASICA SUBFUNCION |
oncion ] LI Funcién SUBFUNCION |
PRINCIPAL BASICA

——— _Para qué?

Figura 7: Arbol o mapa funcional.

Parte de lo general a lo particular: Es el proceso para identificar el desempefio en términos de

resultados finales. Solamente si se empieza de lo general con una identificacion precisa del propdsito
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principal que integra a las funciones de la organizacion productiva en su conjunto, es posible un

desglose de las funciones que resulten tiles y eficientes.

Transferibilidad: Es el proceso que permite identificar a las funciones, separandolas de un contexto
laboral especifico. De esta manera las funciones resultan ser transferibles en ambitos de trabajo
diferentes.

Estructura Semantica: Requiere de una forma particular de construccién gramatical, la estructura

con la cual se debe estructurar la funcion es la siguiente, ver Figura 8.

VERBO S
. = (Al que se aplica) (Especificacion o
(Accion) > 4 P > restriccion)

Figura 8: Estructura semantica.

Basada en funciones: Ya que el andlisis funcional parte de funciones, no de puestos de trabajo, de
ocupaciones, de diagramas de procesos, de orden de tareas desempefiadas, ademas no hacen falta
referencias a niveles jerarquicos, sino que Unicamente toma en cuenta los resultados que se deben

obtener para cumplir con el propésito planteado.

Entre las caracteristicas mas notables del analisis funcional se encuentran:

e Introduce el analis de la relacion del trabajador con los demas trabajadores y el entorno
organizacional. Parte de un propoésito clave en una ocupacion.

¢ |dentifica conocimientos, actitudes, aptitudes y comprension, elementos estos necesarios para
un desempefio competente.

¢ Incluye las condiciones de calidad, seguridad y salud en el trabajo.

e El andlisis funcional de lo general a lo particular.

e Los principios o criterios que sustentan la aplicacion del AF basicamente son tres, ver Figura
8.
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Es importante aclarar que el andlisis funcional no es, en modo alguno, un método exacto. Es un
enfoque de trabajo para acercarse a las competencias requeridas mediante una estrategia deductiva.
Se inicia estableciendo el propésito principal de la funcién productiva o de servicios bajo analisis y se
pregunta sucesivamente qué funciones hay que llevar a cabo para permitir que la funcién precedente

se logre.

1.6 Estado actual del rol de Disefiador-Realizador Grafico en la
UCI.

Es importante aclarar que el tema de la gestion basada en competencia es basicamente un tema
nuevo para la universidad. Se tiene conocimiento de metodologias que cuentan con roles bien
definidos como es el caso XP (Extreme Programign), RUP (Rational Unified Process), EUP
(Enterprise Unified Process), CMD (Constructionist Design Methodology) y AUP (Agile Unified
Process). Pero en la mayoria de los casos la asignacion de roles y de tareas se efectia de manera
empirica por los jefes de proyecto, tampoco se logra dar un seguimiento eficiente y trabajar
intencionadamente en la formacion de los mismos en los estudiantes, asi como su certificacion, lo

gue les serviria de aval para futuros trabajos.

Se decidié hacer un sondeo a los proyectos dedicados al disefio y la realizacion de elementos

graficos, ver Anexo 1y Anexo 2.

Debido a que son pocos los proyectos que se dedican a este tipo de trabajo en la UCI se

seleccionaron los que se mencionan a continuacion: Escenarios 3D, y centro de disefio UCI.
Analizando los resultados obtenido de las encuestas se pudo arribar a la conclusién de que:

e EI 100 % de los encuestados, esta de acuerdo con que no esté definido el rol de Disefiador-
Realizador Grafico, por lo que podemos llegar a la conclusién de que en el resto de los
proyectos en que intervengan Disefiadores tampoco lo tienen definido.

e De forma general en ambos proyectos los individuos tienen conocimiento de sus
responsabilidades, pero no cuentan con un perfil por competencias que les permita ejecutar

las actividades de ese rol de manera eficaz.
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e Se reconoce la necesidad de un documento que encierre las responsabilidades y

competencias para el rol de Disefiador- Realizador Grafico.

Con los problemas expresados previamente se puede llegar a la conclusiébn de que los mismos
repercuten grandemente en el PDS, ya que si los individuos no conocen funciones especificas dentro
del equipo de desarrollo, puede causar demora a la hora de entregar los resultados, y a la vez
insatisfaccion por parte de los clientes. Por lo que se hace de vital importancia la elaboracién de un
perfil por competencias para el rol de Disefiador- Realizador Gréfico.

1.7 Consideraciones Parciales.

Con la elaboracion del presente capitulo se pudo arribar a las siguientes consideraciones:

e En el PDS es bien importante que cada individuo que interviene tenga bien definidas sus

responsabilidades y competencias dentro del equipo de desarrollo.

e EIl enfoque de la gestiébn por competencias juega un papel fundamental a la hora de la
seleccion de las competencias que debe tener un individuo a la hora de ejecutar un rol

determinado dentro del equipo de desarrollo.

e La necesidad de una correcta seleccién de la metodologia que se usara para la elaboracién
del perfil por competencias. La metodologia utilizada sera el Analisis Funcional, ya que esta
centrada en las caracteristicas que el individuo debe ejecutar en un puesto de trabajo.

e La importancia de la elaboracion del perfil por competencias para el rol de Disefiador-
Realizador Gréfico, ya que el mismo serd de gran utilidad a la hora de la seleccién y

evaluacion de los individuos que desempenfiaran este rol.
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Capitulo 2. Diseiio del Perfil por Competencias.

2.1 Introduccion.

En el presente capitulo se definen las competencias necesarias y requeridas que se tienen que
dominar para ejecutar el rol de disefiador-realizador grafico, utilizando la metodologia Analisis
Funcional, escogida para la ejecucion del presente trabajo. Asi como las técnicas utilizadas para
recopilar informacién acerca del estado del perfil por competencias del rol de disefiador-realizador

gréfico.
2.2 Técnica utilizada para la obtencion de datos.

La técnica que se usd en la presente investigacion para la recopilacion de informacion fue la
Encuesta. La encuesta es una técnica de investigacion que consiste en una interrogacion verbal o
escrita a las personas con el fin de obtener determinada informacidon necesaria para una

investigacion.

