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Resumen.  

En la actualidad, el sistema empresarial cubano en busca de elevar los niveles de calidad y eficiencia 

en sus servicios, le ha dado un  peso fundamental a la gestión de sus recursos humanos, siendo la 

selección del personal el paso inicial para contar con un equipo de trabajo acorde a las necesidades de 

cada una de las empresas. Para llevar a cabo este procedimiento, se ha tenido en cuenta la gestión 

por competencias, la misma implica una serie cálculos y pasos que generan información de gran 

importancia para otros procesos. 

Por lo antes expuesto surge la idea de crear un sistema que posibilite la automatización de la selección 

del personal a través de la gestión por competencias y que utilice técnicas matemáticas Multicriteriales 

en ambiente de incertidumbre, brindándole así una mayor confiabilidad a los resultados. 

La realización de este trabajo ha posibilitado obtener un producto que soluciona las necesidades de 

rapidez, exactitud y competitividad existentes en las empresas a la hora de realizar la selección de su 

personal, pues actualmente este proceso se lleva a cabo de forma manual y sin la utilización de una 

herramienta tan eficiente como la gestión por competencia.  

En el área de los Recursos Humanos, este sistema representa un instrumento muy útil  de apoyo a la 

decisión  en el momento de seleccionar un candidato, por sus características personales, que asegure 

buenos resultados, a la empresa, en  un puesto de trabajo específico. 

 

 

Palabras Clave:  

Selección del Personal, Gestión por Competencias, Métodos Matemáticos Multicriteriales. 



ÍNDICE Trabajo de Diploma  

 

Software para la Selección del Personal por Gestión de Competencias utilizando Técnicas 

Matemáticas Multicriteriales.  

V 

 

Índice. 

 

DEDICATORIA. ............................................................................................................................................................... IV 

AAGGRRAADDEECCIIMMIIEENNTTOOSS....................................................................................................................................................... II 

RESUMEN. ....................................................................................................................................................................... IV 

INTRODUCCIÓN.............................................................................................................................................................. 1 

CAPÍTULO 1. FUNDAMENTACIÓN TEÓRICA............................................................................................................ 7 

INTRODUCCIÓN. ............................................................................................................................................................... 7 
1.1-GESTIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS. ...................................................................................................................... 7 
1.2- SELECCIÓN DEL PERSONAL. ....................................................................................................................................... 8 

1.2.1-Métodos para la selección del personal: ............................................................................................................. 9 
1.3-COMPETENCIAS. ....................................................................................................................................................... 10 
1.4-GESTIÓN POR COMPETENCIAS. .................................................................................................................................. 11 
1.5-PERFIL DEL CARGO POR COMPETENCIA. ..................................................................................................................... 12 
1.6-TÉCNICAS  MATEMÁTICAS MULTICRITERIO. .............................................................................................................. 14 

1.6.1-Formulación de problemas multicriterio. .......................................................................................................... 14 
1.7-TEORÍA DE CONJUNTOS FUZZY. ................................................................................................................................ 16 

1.7.1-Distancias entre números fuzzy discretos. ......................................................................................................... 17 
1.8-FASES DE DESARROLLO DE LOS MÉTODOS SELECCIONADOS. ...................................................................................... 19 

1.8.1-  Método del índice del máximo y mínimo nivel ................................................................................................. 19 
1.8.2- Método Distancia de Hamming........................................................................................................................ 22 

11..99  EESSTTAADDOO  DDEELL  AARRTTEE.. ................................................................................................................................................... 23 
11..1100  LLEENNGGUUAAJJEE,,  HHEERRRRAAMMIIEENNTTAASS  YY  MMEETTOODDOOLLOOGGÍÍAA  AA  SSEEGGUUIIRR.. ........................................................................................... 24 

11..1100..11  LLeenngguuaajjee  ddee  PPrrooggrraammaacciióónn.. ............................................................................................................................ 24 
11..1100..22  EEnnttoorrnnoo  IInntteeggrraaddoo  ddee  DDeessaarrrroolllloo.. ................................................................................................................... 24 
11..1100..33  SSiisstteemmaa  GGeessttoorr  ddee  BBaasseess  ddee  DDaattooss.. .................................................................................................................. 25 
11..1100..44  FFuunnddaammeennttaacciióónn  ddee  llaa  mmeettooddoollooggííaa  aa  uuttiilliizzaarr.. ................................................................................................. 26 
11..1100..55  EEnnttoorrnnoo  ddee  MMooddeellaaddoo.. .................................................................................................................................... 28 

CAPÍTULO 2. CARACTERÍSTICAS DEL SISTEMA. ................................................................................................. 30 

INTRODUCCIÓN. ............................................................................................................................................................. 30 
2.1 DESCRIPCIÓN DEL  PROCESO DEL NEGOCIO. ................................................................................................................ 30 
2.2 MODELO DEL NEGOCIO. ............................................................................................................................................ 31 

2.3.1 Descripción de los casos de usos del Negocio. .................................................................................................. 32 
2.3 REQUISITOS FUNCIONALES. ....................................................................................................................................... 45 
2.5. REQUERIMIENTOS NO FUNCIONALES. ........................................................................................................................ 47 
2.6 MODELO DEL SISTEMA. ............................................................................................................................................. 48 

2.6.1. Modelo de Casos de uso del Sistema ................................................................................................................ 48 
2.6.2. Actores del Sistema. ......................................................................................................................................... 48 
2.6.3. Descripción de los casos de uso del Sistema. .................................................................................................... 49 

CAPÍTULO 3. DISEÑO DEL SISTEMA. ....................................................................................................................... 55 

INTRODUCCIÓN. ............................................................................................................................................................. 55 
3.1 DIAGRAMA DE CLASES DE DISEÑO. ........................................................................................................................... 55 



ÍNDICE Trabajo de Diploma  

 

Software para la Selección del Personal por Gestión de Competencias utilizando Técnicas 

Matemáticas Multicriteriales.  

VI 

 

3.1.1 Diagramas de clases de diseño. ........................................................................................................................ 56 
3.1.2 Descripción de las clases del diseño.................................................................................................................. 58 
3.1.3 Diagramas de Interacción................................................................................................................................. 61 

3.2 FUNDAMENTACIÓN DE LOS PATRONES UTILIZADOS. .................................................................................................... 63 
3.3 DISEÑO DE LA BASE DE DATOS. ................................................................................................................................. 66 

3.3.1 Diagramas de clases persistentes. ..................................................................................................................... 66 
3.3.2 Modelo de la Base de Datos. ............................................................................................................................. 67 

3.4 PRINCIPIOS DE DISEÑO. ............................................................................................................................................. 67 

CAPÍTULO 4. IMPLEMENTACIÓN Y PRUEBAS. ...................................................................................................... 69 

INTRODUCCIÓN. ............................................................................................................................................................. 69 
4.1 IMPLEMENTACIÓN..................................................................................................................................................... 69 

4.1.1 Diagramas de despliegue. ................................................................................................................................. 70 
4.1.2 Diagramas de componentes. ........................................................................................................................ 70 

4.2 MODELO DE PRUEBA. ................................................................................................................................................ 72 
4.2.1 Descripción de los casos de prueba para cada CU del sistema: ......................................................................... 73 

CONCLUSIONES. ........................................................................................................................................................... 84 

RECOMENDACIONES. ................................................................................................................................................. 85 

REFERENCIAS BLIBLIOGRÁFICAS. ......................................................................................................................... 86 

BIBLIOGRAFÍA. ............................................................................................................................................................. 88 

ANEXOS .......................................................................................................................................................................... 91 

GLOSARIO DE TÉRMINOS. ....................................................................................................................................... 103 



INTRODUCCIÓN Trabajo de Diploma  

 

Software para la Selección del Personal por Gestión de Competencias utilizando Técnicas 

Matemáticas Multicriteriales. 

1 

 

 

Introducción. 

El sistema empresarial se encuentra inmerso en un constante proceso de cambios. Diariamente 

surgen en el mundo nuevos retos que influyen notoriamente en el diario accionar de cada empresa. Es 

por esto, que cada uno de sus componentes se debe moldear para ajustarse óptimamente a estos 

cambios y de esta forma adaptarse a los continuos adelantos tecnológicos, así como a los efectos de 

la globalización, que liga la supervivencia de sus organizaciones a su capacidad de competir en un 

mercado abierto. 

 

Estos cambios en el entorno obligan a las empresas a replantear sus estrategias de producción y 

consecuentemente su modo de manejar el personal, de modo tal que se vuelven cada vez más 

exigentes con sus colaboradores. (QUINTERO, 2004) 

 

Afortunadamente este vuelco en la industrialización, que hace obsoleto el concepto de cantidad y da 

importancia a la calidad, ha permitido a las empresas concientizarse de que el éxito de cualquier 

emprendimiento, depende principalmente de la flexibilidad y capacidad de innovación que tengan las 

personas que participan en su organización. La tecnología de avanzada es indispensable para lograr la 

productividad que hoy exige el mercado, pero en la era actual, la tecnología y la información están al 

alcance de prácticamente todas las empresas, por lo que la única ventaja competitiva que puede 

diferenciar una empresa de otra, es la capacidad que tienen las personas dentro de la organización de 

adaptarse al cambio. (QUINTERO, 2004) 

 

Es así por lo que se  hace necesario un nuevo enfoque de los recursos humanos, que posibilite y 

contribuya a un mejor alcance de los objetivos estratégicos. Es fundamental entonces transformar la 

visión actual, desde la economía a la economía humana, desde el Capital de Trabajo hacia el 

desarrollo del Capital Humano, que es lo que actualmente le dará la única ventaja competitiva 

sustentable en el tiempo a la empresa.  

 

Este planteamiento es compartido por la Gestión por Competencias y supone que el sistema incide 

tanto en la conducta y desempeño laboral, como en las actitudes de los trabajadores y el compromiso 

organizacional.  
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El modelo de gestión humana por competencias es un modelo integral que contribuye a la utilización 

óptima de los recursos humanos; este modelo permite profundizar en el desarrollo y participación del 

capital humano, ya que ayuda a elevar a un grado de excelencia las competencias de cada uno de los 

individuos comprometidos en el quehacer de la empresa.  

 

Este modelo surge para dar respaldo al proceso de globalización de los mercados, las nuevas 

tecnologías y el aumento de la competitividad, marcándose la diferencia entre las empresas y está 

fundamentado en la calidad y la disposición de su capital humano. (ANDRADA, 2004) 

 

Las aplicaciones de la Gestión por Competencias tienen un peso fundamental en el diseño e 

implementación de Sistemas Integrados de Recursos Humanos, abarcando variadas actividades 

claves. En la figura 1 se muestran posibles usos o finalidades de esta herramienta en la organización. 

 

 

Fig. 1 Aplicaciones de la Gestión por Competencias. 

Las empresas cubanas han comenzado a proyectarse hacia perspectivas amplias e incorporan ideas 

relacionadas con el desarrollo del Capital Humano para alcanzar un desempeño superior y satisfacer la 

continua necesidad de elevar la productividad, enfocándose en la Gestión por Competencias. 

 

Dentro de esta nueva visión se le ha prestado singular atención a la selección del personal. Actividad 

propia de las áreas de recursos humanos y en la cual participa otros estamentos de la organización. 
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Su objetivo es escoger al aspirante idóneo para un cargo específico, teniendo en cuenta su potencial y 

capacidad de adaptación. (QUINTERO, 2004) 

 

Este proceso se realiza con la intención de mejorar el área operacional y organizar los conceptos de tal 

forma que se manejen de manera coordinada entre las diferentes funciones, permitiendo así un 

manejo adecuado desde el punto de vista estratégico de toda la organización. La existencia de un 

perfil de competencias para cada uno de los cargos de la organización, ofrece un instrumento de gran 

utilidad para el proceso de reclutamiento y selección de personal. Quien selecciona puede contar no 

sólo con la tradicional descripción de funciones, tareas y responsabilidades del cargo sino también con 

una descripción concreta de las competencias que son requeridas para el buen funcionamiento del 

individuo en el cargo. (FERNÁNDEZ, 2003) 

 

Además para llevar a cabo tal oficio las empresas plantean una serie de pasos muy similares que 

incluyen entrevistas psicológicas y técnicas, aplicación de pruebas psicométricas, verificación de 

referencias, visitas domiciliarias, entre otras. (QUINTERO, 2004) 

 

Este proceso puede generar grandes volúmenes de información que por el momento es almacenada 

en formato duro, con las desventajas que esto representa en cuanto a la confiabilidad y el poder de 

manipulación de la misma. Por otra parte, cuando se emplean técnicas matemáticas se requiere de la 

realización de tediosos cálculos y evidentemente se necesita la mayor exactitud y rapidez de cálculo 

posible. Otra de las dificultades presente en el modelo actual, es que las vías de recepción de 

solicitudes son bastante limitadas, requiriendo generalmente de la presencia física del aspirante, lo 

cual delimita considerablemente el número de solicitudes recibidas.  

 

Estas limitantes han provocado que en muchas ocasiones en los Departamentos de Recursos 

Humanos no se lleve a cabo un adecuado proceso de selección del personal. Este trabajo surge por la 

necesidad de dar solución a esta situación, es por esto que nos hemos planteado como problema de 

investigación la siguiente interrogante: 

¿Cómo ayudar a que el proceso de selección de personal sea más rápido y eficiente para lograr una 

mejor Gestión  de los Recursos Humanos?  
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Teniendo en cuenta, las amplias posibilidades que nos brindan las nuevas tecnologías de la 

información, y basándonos en técnicas matemáticas multicriterios, nos proponemos como objetivo 

general del presente trabajo: 

Implementar un sistema informático que  facilite la selección del personal por gestión de competencias.  

Siendo identificado como objeto de estudio: La modelación de los procesos de reclutamiento y 

selección del personal por gestión de competencias.  

Dentro de dicho objeto de estudio se enmarca el siguiente campo de acción: La Gestión de los 

Recursos Humanos específicamente el proceso de selección de personal por competencia y la 

utilización de técnicas matemáticas en ambientes de incertidumbre para la mejora de dicho  proceso. 

Para dar cumplimiento al objetivo general de esta investigación se desarrollaron las siguientes tareas: 

1. Definir los referentes teóricos y metodológicos de la investigación en su contexto. 

2. Caracterizar el proceso de selección del personal y sus flujos de información.  

3. Analizar  los distintos métodos matemáticos utilizados para la selección del personal.  

4. Seleccionar la metodología así como las herramientas a utilizar para llevar a cabo el proyecto y 

la elección de la plataforma en la que se desarrollará la aplicación. Fundamentando la elección.  

5. Diseñar una Base de Datos para gestionar la información recogida en el proceso de selección. 

6. Diseñar una aplicación de escritorio para facilitar el proceso final de selección. 

El presente documento se estructura en cuatro capítulos: 

Capítulo 1 (Fundamentación teórica): Se hace un análisis de los principales conceptos que se van a 

tratar a lo largo del trabajo así como las tecnologías a utilizar en el desarrollo de la propuesta. 

Capítulo 2 (Características del sistema): En este capítulo se describe el modelo del negocio y se 

determinan las funcionalidades y los requisitos que deberá cumplir nuestro sistema. 

Capítulo 3 (Diseño del sistema): Es aquí donde se define la estructura del producto, se realiza  el 

diseño de nuestra aplicación. 

Capítulo 4 (Implementación y Pruebas): Trata sobre la construcción de la solución y su prueba. 
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Capítulo 1. Fundamentación Teórica. 

