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RESUMEN

RESUMEN

La Universidad de las Ciencias Informaticas lleva a cabo el desarrollo de proyectos productivos
desde sus inicios. Proyectos dirigidos hacia la produccion de software vinculada con la

formacién docente de los estudiantes.

Para lograr que los estudiantes desarrollen el maximo de sus capacidades, conocimientos v,
fomentar la formacion desde la producciébn se hace necesario proponer un perfil de
competencias. El perfil tendrd en su composicion las tareas, capacidades y conocimientos que
el estudiante debe desarrollar (competencias tanto genéricas como especificas, entre otros
elementos), asi como la guia de evaluacion para verificar el correcto cumplimiento de sus

actividades en el desempefio del rol (Normalizacion).

El modelo de perfil que se desarrolla es basado en el perfil propuesto por Armando Cuesta
Sanchez en su libro “Un futuro prometedor”. Este modelo ya se ha utilizando en otros trabajos
de diploma que se desarrollaron en la universidad anteriormente. El perfil cuenta con elementos

de facil comprension y un nivel alto de detalle.

El perfil que se desarrolla es especificamente para los roles: Administrador de la Calidad,

Disefiador de Pruebas y Probador.

Palabras claves: Gestion por Competencias, Perfil de Competencias, Analisis Funcional,
Tuning, Delphi.
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INTRODUCCION

En la actualidad el Capital Humano constituye el recurso mas importante de cualquier centro
empresarial u organizacion. Segun el desempefio del personal en sus actividades estara dado

el buen desenvolvimiento y la mejora diaria de cada empresa.

La necesidad de adaptaciéon tanto de las empresas como de la fuerza humana que en estas
labora a la competencia que existe a nivel mundial es un factor imprescindible. No se concibe
un centro laboral hoy en dia que no sea capaz de adaptarse, pues simplemente, si no lo logra
fracasara. En aras de adaptarse y gestionar mejor el Capital Humano las empresas de hoy en
dia han establecidos nuevos métodos. Para hacerlo de la mejor forma muchas entidades se
han planteado medir los niveles de conocimiento y habilidades de las personas para asi lograr
gque se desempefien en la actividad que mas productivas sean y lo hagan con calidad. Aparece
de esta forma una nueva medida del desemperio y de “el saber hacer” de cada persona, y con
esto el concepto de competencia. Es cada vez mayor la exigencia de competencia en la
persona, debido a los requerimientos que los escenarios actuales exigen de acuerdo al rol a

desempeiiar.

La gestion del desempefio por competencias se enfoca en esencia, hacia el desarrollo y lo que
las personas son capaces de hacer en el futuro. A esta gestion, el pensamiento estratégico y la
pro actividad le son inmanentes. La gestibn de competencias es hoy concepcion relevante a
considerar en la Gestion de Capital Humano (GCH) e implica mayor integracion entre
estrategia, sistema de trabajo y cultura organizacional, junto a un conocimiento mayor de las

potencialidades de las personas y su desarrollo. (Santos, 2001)

La acepcion de competencias supera a la de funciones tradicionales, consideradas como
contenidos de cargos 0 puestos en un plano meramente cognitivo, fragmentadas y
especializadas. La condicién de competencias tiene en cuenta a la psicologia y a la persona
como un todo o unidad bio-psico-social, beneficiando a las estrategias de gestion de Capital
Humano que sean asumidas, en particular aquellas relativas a seleccién de personal,

formacion, evaluacion del desempefio y compensacion laboral. (Santos, 2001)

Como parte de las mejoras continuas que se trazan en nuestro pais se encuentran las que
fomentan la produccién de productos que sean fruto del intelecto humano. El conocimiento es
inagotable y fuente primordial para el desarrollo de cualquier empresa, pero es muy importante

gestionar el personal para que se obtengan productos eficientes y con calidad.
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Como producto de la necesidad de formar ingenieros informaticos que fomenten el desarrollo
de software en nuestro pais surge la Universidad de Ciencias Informéticas, la cual vincula la
formacion pedagdgica con la produccion de forma directa. Existen proyectos productivos que
ya han obtenido varios resultados en cuanto a la produccién de software. Los resultados
pueden ser mejorados, pero se ven limitados, hecho vinculado a los grupos de desarrollo, los
cuales son inexpertos, ademas de presentar gran cantidad de problemas en el desempefio de
los roles definidos hasta ahora. Es necesario lograr que al Capital Humano se le asigne el rol
segun sus cualidades y conocimientos, asi se lograra un provecho 6ptimo de sus habilidades y

contribuird de la mejor manera a la eficiencia en su trabajo.