Cuando la encuesta se realiza de forma verbal se le denomina entrevista, una entrevista se establece
siempre entre dos 0 mas personas (aunque en la mayoria de los casos es suficiente la presencia de
dos), alguien cumple el rol de entrevistador o formulador de preguntas y alguien que cumple el rol de
entrevistado o aquel que responde las preguntas. Una entrevista siempre tiene como objeto principal

la obtencidon de informacién sobre el objeto de estudio.

Cuando la encuesta es escrita se le suele llamar cuestionario, el cual consiste en un documento con

un listado de preguntas, las cuales se les hacen a la persona a encuestar.

2.2.1 Procesamiento de la informacion obtenida.

En la presente investigacion se les realizd entrevistas a 8 personas. Para la seleccion del personal

entrevistado se tuvo en cuenta los siguientes aspectos: conocimientos y habilidades como disefiador
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y realizador de elementos graficos, afios de experiencias en el disefio y realizacién de elementos

gréficos y afios vinculados a la Universidad, ver Anexo 1, y Anexo 2.

Analizando la informacion obtenida mediante los cuestionarios, se pudo arribar a la siguiente

conclusion:

¢ En los proyectos dedicados al disefio y realizacion de elementos gréficos no se cuenta con

una metodologia adecuada para seleccionar y evaluar a los individuos que ocupan este rol.

¢ No existe un documento en el cual se definan las competencias especificas para desempefiar
ese rol.

e La mayoria de los encuestados alegan que los individuos que desempefien este rol deben
conocer: los paradigmas de disefio, principales herramientas, asi como una amplia capacidad
de aprender de forma autodidacta, un alto nivel de abstraccion y una amplia capacidad de

trabajo en equipo.
2.3 Método para definir el perfil por competencias.

Como se hace alusion en el capitulo anterior el método utilizado en la presente investigacion es el
Andlisis funcional, debido a su capacidad para identificar una funcién productiva, con énfasis en la
certificacion de competencias y por su gran flexibilidad y adaptacion a los cambios que se le pueden

efectuar. Para interés de la presente investigacion se definieron los siguientes pasos a seguir:

e Seleccién y capacitacion de los especialistas.

e Definir el propésito principal.

e Disefio del mapa funcional.

¢ |dentificar las competencias a partir de las funciones definidas.

o Disefio del perfil por competencias.

2.4 Elaboracion del perfil por competencias.
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La elaboracién del perfil se realizara mediante el método AF el cual fue explicado en el epigrafe
anterior.

A continuacion se explica detalladamente cada paso:

Seleccién y capacitacidén de los especialistas: la seleccion de los mismos servira para validar el
mapa funcional y perfil por competencias. Para la seleccion se tuvo en cuenta una serie de aspectos,
encontrandose entre ellos: afios de experiencia en el tema del disefio y la realizacion de elementos

gréficos y poseer resultados en eventos que avalen su dominio del tema.

Se seleccionaron 5 especialistas cumpliendo con las especificaciones anteriores. La seleccién de
estos especialistas cumpliendo con esas caracteristicas trae consigo un alto nivel de calidad asi
como otros aspectos como son: la honestidad, la seriedad, la responsabilidad y un alto nivel de

confiabilidad, requerido para la ejecucién de este trabajo, ver Anexo 3.

Los especialistas seleccionados recibieron una capacitacion sobre gestibn por competencias, las
caracteristicas del método, asi como los pasos que deben seguir para aplicar correctamente el
método, asegurando de esta forma que adquieran los conocimientos que son imprescindibles para la

correcta identificacion de las competencias.

Definir el propésito principal: El propésito principal o propésito clave es el punto de partida para
poder desarrollar el mapa funcional. La descripcion del propdésito clave debe ser lo mas clara posible,
generalmente este proposito se redacta utilizando un verbo que describe una actuacion sobre un

objeto (el producto objetivo) y cierra enunciando una condicidn realizada con la funcién descrita.

A partir de las entrevistas que se les realizaron a personas con un amplio conocimiento del disefio
gréfico se pudo sacar una propuesta del proposito clave de la presente investigacion, es la que a
continuacion se muestra: Brindar soluciones para aplicaciones de visualizacion, realidad virtual y

audiovisual.

Después de seleccionada la propuesta de propdsito clave, se le presentd a los especialistas, donde

toda su totalidad estuvo de acuerdo.
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Disefio del mapa funcional: Mediante el método utilizado en la presente investigacion, AF, el disefio
del mapa funcional constituye la guia para la elaboracion del perfil por competencias para el rol de

disefiador-realizador gréfico.

Para el correcto desarrollo del mapa funcional es importante tener bien definido el propdésito clave,

pues el mismo sera desglosado en elementos de competencias que fueron identificados.

Mapa funcional (Versidn inicial): Rol de Diseflador- Realizador Gréfico.

Propésito clave: Brindar soluciones para aplicaciones de visualizacion, realidad virtual y audiovisual.
Unidades de Competencias.

Atender la solicitud de disefio de un proyecto.

Definir requisitos de disefios (generales, especificos, de uso, de funcién y tecnolégicos).

Realizar los bocetos de como se va a hacer el producto.

Realizar una guia o guidn, la caracterizacion de los personajes y las descripciones de escena para

elaborar el audiovisual.

A- Atender la solicitud de disefio de un proyecto.

B- Definir requisitos de disefios (generales, especificos, de uso, de funcién vy
tecnolégicos).

C- Realizar los bocetos de cdmo se va a hacer el producto.

D- Realizar una guia o guion, la caracterizacion de los personajes y las descripciones de
escena para elaborar el audiovisual.

E- Modelar los elementos del boceto en un entorno visual.

F- Definir las coordenadas UVW del modelo.

G- Elaborar las texturas dependiendo de los requisitos que se definieron.

H- Desarrollar las funcionalidades del setup de personajes y escenarios.

I- Realizar estudios de animacion.

J- Realizar simulaciones de dinamicas y fluido.
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K- Realizar configuracion de render, iluminacion y fotografia.

L- Desarrollar plugins de apoyo a las herramientas de disefio seglin las necesidades del
proyecto.