Introducción.                                                                                                    

En la actualidad, el sistema empresarial no cuenta con un software  que utilice una herramienta como 

la gestión por competencia a través de técnicas matemáticas multicriteriales  para la realización de su 

proceso de selección del personal, lo cual les facilitaría perfeccionar dicho proceso y así contar con el 

personal adecuado que respondan y ayuden alcanzar los intereses de la empresa.  En este primer 

capítulo se exponen  los conceptos fundamentales, definiciones esenciales y los principales métodos y 

técnicas matemáticas a utilizar en el desarrollo de nuestro proyecto, además de un  profundo análisis 

del proceso de selección de personal por gestión por competencias mediante la utilización de técnicas 

matemáticas, que servirá de base para la comprensión  y realización del presente trabajo. También se 

hace referencia a las herramientas y la metodología a seguir para llevar a cabo nuestra propuesta de 

solución.  

 

1.1-Gestión de los Recursos Humanos. 

Gestión de recursos humanos es la visión contemporánea de la función social, donde el hombre es un 

recurso a movilizar, desarrollar y en el que es necesario invertir, considerándose el primer recurso 

estratégico de la organización, como el factor fundamental de la actividad empresarial. Tiene 

orientación estratégica (enfoque proactivo) sus resultados tienden a ser intangibles, difícilmente 

medibles y sus ciclos de retroalimentación son largos. 

 

En la administración de empresas, se denomina recursos humanos al trabajo que aporta el conjunto de 

los empleados o colaboradores de esa organización. Pero lo más frecuente es llamar así a la función 

que se ocupa de seleccionar, contratar, formar, emplear y retener a los colaboradores de la 

organización. Estas tareas las puede desempeñar una persona o departamento en concreto (los 

profesionales en Recursos Humanos) junto a los directivos de la organización. (WIKIPEDIA, 2008g) 

 

El objetivo básico que persigue la función de Recursos Humanos (RH) con estas tareas es alinear las 

políticas de RRHH con la estrategia de la organización, lo que permitirá implantarla a través de las 

personas. 
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Generalmente la función de Recursos Humanos está compuesta por áreas tales como Reclutamiento y 

Selección, Compensaciones y Beneficios, Formación y Desarrollo, y Operaciones. Dependiendo de la 

empresa o institución donde la función de Recursos Humanos opere, pueden existir otros grupos que 

desempeñen distintas responsabilidades y que estén relacionadas con aspectos tales como la 

administración de la nómina de los empleados, el manejo de las relaciones con sindicatos, etc. 

 

Los sistemas de Administración de Recursos Humanos (SARH), o Sistemas de Información de 

Recursos Humanos (SIRH), forman una interfaz entre la gestión de recursos humanos y la tecnología 

de información. Esto agrupa los RRHH, y en particular sus actividades administrativas, con los medios 

puestos a su disposición por la informática, y se refieren en particular a las actividades de planificación 

y tratamiento de datos para integrarlos en un único sistema de gestión. 

 

Su función consiste primero en recoger los datos para cada trabajador relativos a su historial y 

características personales, sus competencias y capacidades, hasta los datos más accesibles tales 

como sus remuneraciones y sus labores en la empresa. La cuantificación de estos datos y la 

sistematización para su tratamiento permite su manejo posterior por sistemas automatizados, 

reduciendo el tratamiento manual de las operaciones, costosa fuente de errores.  (WIKIPEDIA, 2008h) 

 

Es fundamental la estrategia de las empresas en materia de Recursos Humanos ya que nos indica 

hacia donde están dirigidas las acciones de las empresas. La tarea de Recursos Humanos no es 

sencilla e implica la implementación de sistemas objetivos que nos ayuden a tener una buena 

administración de nuestro capital humano. 

 

1.2- Selección del Personal. 

La selección del personal es dentro de la gestión de los recursos humanos una de las funciones 

principales, pues mediante esta se elige dentro de un grupo de aspirantes, el idóneo para ocupar el 

puesto de trabajo disponible. 

 

La selección de recursos humanos puede definirse como la escogencia del individuo adecuado para el 

cargo adecuado, o, en un sentido más amplio, escoger entre los aspirantes reclutados a los más 

adecuados, para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la 

eficiencia y el rendimiento del personal. (PÉREZ, 2008) 
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La selección busca solucionar dos problemas fundamentales: 

 

I. Adecuación del hombre al cargo.  

II. Eficiencia del hombre en el cargo. 

Proceso de selección: 

Una vez que se dispone de un grupo de solicitantes aptos para ocupar el puesto disponible, obtenido 

mediante el reclutamiento, se da inicio al proceso de selección, el cual  consiste en una serie de pasos 

específicos que se emplean para decidir que solicitantes deben ser contratados. (MOYA, 2006) 

 

Objetivos y desafíos de la selección de personal: 

 

Los departamentos de personal emplean el proceso de selección para proceder a la contratación de 

nuevo personal. La información que brinda el análisis de puesto proporciona la descripción de las 

tareas, las especificaciones humanas y los niveles de desempeño que requiere cada puesto; los 

planes de recursos humanos a corto y largo plazos, que permiten conocer las vacantes futuras con 

cierta precisión, y permiten asimismo conducir el proceso de selección en forma lógica y ordenada, y 

finalmente, los candidatos que son esenciales para disponer de un grupo de personas entre las cuales 

se puede escoger. Estos tres elementos determinan en gran medida la efectividad del proceso de 

selección. Hay otros elementos adicionales en el proceso de selección, que también deben ser 

considerados: la oferta limitada de empleo, los aspectos éticos, las políticas de la organización y el 

marco legal en el que se inscribe toda la actividad. (PÉREZ, 2008) 

 

1.2.1-Métodos para la selección del personal: 

Existen varios métodos de selección de personal y los mismos utilizan  diferentes tipos de técnicas 

para  escoger el personal,  a continuación hacemos referencia a algunas  de  ellas (YAIMA, 2007): 

 Las entrevistas. 

 Verificaciones de referencias. 

 Pruebas.  
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 Solicitudes y curriculum vitae. 

 Test psicométricos.  

 Dinámica de grupo.  

  Assessment Center. 

 Pruebas profesionales.  

 Pruebas físicas (médicas).   

  Entrevista de selección.  

1.3-Competencias. 

Competencia: aptitud; cualidad que hace que la persona sea apta para un fin. Suficiencia o idoneidad 

para obtener y ejercer un empleo. Idóneo, capaz, hábil o propósito para una cosa. Capacidad y 

disposición para el buen de desempeño. (CRUZ, 2002) 

 

Se entiende por “competencias” ciertas aptitudes que posee la persona y que hacen que su 

desempeño resulte efectivo o incluso superior en relación a lo que ese puesto de trabajo requiere. [17]  

El enfoque de competencia está cada vez más extendido dentro de la gestión de los recursos humanos 

de la empresa y organizaciones de todo tipo. La razón de esta aceptación del enfoque de competencia 

se puede considerar que está en las ventajas que aporta a la gestión de las personas que conforman 

una organización al permitir que esta sea más eficaz y eficiente y como consecuencia más útil y 

rentable para la empresa. 

 

 Las competencias de la empresa están constituidas ante todo por la integración y la coordinación de 

las competencias individuales, al igual que, a otra escala, las competencias individuales representa 

una integración y una coordinación de saber y hacer, conocimientos y cualidades individuales, de ahí 

la importancia, para la empresa, de administrar bien su stock de competencias individuales, tanto 

actuales como potenciales. (OCHOA, 2004) 

 

Dentro de las organizaciones, las competencias son utilizadas para potencializar  el capital humano en 

pos de los objetivos del puesto, área y organización; como también desarrollar al ser humano. 

(WIKIPEDIA, 2008c) 
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 “Las competencias en un futuro deben ser desarrolladas en todos los empleados, la determinación de 

los perfiles de competencias en primerísimo lugar hay que desarrollarlos en los directivos y 

especialistas de línea, quienes habrán de asumir roles de formadores respecto a sus empleados”. 

(MORENO, 2005) 

 

 Reconocer la prioridad de los perfiles de competencia de los puestos de trabajos es muy importante 

para la práctica efectiva de la gestión de competencias. 

 

1.4-Gestión por Competencias. 

La Gestión es efectuar acciones para el logro de objetivos. La competencia es aptitud; cualidad que 

hace que la persona sea apta para un fin. (TRIANA, 2007) 

 

La gestión que comienza a realizarse en la actualidad ya no está basada  solo en elementos como la 

tecnología y la información; sino que "la clave de una gestión acertada está en la gente que en ella 

participa". (CRUZ, 2002) 

 

La gestión de competencias permite evaluar las competencias específicas para cada puesto y 

favorecer el desarrollo personal de los empleados. (VANEGAS, 2004) 

 

Se entiende Gestión por Competencias la capacidad de una empresa de “atraer, desarrollar y 

mantener el talento mediante la alineación consistente de los sistemas y procesos de Recursos 

Humanos, sobre la base de las capacidades y resultados requeridos para un desempeño competente”. 

(CLARA, 2008) 

 

 La gestión por competencias se orienta a rentabilizar la inversión en las personas e impactar de modo 

más directo en los resultados de negocio de la empresa. Esto se logra gestionando al personal en 

base a la definición de perfiles de cargo por competencias, lo que permite alinear consistentemente las 

diferentes aplicaciones de Recursos Humanos. (CHILE, 2007) 

 

La tendencia actual es hacia puestos de trabajo polivalentes o de multihabilidades, habrá que 

garantizar que el profesiograma, perfil de cargo o perfil de competencia, se mantenga en consecuencia 

con esa tendencia de manera que no signifiquen un encasillamiento o traba legal, sino un rango 
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flexible o marco referencial con un perfil amplio, propiciando el enriquecimiento del desempeño o 

trabajo, tanto en su vertiente horizontal como en la vertical. (TRIANA, 2007) 

 

La gestión por competencias busca a partir de la definición de un perfil de competencias, que no es 

más que el complemento de dicho proceso pues es a través de este que se hace referencia  a las 

características personales que debe tener el candidato para garantizar la ejecución tal como lo 

establece el cargo diseñado en una adecuada relación de complementación, que los momentos de 

verdad entre una empresa y sus empleados sean conscientes y apunten en definitiva, a aumentar la 

contribución de cada empleado a la generación de valor de la empresa. (LÉVY-LEOBYER, 2001) 

 

Gestión por competencias: es la herramienta estratégica indispensable para enfrentar los nuevos 

desafíos que impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales, de 

acuerdo a las necesidades operativas. Garantiza el desarrollo y administración del potencial de las 

personas “de lo que saben hacer” o podrían hacer.  

 

La gestión de las competencias permite (LÉVY-LEOBYER, 2001): 

 Analizar las competencias claves para llevar a cabo la estrategia empresarial. 

 Evaluar el potencial de las competencias existentes.  

 Enriquecer las competencias del personal actual.  

1.5-Perfil del cargo por competencia. 

La existencia de un perfil de competencias para cada uno de los cargos de la organización, ofrece una 

herramienta de gran utilidad para el proceso de reclutamiento y selección de personal. Quien 

selecciona puede contar no sólo con la tradicional descripción de funciones, tareas y responsabilidades 

del cargo sino también con una descripción concreta de las competencias que son requeridas para el 

buen funcionamiento del individuo en el cargo. De esta forma, el proceso de selección por 

competencias, al centrarse en aquellas habilidades y características conductuales demostrables que 

están a la base de las competencias críticas de un cargo, predice con alta efectividad el desempeño 

laboral futuro, aportando elementos importantes a considerar durante la entrevista y afinando la 

determinación de que tipo de metodología de evaluación realizar. (FERNÁNDEZ, 2003) 
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Fig. 1.1 Componentes del Perfil de Cargo. 

 

El perfil de cargo o profesiograma, cuyos componentes esenciales se expresan en la gráfica  anterior, 

son resultantes de la actividad clave de Análisis y Diseño de puestos de trabajo, marca un hito 

metodológico fundamental y es un elemento esencial de conexión técnico organizativa en la GRH. 

(LÓPEZ, 2007) 

  

Los encargados de la elaboración del perfil del cargo por competencias es un grupo de 

expertos, estos expertos deben ser seleccionados por el director de Recursos Humanos  

considerando las especialidades implicadas en la problemática, así como la representatividad 

de las diferentes instituciones, organismos o departamentos encargados de tomar las 

decisiones. 

 

Se determina la cantidad de expertos que deben participar en el proceso de toma de 

decisiones atendiendo al Índice de Experticidad (IE), es decir; eliminando aquellos expertos 

que el cálculo de su IE < 20. También se debe tener en cuenta que el número de expertos 

debe estar entre 7 y 13 (Barroso, 2003) y se recomienda que sea un número impar. Por lo que 

si el número de expertos no cumple las especificaciones anteriores se debe realizar un ajuste. 
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Se realiza un cuestionario para cada experto, el cual recoge la información deseada de cada uno. Es 

un instrumento sumamente útil en este paso particularmente, dado que se requiere recopilar 

información sobre experiencia y conocimiento de un grupo de personas relacionadas con el objeto de 

la evaluación. La estructura del cuestionario aplicado al conjunto de expertos propuestos para 

participar, permite captar la información con la cual se determina el índice de experticidad y consta de 

dos partes.  

 

La primera recoge las características que identifican al experto. En la segunda, se le solicita su 

valoración con relación a las fuentes que tributan a su conocimiento y que avalan la condición de 

especialista en la temática objeto de investigación. 

 

1.6-Técnicas  Matemáticas Multicriterio. 

Existen diversas técnicas matemáticas multicriterio, a continuación se hace referencia a las más 

importantes: (PÉREZ, 2007) 

 

 El Proceso Analítico Jerárquico (AHP) desarrollado por (Saaty, 1986, 1994, 1996, 1997), 

(Arévalo, 1997), 

 Los métodos basados en las relaciones de superioridad (outranking), la familia ELECTRE (I, II, 

III, IV, IS y TRI) desarrollados por (Roy, 1970, 1990), 

 Los métodos PROMETHEE (I, II, III, IV, V y VI) desarrollado por (Brans, 1997), 

 Además se destacan los trabajos basados en conjuntos de frontera imprecisa. 

 

1.6.1-Formulación de problemas multicriterio. 
Dado un conjunto de alternativas o cursos de acción se desea seleccionar la mejor de ellas o 

simplemente ordenarlas, evaluándose un conjunto de criterios y recurriendo a la opinión de un panel 

de expertos, la formulación del problema matemáticamente puede ser: 
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Sea: 

 Un conjunto A de r alternativas A = (QUINTERO 2004) que representan las posibles 

elecciones alcanzables por los decidores. 

 Un conjunto B de m criterios B = {1, 2…, m} que representan los atributos relevantes 

para el problema decisional. 

 Un conjunto C de n expertos C = {1, 2…, n} que representan los expertos que 

participarán en la toma de decisiones. 

Donde:  

r: número de alternativas. 

m: número de atributos o criterios asociados a cada alternativa. 

n: número de expertos que participarán en la toma de decisiones.  

 

Se desea obtener una evaluación global de las alternativas para obtener un ordenamiento de las 

mismas con la utilización de diferentes métodos o técnicas matemáticas.  

 

-Existe un conjunto de características que define la situación de decisión respecto al entorno, las 

mismas pueden ser de diversa naturaleza pudiéndose dar los siguientes casos ( PÉREZ, 2007) 

  

 Decisiones en ambientes de certidumbre: cuando se conocen con exactitud las 

consecuencias que decidirán la selección de cada alternativa. 

 Decisiones en ambientes de riesgo: cuando se reconoce una distribución de probabilidades 

de las consecuencias que tiene la selección de una determinada alternativa. 