En el agitado mundo que de hoy en dia se hace necesario lograr que las personas sean
competentes y esto lo logran las empresas mediante la acreditacion de competencias las
cuales en estos momentos representan una nueva opcion para elevar los niveles de formacion

y cualificacion en el empleo y para mejorar la transparencia del trabajo.

Analizando lo antes expuesto la situacion problemética que se observa en la Universidad de

las Ciencias Informéticas (UCI), es la siguiente:

La Universidad de las Ciencias Informaticas cuenta con un proceso de formacién muy ligado a
la produccion. Los nuevos estudiantes que ingresan se van preparando desde muy temprano
para su insercién en la produccion en los diferentes proyectos productivos que existen, y de los
cuales pasaran a formar parte en un futuro cercano. Uno de los principales problemas que
existen en la produccion del centro universitario es el de asignar los roles que ocuparan los
estudiantes que se vinculan a los proyectos. Este problema viene desde que sus comienzos,
debido a que es nueva con mucho camino por recorrer todavia, y que se forjé contando solo

con la experiencia de los primeros profesionales que la fundaron.

Para la asignacion de los roles a los estudiantes y trabajadores vinculados a la produccion
existen varias formas. Hasta ahora no se ha definido una que sea ideal y estandar para los
proyectos, y debido a esto la universidad presenta un sin fin de problemas en el desempefio
individual de las tareas que se llevan a cabo. En entrevistas realizadas a varios proyectos
importantes se ha podido constatar que las formas de asignar los roles son: mediante afinidad
o inclinacion por el rol, mediante pruebas realizadas, en base a la experiencia con que cuenta
la persona con respecto a una actividad que ya haya desarrollado, también por las notas en las

asignaturas y en muchos casos de forma aleatoria.

En las entrevistas (ver anexo 1) que se realizaron en importantes proyectos de la universidad
se obtuvo como resultado que el 100% presenta problemas con respecto a la forma de asignar

un determinado rol. Al analizar la asignacion de los roles de: Administrador de la Calidad,
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Disefiador de Pruebas y Probador en los diferentes proyectos entrevistados se pudo constatar
qgue el 73% de las asignaciones es por afinidad con el rol. Un 20% de los proyectos tuvo en
cuenta la realizacion de pruebas para la ubicacién del personal, mientras que un 40% se baso6
en la experiencia en tareas y actividades anteriormente desarrolladas por la persona. Otra de
las formas que se ha aplicado es la de ubicar el personal por sus notas en las asignaturas, y
como ultimo resultado se obtuvo que un 40% de los proyectos asignan los roles de forma
aleatoria e informal, es decir sin tener en cuenta ninglin pardmetro que sirva como base para la

asignacion.

El 100% de los proyectos entrevistados presenta problemas de comunicacion y cohesion en el
trabajo en equipo en general, ademas de los problemas individuales en cuanto a conocimiento
y habilidades. ElI dominio de las herramientas con que trabaja el personal también constituye
una dificultad y la capacitacion en muy pocos casos logra eliminar estas dificultades. Como se
puede observar, los problemas expuestos dan pie a la falta de eficiencia y calidad del trabajo
en los diferentes roles, ya que el personal no cuenta con las competencias necesarias para que
su trabajo y eficiencia sean Optimos. La incorrecta gestion del Capital Humano tiene gran
repercusion pues afecta directamente varios factores importantes como son el tiempo, el
presupuesto y la calidad de los proyectos. Es por eso que se le debe conferir la mayor

importancia en el centro.

Atendiendo a lo antes plateado y analizando la situacion problemética se define el siguiente

problema cientifico de la investigacion:

¢, Como contribuir a la mejora de la gestién del Capital Humano de la UCI para fomentar la

formacion desde la produccién de software?
Por consiguiente, se plantea el siguiente objeto de estudio : La Gestion del Capital Humano.