M- Realizar post- produccion: composicién y efectos especiales.

N- Realizar edicion de sonido.

O- Realizar la edicion de audiovisual.

P- Documentar los trabajos.

Q- Reuvisar la calidad del producto final.

R- Retroalimentar el producto segun las revisiones de calidad y las opiniones del cliente.

Elementos de competencia:
A.1- Atender las solicitudes especificas de cada proyecto que requiera del uso de artefactos

generados por el disefiador grafico.

B.1-Definir los requisitos especificos de cada artefacto o elemento que se va usar o realizar, los que

pueden ser:

e Tipos de productos: iconos, personajes, interfaz de usuario, videos o plugins.

e Generales: material, gama de colores a usar, a quién esta destinado.

e De funcién: como va a funcionar, lo que debe tener para que cumpla la peticion.
e De uso: para qué va a ser usado el producto.

e Tecnoldgicos: herramientas.

C.1- Realizar los bocetos en papel de como se debe realizar el producto final, se debe realizar de

frente y con perspectiva. Se refiere a uno o varios dibujos en papel de lo que luego serd en la PC.

D.1- Realizar una guia o guion, la caracterizacion de los personajes y las descripciones de escena

para elaborar el audiovisual.

D.2- Realizar el didlogo correspondiente a cada personaje, asi como la caracterizacion de los
mismos, dicha caracterizacion puede estar basada en aspectos personales o fisicos de los

personajes a disefiar.
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E.1- Realizar un modelo 3D o 2D guidndose por el boceto o las referencias, modificando mallas 3D.

F.1- Definir las coordenadas o ubicaciones de cada vértice respecto a la textura por lo que cada

pedazo de la malla 3D le corresponde una cantidad de pixeles en la textura 2D.

G.1- Se elaboran las texturas necesarias para darle cumplimiento a los requisitos especificados por el

cliente.

H.1- Definir las funcionalidades del Setup. Es la estructura 6sea de cada malla que posteriormente
permitira mover y animar el objeto 3D. Las caracteristicas varian en dependencia del modelo y la

complejidad de las futuras animaciones.

I.1-Realizar los estudios de algunas animaciones del mundo real y luego se aplica un disefio
especifico. Requiere mucha observacion de escenas reales para llevarlas a la PC y lograr realismo

en los modelos.

J.1- En las simulaciones dinamicas y de fluido lo que se hace es: realizar los disefios que tengan que
simular texturas de fluido (sangre, el mar, rios, etc.), asi como las texturas de dindmica (pelo, ropa en

movimiento, etc.), con las herramientas 3DMaxs, Blender, Maya, RealFlow.

K.1- Realizar la iluminacién de la escena, determinando la cantidad utilizarse y colocandolas en el

lugar indicado para que el encuadre de la camara tenga un realismo aceptable.

L.1- Desarrollar plugins que sirvan para mejorar herramientas de disefio que se utilizan en el
proyecto. En ocasiones se necesita de funcionalidades especificas que el software no posee por lo

gue se implementan para un mejor trabajo y optimizacion.

M.1- En la realizacion de Post- produccion, composicion y efectos especiales se realizan los detalles
finales dandole culminacion a todo el proceso. Se unen todos los recursos (audio, imagenes, video,

efectos especiales, animaciones y capas de render) y se culmina el video.

N.1- En la realizacion de la edicion de sonido, se crea sonido y se le incorpora sonidos 3D a las

aplicaciones realizadas, asi como la incorporacion de sonido a videos o audiovisuales realizados.
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0.1- Es la realizacion de audiovisuales con los requisitos especificos del cliente que los solicita.

P.1- En el proceso de documentacion del trabajo lo que se hace es documentar todo lo realizado en

el proceso de disefio, modelaje, renderizado, etc.

Luego de desarrollado el mapa funcional (versién inicial), se le present6 al grupo de especialista. El
cual después de un detallado analisis concluy6 que las siguientes propuestas no eran competencias
especificas de este rol.

e Atender la solicitud de disefio de un proyecto.

e Realizar una guia o guion, la caracterizacion de los personajes y las descripciones de escena
para elaborar el audiovisual.

e Revisar la calidad del producto final.

e Retroalimentar el producto segun las revisiones de calidad y las opiniones del cliente.

Se llegd a la conclusiéon de que las unidades de competencias C y E se pueden unir en una sola.

Siguiendo la metodologia seleccionada se conform6 el mapa funcional, ver Anexo 4.

Identificacion de competencias a partir de funciones definidas.

Luego de elaborado el mapa funcional y ser aprobado por el grupo de especialistas se procedio6 a la
identificacion de las principales competencias asociadas a estas funciones para el rol de Disefiador-
Realizador Gréfico. Para identificar estas competencias se les aplicé un cuestionario a los
especialistas (ver Anexo 5) donde se pedia identificar las principales competencias asociadas a los
elementos de competencias identificados en el mapa funcional, como resultado de esta encuesta se
obtuvo una serie de competencias que fueron la base del perfil por competencias para el rol de
Disefiador-Realizador Gréfico.

Analizados los resultados de las encuestas se pudo observar que la totalidad de los especialistas
coincidian que todas las competencias identificadas en el mapa funcional podian formar parte de las

competencias especificas para el rol de Disefiador-Realizador Grafico.
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Disefio del perfil por competencias.
Para la elaboracion del perfil por competencias se utilizé el siguiente modelo, tomado del libro

“Gestion por Competencias” del autor Armando Cuestas, ver Figura 9.

Denominacion del cargo o puesto:
Departamento al cual pertenece:
Categoria ocupacional: Grupo escala:
Mision del cargo o puesto:
Competencias del cargo o puesto:
1
< LN

Rothsltos 0 exigencias del cargo o puesto de trabajo.
Formacién minima

necesaria:
Experniencia

previa:

Conocimientos especificos 1 2 3

. n
1. Elementales 2. Medios 3. Supenores
equisitos fisicos 1 2 3 a4

2| [v]=

EEE

. n
Requisitos de personalidad 1 2 3 4
1
2
3 =h

1. No exigidos 2. Bajos 3. Medios 4. Altos
“**Continua
Realizado por: Firma: Fecha:
Rewvisado por: Firma: Fecha:
Aprobado por: Firma: Fecha:

Figura 9: Modelo utilizado.