 Decisiones en ambientes de incertidumbre o borrosos: cuando se desconoce la probabilidad 

de las consecuencias de una elección, y sólo se pueden caracterizar aproximadamente.  
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1.7-Teoría de Conjuntos Fuzzy. (Lógica  Fuzzy) 

La teoría de conjuntos fuzzy es un instrumento eficaz para abordar los problemas en los que la fuente 

de imprecisión es la ausencia de un criterio claramente definido, es por ello, que los conjuntos borrosos 

han adquirido significativa importancia en la actualidad para resolver problemas multicriteriales en 

ambientes de incertidumbre  tanto con 1 o con varios expertos. (DARÓ, 2007b) 

 

Cuando una decisión empresarial se apoya en un modelo matemático, la posibilidad de flexibilizar 

conceptos como el de distancia o de óptimo permite que la solución matemática se ajuste mejor a las 

necesidades de la empresa. En este sentido, la lógica fuzzy puede ser más recomendable porque 

permite introducir la subjetividad de expertos y prever políticas futuras evitando que la rigidez en las 

exigencias haga que el modelo pierda sentido o ignore soluciones del problema que resultarían 

provechosas.  La posibilidad de valorar cualidades de forma incierta (con intervalos) ofrece nuevas 

posibilidades, o por lo menos información complementaria, para la selección de aspirantes para un 

puesto laboral; aunque esto no signifique, obviamente, que la empresa deba desprenderse de sus 

métodos tradicionales de selección. (DARÓ, 2007a) 

 

Mostrar un fenómeno que ocurre en la vida real sin ninguna deformación es una tarea difícil. La lógica 

fuzzy no aumenta la dificultad de las matemáticas tradicionales y está cercana al pensamiento 

humano. Así, permite pensar en las políticas futuras para evitar los requerimientos de rigidez que 

hacen que un modelo no tenga sentido y nos previene de ignorar soluciones que pueden ser útiles. 

(DARÓ, 2007b) 

 

En la selección de personal, un tratamiento inflexible de las valoraciones de los aspirantes puede 

obstruir el proceso de orden debido a la no consideración de todos los requerimientos necesarios. 

Además, la valoración global neutraliza la valoración positiva de las competencias con la negativa, y 

esto es injusto. Existen diversos métodos de selección de personal complementarios y flexibles con los 

que podemos ordenar a los aspirantes  a un puesto de trabajo. Entre ellos, cabe mencionar el uso de 

intervalos que permiten más flexibilidad y reflejan mejor las formas de valorar en las empresas. 

(DARÓ, 2007b) 
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La característica principal de la teoría de conjuntos fuzzy es que los enunciados referidos a los hechos 

no son o verdaderos o falsos exclusivamente, es decir, no es aplicable el principio del tercio excluso, 

según el cual una proposición puede ser verdadera o falsa pero nunca verdadera y falsa a la 

vez.(KAUFMANN, 1987) 

  

La teoría de los subconjuntos fuzzy concebida por Zadeh en la década de los 60, permite incluir la 

incertidumbre en el modelo. En esencia consiste en sustituir los conjuntos tradicionales, a los cuales un 

elemento dado puede pertenecer o no, por el de funciones de pertenencia, que son aplicaciones de un 

conjunto referencial dado X en el intervalo unidad [0,1], i. e. µ :X →[0,1]. Así, un grado de pertenencia 

nulo se interpreta como no pertenencia, el 1 como pertenencia, en el sentido booleano y los números 

intermedios reflejan una pertenencia incierta, que será interpretada de diversos modos según cada 

aplicación. Si µA es la función de pertenencia del subconjunto fuzzy A  ̃={(x, µA(x)): x pertenece a   X } 

entonces µA(x) proporciona el grado de pertenencia del elemento x al conjunto A˜ (Kaufmann y Gil 

Aluja, 1987; Zimmermann, 1996).Cuando el valor de µA(x) deben darlo uno o varios expertos, una 

forma de proporcionar mayor libertad a la subjetividad es extender el concepto de subconjunto fuzzy 

admitiendo que µA(x) sea un intervalo de tolerancia. Para ello consideramos funciones de pertenencia 

multivaluadas (DARÓ, 2007b) 

   

 

Dadas por: 

 

 

Y al conjunto:  

 

 

1.7.1-Distancias entre números fuzzy discretos. 

A continuación se describirá formalmente algunos métodos de ordenación de conjuntos fuzzy discretos 

que pueden ser útiles cuando se pone en marcha un proceso de selección. (DARÓ, 2007a) 
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1.7.1.1- La distancia de Hamming:  

Una forma de ordenar los candidatos es calcular la distancia de cada uno de ellos al candidato ideal. 

La distancia de Hamming calcula la diferencia entre los extremos de los intervalos. Así, en este método 

no se diferencia entre un exceso o un defecto respecto al ideal, por lo que evaluamos ambos de forma 

equivalente. (DARÓ, 2007b) 

 

1.7.1.2-El índice del máximo y mínimo nivel:  

El método es sumamente sencillo, se basa en el concepto de proximidad entre el perfil ideal y el perfil 

de cada alternativa pero utilizando conjuntos borrosos (Gil, 1998), cuanto mayor sea la distancia 

menos interesante resultará la alternativa estudiada, por lo que se seleccionará aquella alternativa 

cuyo índice sea  menor. (PÉREZ, 2007) 

 

1.7.1.3-Coeficiente de adecuación: 

La formulación del coeficiente de adecuación incluye implícitamente una corrección de los excesos y 

defectos. Cuanto mayor sea la intersección entre el candidato y el ideal, más adecuado es el candidato 

para el puesto (Gil Aluja, 1996) y, evidentemente, podemos otorgar diferentes pesos a las 

competencias.(CANÓ, 2006) 

 

Además de estos métodos de ordenación, la Media Ponderada Ordenada (Ordered Weighted 

Average), propuesta por Yager en 1988, puede utilizarse para obtener valoraciones globales de los 

candidatos que replican la opinión de los expertos. Un aspecto fundamental de los operadores OWA es 

el paso de la reordenación. (DARÓ, 2007b) 

 

De los métodos  de ordenación de conjuntos Φ-fuzzy discretos  mencionados anteriormente fueron 

seleccionados los métodos  del nivel mínimo y máximo desarrollado por (Gil Lafuente, 2002) y el 

método de la distancia de Hamming (Gil Aluja, 2001) para la realización de este trabajo, ya que 

además de que la toma de decisiones en procesos como estos se desarrollan en entornos de 

naturaleza incierta, como es el caso de nuestro proceso, estos métodos permiten de forma sencilla y 

eficiente  alcanzar los mejores resultados en la selección del personal donde es muy necesario obtener 

el consenso del grupo de expertos en la selección de la mejor alternativa . 
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1.8-Fases de desarrollo de los Métodos seleccionados.  

1.8.1-  Método del índice del máximo y mínimo nivel. (PÉREZ, 2007) 

Este método  expresa,  el grado de proximidad entre el perfil ideal global y el perfil global que describe 

a cada candidato, por lo que proponemos utilizar este por su sencillez, y facilidad de cálculo que lo 

hacen muy operativo, y se determina de la siguiente forma: 

 

Este método se desarrolla en  las siguientes fases: 

 

Fase 1: Elaborar un perfil ideal para cada experto, el cual será un descriptor donde aparecerán los 

valores deseados de cada uno de los atributos a considerar en el problema por cada decisor, el cual 

será designado con la letra mayúscula  D.  Para señalar el nivel óptimo que debería poseer la " 

alternativa ideal " , se recomienda utilizar una escala semántica endecadaria, tal como la siguiente: 

 

    1: excelente. 

0.9: muy bueno. 

0.8: bastante bueno. 

0.7: más bien bueno.  

0.6: bueno. 

0.5: regular. 

0.4: más bien malo. 

0.3: malo.  

0.2: muy malo. 

0.1: bastante malo. 

   0: pésimo.                                     

 

Los valores deberán estar entre 0 y 1, esta escala está susceptible a cambios de acuerdo a los 

hábitos, costumbres e intereses de los expertos dedicados a la actividad. En la matemática borrosa, se 

acostumbra a expresar las evaluaciones representativas del nivel o de cada criterio con la letra griega 

. Así para las características C1,C2,....Cm se establecerán unos niveles 1, 2, .... m respectivamente. 

De forma general: 
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i   0,1 , i = 1,2,.....m 

 

Por lo que el descriptor de la alternativa ideal quedaría: 

                C1    C2         C3...................................                     Cm    

Dj  = 1
 

2
   3  m 

 

 

Para j = 1,... n 

Donde: 

n: cantidad de expertos 

 

Fase 2: Establecer el perfil ideal para el conjunto de expertos, esto se obtiene por la repetición del 

perfil ideal de cada experto. 

               C1    C2 ....Cm      C1     C2 .... Cm     ............   C1        C2 ......... Cm 

D1,...n = 1
1 

2
1
  m

1 
1
2 

2
2. m

2 ............... 1
n 

2
n 

m
n 

 

Donde: 

i
j  : evaluación del criterio i emitido por el experto j 

 

Fase 3: Establecer el perfil de cada alternativa. Para cada una de las r alternativas candidatas, se 

asignan de acuerdo a los valores de cada  criterios, los niveles de cumplimiento de cada uno, 

conformándose un conjunto borroso para cada alternativa utilizando la escala endecadaria descrita 

anteriormente, lo que se representa a través de un descriptor denominado P. 

                 C1   C2  .........................    Cm    

 Pk = 

  

 

Para k = 1,..., r 

 

Donde: 

r: cantidad de alternativas. 

 

   1                     2                    3                  ...........        m                        
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Fase 4: Establecer el perfil  global de cada alternativa, como la repetición de los subconjuntos borrosos 

de cada alternativa. 

        C1     C2...    Cm      C1      C2 ...  Cm     .........                  C1            C2..........   Cm 

P1,2..n = 1 2 ... m 1 2 ... m ............... 1 2 m 

 

 

 Fase 5: Definir los criterios para los cuales no es conveniente que se exceda el perfil ideal y los 

criterios que al exceder el perfil ideal no tiene mayor trascendencia. 

 

 Fase 6:  Determinar para cada criterio que no pueda ser excedido: 

              | D ( x )  -  P ( x )  

 

 Fase 7:  Determinar para cada criterio que pueda excederse: 

   0     D ( x )  -  P ( x )    

 

 Fase 8: Aproximación al proceso óptimo de decisión. Se trata de establecer un orden entre los 

candidatos desde la alternativa más adecuada, hasta la menos idónea. El concepto de índice 

de nivel máximo y mínimo  expresa,  el grado de proximidad entre el perfil ideal global y el perfil 

global que describe a cada candidato, por lo que proponemos utilizar este por su sencillez, y 

facilidad de cálculo que la hacen muy operativa, la cual se determina de la siguiente forma: 

 

 ( Dj , Pk ) =   | D ( x )  -  P ( x ) +    0     D ( x )  -  P ( x )     

                                                       card u + card v 

 

Donde: 

u: conjunto de los criterios que no pueden excederse. 

v: conjunto de los criterios que pueden excederse. 

 

Como el índice de nivel máximo y mínimo  expresa el grado de proximidad del perfil ideal, cuanto 

mayor sea la distancia menos interesante resultará la alternativa estudiada, por lo que se seleccionará 

aquella alternativa cuyo índice sea menor. 
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1.8.2- Método Distancia de Hamming. (YAIMA 2007) 

El método de la distancia de Hamming (Gil Aluja, 2001), permite de forma sencilla obtener el consenso 

del grupo de expertos en la selección del mejor candidato.  

 

Este procedimiento se basa en el concepto de Distancia Hamming pero utilizando conjuntos borrosos 

(Gil 1998), debiendo desarrollarse de la misma forma que en el método anterior, para conformar el 

perfil ideal de las competencias considerando los criterios de todos los expertos y el perfil de cada 

candidato,  

 

Este método también tiene el objetivo de la aproximación  al proceso óptimo de decisión entre los 

candidatos. Se trata de establecer un orden entre los candidatos. El concepto de distancia expresa, en 

cierto modo, el grado de alejamiento entre el perfil ideal y el perfil que describe a cada candidato, la 

que se determina de la siguiente forma: 

 

Este método  desarrolla las cuatro primeras fases de la misma forma que en el método anterior y 

seguidamente  a través de las siguientes fases: 

 

 Fase 5: Aproximación al proceso óptimo de decisión. Se trata de establecer un orden entre los 

candidatos. El concepto de distancia expresa, en cierto modo, el grado de alejamiento entre el 

perfil ideal y el perfil que describe a cada candidato, la que se determina de la siguiente forma: 

 

 ( D,Pj ) = ( 1/ m* n )   D1,...n - P1,2...n j  

 

Donde: 

n: número de expertos. 

 m: número de criterios a considerar. 

 

Como la distancia expresa el grado de alejamiento del perfil ideal, cuanto mayor sea la distancia 

menos interesante resultará la alternativa estudiada. 
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11..99  EEssttaaddoo  ddeell  AArrttee.. 

Según un estudio realizado por el Departamento de Informatización del Ministerio de Trabajo y 

Seguridad Social (Fig. 1.2), de un total de 86 empresas encuestadas, en más del 30% se utiliza como 

sistema automatizado para la gestión del personal, un software de factura nacional llamado GREHU. El 

mismo se comenzó a desarrollar por un grupo de profesores y estudiantes del Centro de Estudios de 

Ingeniería de Sistemas CEIS en 1995 en el Hotel Iberostar Neptuno-Tritón.  

 

Fig. 1.2 Uso de Sistemas para la Gestión de los Recursos Humanos en nuestras empresas. 

 

El GREHU es un sistema concebido por módulos independientes, pensando en la robustez, 

escalabilidad y presentación, y en su posterior integración con otros módulos de acuerdo con las 

características de la organización y sus necesidades. El sistema permite la comunicación con otros 

sistemas de la entidad a partir del desarrollo de interfaces. Tiene la posibilidad de prever las posibles 

promociones, necesidades de formación y capacitación del personal, los reclutamientos futuros, etc., a 

partir del conjunto de salidas estadísticas, gráficas y nominativas. El sistema cuenta con un módulo 

Principal y otros módulos que complementan el total funcionamiento del sistema. (ALMAGUER, 2007) 

 

El módulo de Selección y Reclutamiento implementado en dicho sistema no cuenta con las ventajas de 

la gestión por competencias, por lo que de manera indirecta este trabajo será enfocado en busca de la 
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compatibilidad con GREHU, de esta manera las herramientas y el lenguaje que se utilizarán en la 

implementación del sistema propuesto deben permitir que el mismo sea integrado como módulo 

independiente a este potente sistema de gestión de los recursos humanos. 

 

11..1100  LLeenngguuaajjee,,  hheerrrraammiieennttaass  yy  mmeettooddoollooggííaa  aa  sseegguuiirr..  

Teniendo en cuenta lo antes expuesto, el lenguaje y las herramientas seleccionadas para el desarrollo 

de la aplicación en el presente trabajo, son las siguientes: 

 

11..1100..11  LLeenngguuaajjee  ddee  PPrrooggrraammaacciióónn..  

Un lenguaje de programación es un lenguaje que puede ser utilizado para controlar el comportamiento 

de una máquina, particularmente una computadora. Consiste en un conjunto de símbolos y reglas 

sintácticas y semánticas que definen su estructura y el significado de sus elementos y expresiones. 

Existen diversos lenguajes como Delphi, C#, Java, Perl…etc., en nuestro caso utilizaremos: 

 

C++: Fue diseñado a mediados de los años 1980, por Bjarne Stroustrup, como extensión del lenguaje 

de programación C; es un lenguaje de programación orientada a objetos (POO). Las principales 

características del C++ son las facilidades que proporciona para la programación orientada a objetos y 

para el uso de plantillas o programación genérica (templates).Además posee una serie de propiedades 

difíciles de encontrar en otros lenguajes de alto nivel. 

 

1. Posibilidad de redefinir los operadores (sobrecarga de operadores)  

2. Identificación de tipos en tiempo de ejecución (RTTI)  

 

3. Además el mismo está considerado por muchos como el lenguaje más potente, debido a que 

permite trabajar tanto a alto como a bajo nivel. 