En aras de dar solucion al problema que existe se define como objetivo general de la
investigacion: Disefiar el perfil de competencias para los roles: Administrador de la Calidad,
Disefiador de Pruebas y Probador de manera que contribuya a la mejora del proceso de

formacion desde la produccion.

El campo de acciéon es: La Gestién por Competencias.

La hipétesis para esta investigacion es: Si se disefia el perfil de competencias para los roles:
Administrador de la Calidad, Disefiador de Pruebas y Probador se contribuira a la mejora de la
Gestion del Capital Humano en la UCI, fomentandose el proceso de formacion desde la

produccién de software.
Variable Independiente: Perfil de Competencias.

Variable dependiente: proceso de formacion.
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Los objetivos especificos son los siguientes:

» Elaborar el marco teorico de la investigacion.

» Definir las competencias que requiere una persona para ocupar el rol de: Administrador
de la Calidad, Disefiador de Pruebas y Probador en un proyecto de software mediante
el disefio de un perfil por competencias.

» Normalizar las competencias de los roles: Administrador de la Calidad, Disefiador de
Pruebas y Probador presentes en el perfil.

» Validar la propuesta de solucion.
El trabajo est4 estructurado en dos capitulos:

Capitulo 1: Fundamentacion tedrica: Se analizan diferentes conceptos y teorias que
contribuirdn a elaborar la solucién. Se realiza un estudio de la situacion actual de los perfiles de

competencias para los roles: Administrador de la Calidad, Disefiador de pruebas y Probador.

Capitulo 2: Disefio del perfil de competencias para los roles: A dministrador de la

Calidad, Disefiador de Pruebas y Probador en la Univ  ersidad: Se elaboran perfiles de
competencias para los roles Administrador de la Calidad, Disefiador de Pruebas y Probador
para los proyectos productivos de la Universidad de las Ciencias Informaticas. Se normalizaran
las competencias de dichos perfiles. Se valida la propuesta de solucion presentada para
solucionar el problema. Se validan los perfiles de competencias propuestos a través del método

de experto Delphi.
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CAPITULO 1: FUNDAMENTACION TEORICA

1.1 Introduccioén.

Actualmente la Gestion del Capital Humano es uno de los temas mas tratados en lo que se
refiere a reestructuracion y organizacion en las empresas que buscan alcanzar determinados
objetivos. Se hace necesario buscar técnicas efectivas que permitan analizar y gestionar
correctamente el mismo. A partir de este punto la Gestién por competencias entra a jugar un
papel muy importante, pues se convierte en la herramienta que permite desarrollar a un alto

nivel las competencias individuales.

1.2 La Gestién del Capital Humano.

El proceso de Gestion de Capital Humano es un factor muy importante en una empresa e
intervienen todos los miembros activos de la misma, entendiéndose por tales: la direccidon
general con tareas de mando, los asalariados con la negociacion de un contrato y los

representantes del personal. (S., 2004)

Partiendo del concepto de gestion como la accion y efecto de gestionar, y entendiendo por
gestionar la realizacion de diligencias encaminadas a la obtencion de un negocio o beneficio
empresarial, y tomando a las personas como los recursos activos de las organizaciones podria
decirse que la gestién del Capital Humano seria "el conjunto de actividades que ponen en
funcionamiento, desarrollan y movilizan a las personas que una organizacion necesita para

realizar sus objetivos". (Cortés, 2007)

La Gestion de los Recursos Humanos de un proyecto incluye los procesos que organizan y
dirigen el equipo del proyecto. El equipo del proyecto esta compuesto por las personas a
quienes se les han asignado roles y responsabilidades para concluir el proyecto. Si bien es
comun hablar de asignacion de roles y responsabilidades, los miembros del equipo deberian
participar en gran parte de la planificacion y toma de decisiones del proyecto. La participacion
temprana de los miembros del equipo aporta experiencia durante el proceso de planificacion y
fortalece el compromiso con el proyecto. El tipo y la cantidad de miembros del equipo del
proyecto a menudo pueden cambiar, a medida que avanza el proyecto. Los miembros del

equipo del proyecto pueden denominarse personal del proyecto. (PMBOK, 2004)