Responsabilidades:

v Sobre el trabajo de otras personas.
v Sobre los equipos y medios de trabajo.
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Condiciones de trabajo:

v Ambiente fisico.

v Esfuerzo fisico y mental.

Cultura Organizacional:

v" Clima organizacional.

v' Expectativas del comportamiento y valores.

A continuacién se muestra el perfil definido para el rol de Disefiador-Realizador Gréfico:

Denominacién del cargo o puesto: Disefiador-Realizador Gréfico.

Departamento al cual pertenece:

Categoria ocupacional:

Grupo escala:

audiovisual.

Mision del cargo o puesto: Brindar soluciones para aplicaciones de visualizacion, realidad virtual y

Dimensiones:

Competencias del cargo:-----

Competencias especificas:

Definir requisitos de disefios (generales,

especificos, de uso, de funcion y tecnoldgicos).

Definir los requisitos especificos de cada
artefacto o elemento que se va a usar o realizar,
los que pueden ser:

de

interfaz de usuario, videos o plugins.

Tipos productos: iconos, personajes,

Generales: material, gama de colores a usar, a
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quién esta destinado.

De funcién: cémo va a funcionar, lo que debe
tener para que cumpla la peticion.

De uso: para qué va a ser usado el producto.

Tecnoldgicos: herramientas.

Realizar y modelar los bocetos.

Realizar y modelar los bocetos, en papel, 2D o
3D guiandose por los bocetos o las referencias.

Definir coordenadas UVW del modelo.

Definir las coordenadas o ubicaciones de cada
vértice respecto a la textura por lo que cada
pedacito de la malla 3D le corresponde una

cantidad de pixeles en la textura 2D.

Elaborar las texturas dependiendo de Ilos

requisitos que se definieron.

Se elaboran las texturas necesarias para darle
cumplimiento a los requisitos especificados por el

cliente.

Desarrollar las funcionalidades del setup de

personajes y escenarios.

Definir las funcionalidades del Setup. Es la
de

posteriormente permitird mover y animar el objeto

estructura  désea cada malla que

3D. Las caracteristicas varian en dependencia
del modelo y la complejidad de las futuras

animaciones.

Realizar estudios de animacion.

Realizar los estudios de algunas animaciones del

mundo real y luego se aplica un disefio

especifico. Requiere mucha observacién de
escenas reales para llevarlas a la PC y lograr

realismo en los modelos.
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Realizar simulaciones de dinamicas vy fluido.

Realizar los disefios que tengan que simular
texturas de fluido (sangre, el mar, rios, etc.), asi
como las texturas de dinamica (pelo, ropa en
movimiento, etc.), con las herramientas 3DMaxs,

Blender, Maya, RealFlow.

Realizar configuracion de render, iluminacion y

fotografia.

Realizar la iluminacibn de la escena,

determinando la  cantidad  utilizarse vy

colocandolas en el lugar indicado para que el
realismo

encuadre de la cémara tenga un

aceptable.

Desarrollar plugins de apoyo a las herramientas

de disefio segun las necesidades del proyecto.

Desarrollar plugins que sirvan para mejorar
herramientas de disefio que se utilizan en el
En

funcionalidades especificas que el software no

proyecto. ocasiones se necesita de
posee por lo que se implementan para un mejor

trabajo y optimizacion.

Realizar Post-produccién: composicion y efectos

especiales.

de

composicion y efectos especiales se realizan los

En la realizacion Post-  produccién,

detalles finales dandole culminacion a todo el
proceso. Se unen todos los recursos (audio,
imagenes, video, efectos especiales,
animaciones y capas de render) y se culmina el

video.

Realizar edicién de sonido.

En la realizacion de la edicién de sonido, se crea
sonido y se le incorporan sonidos 3D a las
aplicaciones realizadas, asi como la
incorporacion de sonido a videos o audiovisuales

realizados.

Realizar la edicion del audiovisual.

Realizacion de audiovisuales con los requisitos
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especificos del cliente que los solicita.

Documentar los trabajos. En el proceso de documentaciéon del trabajo lo
gue se hace es documentar todo lo realizado en
el proceso de disefio, modelaje, renderizado, etc.

Competencias Transversales:

1. Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas.

2. Capacidad de aplicar los conocimientos en la préactica.

3. Capacidad para tomar decisiones.

4. Capacidad de abstraccion andlisis y sintesis.

5. Responsabilidad social, compromiso ciudadano y ética de la profesion.

6. Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente.

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

8. Compromiso con la calidad.

9. Capacidad de trabajo en equipo.
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10. Pensamiento sistémico.

11. Capacidad critica y autocritica.

Requisitos o exigencias del cargo o puesto de trabajo.

Conocimientos Especificos: Basicos Medios Superiores
Conocimientos de dibujo basico. X
Conocimientos de teoria del color. X
Conocimientos de tipografia. X
Conocimientos de Modelado 3D. X
Conocimientos de Mapeado/Texturizado. X
Conocimientos de Rigging/Setup. X
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Conocimientos de Animacion/Dinamica. X
Conocimientos de Render/lluminacién/Fotografia. X
Conocimiento de composicion y efectos especiales y

edicion.

Proceso de desarrollo de artefactos de disefio para X
videojuegos, simulaciones y audiovisuales.

Conaocimientos de plataformas gréficas.

Conocimiento de programacion orientado al X
desarrollo de plugins para las herramientas de

realizacion.

Dominio de arquitectura de desarrollo de software X
orientada a plugins para herramientas de realizacion.

Idioma inglés. X
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Requisitos de personalidad. Bésicos Medios Superiores
Seguro de si. X
Negociador. X

Competente. X
Previsor. X
Respetuoso. X
Responsable. X
Facilidad de comunicacion interpersonal. X
Buen dominio del lenguaje. X

Persistente. X
Comprometido. X
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Responsabilidades.

Sobre el trabajo de otras personas:

Se subordina al administrativo responsable de definir el alcance del disefio y sus funcionalidades o
al lider de proyecto.