11..1100..22  EEnnttoorrnnoo  IInntteeggrraaddoo  ddee  DDeessaarrrroolllloo..  

Un IDE es un entorno de programación que ha sido empaquetado como un programa de aplicación, es 

decir, consiste en un editor de código, un compilador, un depurador y un constructor de interfaz gráfica 

GUI. Los IDEs pueden ser aplicaciones por si solas o pueden ser parte de aplicaciones existentes. 

Para el desarrollo de la aplicación se usará:  
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Borland C++Builder 6.0: El Borland C++ Builder, es un ambiente de desarrollo rápido de 

aplicaciones (RAD) muy flexible. Constituye una potente herramienta para el desarrollo de  

aplicaciones en C++. Permite la importación de código C++ existente. Posee una gran cantidad de 

clases y objetos reusables. Es una herramienta de propósito general. Existe mucha documentación 

referente a la programación en Borland C++ Builder. . Las aplicaciones creadas con Borland 

C++Builder (6.0) son basadas en Eventos, soporta conexiones a bases de datos a través de ODBC, 

ADO, y dbExpress. El entorno de desarrollo es completamente visual, y permite el desarrollo de 

aplicaciones de escritorio, aplicaciones Web (incluyendo AJAX), servicios de sistema, servicios Web 

(Web Services). (WIKIPEDIA, 2008b) 

 

11..1100..33  SSiisstteemmaa  GGeessttoorr  ddee  BBaasseess  ddee  DDaattooss..  

El propósito general de los sistemas de gestión de base de datos es el de manejar de manera clara, 

sencilla y ordenada un conjunto de datos, puede definirse como un tipo de software muy específico, 

dedicado a servir de interfaz entre la base de datos, el usuario y las aplicaciones que la utilizan. Se 

compone de un lenguaje de definición de datos, de un lenguaje de manipulación de datos y de un 

lenguaje de consulta. Las principales funciones que debe cumplir un SGBD se relacionan con la 

creación y mantenimiento de la base de datos, el control de accesos, la manipulación de datos de 

acuerdo con las necesidades del usuario, el cumplimiento de las normas de tratamiento de datos, 

evitar redundancias e inconsistencias y mantener la integridad. 

Para el manejo de los datos persistentes usaremos como gestor de datos a: 

Microsoft SQL Server (2000): es un sistema de gestión de bases de datos relacionales (SGBD) 

basado en el lenguaje Transact-SQL, y específicamente en Sybase IQ, capaz de poner a disposición 

de muchos usuarios grandes cantidades de datos de manera simultánea. Así de tener unas ventajas 

que a continuación se pueden describir: 

 Soporte de transacciones.  

 Escalabilidad, estabilidad y seguridad.  

 Soporta procedimientos almacenados.  

 Incluye también un potente entorno gráfico de administración, que permite el uso de 

comandos DDL y DML gráficamente.  

 Permite trabajar en modo cliente-servidor, donde la información y datos se alojan en el 

servidor y las terminales o clientes de la red sólo acceden a la información.  
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 Además permite administrar información de otros servidores de datos.  

Para el desarrollo de aplicaciones complejas (tres o más capas), Microsoft SQL Server incluye interfaces 

de acceso para varias plataformas de desarrollo, entre ellas .NET, pero el servidor solo está disponible 

para Sistemas Operativos Windows.  

11..1100..44  FFuunnddaammeennttaacciióónn  ddee  llaa  mmeettooddoollooggííaa  aa  uuttiilliizzaarr..  

Definidas las herramientas que darán soporte a la base teórica es necesario definir la metodología de 

ingeniería de software que guiará el proceso de automatización.  

 

Una metodología para el desarrollo de un proceso de software es un conjunto de filosofías, fases, 

procedimientos, reglas, técnicas, herramientas, documentación y aspectos de formación para los 

desarrolladores de Sistemas Informáticos. Por ello escoger la metodología que va a guiar el proceso 

de desarrollo del sistema es un paso tan importante. 

 

A continuación se exponen las características fundamentales de dos de las metodologías más 

utilizadas en la actualidad para el desarrollo de software, una de ellas, Análisis y Diseño Orientado a 

Objetos de Sistemas Informáticos en su versión 5 y la otra, el Proceso Unificado de Desarrollo. Se 

justifican las razones por las cuales  ha sido seleccionada esta última para guiar el proceso de 

desarrollo de la herramienta propuesta.  

eeXXttrreemmee  PPrrooggrraammmmiinngg  ((XXPP))::  

La Programación Extrema es una metodología de desarrollo ligera (o ágil) basada en una serie de 

valores y de prácticas de buenas maneras que persigue el objetivo de aumentar la productividad a la 

hora de desarrollar programas. 

 

Este modelo de programación se basa en una serie de metodologías de desarrollo de software en la 

que se da prioridad a los trabajos que dan un resultado directo y que reducen la burocracia que hay 

alrededor de la programación. 

 

Una de las características principales de este método de programación, es que sus ingredientes son 

conocidos desde el principio de la informática. Los autores de XP han seleccionado aquellos que han 
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considerado mejores y han profundizado en sus relaciones y en como se refuerzan los unos con los 

otros.  

 

El resultado de esta selección ha sido esta metodología única y compacta. Por esto, aunque no está 

basada en principios nuevos, sí que el resultado es una nueva manera de ver el desarrollo de software. 

El objetivo que se perseguía en el momento de crear esta metodología era la búsqueda de un método 

que hiciera que los desarrollos fueran más sencillos. Aplicando el sentido común. (WIKIPEDIA, 2008f) 

RRaattiioonnaall  UUnniiffiieedd  PPrroocceessss  ((RRUUPP))::  

Es RUP el resultado de tres décadas de desarrollo y uso en proyectos reales y prácticos. Como toda 

metodología permite transformar los requisitos del usuario en un software hecho a las medidas de sus 

necesidades. Tiene entre sus principales características que es manejado por Casos de Uso, centrado 

en la arquitectura y que su desarrollo es iterativo e incremental. RUP crea y mantiene modelos, en 

lugar de enfocarse en la producción de una gran cantidad de papeles de documentación. 

 

Es un proceso de ingeniería de software que mejora la productividad del equipo de trabajo y entrega 

las mejores prácticas del software a todos los miembros del mismo. Los contenidos específicos para 

ebusiness del RUP proporcionan una guía específica en áreas tales como la de Modelación de 

Negocios, Arquitecturas Web, Pruebas y Calidad. 

 

La creación sólida de software de calidad requiere el conocimiento específico de las tareas que deben 

llevarse a cabo en cada entorno. Ahí radica la importancia de aplicar un proceso de desarrollo flexible y 

adaptado a cada objetivo de desarrollo. El proceso RUP combina un conjunto básico de mejores 

prácticas aprobadas por el sector con una serie de complementos opcionales del proceso a fin de dar 

cabida y soporte a proyectos de cualquier envergadura o alcance. Cualquier tipo de proyecto (incluidos 

los pequeños, los basados en Web, aquellos fundamentales para un proyecto y los proyectos 

integrados) permiten obtener unos resultados más acordes con las previsiones gracias a la aplicación 

del proceso RUP. (HIDALGO, 2004) 

 

El proceso puede describirse en dos dimensiones, o a lo largo de dos ejes: 

1 El eje horizontal representa tiempo y muestra el aspecto dinámico del proceso, expresado en 

términos de ciclos, fases, iteraciones, y metas. 
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2 El eje vertical representa el aspecto estático del proceso; como está descrito en términos de 

actividades, artefactos, trabajadores y flujos de trabajo. 

Todas estas características que definen a RUP, la hacen ideal para el proyecto que se pretende. 

LLeenngguuaajjee  ddee  MMooddeellaammiieennttoo  UUnniiffiiccaaddoo  ((UUMMLL))::  

El Lenguaje de Modelamiento Unificado (UML - Unified Modeling Language) es un lenguaje que 

permite modelar, construir y documentar los elementos que forman un producto de software que 

responde a un enfoque orientado a objetos, se ha convertido en el estándar internacional para definir 

organizar y visualizar los elementos que configuran la arquitectura de una aplicación orientada a 

objetos  

 

Entre sus objetivos fundamentales se encuentran:  

 

1. Ser tan simple como sea posible, pero manteniendo la capacidad de modelar toda la gama de 

sistemas que se necesita construir.  

2. Necesita ser lo suficientemente expresivo para manejar todos los conceptos que se originan en 

un sistema moderno, tales como la concurrencia y distribución, así como también los 

mecanismos de la ingeniería de software, como son el encapsulamiento y los componentes.  

3. Debe ser un lenguaje universal, como cualquier lenguaje de propósito general.  

4. Imponer un estándar mundial. 

 

11..1100..55  EEnnttoorrnnoo  ddee  MMooddeellaaddoo..  

Rational Rose Enterprise es un entorno de modelado que permite generar código a partir de disímiles 

modelos. Al igual que todos los productos de Rational Rose, ofrece un lenguaje de modelado común 

que agiliza la creación del software.  

 

Rational Rose Enterprise Edition es una herramienta desarrollada por Rational (www.rational.com),una 

empresa que se dedica exclusivamente al desarrollo de herramientas relativas al desarrollo software 

de alto nivel. Así, tienen paquetes dedicados a todo tipo de situaciones, teniendo por tanto desde 

elementos para el desarrollo software a través de UML, como también puedan ser paquetes para la 
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captura de requisitos, el uso de algoritmos para la eficiencia en el desarrollo de sistemas complejos 

mediante el control del personal, etc.  

 

Rational Rose Enterprise Edition es una herramienta que se puede encuadrar dentro del grupo de 

herramientas más técnicas debido a que se encarga de llevar a cabo tanto la automatización de los 

sistemas para la posterior generación de código(esto es, realización de los distintos diagramas y 

generación del código posterior. Rational Rose Enterprise Edition es una forma de ayuda para la 

comprensión del sistema y de sus distintos componentes, y lo mejor es que puedes aplicar ingeniería 

inversa a una multitud de códigos distintos, siempre que obviamente estén orientados a objetos .La 

clave está en la creación de componentes, los cuales van a contener una serie de archivos dentro de 

los cuales se encuentran las distintas clases pertenecientes a dicho componente. Mediante la 

especificación de la sintaxis que presentan dichos ficheros, se puede decir que se realiza de forma 

automática la ingeniería inversa.  (RATIONAL, 2008) 
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Capítulo 2. Características del Sistema. 

 Introducción. 

En este capítulo se realiza  la descripción de la propuesta de solución del presente trabajo, para ello se 

describen los procesos del negocio, a través de los diagramas de casos de uso, de actividades y los 

diagramas de objeto; también  se enumeran los requisitos funcionales y no funcionales con los que 

debe contar el sistema que se propone, y se identifican además  los actores que interactúan con el 

mismo. 

2.1 Descripción del  proceso del negocio. 

El proceso de selección del personal por gestión de competencia necesita de una táctica que permita 

seleccionar al personal realmente adecuado para ocupar el puesto de trabajo en cuestión, utilizando 

una serie de pasos que garanticen dar cumplimiento de una manera realmente eficaz al mismo. 

A continuación se expone un  procedimiento formado por 4 etapas que obedecen a lo antes 

comentado (PÉREZ, 2007) 

 

Etapa I: Obtención  del perfil global del puesto de trabajo a partir del criterio de los expertos y se 

realiza a través de valoración de las competencias por los mismos, mediante los siguientes pasos: 

Paso 1: Selección de expertos. 

Paso 2: Aplicación de la encuesta de competencias. 

Paso 3: Concordancia entre expertos. 

Paso 4: Elaboración del perfil ideal  de las competencias del puesto de trabajo. 

Paso 5: Valoración global considerando la opinión de los expertos. 

 

Etapa II: Creación del perfil del aspirante tiene, como  objetivo la creación del perfil del aspirante a 

través de las técnicas de selección propuestas en el procedimiento, siguiendo los pasos siguientes: 

Paso 1 Reclutamiento interna o externa de aspirantes. 

 Paso 2 Realización de pruebas. 

         Paso 3  A través de los evaluadores se crea el perfil de cada aspirante. 
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Etapa III: Selección del aspirante que más se ajuste al perfil ideal creado por los expertos a través de 

técnicas de selección, cursando los pasos que se reflejan a continuación: 

Paso 1: Selección del posible aspirante entre un grupo de aspirantes.  

Paso 2: Entrevista a profundidad al aspirante seleccionado.  

 

Etapa IV: Tiene como  objetivo integrar al aspirante seleccionado a la misma y lograr su 

familiarización, realizando los siguientes pasos: 

Paso 1: Redacción de informe sobre el aspirante finalista. 

Paso 2: Contratación.  

Paso 3: Plan de acogida en la empresa, integración y socialización. 

2.2 Modelo del negocio.  

Actores del negocio Justificación 

Jefe de RR. HH 
Encargado de monitorear todo el proceso de selección 

del personal. 

Tabla 2.1 

Trabajadores del negocio Justificación 

Experto  
Define las características ideales para un puesto de 

trabajo.  

Especialista 
Es el encargado de realizar los cálculos para seleccionar 

el perfil ideal y evaluar a los aspirantes. 

Secretaria 

Se encarga de tomar los datos de los aspirantes  y 

redactar el informe final del que ocupe el puesto de 

trabajo. 

Divulgador  Se encarga de divulgar la existencia de una vacante. 

Aspirante Interesado en ocupar un puesto de trabajo. 

Tabla 2.2 
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                                     Fig.2.1 Diagrama de casos de uso del negocio. 

 

2.3.1 Descripción de los casos de usos del Negocio. 

Crear Perfil Trabajo: 

Caso  de Uso: Crear Perfil Trabajo  

Actores: Jefe RR. HH (inicia). 

Trabajadores: Experto, Especialista. 
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Resumen: 

Este caso de uso se inicia cuando el actor selecciona los posibles 

expertos los cuales evalúan una serie de criterios para conformar el 

perfil de ideal para el puesto de trabajo. 

Curso Normal de los eventos: 

Acción del Actor Respuesta del Negocio 

1. Selecciona los posibles expertos y 

aplica el cuestionario. 

1.1. Los posibles expertos llenan el 

cuestionario. 

1.2 El especialista calcula el índice de 

experticidad. 

  1.2.1. Si el Índice de Experticidad es 

mayor que 20 y el coeficiente de 

competencia es mayor que 10. 

1.3. Establece un ranking de expertos según 

el índice de experticidad. 

2. Selecciona la cantidad de expertos a 

utilizar y aplica la encuesta de las 

competencias. 

2.1. Los expertos proponen las características 

según sus criterios. 

3. Selecciona las características, crea 

encuesta de competencias y aplica 

encuesta de competencias. 

3.1. Los expertos evalúan las características.  

3.2. El especialista calcula el coeficiente de 

concordancia entre los expertos. 

          3.2.1. Si hay concordancia entre los 

expertos se aceptan las características. 

3.3. El especialista realiza una valoración 

global del perfil ideal del puesto de trabajo. 

3.4. Se informan los resultados. 
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Curso Alternativo de los eventos: 

Acción del Actor Respuesta del Negocio 

 1.2.1. Si  el Índice de Experticidad  no es 

mayor que 20 y el coeficiente de competencia  

no es mayor que 10, se informan los 

resultados. 

 3.2.1. Si no hay concordancia entre los 

expertos no se aceptan las características y  

se informan los resultados. 

Prioridad Crítico  

Mejora - 

Otras Secciones  - 

Tabla 2.3 
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Fig.2.2 Diagrama de actividad del CU: Crear Perfil Trabajo. 
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Fig.2. 3 Diagrama de objeto del CU: Crear Perfil Trabajo. 

 

Obtener Perfil Aspirantes. 