La Gestién del Capital Humano es muy importante porque pretende eliminar la tradicional
gestidon jerarquica y activar una politica donde los trabajadores reciben el mismo trato y
beneficios sin consideracion alguna sobre su cargo o tipo de trabajo, establecer un sistema de
pago en funcion del rendimiento, formar relaciones sociales justas y lograr la interaccion entre

los directivos y el Capital Humano; entendidos éstos como inversores de talento, capacidad,



CAPITULO 1

conocimiento y compromiso, algo de vital importancia para lograr el éxito organizacional. (Silva,
y otros, 2006)

Por esta razon, las politicas de Gestion de Capital humano (GCH) son muy importantes y estan
dirigidas a lograr una equidad entre los directivos y los recursos humanos, asi como el
desarrollo de este ultimo como ser social, que interactia en la organizacion y que afecta su
desarrollo y desempefio. Para lograr la GCH de forma correcta se pone en accién la gestion por

competencias, la cual es uno de los recursos mas empleados actualmente en el tema.

1.2.1 Gestion por Competencias.

Surgimiento de la Gestidon por Competencias.

El sabio filosofo griego Aristételes quizas sin intencién de adelantarse a su época cito: “Todo
hombre por naturaleza desea saber”, reflejando en esta frase la importancia del conocimiento
humano para el desarrollo de la humanidad en sentido general; de aqui pudiera provenir
ilusamente, ademas, el papel que juega el conocimiento de las personas dentro de las

organizaciones y el logro de la efectividad organizacional de nuestras empresas hoy en dia.

Mucho después nace la Gestion de Competencias en el campo de la Psicologia
Organizacional, buscando formas de lograr el desempefio laboral exitoso a través del
monitoreo del comportamiento organizacional centrado en el estudio de las caracteristicas de
las personas que trabajan en la organizacibn; sus motivaciones, satisfacciones,
comportamiento percibido ante factores del interno, entorno de la organizacion y otros aspectos
psico-humanos. Ahora hay que asumirla en la necesaria interdisciplinariedad de la Gestion de
Recursos Humanos. Y no podra eludirse la complejidad de su objeto: las competencias de las
personas en su interaccion con los factores que integran el entorno organizacional, donde la
psicologia humana y su epistemologia ocupan un importante lugar. La gestion de competencias
surge con el sesgo del paradigma positivista y con la impronta del pragmatismo, tomando auge

en la practica empresarial avanzada y de éxito a partir de la década de 1990. (Vega, 1999)

El inicio del siglo XX fue escenario del surgimiento de un nuevo enfoque dentro de las teorias
del mundo empresarial: las competencias, pero no es hasta la década del 70, que resurge con
fuerza en los Estados Unidos, siendo uno de sus principales voceros, el profesor de psicologia
de la Universidad de Harvard, David Mc Clelland, quien postulé que "era preciso buscar otras
variables en la formacién —las competencias- que pudieran predecir cierto grado de éxito o al

menos ser menos desviados". (Delgado, 2005)

Esta concepcién fue tomando auge a medida que las organizaciones consideraron objetivo la

gestion eficaz de su Capital Humano. Surgen entonces diversas teorias y escuelas, que
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unificaron sus resultados con el objetivo de expandir este nuevo paradigma en el ambito
organizacional, pero no es hasta finales de la década del 90, que la Gestion por Competencias
sale del ambito del Capital Humano y pasa a ser un mecanismo clave de transformacion de las

organizaciones. (Dousat, 2009)
Gestion por Competencias.

La gestiébn de competencias se enfoca en hacer énfasis en la Gestion del Capital Humano,
acarreando consigo nuevas teorias que ayudardn en su comprension, una mayor organizacion

y desarrollo del mismo.