Sobre los equipos y medios de trabajo:

Se responsabiliza con la correcta utilizacién de todos los medios y equipos a su disposicion.

Condiciones de trabajo.

Esfuerzo fisico y mental:

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

Ambiente fisico:

Local climatizado con una temperatura entre 18 y 26°C, confortable y con buena iluminacion.

Cultura organizacional:

Expectativas del comportamiento:

Debe tener un comportamiento acorde al codigo de ética y el reglamento de la Institucion. Tiene que

ser consecuente con todas las regulaciones legales de la corporacion y el pais.

Clima organizacional:

Propiciar el trabajo colaborativo.

Tener en cuenta los siguientes valores:
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Tener un gran sentido de responsabilidad, elevado sentimiento de pertenencia y receptivo a todas

las ideas.
Realizado por : Firma: Fecha:
Revisado por : Firma: Fecha:
Aprobado por : Firma : Fecha:

Tabla 2: Disefio del perfil por competencias.

2.5 Consideraciones Parciales

Durante la ejecucion del presente capitulo se concluyo:

¢ EIl Analisis Funcional es de gran importancia a la hora de elaborar perfiles por competencias,
dicho analisis cuenta con fases que permiten una forma de organizacion para llevar a cabo la
elaboracion de los mismos.

e El perfil por competencias para el rol de Disefiador-Realizador Gréafico consta de las
competencias que deben tenerse presente a la hora de seleccionar y evaluar a los individuos

gue ocuparan este rol.
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Capitulo 3. Validacion del perfil por competencias.

3.1 Introduccion.

En el desarrollo del presente capitulo se validara el perfil por competencias para el rol de disefiador
gréfico propuesto en el Capitulo 2, proceso el cual este definido dentro del Analisis Funcional, el cual
fue el método utilizado en la presente investigacion. Para eso se emplearan técnicas incluidas dentro
del Método Delphi.

3.2 Método Delphi.

El Método Delphi se realiza a través de la investigacién a expertos, con la ayuda de cuestionarios
gue se aplican sucesivamente a fin de poner de manifiesto convergencias de opiniones. Este método

cuenta con dos caracteristicas principales.

e Anonimato: Durante la aplicacién de un Delphi, ninglin experto conoce la identidad del otro.
Esto tiene como aspectos positivos que un experto no puede ser influenciado por la
reputacién que posea otro, o simplemente por el peso que supone oponerse a la mayoria. La

Unica influencia posible es la congruencia de los argumentos.

e Respuesta del grupo en forma estadistica: La informacion que se presenta de los expertos
no es solo en la que los puntos de vista de la mayoria concuerden, sino que se exponen todas

las opiniones indicando el grado de acuerdo que se ha obtenido.
3.2.1 Faces del Método Delphi.

Elaboracién del objetivo:

Formulacion del objetivo a evaluar por los expertos: Validar el perfil por competencias para el rol de

Disefador-Realizador Gréfico.
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Para validar el perfil se tuvieron en cuenta los indicadores o argumentos planteados a continuacion.

Al. Importancia o necesidad de la aplicacion del perfil por competencias para la universidad.

A2. Completitud del perfil por competencias.

A3. Ajuste de las competencias a la realidad.

A4. Validez del perfil.

Seleccién de los expertos.

Para la seleccion de los expertos que participarian en el proceso de validacion se tuvo en cuenta una

serie de aspectos, los cuales se mencionan a continuacioén.

e Tener conocimiento y experiencia en el tema del disefio y realizacion de elementos graficos y
audiovisuales.
e Tener mas de un afio de experiencia.

e Tener resultados que avalen su desempefio en el tema.

De los especialistas seleccionados se hacia indispensable conocer a fondo sus caracteristicas con el
fin de verificar que cumplieran con lo establecido para participar en la validacién del rol de disefiador
gréfico.

A los mismos se les pidi6 los datos ordenados (ver Tabla 2), que permitié la evaluacién de los
expertos determinando el coeficiente de competencia de cada uno de los precandidatos. Si este
coeficiente se encontraba en un rango de 0.8 < K < 1, el candidato a experto podia pasar a ser
experto oficial del proceso que se esta desarrollando en el presente trabajo. De un total de 8

evaluados 5 presentaron un coeficiente de competencia entre 0.8 y 1, ver Anexo 6.

La seleccion de los especialistas mediante este medio le propicié a esta investigacion un alto nivel de
calidad, ya que se escogieron a expertos con un alto nivel de seriedad, conocimientos, honestidad y

responsabilidad.
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Nombre y Apellidos.

Ocupacion.

Ocupacién actual.

Graduado de:

Especialidad.

Estudiante de:

Grado cientifico.

Master, Doctor.

Vinculacion a proyecto.

Proyecto actual y/o en los que ha participado.

Afios de experiencia.

En total.

Coeficiente de

conocimiento (Kc).

Con un nuamero del 0 al 1.0 dar la autoevaluacién personal que se

otorga respecto al conocimiento del tema.

Coeficiente de

argumentacion (Ka).

Evalle la influencia de las siguientes fuentes de argumentacién en
los criterios valorativos aportados por usted. Otorgandole una

calificacion entre 0 y 1 a cada aspecto.

Coeficiente de
competencia (K).

K= Kc + Ka/2

Tabla 3: Datos para la seleccién de expertos, en el método Delphi.
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El Coeficiente de conocimiento (Ka), se obtuvo mediante un apéndice del cuestionario realizado para

efectuar la validacion del perfil, ver Anexo 6.

Donde se les pidié a los encuestados que se autoevaluaran en una escala del 0 al 1.0 en tendencia

progresiva sus conocimientos especificos del tema.

Para la obtencion del coeficiente de argumentacion (Ka) se pidié igualmente a los candidatos a
expertos que se autoevaluaran en una escala del 0 al 1.0 sobre sus fuentes de argumentacion, ver

Anexo 6.

El proceso para la obtenciéon del coeficiente competencia (k), se realiz6 a través de la siguiente
formula K = Kc + Ka / 2. Luego de obtenido el valor para cada experto se procedié a valorar sus

resultados segun los siguientes criterios:

e Alto (0.8 <k<1.0).
e Medio (0.5 <k <0.8).
e Bajo (<0.5).