Caso  de Uso: Obtener Perfil Aspirantes 

Actores: Jefe RR.HH (inicia) 

Trabajadores: Divulgador, Secretaria, Especialista, Aspirante. 

Resumen: 

El caso de uso inicia cuando el existe un puesto de trabajo 

disponible. Se realiza el reclutamiento del personal, se le aplican las 

pruebas correspondientes  y se crea el perfil para cada aspirante. 

Curso normal de los eventos: 
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Acción del Actor Respuesta del Negocio 

1. Informa la existencia un puesto de 

trabajo sin ocupar. 

1.1. El encargado  de divulgación divulga la 

información en los medios y comienza el 

proceso de reclutamiento. 

1.2.  La secretaria recoge los datos aspirantes 

y se los entrega al jefe de RR.HH. 

2.  Verifica que los aspirantes 

cumplan con los requisitos mínimos 

para ocupar el puesto, crea una 

preselección y les aplica las pruebas a 

los preseleccionados. 

2.1. El aspirante realiza las pruebas. 

2.2. El especialista evalúa las pruebas. 

      2.2.1 Crea el perfil del aspirante, se 

informan los resultados. 

Curso alternativo de los eventos: 

Acción del Actor Respuesta del Negocio 

 

2.2.1. Si el resultado de las pruebas no es 

favorable se informa al aspirante que es no 

apto. 

Prioridad Crítico  

Mejora - 

Otras Secciones  - 

Tabla 2.4 
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Fig.2. 4 Diagrama de actividad del CU: Obtener Perfil Aspirantes. 
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Fig. 2.5 Diagrama de Objeto del CU: Obtener Perfil del Aspirante. 

 

Seleccionar Aspirante. 

Caso  de Uso: Seleccionar Aspirante 

Actores: Jefe RR.HH (inicia) 

Trabajadores: Especialista. 

Resumen: El caso de uso comienza cuando se elige el método matemático para  

proceder a realizar la selección del aspirante ideal a ocupar el puesto 

de trabajo disponible , seguidamente se le realiza una entrevista al 

seleccionado,  el cual entregara todos los datos correspondientes para 

crear un informe,  y concluye el caso de uso cuando se archiva dicha 

información obtenida. 
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Curso Normal de eventos: 

Acción del Actor Respuesta del Negocio 

1. Selecciona el método matemático 

a utilizar para  realizar la selección 

del aspirante. 

1.1.  El especialista aplica el método seleccionado 

anteriormente. 

1.2.  El especialista selecciona el aspirante más 

idóneo para ocupar el puesto. 

2. Realiza la entrevista al aspirante. 2.1.  Se informan los resultados. 

Curso alternativos de los eventos: 

Acción del Actor Respuesta del Negocio 

  

Prioridad Crítico   

Mejora - 

Otras Secciones  -  

                                   Tabla 2.5 
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Fig.2.6 Diagrama de actividad del CU: Seleccionar Aspirante. 
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Fig.2.7 Diagrama de Objeto del CU: Seleccionar Aspirante. 

 

Integrar Empresa. 

Caso  de Uso:  Integrar Empresa 

Actores: Jefe RR.HH (inicia) 

Trabajadores: Aspirante, Secretaria. 

Resumen: 

El caso de uso comienza cuando  el jefe de RR HH indica la 

integración del seleccionado a la empresa, se hacen los exámenes 

médicos y se negocian las condiciones de trabajo, después se 

realizar la contratación y se le hace la acogida a la empresa. 

Curso normal de los eventos: 

Acción del Actor Respuesta del Negocio 
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1. Indica la integración del 

seleccionado a la empresa. 

1.1.  La secretaria redacta el informe. 

1.2. Se negocian las condiciones del trabajo. 

  1.2.1.  Si acepta las condiciones de trabajo.  

1.3. El aspirante se realiza el examen médico. 

 1.3.1. Si  los resultados son favorables.  

1.4. Se realiza la contratación. 

1.5. Se realiza el plan de acogida del aspirante. 

Curso alternativo de los eventos: 

Acción del Actor Respuesta del Negocio 

 1.2.1.  En caso de no aceptar las condiciones 

de trabajo y se informa que no es apto para el 

puesto. 

1.3.1.  Si los resultados no son favorables se le 

informa al aspirante que no es apto para el 

puesto. 

Prioridad Crítico  

Mejora - 

Otras Secciones  - 

Tabla 2.6 
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Fig.2.8 Diagrama de actividad del CU: Integrar Empresa. 
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Fig. 2.9 Diagrama de Objeto del CU: Integrar Empresa. 

                             

2.3 Requisitos Funcionales. 

 Los requerimientos funcionales son capacidades o condiciones que el sistema debe cumplir. 

 

 Dentro de ellos se incluyen las acciones que podrán ser ejecutadas por el usuario, las acciones 

ocultas que debe realizar el sistema, y las condiciones extremas a determinar por el sistema. De 

acuerdo con los objetivos planteados se definen los siguientes requisitos funcionales: 

 

RF-1  Gestionar Expertos. 

1.1 Adicionar experto. 

1.2 Eliminar experto. 

1.3 Modificar experto. 

 

RF-2  Evaluar expertos.  

2.1 Muestra el cuestionario para expertos. 

2.2 Calcular Índice de Experticidad. 

2.3 Calcular Coeficiente de Competencia. 
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RF-3  Gestionar Aspirantes. 

3.1 Adicionar aspirante. 

3.2 Eliminar aspirante. 

3.3 Evaluar aspirante. 

 

RF-4  Gestionar Competencias. 

4.1 Insertar competencias. 

4.2  Eliminar competencias. 

 

RF-5  Evaluar las competencias. 

5.1 Insertar Valor de competencia. 

 

RF-6  Calcular Coeficiente de Concordancia entre los expertos.  

 

RF-7  Crear Perfiles. 

7.1 Crear el perfil ideal de cada experto. 

7.2 Crear  el Perfil  Global del puesto de trabajo. 

7.3 Crear  el Perfil Ideal del aspirante. 

 

RF-8  Mostrar comparación  grafica entre los perfiles. 

8.1 Comparar el perfil global con el perfil ideal de cada experto. 

8.2   Comparar el perfil global con el perfil ideal de cada aspirante 

 

RF-9  Seleccionar el mejor aspirante. 

9.1 Calcular el aspirante ideal  mediante los métodos  matemáticos escogidos para la 

selección.  

9.2 Mostrar Ranking. 

 

RF-10  Asignar Privilegios. 
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2.5. Requerimientos no funcionales.  

Los requerimientos no funcionales son propiedades o cualidades que el producto debe tener, como 

restricciones del entorno o de implementación, rendimiento, etc. Debe pensarse en estas propiedades 

como las características que hacen al producto atractivo, usable, rápido o confiable. Por lo que a 

continuación se definen los requerimientos no funcionales con los cuales contara este sistema: 

RNF-1 Requerimientos de Software: Para el adecuado funcionamiento del sistema, la computadora 

debe tener instalado alguno de los sistemas operativos y los programas que a continuación se 

exponen: 

.        1.1Se utilizará un servidor de Base de Datos con software propietario (SQL Server). 

1.2 Para que el sistema corra es necesario computadoras donde el sistema operativo sea de la 

familia Windows. 

RNF-2 Requerimientos de Hardware: Se requiere disponer, con vistas a que el sistema funcione 

como se tiene concebido, de una computadora con las siguientes características: 

2.1 Máquina con procesador Pentium III o superior. 

         2.2 Memoria RAM 128 Mb como mínimo 

         2.3 Capacidad de almacenamiento en disco duro 20 GB. 

RNF-3 Apariencia o interfaz externa: El producto debe tener un diseño sencillo, permitiendo la 

utilización del sistema sin necesidad de mucho conocimiento informático, aunque si se debe tener 

cierto dominio sobre el procedimiento normal del proceso de selección. 

RNF-4 Requerimientos de Restricciones en el diseño y la implementación. 

4.1 El sistema se desarrollará en C++ como lenguaje de programación. 

         4.2 El sistema se implementará en Borland C++ Builder 6.0 como plataforma de desarrollo. 

         4.3 La base de datos será independiente a la aplicación. 

    4.4 La comunicación que habrá entre la base de datos y la aplicación, será por medio  del 

protocolo de comunicación ADO. 

         4.5 El gestor de Base de datos a utilizar  SQLServer 2000. 

 

RNF-5 Requerimientos de Soporte: El sistema llevará incluido una ayuda para aclarar a los 

usuarios cualquier duda de manejabilidad del sistema. 
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2.6 Modelo del Sistema. 

 

2.6.1. Modelo de Casos de uso del Sistema 

Utilizando las facilidades que ofrece el UML, se procede a capturar los requisitos funcionales del 

sistema y a representar a los mismos mediante un diagrama de casos de uso; después de haber 

definido, de acuerdo a lo planteado en los epígrafes anteriores, cuales serían los actores que van a 

interactuar con el sistema, y los casos de uso que van a representar las funcionalidades.  

 

Fig. 2.10 Diagrama de Casos de Usos. 

2.6.2. Actores del Sistema. 

Un actor no es parte del sistema, es un rol de un usuario, que puede intercambiar información o puede 

ser un recipiente pasivo de información y representa a un ser humano, a un software o a una máquina 

que interactúa con el sistema. En este caso con el sistema interactúan tres actores que se definen a 

continuación: 
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Actores del 

Sistema 
Justificación 

Jefe de RR HH 

 

Es el encargado de seleccionar los posibles expertos y evaluarlos, y 

además puede realizar el resto de las funciones en el sistema. 

Especialista 

Es el que se encarga de  gestionar y evaluar en el sistema, por los 

datos dados anteriormente por los expertos, a las competencias,  

calcular la concordancia entre los expertos, crear los perfiles, y aplicar 

los métodos matemáticos para  establecer el ranking entre los 

aspirantes para seleccionar al indicado para ocupar el puesto de 

trabajo. 

Secretaria Es la encargada de gestionar los datos de los aspirantes. 

Tabla 2.7 

2.6.3. Descripción de los casos de uso del Sistema. 

Mediante la Descripción de los casos de uso del Sistema se describe paso a paso la secuencia de 

eventos que los actores utilizaran para completar un proceso a través del sistema. En este caso se 

describirán los casos de uso mas importantes que se definieron en el capítulo anterior. 

 

Crear Perfil            

Nombre del Caso de Uso Crear Perfil. 

Actores  Especialista, Jefe de RRHH (inicia) 

Propósito  Permitir  crear perfiles. 

Resumen El Caso de Uso se inicia cuando  se desea crear algún perfil. 
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Referencias   RF-5, RF-6, RF-7. 

Precondiciones Tienen que haberse realizado todas las evaluaciones. 

Poscondiciones Se crearán los perfiles solicitados. 

Curso Normal de los Eventos 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

1. El Especialista entra al sistema y 

selecciona el menú Crear Perfil. 

1.1. El sistema muestra varias opciones entre las 

que se encuentran: Crear Perfil del Aspirante y 

Crear Perfil de Experto. 

 

2. El Especialista  selecciona una de las 

opciones presentadas. 

2.1. Si selecciona “Crear Perfil del Aspirante” ver 

sección  Perfil del Aspirante. 

- Si selecciona “Crear Perfil de Experto” ver sección  

Perfil de Experto. 

Sección “ Perfil de Experto” 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

3. El especialista solicita crear perfil de 

los expertos. 

3.1. El sistema muestra la tabla donde aparecen  las 

competencias y los expertos existentes en el 

sistema. 
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4. El especialista inserta el valor dado 

anteriormente por los expertos a cada 

una de las competencias dando clic en la 

fila perteneciente a cada experto debajo 

de cada competencia. 

4.1. El sistema  muestra los valores introducidos a 

cada una de las competencias por el especialista. 

4.2. El sistema muestra en la tabla los perfiles 

ideales de cada uno de los expertos. 

 

5. El especialista solicita ver según los 

datos anteriores insertados en la tabla el 

perfil global del puesto. 

 

5.1. El sistema muestra el valor global de cada una 

de las competencias del puesto. 

 

6. El especialista selecciona la opción de 

ver si existe concordancia entre los 

expertos. 

6.1. El sistema muestra una ventana con la 

respuesta. 

Curso alternativo 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

 4.2 El sistema muestra un mensaje informando que 

existen campos vacíos. 

Sección “ Ideal del Aspirante” 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 
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3. El especialista solicita crear perfil de 

los aspirantes. 

3.1. El sistema muestra la tabla donde aparecen  las 

competencias y los aspirantes existentes en el 

sistema. 

4. El especialista inserta el valor dado 

anteriormente por los aspirantes a cada 

una de las competencias dando clic en la 

fila perteneciente a cada aspirante 

debajo de cada competencia 

correspondiente. 

4.1. El sistema  muestra los valores introducidos a 

cada una de las competencias por el especialista. 

4.2. El sistema muestra en la tabla los perfiles 

ideales de cada uno de los aspirantes. 

 

Curso alternativo 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

 4.2 El sistema muestra un mensaje informando que 

existen campos vacíos. 

Prioridad: Crítico 

Tabla 2.7 

 

 Seleccionar aspirante. 

Nombre del Caso de 

Uso: 

Seleccionar aspirante. 

Actores  Especialista, Jefe de RRHH (inicia) 
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Propósito  Seleccionar el aspirante ideal para que ocupe el puesto de trabajo 

y/o comparar a través de graficas los perfiles deseados. 

Resumen El caso de uso comienza cuando el especialista desea conocer el 

aspirante idóneo para el puesto de trabajo y /o comparar algunos 

perfiles. 

Referencias  RF-8, RF-9. 

Precondiciones Cada aspirante tiene que haber realizado y aprobado las pruebas 

necesarias, además de que tienen que estar creados todos los 

perfiles. 

Poscondiciones Se seleccionará el aspirante ideal a través del método 

seleccionado y /o se comparará gráficamente los perfiles 

seleccionados. 

Curso Normal de los Eventos 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

1. El especialista se dirige al menú  

Seleccionar Aspirante. 

1.1 El sistema muestra las opciones de ver Ranking 

de Aspirantes y Comparar Perfiles. 

2- El especialista selecciona una de las 

opciones presentadas. 

2.1. Si selecciona “Ranking de Aspirantes” ver 

sección de Ranking de Aspirantes.  

- Si selecciona “Comparar Perfiles” ver sección 

Comparar Perfiles. 

Sección “Ranking de Aspirantes” 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 
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3. El especialista solicita ver el listado 

ordenado de los aspirantes 

comenzando por el mejor oprimiendo 

un botón. 

3.1. El sistema muestra la lista ordenada de 

aspirantes. 

Curso alternativo 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

Sección “Comparar Perfiles” 

Acciones del Actor Acciones del Actor 

3. El especialista solicita compara perfiles. 3.1. El sistema muestra una grafica, y la opción de 

marcar el perfil global y todos los perfiles ideales de 

los aspirantes existentes en el sistema. 

4.  El especialista marca el o los aspirantes, el 

perfil global del puesto, según el perfil que él 

desee que se representen en la grafica.  

4.1. El sistema muestra en la gráfica el o los perfiles 

seleccionados. 

 

Curso alternativo 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

 4.1. El sistema emite un mensaje informando que 

debe marcar alguna de las opciones dadas en la 

sección. 

Prioridad: Critico 

Tabla 2.8 

 Para ver la descripción del resto de los Casos de Usos del sistema: Anexo 1 
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Capítulo 3. Diseño del Sistema. 

Introducción. 

En este capítulo se presentan los artefactos que posibilitan manejar la elaboración de una aplicación 

de escritorio. Para ello, los componentes se tratan como clases, las cuales se representan en 

diagramas de clases a través de  las extensiones del UML. Se define además el modelo de datos, 

mediante el cual se creará la base para construir posteriormente la base de datos que soportará las 

funcionalidades del sistema. Se tratan también los principios del diseño de la aplicación. 