La competencia laboral es la capacidad productiva de un individuo que se define y mide en
términos de desempefio en un determinado contexto laboral, y no solamente de conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes; estas son necesarias pero no suficientes por si mismas para
un desempeno efectivo (Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral
(CONOCER), 1997)

Una competencia es una capacidad, susceptible de ser medida, necesaria para realizar un
trabajo eficazmente, es decir, para producir los resultados deseados por la organizacion. El
analisis de competencias tiene como objeto identificar los conocimientos, las destrezas, las
habilidades y los comportamientos estimulantes que los empleados deben demostrar para que
la organizacion alcance sus metas y objetivos. Para tener una competencia puede ser
necesario, tal vez, s6lo un tipo de conocimientos, o destreza, habilidad o comportamiento

determinados, o bien puede requerir una combinacion de todos ellos. (Marrelli, 2000)

El enfoque de Competencia Laboral apoya los procesos de seleccion, contratacion y
capacitacion de Capital Humano, contribuyendo al mejoramiento de la gestion del trabajo y

coadyuva al aumento de la productividad y la competitividad (Barrios, 2000)

Se entiende por Gestidén por Competencias a la actividad que: (Cruz)
- Detectara las competencias que requiere un puesto de trabajo para que quien lo
desarrolle mantenga un rendimiento elevado o superior a la media.
- Determinara a la persona que cumpla con estas competencias.
- Favorecera el desarrollo de competencias tendientes a mejorar aun mas el desempefio
superior (sobre la media) en el puesto de trabajo.
- Permitira que el recurso humano de la organizacion se transforme en una aptitud central

y de cuyo desarrollo se obtendra una ventaja competitiva para la empresa.

A continuacion se enuncian las caracteristicas comunes de la competencia laboral:

- Orientada al desempefio en el trabajo.
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- Se verifica en el desempefio bajo situaciones laborales definidas, usualmente
contratables.
- Incluye un grueso acervo de capacidades personales.

- Incluye la capacidad de trabajo en equipo.

El desarrollo de las competencias requiere ser comprobado en la practica mediante el
cumplimiento de criterios de desempefio claramente establecidos. Los criterios de desemperio,
entendidos como los resultados esperados en términos de productos de aprendizaje
(evidencias), establecen las condiciones para inferir el desempefio; ambos elementos (criterios
y evidencias) son la base para evaluar y determinar si se alcanz6 la competencia. Por lo
mismo, los criterios de evaluacion estan estrechamente relacionados con las caracteristicas de

las competencias establecidas. (J.JesUs Huerta Amezola)

Hoy en dia mediante la gestiébn por competencias se logra cohesionar de forma correcta el
equipo de trabajo entonces se puede obtener mayor provecho de las habilidades y
conocimientos de cada persona, contribuyendo a mejorar el desenvolvimiento de la empresa en
general. Toda empresa busca el éxito basandose tanto en sus recursos tecnolégicos como en
su Capital Humano. La tecnologia sin una correcta Gestion del Capital Humano es nula pues
segun el buen actuar del personal en las empresas estara dado el éxito y la calidad de los

servicios o productos.

En Cuba, durante la recuperacion economica, se han realizado controles gubernamentales,
auditorias, inspecciones laborales, entre otras, que han trasmitido sefiales de incoherencia
entre las actividades claves de la gestiébn de recursos humanos, los objetivos, resultados
productivos y la GRH, evidenciando la necesidad de estudiar las causas y condiciones que la

propician. (Cartaya)

Estos antecedentes sirvieron para que en 2005, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social,
llevara a cabo la visita a 2 178 empresas del pais, que representan el 87% de las 2 508
organizaciones existentes en ese momento y que agrupan a 1 531 000 trabajadores, con los
objetivos de constatar el nivel de la alineacién de las actividades claves de los procesos de la
gestion de recursos humanos y su relacién de los objetivos, resultados y reservas productivas
de las empresas y sirvieron para realizar la primera encuesta nacional de recursos humanos.