Como se hablé anteriormente de un total de 8 precandidatos escogidos, solo 5 presentaron el
coeficiente de competencia requerido. En la Tabla 3 se recoge la informacion detallada de los

especialistas seleccionados, con el fin de proporcionarle a la presente investigacién un alto nivel de

confiabilidad.

No. | Graduado de o estudiante de: | Afios Exp. Kc. Ka. K

1 Ingeniero. 3 0.90 0.90 0.90
2 Estudiante de 5to. Afo. 2 0.80 0.85 0.82
3 Ingeniero. 1 0.80 0.89 0.85
4 Ingeniero. 3 1.0 0.78 0.89
5 Estudiante de 3er. Afio. 1 0.90 1.0 0.95

Tabla 4: Datos de los expertos seleccionados.

Confecciéon de la encuesta.
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Se confecciond un cuestionario que consta de 6 preguntas, todas de enfoque investigativo, sobre la
validez del perfil propuesto en la presente investigacion. Las preguntas elaboradas le brindan a los
especialistas la posibilidad de una mayor riqueza en las respuestas brindadas, ya que se les brindé la
oportunidad de presentar su opinidn, garantizando con esto que los especialistas incluyeran aspectos

qgue pudieron ser obviados a la confeccién del presente cuestionario, ver Anexo 7.

En todos los casos, los especialistas seleccionados contaron con un material que contenia la
documentacion del perfil por competencia propuesto. A los mismos se les pidié cumplir con un lapso
de tiempo para hacer las preguntas pertinentes en caso de que surgieran dudas al estudiarse el
documento presentado.

3.3 Resultados de las Encuestas a los Especialistas.

Todos los expertos seleccionados consideraron que es de vital importancia para la Universidad la
confeccion del perfil por competencias para el rol de Disefiador-Realizar Gréafico, ya que con el

mismo se mejorara el proceso de seleccién y evaluacion de los estudiantes que ocupen este rol.

En el cuestionario aplicado se les pidi6 a los especialistas que identificaran cuales competencias eran
imprescindibles para desempefiarse como disefiador y realizador de elementos graficos. En la Tabla
5 se observa el nivel de concordancia de los expertos con las competencias identificadas en el
presente trabajo. A los especialistas se les pidi6 marcar con 1 la competencia que ellos creian que
formaba parte de las competencias y con 0 las que para su opinidn no eran necesarias para ocupar

el rol antes mencionado.

Competencias. E1l. |E2. |ES. E4. E5. | Total.
Definir requisitos de disefios. 1 1 1 1 1 5
Realizar y modelar los bocetos. 1 0 0 1 1 3
Definir coordenadas UVW del modelo. 0 1 1 1 0 3
Elaborar las texturas dependiendo de los requisitos | 1 1 1 1 0 4
gue se definieron.

Desarrollar las funcionalidades del setup de |1 1 1 1 1 5
personajes y escenarios.
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Realizar estudios de animacion. 1 1 1 1 1
Realizar simulaciones de dinamicas y fluido. 1 1 1 0 1
Realizar configuracion de render, iluminacion vy |1 0 1 1 1
fotografia.

Desarrollar plugins de apoyo a las herramientas de | 1 1 1 1 1 5
disefio segun las necesidades del proyecto.

Realizar Post-produccion: composicién y efectos |1 1 0 1 1 4
especiales.

Realizar edicion de sonido. 0 0 1 1 1 3
Realizar la edicién del audiovisual. 1 1 1 1
Documentar los trabajos. 1 1 1 1 0 4

Tabla 5: Concordancia del comité de expertos con las competencias identificadas.

Se puede observar que la gran mayoria de los expertos coincide con las identificadas para el rol de

Disefador-Realizador Gréfico.

Referente al resto de preguntas efectuadas en el cuestionario, los especialistas alegan que es de

gran importancia el desarrollo del perfil por competencias para el rol de Disefador-Realizador Gréfico

en la Universidad y en especial en la Facultad 5 donde existen proyectos dedicados a este fin.

Mediante la elaboracién del perfil por competencias se lograra seleccionar y evaluar a los individuos

gue ocuparan este rol dentro del equipo de desarrollo. Los encuestados alegan que el uso de la

gestion por competencias y especificamente las competencias profesionales en los proyectos

productivos es de vital importancia, puesto que si los individuos desconocen sus responsabilidades y

actividades, eso puede repercutir en el resultado del producto, tanto en tiempo de ejecucion como en

costo material.
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3.5 Consideraciones parciales.

Luego de elaborado el presente capitulo se arrib6 a las siguientes consideraciones:

e La validacion del perfil propuesto se realiz6 mediante 5 especialistas, los cuales cumplieron
con las caracteristicas exigidas.

e La validacion permite concluir que con la aplicacion de perfil propuesto se mejorara el proceso
de seleccioén y evaluacion de los individuos que ejecuten el rol en la UCI y especificamente en

la Facultad 5.
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Conclusiones Generales.

¢ El rol de Disefador-Realizador Gréfico es de vital importancia para el buen desarrollo de los
proyectos del CEDIN, con el mismo se seleccionardn a los estudiantes que verdaderamente
contengan las competencias requeridas para el desempefio exitoso del puesto.

e Se obtuvo un perfil por competencias validado por especialistas en el tema del disefio gréafico.
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Recomendaciones.

Se recomienda aplicar y dar seguimiento al perfil propuesto, para asi lograr una mejor seleccion de
los individuos que ocuparan el rol de Disefiador-Realizador Gréfico.
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Glosario de términos.

A

AMOD: Un modelo por la traduccion de sus siglas, es desarrollado en Canadd como una version

alternativa y complementaria del mapa DACUM.

Andlisis Funcional: es una metodologia analitica que consiste en el establecimiento de las
competencias laborales a través de la identificacion y ordenamiento de las funciones productivas,
describiendo de manera precisa un area ocupacional desde su propésito principal hasta las

contribuciones individuales requeridas para su cumplimiento.

Competencias: Las Competencias son el conjunto de conocimientos y cualidades profesionales
necesarias para que un empleado desempefie con éxito un conjunto de funciones o tareas y por
extension del conjunto de conocimientos y cualidades necesarias para desarrollar con éxito el

negocio de una empresa.