3.1 Diagrama de Clases de Diseño. 

El Diagrama de Clases es el diagrama principal para el diseño. Un diagrama de clases presenta las 

clases del sistema con sus relaciones estructurales y de herencia. La definición de clase incluye 

definiciones para atributos y operaciones. El modelo de casos de uso aporta información para 

establecer las clases, objetos, atributos y operaciones.  

 

El diagrama de clases describe gráficamente las especificaciones de las mismas y sus iteraciones. El 

mismo contiene la siguiente información (LARMAN, 1999) 

 Clases, asociaciones y atributos. 

 Métodos. 

 Información sobre los tipos de atributos. 

 Navegabilidad. 

 Dependencias. 
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3.1.1 Diagramas de clases de diseño. 

Fi

g.3.1 Diagrama de Clases del Diseño: Crear Perfil. 
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Fig.3.2 Diagrama de Clases del Diseño: Seleccionar Aspirante. 

 

 

 Para ver el resto de los diagramas de Clases del Diseño: Anexo 2 
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3.1.2 Descripción de las clases del diseño. 

Nombre: CC_Evaluador 

Tipo de clase: Controladora. 

Atributo Tipo 

Panel_Experto Lista<Expertos> 

Grupo_Aspirante Lista<Aspirantes> 

Para cada responsabilidad: 

Nombre: Obtener_Panel_Expertos() 

Descripción: Retorna la lista de experto. 

Nombre: Obtener_Grupo_Aspirantes() 

Descripción: Retorna la lista de aspirantes. 

Nombre: Adicionar_Experto() 

Descripción: Adiciona un nuevo experto al listado existente. 

Nombre: Adicionar_Aspirante() 

Descripción: Adiciona un aspirante a la lista. 

Nombre: Calcular_Perfil_Global() 

Descripción: A partir del perfil ideal de cada uno de los expertos, se calcula el valor final para 

cada una de las  competencias del puesto.  

Nombre: Concordancia_Kendall() 

Descripción: Calcula el coeficiente de Kendall verificando la  existencia o no de concordancia 

entre los expertos. 
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Nombre: DistanciadeHamming() 

Descripción: Ordena los aspirantes partiendo del mejor valor obtenido por ellos en las 

competencias  del puesto 

Tabla 3.1 

 

Nombre: CC_AD 

Tipo de clase: Controladora. 

Atributo Tipo 

  

Para cada responsabilidad: 

Nombre: Cargar_Experto() 

Descripción: Cuando la clase CC_Evaluador solicita la información almacenada en la BD de 

algún experto, este método de la presente clase es el que se encarga de 

obtenerlos y devolvérselos. 

Nombre: Cargar_Competencia() 

Descripción: Cuando la clase CC_Evaluador solicita la información almacenada en la BD 

respecto a las competencias, este método de la presente clase es el que se 

encarga de obtenerlas y devolvérselas. 

Nombre: Cargar_Aspirante() 

Descripción: Cuando la clase CC_Evaluador solicita la información almacenada en la BD de 

algún experto, este método de la presente clase es el que se encarga de 

obtenerlos y devolvérselos. 

Nombre: Cargar_Trabajador() 



CAPÍTULO 3 Trabajo de Diploma  

 

Software para la Selección del Personal por Gestión de Competencias utilizando Técnicas 

Matemáticas Multicriteriales. 

58 

 

Descripción: Cuando la clase CC_Evaluador solicita buscar los trabajadores de la empresa  

en la BD, este método de la presente clase es el que se encarga de obtenerlos y 

devolvérselos. 

Nombre: Guardar_Experto() 

Descripción: Cuando la clase CC_Evaluador solicita  guardar la información obtenida, en la 

BD de algún experto, este método de la presente clase es el que se encarga de 

almacenarlos satisfactoriamente en la misma. 

Nombre: Guardar_Competencia() 

Descripción: Cuando la clase CC_Evaluador solicita  guardar alguna competencia obtenida, 

en la BD, este método de la presente clase es el que se encarga de 

almacenarlos satisfactoriamente en la misma. 

Nombre: Guardar_Aspirante() 

Descripción: Cuando la clase CC_Evaluador solicita  guardar la información obtenida en la 

BD de algún aspirante, este método de la presente clase es el que se encarga 

de almacenarlos satisfactoriamente en la misma. 

Tabla 3.2 

 

Nombre: SingletonConn 

Tipo de clase : Controladora 

Atributo Tipo 

connection connection 

Para cada responsabilidad: 

Nombre: Get_Instance() 
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Descripción: Esta clase es la encargada de garantizar una única conexión a la BD,el método 

get instante()  devuelve el  ID de la conexión existente, en caso de no existir 

ninguna la crea. 

Tabla 3.3 

 

Nombre: connection 

Tipo de clase: Controladora 

Atributo Tipo 

Usuario String 

Contraseña String 

Servidor String 

Para cada responsabilidad: 

Nombre: Conectarse() 

Descripción: Es el encargado de establecer una conexión. 

Nombre: Desconectarse() 

Descripción: Es el encargado de cerrar la conexión existente. 

Tabla 3.4 

3.1.3 Diagramas de Interacción. 

Los diagramas de interacción explican gráficamente cómo los objetos interactúan a través de mensajes 

para realizar las tareas. Este tipo de diagrama se utilizan para modelar los aspectos dinámicos de un 

sistema, la mayoría de las veces, esto implica modelar instancias concretas o prototípicas de clases, 

interfaces, componentes y nodos, junto con los mensajes enviados entre ellos, todo en el contexto de 

un escenario que ilustra un comportamiento. Estos diagramas pueden ser de dos tipos: de 

Colaboración o Secuencia. (LARMAN, 1999). 

Los diagramas de interacción se muestran a continuación.  
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Fig.3.3 Diagrama de Secuencia: Crear Perfil de Aspirantes. 

Escenario: Crear Perfil del Aspirante. 

Fig.3.4 Diagrama de Secuencia: Crear Perfil del Puesto. 

Escenario: Crear Perfil del Puesto
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Fig.3.5 Diagrama de Secuencia: Seleccionar Aspirante. 

 

3.2 Fundamentación de los patrones utilizados. 

La  Arquitectura es una vista estructural de alto nivel, la cual se define  muy tempranamente en el ciclo 

de vida y define los estilos o grupos de estilos adecuados para cumplir con los requerimientos no 

funcionales. El surgimiento de los patrones ha sido uno de los tres grandes temas de la ingeniería que 

han dominado la arquitectura de software. Un patrón es una solución a un problema en un contexto, 

codifica conocimiento específico acumulado por la experiencia en un dominio. 

 

Patrones de  Arquitectura 

Un estilo arquitectónico o variante arquitectónica define a una familia de sistemas informáticos en 

términos de su organización estructural. Un estilo arquitectónico describe componentes y las 

relaciones entre ellos con las restricciones de su aplicación, la composición asociada y el diseño para 

su construcción. 

 

En el desarrollo de la aplicación del presente trabajo se utiliza de una arquitectura basada en capas. 

Este estilo arquitectónico define una organización jerárquica tal que cada capa proporciona servicios a 

la capa inmediatamente superior y se sirve de las prestaciones que le brinda la 

inmediatamente inferior, de forma tal que las capas internas están ocultas a todas las demás, menos 
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para las capas externas adyacentes. El desarrollo de aplicaciones de este tipo permite la división del 

problema en piezas manejables denominadas componentes. Estos componentes, o "Componentes de 

Negocio - Business Objects" son "modelos software" basados típicamente en la "vista" de un objeto 

real, evento o proceso de negocio. Los componentes software individuales pueden formar parte y 

adaptarse tanto de estructuras independientes como de sistemas colaborativos. Como se ha podido 

ver hasta este momento, n-capas  es  una estrategia de uso de las tecnologías para crear un negocio, 

y la misma posee ventajas como: 

 Desarrollos paralelos (en cada capa) . 

 Aplicaciones más robustas debido al encapsulamiento.  

 Mantenimiento y soporte más sencillo (es más sencillo cambiar un componente que 

modificar una aplicación monolítica). 

 Mayor flexibilidad (se pueden añadir nuevos módulos para dotar al sistema de nueva 

funcionalidad). 

 Alta escalabilidad. La principal ventaja de una aplicación distribuida bien diseñada es su 

buen escalado, es decir, que puede manejar muchas peticiones con el mismo rendimiento 

simplemente añadiendo más hardware. El crecimiento es casi lineal y no es necesario 

añadir más código para conseguir esta escalabilidad. 

 

Una capa es una separación lógica del software, una separación básica de preocupaciones en el nivel 

del desarrollador, de modo que se pueden dividir más fácilmente las responsabilidades con respecto al 

sistema. El patrón de capas establece que el uso de capas ayuda a estructurar aplicaciones que 

pueden descomponerse en grupos de subtareas, los cuales se encuentran en un nivel de abstracción 

determinado. Dicho de otro modo, es una clásica separación de asuntos: dividir las diversas tareas de 

un sistema empresarial (la recuperación de datos, el almacenamiento de datos, la ejecución de reglas 

empresariales con esos datos, la visualización de datos, la recopilación de entradas, etc.) en 

componentes o subsecciones, de modo que se pueda realizar con mayor facilidad un seguimiento de 

lo que ocurre, dónde y cuándo. Naturalmente, la división del trabajo más frecuente corresponde a los 

niveles de presentación, lógica y acceso a datos. No obstante, debe tenerse en cuenta que no estamos 

suponiendo de inmediato dónde se ejecutará cada una (al menos, no todavía).  

 

Se puede concluir que la arquitectura en n niveles es  escalada tantas veces sea necesario y que la 

capa de recursos (datos) puedes ser otro sistema de n capas.  
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A continuación se reflejan las razones por la cual se utiliza este modelo arquitectónico: 

 Se navega de las capas superiores a las inferiores. 

 Se pueden hacer modificaciones en una capa sin afectar a otras. 

 La capa de presentación son todas las interfaces que el usuario puede ver. 

 La capa de datos es la formada por la BD en SQL Server. 

Patrones de Diseño 

Un patrón de diseño es una descripción de clases y objetos comunicándose entre sí, adaptada para 

resolver un problema de diseño general en un contexto particular. Un patrón de diseño identifica: 

Clases, Instancias, Roles, Colaboraciones y la distribución de responsabilidades. 

 

Como patrones del diseño de la aplicación que se desarrolla en el presente trabajo se utilizarán 

algunos patrones GRASP, a los cuales se les hace referencia a continuación: 

 

Los patrones GRASP describen los principios fundamentales de la asignación de        

responsabilidades a objetos, expresados en forma de patrones. GRASP es un acrónimo que significa 

General Responsibility Asignment Software Patterns (patrones generales de software para asignar 

responsabilidades). (SAVEDRA, 2002)A continuación se muestran los patrones GRASP a utilizar: 

 

Experto: Asignar una responsabilidad a un experto en información: la clase que cuenta con la 

información necesaria para cumplir la responsabilidad. Experto es un patrón que se usa más que 

cualquier otro al asignar responsabilidades; es un principio básico que suele utilizarse en el diseño 

orientado a objetos. Con él no se pretende designar una idea oscura ni extraña; expresa simplemente 

la "intuición" de que los objetos hacen cosas relacionadas con la información que poseen. 

 

Bajo Acoplamiento: El Bajo Acoplamiento es un principio a tener en cuenta durante las decisiones de 

diseño. Es un patrón evaluativo que el diseñador aplica al juzgar sus decisiones de diseño. El Bajo 

Acoplamiento soporta el diseño de clases más independientes que reducen el impacto de los cambios, 

y también, más reutilizables que acrecientan la oportunidad de una mayor productividad. No puede 

considerarse en forma independiente de otros patrones como Experto o Alta Cohesión, sino que más
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bien ha de incluirse como uno de los principios del diseño que influyen en la decisión de asignar 

responsabilidades. 

 

3.3 Diseño de la Base de Datos. 

3.3.1 Diagramas de clases persistentes. 

 

 

Fig.3.6 Diagrama de Clases Persistentes. 
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3.3.2 Modelo de la Base de Datos. 

 

Fig.3.7 Modelo de la BD. 

3.4 Principios de Diseño. 
 

3.4.1 Estándares de la  Interfaz de la aplicación. 

La interfaz  diseñada para el sistema está basada en el estándar de ventanas de Windows. La carga 

visual es adecuada y el lenguaje de las opciones que se ha utilizado es de fácil  comprensión para el 

usuario. El sistema posee una barra de herramientas que brinda acceso rápido a la mayor parte de las 

opciones y en cada una de estas se han utilizado iconos para una mayor comprensión de la 

funcionalidad que realiza. El icono asociado a la aplicación será el logotipo que identifica al sistema. En 

cuanto a los mensajes de error e informativos que se muestran son breves, pero informando siempre 

en que consiste el error.  

 

3.4.2 Tratamiento de excepciones. 

El tratamiento de los errores es un paso fundamental para el buen funcionamiento de un sistema, 

garantizando la armonía y facilidad de uso de la aplicación.  
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El diseño de la interfaz del sistema está dirigido a evitar errores, teniendo en cuenta siempre la 

creación de interfaces amigables. Los mensajes de error que emite el sistema se muestran en un 

lenguaje de fácil comprensión para los usuarios, además se le permite al usuario confirmar las 

operaciones que impliquen riesgos. 

 

3.4.3 Concepción General de la Ayuda. 

Una parte importante del sistema lo constituye la ayuda, en este caso, el usuario la tendrá disponible 

en cada momento y podrá acceder a la misma con solo presionar la tecla F1 o a través del botón  de 

Ayuda ubicado en la parte superior de la aplicación. La ayuda constará de una parte teórica y otra 

funcional. Esto tiene el objetivo de que el usuario no solo tenga la explicación funcional del sistema 

sino que también pueda contar con todo un conjunto de materiales que lo ayudarán en la preparación 

teórica de la forma de representación que se elabora con esta herramienta.  
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Capítulo 4. Implementación y Pruebas. 

Introducción. 

En este último capítulo y a través del modelo de implementación, se describe cómo los elementos del 

modelo de diseño, como las clases, se implementan en términos de componentes y también cómo se 

organizan los componentes de acuerdo  con los mecanismos de estructuración y  modularización 

disponibles en el entorno de implementación y en el lenguaje de programación utilizado y cómo 

dependen unos de otros. Además se expone un modelo de prueba con la descripción de los casos de 

prueba para cada caso de uso para de esta forma encontrar y documentar los defectos que puedan 

afectar la calidad del software y validar que el software trabaje como fue diseñado y que los requisitos 

fueron implementados correctamente. 

 

4.1 Implementación. 

La implementación se comienza con el resultado del diseño y a partir de él, se implementa el sistema 

en términos de componentes: se define cómo se organizan las clases y objetos en componentes, 

cuáles nodos se utilizarán y la ubicación en ellos de los componentes y la estructura de capas de la 

aplicación.  

 

Un diagrama de implementación muestra la estructura del código y la estructura del sistema en 

ejecución. Los diagramas de despliegue y componentes conforman lo que se conoce como modelo de 

implementación, al describir los componentes a construir y su organización y dependencia entre nodos  

físicos en los que funcionará a aplicación. 
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4.1.1 Diagramas de despliegue. 

Un diagrama de despliegue es un grafo de nodos unidos por conexiones de comunicación. Este tipo de 

diagramas muestra las relaciones físicas entre los componentes hardware y software en el sistema 

final, Para la puesta en práctica de la aplicación se necesitará un servidor de Base de Datos SQL 

Server 2000, el cual se encontrará conectado mediante el protocolo de comunicación ADO a la PC 

cliente, la misma utilizará una impresora siendo ésta un recurso compartido conectada a la red 

utilizando una conexión USB.  