(Cartaya)

Los resultados obtenidos patentizan que se concibe la gestion de recursos humanos como
aseguramiento a la actividad productiva empresarial, y no, para atraer, mantener, desarrollar y
promover la participacion efectiva de los trabajadores para incrementar la productividad,
recayendo en los jefes de recursos humanos la toma de decisiones de un conjunto de

actividades claves debido a que muchos consejos de direccion no analizan, discuten y adoptan
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las decisiones correspondientes. En este contexto, se reafirmé la percepcion de que algunas
empresas interesadas en mejorar la gestion de recursos humanos y ante la ausencia de un
modelo de referencia autdctono, han asimilado sistemas foraneos, que no se corresponden con

las realidades y necesidades de nuestro pais. (Cartaya)

El andlisis de la informacion recopilada caracteriza la situacion problematica relacionada con la
existencia en las empresas de una gestion de recursos humanos no estratégica, con enfoque
funcional, insuficientemente integrada con la estrategia empresarial, que frena la productividad

del trabajo. (Cartaya)

La falta de la aplicacion de la gestion por competencias a la hora de gestionar el Capital
Humano es uno de los principales problemas que afecta el desarrollo de las empresas

cubanas.
Estado actual de las competencias laboralesenlaU CI.

Se ha constatado que varias empresas que llevan a cabo importantes proyectos productivos,
se basan en la utilizacion de competencias laborales para el desarrollo. En la UCI existen
trabajos que hacen referencia al tema, en un intento de mejorar de forma definitiva la calidad de
los productos y la formacién del personal en proyectos productivos. Se han tratado las
competencias de varios roles, entre estos se ha visto implicito el rol de Administrador de la
calidad y el rol Probador, pero solo se ha logrado de forma especifica en algunos proyectos. Es
necesario lograr una uniformidad en el establecimiento de las competencias a nivel central, que

sirva como guia para desarrollar la formacién del estudiante desde la produccion.

En la tesis de (Herrera, 2009) se trataron las competencias laborales, referentes al rol de

programador para los proyectos productivos desarrollados por la facultad.

En la tesis de (Reyes, y otros, 2009) en lo referente al rol Asegurador de la calidad el cual es un

rol en cuestion en este trabajo, se obtuvieron los siguientes resultados:

Perfil Genérico: Asegurador de la calidad.

Denominacion del cargo o puesto:  Asegurador de la calidad
Mision del puesto: Asegurar que el producto de software cumpla con los requisitos
previamente especificados, con las expectativas del cliente y con los estandares

internacionales para el aseguramiento de la calidad de software.

Competencias del cargo o puesto.
» Controlar la Documentacion.
» Revisar las Politicas de Control de Cambios, Control de Errores y Control de

Configuracion.
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» Participar en las Revisiones y Auditorias.

» Elementos de Competencias.

Para la elaboracion del plan de prueba es necesario tener en cuenta los siguientes
elementos de competencias.
> Describir el escenario en el que se ejecutaran las pruebas.
Realizar el modelo de despliegue del sistema.
Determinar los recursos del sistema necesarios, como son servidores y PC clientes.
Realizar un listado de los requisitos a probar.
Describir la estrategia de pruebas de aceptacion.
Describir los criterios de evaluacion para las pruebas.

Conocer qué tipos de prueba se le debe hacer al producto.

YV V.V V V V V

Controlar qué roles tanto responsables como patrticipantes deben participar en la
realizacion de las pruebas.
Para controlar la documentacion.

» Elaborar el plan de aseguramiento de la calidad.

» Elaborar el plan de mediciones.

» Describir el proceso de mediciones.

» Listar los estandares y guias utilizados para el Plan de Calidad

» Asegurar que la documentacion cumple con el estdndar utilizado durante el
desarrollo del producto de software.

» Participar en el analisis y recoleccién de los datos para las mediciones.

» Asegurar que los disefiadores de la arquitectura seleccionaron la metodologia

apropiada.

» Asegurar que el producto final cumple con los requisitos de rendimiento, disefio y
verificacion.

» Asegurar que la especificacibn de requisitos es una representacion correcta,
completa y clara para el equipo de desarrollo de software.

» Asegurar que el software producido cumple con los atributos de calidad impuestos.

» Velar por el cumplimiento de las politicas de la organizacion y reglas bases del
proyecto.

» Describir los Procesos, Herramientas, Técnicas y Metodologias utilizadas en el Plan
de Aseguramiento de la Calidad de Software.

» Describir las Listas de Chequeos a utilizar en cada revision.