DACUM: Es un método de analisis ocupacional efectivo y de bajo costo. Su filosofia consta de los
siguientes principios; los trabajadores expertos son capaces de describir y de definir su ocupacion de

mejor forma.

Disefiador-Realizador Grafico: Se considera de gran importancia para poder llevar a cabo
correctamente el proceso de desarrollo de software, el mismo tiene la funcion especifica de disefiar y

realizar elementos gréficos.

Ihordan Ross Rojas. Pagina 50



E

Elementos de competencias: Parte constitutiva de una unidad de competencia que corresponde a
la funcién productiva individualizada, es decir, que expresa lo que una persona debe ser capaz de

hacer en el trabajo.

ETED: En este enfoque la competencia se caracteriza por la capacidad de enfrentar imprevistos, la

dimensioén relacional, la capacidad de cooperar, y la creatividad que tenga cada individuo.

Gestion de recursos humanos: constituye el conjunto de actividades que ponen en funcionamiento,

desarrollan y movilizan a las personas que una organizacion necesita para realizar sus objetivos.

Gestion por Competencias: Se entiende Gestion por Competencias la capacidad de una empresa
de atraer, desarrollar y mantener el talento mediante la alineacion consistente de los sistemas y
procesos de Recursos Humanos, sobre la base de las capacidades y resultados requeridos para un

desempefio competente.
M

Mapa Funcional: Es una representacion grafica de un puesto de trabajo, que desagrega e identifica

aspectos fundamentales del cargo.

Método Delphi: Es una técnica prospectiva para obtener informacién esencialmente cualitativa, pero
relativamente precisa, acerca del futuro. Consiste basicamente en solicitar de forma sistematica las
opiniones de un grupo de expertos, pero prescindiendo de la discusion abierta, lo que permite evitar

los inconvenientes de ésta.
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P

Perfil por Competencias: Un Perfil por competencias es el listado de las distintas competencias que
son esenciales para el desarrollo de un puesto, asi como los niveles adecuados para cada uno de
ellos, en términos de conocimientos, habilidades y conductas observables, tanto para lo que es un

desempefio aceptable como para lo que es un desempefio superior.

R

Rol: Indican clases de usuarios que tienen asignados ciertos subconjuntos de tareas, ya sea por

eleccién propia o como resultado de la organizacion en la que se encuentran.
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Anexos.

Anexo No. 1. Formato de encuestas a diferentes proyectos para saber el estado actual del rol
Disefiador-Realizador Grafico.

Nombre:
Estudiante: Afo que cursa:
Profesor: Afnos de experiencia:

Rol que desempeiia:

Nombre del proyecto actual:

1. ¢ Existe en tu proyecto algun rol definido?

Si No

2. ¢Qué formacion tienen las personas que se encargan del disefio y realizacion de elementos

gréaficos (disefar en 2D o 3D, programar plugins, realizar audiovisuales, etc.)?
Graduado de la UCI____ Graduado de la CUJAE____ Estudiantes de la UCI____

3. ¢Crees que sea importante que exista una persona responsable para el disefio y realizacion de

elementos graficos (disefiar en 2D o 3D, programar plugins, realizar audiovisuales, etc.)?
Si No

¢ Por qué?
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Anexo No. 2. Formato de encuestas a diferentes proyectos para saber el estado actual del rol

Disefiador-Realizador Gréafico.

Nombre:

Afo que cursa:

Rol que desempeiia:

1. ¢ A la Hora de su ingreso al proyecto se tuvo en cuenta algin procedimiento conocido por usted?

Si No En caso positivo, describa brevemente este procedimiento.

2. ¢ Conoce usted acerca de la existencia de un perfil por competencias para el rol de Disefiador-

Realizador Grafico en los proyectos productivos de la universidad?

Si No

3. ¢ Posee usted dificultades a la hora de enfrentar las tareas que se le encomiendan en los

proyectos como disefiador-realizador grafico?

Si No En caso positivo describa algunas de las dificultades que posee.

4. ¢ Qué habilidades cree que deba poseer la persona que se encargue del disefio grafico?

5. ¢ Qué conocimientos crees que esta persona deba tener?
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6. ¢ Qué metodologias crees que esta persona deba dominar?

Anexo No.3. Expertos Seleccionados.

No. | Nombre y apellidos. Edad Anos de Exp. Proyecto.

1 Loyda Cardenas Reyes. 23 4 Escenarios 3D.
2 Andy Torres Utra. 23 3 Escenarios 3D.
3 Evert Reyes Gomez. 23 3 Escenarios 3D.
4 Diosmel Yvonnet Guerra. 24 4 Escenarios 3D.
5 Yunior Frometa Carbonell. 22 3 Escenarios 3D.
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Anexo No.4 Mapa funcional.

R —

ST
Proposito clave.

Brindar soluciones
para aplicaciones
de  wisualizacion,
realidad wvirtual ¥

audiovisual.

e

Unidadesde
Competencias.

Definir requisitos de disefios

CR

bocetos.

[ Realizary modelar los

’/-;I.ementos de
competencias.

o

Definir los requisitos
especificos de cada
artefacto o elemento que se
wa usar o realizar, los que
pueden ser:

Disefia los bocetos
guidndose porlos bocetoso
|as referencias.

. "y

Definir coordenadas UV del
modelo.

Elaborarlastexturas
dependiendo de losrequisitos
L que se definieron.

™a \

Definir las coordenadas o
ubicaciones de cada
vértice respecto a la
textura por lo que cada
pedacito de lamalla 3D le
coresponde una cantidad
de pixeles en la textura

Desarrollar las
funcionalidades del setup de

2[50N3jes v escenarios.
c : jesy

& J

'Elaborar las texturas'

\ necesarias.
- >
J/

( Definirlas funcionalidades :
del setup.
\

Realizarestudios de

animacion.

r ~\
™S Realizar estudios de

animacién

J

\ J

Ihordan Ross Rojas.

Pagina 57



= s B —— — —

Unidades de

“ Propésito clave. N " Elementosde

Realizar los disefios que -
tengan que simular texturas
de fluido

Realizar simulaciones
dindmicas y fluido.