 

Fig. 4.1 Diagrama de Despliegue. Configuración de nodos de procesamiento en tiempo de ejecución y los 

componentes que residen en ellos. 

 

 

4.1.2 Diagramas de componentes. 

Un componente es el empaquetamiento físico de los elementos de un modelo como son las clases 

en el modelo de diseño. 

Un diagrama de componentes se representa como un grafo de componentes software unidos por 

medio de relaciones de dependencia (compilación, ejecución), pudiendo mostrarse las interfaces 

que estos soporten. Este diagrama  muestra las dependencias lógicas entre componentes 

software, sean estos componentes fuentes, binarios o ejecutables. Los componentes software 
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tienen tipo, que indica si son útiles en tiempo de compilación, enlace o ejecución. Se consideran en 

este tipo de diagramas sólo tipos de componentes.  

Se representan a continuación los diagramas de secuencias de los casos de usos más importantes 

del sistema.  

 

 

Fig. 4.2 Diagrama de componentes del CU: Crear perfil. 
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Fig. 4.3 Diagrama de componentes del CU: Seleccionar Candidato. 

 

 

 

 4.2 Modelo de prueba. 

Las pruebas son actividades en las cuales un sistema o componente es ejecutado bajo unas 

condiciones o requerimientos específicos. Los resultados son observados y registrados, y se 

realiza una evaluación del sistema o componente. Las pruebas verifican los resultados de la 

implementación del sistema. El modelo de prueba describe como han de ser probados aspectos 

específicos del sistema. 
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4.2.1 Descripción de los casos de prueba para cada CU del sistema: 
 

Secciones a probar en el Caso de uso Gestionar Experto. 

Nombre de la sección Escenarios de la 

sección  

Descripción de la 

funcionalidad 

  Flujo Central 

SC1 Adicionar Experto 

Interno 

 

EC 1.1: Adicionar 

Experto Interno. 

Permite adicionar un 

experto interno al 

sistema para que 

defina parte de las 

características que 

van a formar el perfil 

global del puesto de 

trabajo 

Una vez en la interfaz 

principal el usuario 

selecciona gestionar 

experto, selecciona el 

posible experto interno a 

agregar y oprime el botón 

aceptar. 

 

EC 1.2: Llenar 

cuestionario. 

Permite determinar 

el coeficiente  de 

concordancia y el 

nivel de experticia 

de cada uno de los 

expertos. 

Una vez en la interfaz 

principal el usuario 

selecciona gestionar 

experto, selecciona el 

posible experto interno a 

agregar y oprime el botón 

aceptar. Luego aparece 

una interfaz que el 

usuario realiza la 

encuesta y oprime el 

botón aceptar. 

 



CAPÍTULO 4 Trabajo de Diploma 

 

Software para la Selección del Personal por Gestión de Competencias utilizando Técnicas 

Matemáticas Multicriteriales. 

72 

 

SC2  Eliminar  Experto EC 2.1: Eliminar 

experto. 

Permite eliminar los 

posibles expertos 

del sistema. 

Una vez en la interfaz 

principal el usuario 

selecciona gestionar 

usurario selecciona el 

posible experto a eliminar  

y oprime el botón aceptar. 

 

SC3 Adicionar Experto 

Externo 

 

EC 3.1: Adicionar 

Experto Externo. 

Permite adicionar un 

posible experto al 

sistema para que 

defina parte de las 

características que 

van a formar el perfil 

global del puesto de 

trabajo 

Una vez en la interfaz 

principal el usuario 

selecciona gestionar 

experto, llena los campos 

del experto externo y 

oprime el botón aceptar. 

 

 EC 3.2: Llenar 

cuestionario. 

Permite determinar 

el coeficiente  de 

concordancia y el 

nivel de experticia 

de cada uno de los 

expertos. 

Una vez en la interfaz 

principal el usuario 

selecciona gestionar 

experto, llena los campos 

del experto externo y 

oprime el botón aceptar. 

Luego aparece una 

interfaz que el usuario 

realiza la encuesta y 

oprime el botón aceptar. 
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SC4  Modificar Experto. EC 4.1: Llenar 

cuestionario. 

Permite modificar 

los datos de un 

posible experto  

Una vez en la interfaz 

principal el usuario 

selecciona gestionar 

usurario el usuario 

selecciona el posible 

experto a modificar, 

modifica sus datos y 

oprime el botón aceptar. 

 

Tabla 4.1 

SC 1: Adicionar experto  interno 

Id del 

escenario 

Escenario Nombre Cuestionario  Respuesta  

del Sistema 

Resultado de la 

prueba  

EC 1.1 Adicionar 

experto  

interno 

V= tete   Se espera que el 

sistema funcione 

correctamente 

mostrando los 

trabajadores  de la BD 

El sistema agrego al 

posible experto al 

sistema. 

 Adicionar 

experto  

interno 

I= Pepe  El sistema no debe 

permitir insertar 

ningún nombre. 

El sistema no 

permite insertar 

ningún nombre al 

sistema solo permite 

adicionar los 

existentes en la 

base de datos  

 Adicionar 

experto  

interno 

I = tete  Se espera que el 

sistema emita un 

mensaje que ya ese 

posible experto esta 

agregado a la lista de 

expertos. 

El sistema emite un 

mensaje informando 

que el posible 

experto ya existe. 
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EC 2.1 Llenar 

cuestionario. 

 V= 6; 

15; 20 

V=Me

dio  

Se espera que el sistema 

calcule el índice de experticia 

y el coeficiente de  

concordancia. 

El sistema calculó el 

índice de experticia y 

el coeficiente de 

concordancia 

correctamente. 

 Llenar 

cuestionario. 

 I= a; 

b; c 

I= 3; 

c; 23; 

y; 5; a 

Se espera que el sistema no 

permita insertar ningún dato 

inválidos 

El sistema esta 

validado para que se 

introduzcan datos 

inválidos. 

Tabla 4.2 

 

SC 2: Eliminar  Experto 

Id del 

escenario 

Escenario ID Experto Respuesta del 

Sistema 

Resultado de la 

prueba  

EC 3.1 Eliminar Experto V=  12234  Se espera que el 

sistema funcione 

correctamente 

mostrando los la lista 

de los posibles 

expertos y lo permita 

eliminar. 

El sistema elimina 

correctamente al 

posible experto. 

Eliminar experto   I= 33333  El sistema no debe 

permitir insertar ningún 

nombre. 

El sistema no deja 

entrar ningún dato, 

no deja eliminar al 

experto porque no 

aparece  en la lista 

de posibles 

expertos.  

Tabla 4.3 

SC 3: Adicionar Experto Externo 
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Id del 

escena

rio 

Escena

rio 

ID 

Exper

to 

Nomb

re 

Apellid

os 
Cuestionario 

Respuesta 

del Sistema 

Resultado de la 

prueba 

EC 4.1 Adicion

ar 

Experto 

Externo 

V= 

67676 

V=Jua

n  

V= 

Pérez 

 Se espera que 

el sistema 

funcione 

correctamente 

agregando al 

posible experto. 

El sistema agrega 

correctamente al 

sistema el posible 

experto. 

Adicion

ar 

Experto 

Externo 

I= 

pur$ 

I= 

@456 

I=(=)  El sistema no 

debe permitir 

insertar ningún 

dato inválido. 

El sistema no deja 

introducir los datos 

inválidos al 

sistema.   

EC 4.2 Llenar 

cuestio

nario. 

   V=3; 8; 34. 

V= Alto 

Se espera que 

el sistema 

calcule el 

índice de 

experticia y la 

concordancia. 

El sistema 

funciona 

correctamente 

calculando el 

índice de experticia 

y el coeficiente de 

concordancia de 

posible experto.  

 Llenar 

cuestio

nario. 

   I= ñ; g; f 

I= 23;56;64;3; 

23; 1 

Se espera que 

el sistema no 

permita 

insertar ningún 

dato inválidos 

El sistema esta 

validado para que 

se introduzcan 

datos inválidos. 

Tabla 4.4 
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SC 4: Modificar Externo 

Id del 

escenari

o 

Escenari

o 

ID 

Expert

o 

Nombr

e 

Apellido

s 

Cuestionar

io  

Respuesta  

del Sistema 

Resultado 

de la 

prueba  

EC 1.1 Adicionar 

Experto 

Externo 

V= 

00561. 

V= 

Carlos 

V= 

Casanov

a 

 Se espera 

que el 

sistema 

funcione 

correctamen

te 

agregando 

al posible 

experto 

El sistema 

agrega 

correctamen

te el posible 

experto. 

 Adicionar 

Experto 

Externo 

I= 

e436s 

I= 

%prueb

a 

I= 88$%  El sistema 

no debe 

permitir 

insertar 

ningún dato 

inválido. 

El sistema 

no permite 

insertar los 

datos. 

Tabla 4.5 

Secciones a probar en el Caso de uso Gestionar Aspirante. 

Nombre de la sección Escenarios de la 

sección 

Descripción de la 

funcionalidad 

Flujo Central 

SC1 Adicionar 

Aspirante 

 

EC 1.1: Adicionar 

Aspirante. 

Permite adicionar un 

aspirante  al sistema 

para que ocupe un 

puesto de trabajo 

determinado. 

Una vez en la interfaz 

principal el usuario 

selecciona gestionar 

usurario introduce los 

datos del aspirante a 

insertar y  oprime el botón 

aceptar. 
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SC2  Eliminar  

Aspirante. 

EC 2.1: Adicionar 

Aspirante. 

Permite eliminar los 

posibles aspirantes 

del sistema. 

Una vez en la interfaz 

principal el usuario 

selecciona gestionar 

usurario selecciona el 

posible experto a eliminar  

y oprime el botón aceptar. 

 
Tabla 4.6 

SC 1: Adicionar Aspirante. 

Id del 

escenario 

Escenario ID 

Aspirante 

Nombre Apellidos Respuesta  

del Sistema 

Resultado de la 

prueba  

EC 1.1 Adicionar 

Aspirante 

V= 00009 V= 

Jorge  

V= Pena  Se espera que el 

sistema funcione 

correctamente 

agregando al 

aspirante 

El sistema agrega 

correctamente al 

aspirante al 

sistema  

Adicionar 

Aspirante 

I= 

89@@5 

I= 

44pepe 

I= 

G@rcia 

El sistema no debe 

permitir insertar 

ningún dato 

inválido. 

El sistema no 

permite insertar 

datos inválidos

  

Tabla 4.7 

SC 2: Eliminar  Aspirante. 

Id del escenario Escenario ID Experto Respuesta del Sistema Resultado de la 

prueba  

SC2.1 Eliminar 

Aspirante 

V= nombre que 

exista en la 

lista de posible 

expertos 

Se espera que el 

sistema funcione 

correctamente 

mostrando los la lista de 

los posibles expertos 

 

 Eliminar 

Aspirante 

I= nombre que 

no exista en la 

lista de 

posibles 

expertos   

El sistema no debe 

permitir insertar ningún 

nombre. 

  

Tabla 4.8 
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Secciones a probar en el Caso de uso Gestionar Competencia. 

Nombre de la sección Escenarios de la 

sección  

Descripción de la 

funcionalidad 

  Flujo Central 

SC1 Adicionar Competencia 

 

EC 1.1: Adicionar 

Competencia. 

 

Permite adicionar un 

aspirante  al sistema 

para que ocupe un 

puesto de trabajo 

determinado. 

Una vez en la interfaz 

principal el usuario 

selecciona gestionar 

competencias introduce 

la competencia y  

oprime el botón aceptar. 

 

SC2  Eliminar Competencia  EC 2.1: Eliminar  

Competencia.  

Permite eliminar los 

posibles aspirantes 

del sistema. 

Una vez en la interfaz 

principal el usuario 

selecciona gestionar 

competencias 

selecciona la 

competencia a eliminar   

oprime el botón aceptar. 

Tabla 4.9 

SC 1: Adicionar Competencias. 

Id del escenario Escenario Competencia Respuesta del 

Sistema 

Resultado de la 

prueba  

EC 1.1 

 

 

 

 

 

 

Adicionar 

competenci

as 

V=Competitivi

dad   

Se espera que el 

sistema funcione 

correctamente 

agregando la 

competencia. 

El sistema agrega 

correctamente la 

competencia. 

Adicionar 

Competenci

as  

I= 87# valor El sistema no debe 

permitir insertar 

ningún dato inválido. 

El sistema no 

permite insertar 

caracteres 

extraños. 

Tabla 4.10 

 

SC 2: Eliminar  Competencias. 
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Id del escenario Escenario ID Experto Respuesta del 

Sistema 

Resultado de la 

prueba  

EC 2.1 Eliminar 

Competencia 

V= AutoContro 

nombre 

existente en la 

lista de 

competencias. 

Se espera que el 

sistema funcione 

correctamente 

agregando la 

competencia. 

El sistema 

elimina 

correctamente la 

competencia. 

Eliminar 

Competencia 

I= Valor 

nombre que no 

existe en la 

lista de 

competencias 

El sistema no debe 

permitir insertar 

ninguna competencia. 

El sisme no 

permite insertar 

competencias 

para eliminar 

solo elimina las 

existentes en 

lista.  

Tabla 4.11 

Secciones a probar en el Caso de uso Crear Perfil. 

Nombre de la 

sección 

Escenarios de la 

sección  

Descripción de la 

funcionalidad 

  Flujo Central 

SC1 Crear 

Perfil de 

Aspirante 

 

EC 1.1: Crear Perfil 

Aspirante 

Permite crear el perfil 

individual de cada uno de 

los aspirante 

Una vez en la interfaz principal 

el usuario selecciona crear perfil 

del aspirante y  oprime el botón 

aceptar. 

 

SC2  Crear 

Perfil de 

Experto  

EC 2.1: Crear Perfil 

Experto 

Permite crear el perfil de 

los experto 

Una vez en la interfaz principal 

el usuario selecciona crear perfil 

de experto y  oprime el botón 

aceptar. 

 

EC 2.2: Calcular 

nivel de 

concordancia. 

Permite calcular la 

concordancia entre los 

expertos. 

Una vez en la interfaz principal 

el usuario selecciona crear perfil 

de experto y  oprime el botón 

aceptar. 

 

Tabla 4.12 
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SC 1: Crear Perfil del Aspirante 

Id del escenario Escenario Evaluación  Respuesta del 

Sistema 

Resultado de la 

prueba  

EC 1.1 Crear Perfil 

Aspirante 

V= Una 

evaluación 

entre 0 y 1 

El sistema permite 

entrar la evaluación 

deseada por el 

usuario 

El sistema solo 

permite insertar 

valores del 0 al 1. 

Calcula 

correctamente el 

perfil del aspirante. 

Crear Perfil 

Aspirante 

I= Una 

evaluación 

mayor que 1 

o caracteres 

El sistema no debe 

permitir introducir 

caracteres o números 

mayores  que 1 

El sistema no 

permite  insertar 

caracteres extraños 

solo permite entrar 

valores del 0 al 1. 
Tabla 4.13 

SC 2: Crear Perfil de Experto. 

Id del 

escenario 

Escenario Evaluación   Nivel de 

Confianza 

Respuesta del 

Sistema 

Resultado de la 

prueba  

EC 2.1 Crear Perfil 

Experto 

V= Una 

evaluación 

entre 0 y 1 

 El sistema permite 

entrar la 

evaluación 

deseada por el 

usuario 

El sistema solo 

permite insertar 

valores del 0 al 1. 

Calcula correctamente 

el perfil del experto. 

Crear Perfil 

Experto 

I= Una 

evaluación 

mayor que 1 o 

caracteres 

 El sistema no 

debe permitir 

introducir 

caracteres o 

números mayores  

que 1 

El sistema no permite 

insertar caracteres 

extraños solo permite 

entrar valores del 0 al 

1. 

EC 2.2
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 Calcular nivel de 

concordancia. 

 V = 

0.85 

El sistema calcula el nivel de 

confianza con el que quiere 

determinar el perfil  global 

El sistema calcula correctamente 

el nivel de concordancia. 

 Calcular nivel de 

concordancia. 

 I= 45 El sistema no debe permitir 

introducir ningún número mayor 

que uno o caracteres.   

El sistema no permite introducir 

letras ni símbolos, solo admite 

números entre 0 y  1 

Tabla 4.14 

Secciones a probar en el Caso de uso Comparar Perfiles. 

Nombre de la 

sección 

Escenarios de la 

sección  

Descripción de la 

funcionalidad 

  Flujo Central 

SC1 Comparar 

perfiles  

 

EC 1.1: Comparar 

Perfiles. 

Permite visualizar los 

perfiles de cada uno de 

los aspirantes y el perfil 

global  

Una vez en la interfaz 

principal el usuario 

selecciona Seleccionar 

Candidato, Comparar 

Perfiles  

Tabla 4.15 

 

SC 1: Crear Perfil del Aspirante. 

 Tabla 4.16 

Id del escenario Escenario Evaluación  Respuesta del 

Sistema 

Resultado de la 

prueba  

EC 1.1 Comparar 

Perfiles  

V= Kenia El sistema permite 

muestra una grafica 

con el perfil del 

aspirante o el perfil 

global. 

El sistema crea una 

gráfica con los 

resultados   del 

perfil de Kenia 

Comparar 

Perfiles 

I= No 

selecciona 

nada. 

El sistema no debe 

permitir mostrar nada  

El sistema no 

muestra nada. 
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Conclusiones. 

Al culminar el presente trabajo se obtuvo un sistema informático capaz de proveer  de un  mayor 

perfeccionamiento  al  proceso de selección del personal por gestión por competencias, alcanzando así 

el principal objetivo del mismo. 

 

Durante el desarrollo de la investigación actual se logró además realizar un análisis detallado de toda  

la información referente al proceso de selección del personal, y  partiendo de esto, caracterizar el 

mismo; también se examinaron los  distintos métodos matemáticos utilizados en la selección del 

personal y después de un estudio del estado del arte de dicho proceso, específicamente  en nuestro 

país, se seleccionaron el lenguaje y  las herramientas a utilizar para llevar a cabo el proyecto.  

El sistema se diseñó siguiendo la metodología RUP y se utilizaron representaciones para la 

modelación de todas las fases del proyecto.  

 

Luego se realizó el modelamiento del negocio obteniendo cuatro casos de uso para este flujo de 

trabajo, el mismo esclareció todo tipo de duda en cuanto a la lógica del negocio en cuestión y de esta 

forma sentar bases para lograr una captura de requisitos que estuviese a la altura de las necesidades 

de dicho proceso; el sistema partió de la explícita descripción de 10 requisitos funcionales los que 

sirvieron para guiar el curso del sistema a la propuesta final, dicho sistema cuenta con 5 casos de uso 

que dan respuesta a los requisitos funcionales que se propusieron.  

 

Se realizó también, el análisis del sistema, el modelo los diagramas de clases del mismo para lograr 

una mayor comprensión a la hora de realizar el diseño del sistema, en este flujo de trabajo se 

desarrollaron sus correspondientes diagramas de clases del diseño y los diagramas de interacción, 

específicamente diagramas de secuencias; se diseñó la Base de Datos para gestionar la información 

recogida en el proceso de selección; seguidamente representaron los diagramas de despliegue y 

componentes en la fase de Implementación, además de la descripción de los casos de pruebas para 

cada uno de los casos de usos del sistema.  Es importante resaltar además que se utilizaron algunos 

principios de diseño, con el objetivo de que el sistema resultante este provisto de un ambiente cómodo 

y fácil de entender.  
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Recomendaciones. 

Como resultado del presente trabajo se obtuvo un sistema informático en su primera versión expuesto a 

mejoras, a continuación se exponen algunas recomendaciones a tener en cuenta para futura versiones del 

producto: 

 Teniendo en cuenta que el sistema fue implementado usando los Estándares de C++, se 

recomienda que el mismo sea recompilado en ambientes Linux. 

  

 Extender el sistema a una aplicación Web que trabaje conjuntamente con el sistema construido 

en el presente trabajo, permitiendo que desde la misma puedan ser llenadas las tablas de la BD 

y de esta forma contribuya a ampliar las vías de recepción de solicitudes. 

 

 Incluir nuevas técnicas matemáticas validadas para el proceso. 

 

 Implementar funcionalidades requeridas por otros campos dentro de la Gestión de los Recursos 

Humanos.  

 

 Analizar después de un período de tiempo el impacto que ha tenido el procedimiento de 

selección de personal a través del software obtenido en este trabajo.  
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Anexos 

Anexo 1 
 Descripción del resto de los casos de usos del sistema: 

Gestionar Experto. 

Nombre del Caso de Uso Gestionar Expertos 

Actores  Jefe de RRHH (inicia) 

Propósito  Permitir adicionar, modificar y/o eliminar expertos del sistema.  

Resumen El Caso de Uso se inicia cuando el jefe de RRHH decide Adicionar Experto 

Interno, Eliminar  Experto, Adicionar Experto Externo y Modificar Experto 

en el sistema. 

Referencias  RF-1, RF-2. 

Precondiciones  

Poscondiciones Se adicionará, eliminará y/o modificará un experto en el sistema.  

Curso Normal de los Eventos 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

1. El jefe de RRHH entra al sistema y 

selecciona el menú Gestionar Experto. 

1.1. El sistema muestra varias opciones entre las 

que se encuentran: Adicionar Experto Externo, 

Adicionar Experto Interno, Eliminar  Experto, y 

Modificar Experto. 

2. El jefe de RRHH  selecciona una de 

las opciones presentadas. 

2.1. Si selecciona “Adicionar Experto Interno” ver 

sección Adicionar Experto Interno. 
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- Si selecciona “Eliminar  Experto” ver sección 

Eliminar  Experto. 

- Si selecciona “Adicionar Experto Externo” ver 

sección Adicionar Experto Externo. 

- Si selecciona “Modificar Experto” ver sección 

Modificar Experto. 

Sección “Adicionar Experto Interno” 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

3. El jefe de RRHH selecciona ver el 

listado de trabajadores de la empresa. 

3.1. El sistema muestra el listado de todos los 

trabajadores de la empresa. 

4. El jefe de RRHH selecciona el  

trabajador deseado y oprime el botón 

insertar para adicionarlo al listado de 

posibles expertos. 

4.1. El sistema muestra un menú a llenar con otros 

datos necesarios del posible experto que se desea 

añadir. 

 

5. El jefe de RR HH introduce los datos 

solicitados por el sistema y oprime el 

botón aceptar. 

5.1. El sistema muestra un nuevo listado con los 

trabajadores seleccionados como posibles 

expertos. 

5.2. El sistema muestra  en una gráfica el índice 

de experticidad  y otra con el coeficiente de 

competencia de cada uno de los expertos 

existentes en el sistema. 

Curso alternativo 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 
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Sección “Eliminar Experto” 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

3. El jefe de RR HH solicita ver el 

listado con los IDs de los expertos 

insertados al sistema. 

3.1. El sistema muestra el listado solicitado. 

4. Selecciona el ID del experto que 

desea eliminar. 

4.1.  El sistema pide confirmación para eliminar el 

experto. 

5. El jefe de RR HH confirma que 

desea eliminar al experto. 

5.1. El sistema elimina el experto seleccionado. 

Curso alternativo  

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

 4.1. El sistema muestra una ventana señalando 

que debe escoger algún ID para poder realizar la 

eliminación que se solicita. 

Sección “Adicionar Experto Externo” 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

3. El jefe de RR HH introduce algunos 

datos del nuevo posible experto y 

oprime el botón insertar  

3.1.  El sistema muestra un menú a llenar con 

otros datos necesarios del posible experto que se 

desea añadir.  

4. El jefe de RR HH introduce los datos 

solicitados por el sistema y oprime el 
4.1. El sistema añade el experto deseado al 
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botón aceptar. listado existente de posibles expertos. 

4.2. El sistema muestra  en una gráfica el índice 

de experticidad de cada uno de los expertos 

existentes en el sistema. 

Curso alternativo 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

 4.1. El sistema emite un mensaje informando que 

existen campos vacíos. 

Sección “Modificar Experto” 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

3. El jefe de RR HH selecciona el ID del 

experto que desea modificar del listado 

de ID que el sistema muestra. 

3.1.  El sistema muestra los datos modificables  

del experto  seleccionado. 

4. El jefe de RR HH modifica el o los 

datos que desee de ese experto. 

4.1. El sistema muestra en el listado los datos de 

los expertos, ya actualizados. 

Curso Alternativo de los Eventos 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

  

Prioridad: Secundario 

Tabla 2.9 
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Gestionar Aspirantes. 

Nombre del Caso de Uso Gestionar Aspirantes. 

Actores    Secretaria, Jefe de RRHH (inicia) 

Propósito   Permitir insertar y eliminar los aspirantes al puesto 

disponible.  

Resumen El Caso de Uso se inicia cuando algún especialista 

tiene que insertar y/o eliminan algún aspirante.  

Referencias  RF- 3. 

Precondiciones  

Poscondiciones Se registrar  y/o eliminar aspirantes. 

Curso Normal de los Eventos 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

1. La secretaria  se dirige al menú  

Gestionar Aspirante. 

1.1. El sistema muestra las opciones de Insertar 

Aspirante y Eliminar Aspirante. 

2. La secretaria selecciona una de las 

opciones presentadas. 

2.1. Si selecciona “Insertar Aspirante” ver sección 

Insertar Aspirante. 

- Si selecciona “Eliminar Aspirante” ver sección 

Eliminar Aspirante. 

 

Sección “Insertar Aspirante” 
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Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

3. La secretaria introduce los datos de 

aspirante. 

3.1. El sistema verifica que este aspirante no exista 

en la base de datos. 

3.2. Se muestra un mensaje Informándosele a la 

secretaria que ya ha sido efectuado el registro de los 

datos del aspirante. 

Curso alternativo 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

 3.1. El sistema emite un mensaje informando que 

existen campos vacíos. 

3.2. El sistema emite un mensaje informando que 

ese aspirante ya existe en la base de datos. 

Sección “Eliminar Aspirante” 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

 3. La secretaria solicita ver el listado 

con los IDs de los aspirantes 

insertados al sistema. 

3.1 El sistema muestra los aspirantes. 

4.  La secretaria selecciona el 

aspirante que desea eliminar. 

4.1  El sistema pide confirmación para eliminar el 

aspirante. 

 

5. La secretaria confirma que desea 

eliminar el aspirante. 

5.1. El sistema elimina el aspirante.  
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 4.1. El sistema muestra una ventana señalando que debe escoger algún ID 

para poder realizar la eliminación que se solicita. 

Prioridad: Secundario 

Tabla 2.10 

Gestionar Competencias. 

Nombre del Caso de Uso Gestionar Competencias 

Actores    Especialista, Jefe de RRHH (inicia) 

Propósito   Permitir insertar y eliminar las competencias.  

Resumen El Caso de Uso se inicia cuando algún especialista tiene que insertar y/o 

eliminan alguna competencia.  

Referencias  RF- 4. 

Precondiciones  

Poscondiciones Se registrar y/o eliminan las competencias. 

Curso Normal de los Eventos 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

1. El especialista  se dirige al menú  

Gestionar Competencia. 

1.1. El sistema muestra las opciones de Insertar 

Competencia y Eliminar Competencia. 

2. El especialista selecciona una de las 2.1. Si selecciona “Insertar Competencia” ver 

Curso alternativo 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 
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opciones presentadas. sección Insertar Competencia. 

- Si selecciona “Eliminar Competencia” ver sección 

Eliminar Competencia. 

 

Sección “Insertar Competencia” 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

3. El especialista introduce las 

competencias propuestas con 

anterioridad por los expertos. 

3.1. El sistema muestra la competencia introducida 

en una lista.  

Curso alternativo 

 3.1. El sistema emite un mensaje informando que 

existen campos vacíos. 

Sección “Eliminar Competencia” 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

3. El especialista solicita ver el listado 

con los IDs de las competencias 

insertados al sistema. 

3.1 El sistema muestra las características. 

4.  El especialista seleccionan la 

competencia que desea eliminar del 

listado. 

4.1  El sistema pide confirmación para eliminar la 

competencia. 

 

5. El especialista confirma que desea 

eliminar la competencia. 

5.1. El sistema elimina la competencia. 
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Curso alternativo 

Acciones del Actor Respuesta del Sistema 

 4.1. El sistema muestra una ventana señalando que 

debe escoger algún ID para poder realizar la 

eliminación que se solicita. 

Prioridad: Secundario 

Tabla 2.11 
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Anexo 2 

 

Fig.3.1 Diagrama de Clases del Diseño: Gestionar Aspirante.
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Fig.3.2 Diagrama de Clases del Diseño: Gestionar Competencias. 
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Fig.3.3 Diagrama de Clases del Diseño: Gestionar Experto.
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Glosario de Términos. 

1. ADO: (ActiveX Data Objects) permite a las aplicaciones cliente acceder y administrar datos 

desde una variada gama de fuentes a través de un proveedor OLE DB.  

2. BD: (DataBase) Conjunto de datos pertenecientes a un mismo contexto y almacenados 

sistemáticamente para su posterior uso. 

3. COM: (Component Object Model) Plataforma que permite la comunicación entre procesos y la 

creación dinámica de objetos. 

4. Conjuntos Borrosos: Un conjunto borroso es una clase de objetos con un grado de 

pertenencia continuo. 

5. DCL: (Data Control Language) Lenguaje que permite al administrador de la Base de Datos 

controlar el acceso a los datos contenidos en la misma. 

6. DDL: (Data Definition Language) Es un lenguaje proporcionado por el sistema de gestión de 

base de datos que permite a los usuarios de la misma llevar a cabo las tareas de definición de 

las estructuras que almacenarán los datos así como de los procedimientos o funciones que 

permitan consultarlos. 

7. DML: (Data Manipulation Language) Lenguaje proporcionado por el sistema de gestión de base 

de datos que permite llevar a cabo las tareas de consulta o manipulación de los datos, 

organizados por el modelo de datos adecuado. 

8. Índice de experticidad: Muestra tangible del nivel de conocimiento de un individuo, así como la 

experiencia adquirida sobre determinado  tema. 

9. Multicriterio: Conjunto de juicios o alternativas de decisión.  

10.  ODBC: (Open DataBase Connectivity). Tecnología de acceso a bases de datos de Microsoft, 

que permite el acceso a cualquier dato de una base de datos sin importar el SGBD. 

11.  OLE DB: (Object Linking and Embedding for DataBases) conjunto de interfaces basadas en 

COM que exponen los datos de un rango de orígenes. Las interfaces OLE DB suministran 

acceso estandarizado a los datos almacenados en varias fuentes de datos tal como Sistemas 

de Administración de Datos Relacionales 
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12.  POO: (Programación  Orientada a  Objetos) Es una  forma  de  programar  basada  en  la  

reutilización de código mediante herencia, encapsulación y polimorfismo. 

13. Perfil del Aspirante: Conjunto de características que definen el comportamiento, las 

habilidades y los conocimientos  de un determinado individuo. 

14. Perfil del Puesto: Es la enumeración de las necesidades intelectuales y físicas demandadas 

por un puesto de trabajo específico. 

15. RAD:(Rapid Aidded Design) Diseño Rápido Ayudado. Herramientas que facilitan la 

programación y el diseño de prototipos. 

 

 

 

 