P Realizar lailuminacion de
Realizar configuracion de la escena.

render, iluminacidon ¥

fotografia.

& . Dominarherramientas para
Desarrollar plugins. la confeccidn de plugins.
/

Realizar  Post producclon ( Realizar la Post

3 producecidn, composicidn
composicion efectos d

y efectos especiales se

especiales. realizan  los  detalles

Brindar soluciones

para aplicaciones

de  wvisualizacion,

realidad wirtual ¥

-

audiovisual.

finales dandole
culminacién a todo el

\D foceso. /

Seleccionar las
herramientas adecuadas.
Realizarla edicidn del . J

Realizar edicidn de sonido.

audiovisual. (G 2 P
Dominar herramientas

para la elaboracion de
L competencias.

Anexo 5. Cuestionario aplicado para seleccionar las competencias del cargo.

Usted a ha sido seleccionado por su conocimiento en cuanto al disefio grafico, por sus afios de
experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional, para realizar el siguiente

cuestionario.
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Datos generales del encuestado:

Institucién o proyecto: Titulo universitario:

Categoria cientifica:

Afos de experiencia:

Margue con una X las competencias que usted crea necesarias para ocupar el rol de Disefiador-

Realizador Gréfico. En caso de identificar alguna, agréguela.

Competencia.

Marque aqui.

Definir requisitos de disefios.

Realizar y modelar los bocetos.

Definir coordenadas UVW del modelo.

Elaborar las texturas dependiendo de los requisitos que se definieron.

Desarrollar las funcionalidades del setup de personajes y escenarios.

Realizar estudios de animacion.

Realizar simulaciones de dinamicas y fluido.

Realizar configuracion de render, iluminacion y fotografia.

Desarrollar plugins de apoyo a las herramientas de disefio segun las necesidades
del proyecto.

Realizar Post-produccion: composicion y efectos especiales.

Realizar ediciéon de sonido.

Realizar la edicion del audiovisual.

Documentar los trabajos.
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Anexo No.6 Cuestionario aplicado a los expertos con el fin de medirle su coeficiente de

competencia.

Usted a ha sido seleccionado por su conocimiento en cuanto al disefio gréafico, por sus afios de

experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional, para realizar la siguiente encuesta.

Datos generales del encuestado:

Institucion o proyecto: Titulo universitario:

Categoria cientifica:

Afos de experiencia:

El objetivo del presente cuestionario consiste en que usted evalle cada uno de los indicadores que
se le presentaran. Para expresar su evaluacién, por favor, luego de analizar cuidadosamente el
material que se adjunta, evalle a cada uno de los argumentos que se le presentan en la siguiente
tabla, marcando con una cruz en la casilla correspondiente y teniendo en cuenta para ello el siguiente
codigo de categorias de clasificacion: 5: muy adecuado; 4: bastante adecuado; 3: adecuado; 2: poco
adecuado; 1: Inadecuado.

No Indicador 5 4 3 2 1

1 Importancia o necesidad de la aplicacion del perfil por

competencias para la universidad.

2 Completitud del perfil por competencias.
3 Ajuste de las competencias a la realidad.
4 Completitud del mapa funcional.

5 Validez del perfil.
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Evalle su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se le consulté marcando con una cruz

sobre la siguiente escala (0: dominio minimo; 1.0: dominio méaximo).

0.1 0.2 0.3 0.4 0.5 0.6 0.7 0.8 0.9 1.0

Evalle la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los criterios valorativos aportados

por usted. Otorgandole una calificacién entre 0 y 1 a cada aspecto.

Fuentes de argumentacion.

Analisis tedricos realizados por usted.

Su propia experiencia.

Trabajo de autores nacionales.

Su conocimiento del estado del problema en el extranjero.

Su intuicion.

Para finalizar, expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de forma anénima, ademas se le
agradece por anticipado su valiosa colaboracion asegurando que sus sugerencias contribuiran a

perfeccionar el trabajo propuesto. Muchas gracias por su cooperacion.
Anexo No.7 Encuestas a expertos.

Usted a ha sido seleccionado por su conocimiento en programacion, por sus afios de experiencia y
los resultados alcanzados en su labor profesional, como experto a evaluar los resultados teéricos de
esta investigacion.

1. ¢Considera usted que es importante que la UCI y en especifico la Facultad 5 adopte un perfil por

competencias para el rol de Disefiador-Realizador Grafico?
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Si _ _No ¢Por qué?

2. Marque con un 1 la competencia que crea adecuada para el rol y con 0 la que usted considera que
no.

Competencias. Marque.

Definir requisitos de disefos.

Realizar y modelar los bocetos.

Definir coordenadas UVW del modelo.

Elaborar las texturas dependiendo de los requisitos que se definieron.

Desarrollar las funcionalidades del setup de personajes y escenarios.

Realizar estudios de animacion.

Realizar simulaciones de dinamicas y fluido.

Realizar configuracién de render, iluminacién y fotografia.

Desarrollar plugins de apoyo a las herramientas de disefio segun las necesidades del
proyecto.

Realizar Post-produccion: composicion y efectos especiales.

Realizar edicion de sonido.

Realizar la edicién del audiovisual.

Documentar los trabajos.

3. ¢ Considera usted que la aplicacion en la Universidad del perfil propuesto, pueda tener efectividad

dentro del proceso de seleccion para el rol de Disefiador-Realizador grafico?

Si  _No ¢Por qué?

4. ¢ Cudles serian los elementos que se opondrian a la correcta aplicacion del perfil propuesto en la

UCIl y cuales estarian a favor?
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5. Haga una breve valoracion de los beneficios o dificultades que pudiera presentar la aplicacion del

perfil propuesto en la UCI.

6. Haga un comentario o aporte sobre el perfil que es por usted objeto de evaluacion. (El comentario
es libre y debe reflejar algtn elemento de interés que aporte elementos a la mejora del proceso).

Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de forma anénima,
ademas le agradecemos por anticipado su valiosa colaboracién y estamos seguros que sus
sugerencias contribuiran a perfeccionar la guia propuesta. Muchas gracias por su cooperacion y le

pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.
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