» Listar las actividades de entrenamiento necesarias para que el equipo de proyecto

ejecute las actividades del Plan de Aseguramiento de la Calidad de Software.
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Para revisar las Politicas de Control de Cambios, C ontrol de Errores y Control de

Configuracion.

>
>
>

Participar en las revisiones de los entregables con el cliente.

Guiar el disefio y ejecucion de las pruebas internas.

Asegurar que se realicen monitoreo de errores en cada fase de desarrollo y que se
respaldan las lineas bases de manera que no se pierda el producto.

Retroalimentarse de los cambios realizados en el producto por parte del resto del
equipo de proyecto.

Comprobar que lo que se ha implementado es lo que se documenta y viceversa.
Describir los procedimientos para informar y manejar problemas identificados durante

las revisiones y auditorias del proyecto.

Para tener en cuenta todas las actividades relacion adas con las revisiones y

auditorias.

>

YV V V VY

Coordinar y colaborar con las pruebas de liberacion externa al proyecto.

Crear una cultura de calidad en el proyecto.

Realizar Revisiones Técnicas Formales (RTF).

Revisar los Requisitos, Arquitectura y Disefio.

Colaborar con la Auditoria de Configuracion funcional, Auditoria de Configuracion

fisica y Auditoria de Proceso.

En la tesis de (Morales, y otros, 2008) se desarrollaron los roles con los perfiles de

competencias siguientes:

Perfil de Competencias: Analista.

Perfil de Competencias: Programador- Disefiador.

Perfil de Competencias: Lider de Proyecto.

Perfil de Competencias: Arquitecto.

Como el rol Probador es uno de los roles en cuestibn se muestran a continuacion las

competencias obtenidas para el mismo en el trabajo analizado.

Perfil de Competencias: Probador.

>

>
>
>

Habilidades para desarrollar y actualizar el plan maestro y la estrategia de prueba.
Habilidades de comunicacion.
Conocimientos técnicos sobre plan y estrategia de prueba.

Evaluar el avance de las pruebas y los tiempos incurridos con base al presupuesto.
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» Habilidad para realizar seguimiento de las pruebas y revisar los objetivos de pruebas
por cada iteracion.

» Constituye el enlace del equipo con los involucrados para las negociaciones del objetivo
y los entregables de la prueba.

» Velar por el nivel apropiado de calidad por medio de la resolucion de defectos

importantes.

Informar el progreso de las pruebas.

Asegurar la apropiada planificacion.

Conocimientos técnicos para configurar y ejecutar las pruebas.

Conocimientos para implementar pruebas individuales.

YV V VYV V V

Habilidades para documentar apropiadamente las pruebas efectuadas y sus resultados
en el sistema de reporte de fallas y en el repositorio de casos de prueba.

» Debe registrar y analizar la salida de las pruebas.

En esta tesis que se acaba de analizar el autor se enfoca directamente en el rol Probador,
gue no es menos importante, pues es el que da la medida final de la calidad del producto.
Se puede constatar que obvian el rol Administrador de la Calidad, el cual es de vital

importancia y no debe faltar a la hora de desarrollar un proyecto de software.

El presente trabajo comprendera el analisis de los roles Administrador de la Calidad, Disefiador
de Pruebas y Probador. Se realizara un estudio a nivel central, en el que se enumerarén las
competencias laborales de cada unos de los roles de forma detallada. Se utilizaran como base
las tesis que ya han desarrollado el tema, redisefiando los perfiles. Se desarrollard ademas la
normalizacion de las competencias. Logrando obtener una forma de evaluar el desempefio de
cada persona en el rol que se desenvuelve. También se debe mencionar que el presente
trabajo estara enfocado a formar el personal teniendo en cuenta las competencias necesarias
para ser eficientes en la produccion. Se plantea entonces la meta de lograr la formacion de los

estudiantes desde la produccion.
1.2.2 Dimensiones del modelo de gestion por compete  ncias.

Fernando Vargas Zulfiga, en su libro “40 preguntas sobre competencias laborales”, define las

dimensiones de la gestion por competencias de la siguiente manera:

» ldentificacion: En este proceso de identificacion se debe hacer un analisis integrado en
aras de lograr los conocimientos, habilidades, destrezas y responsabilidades que son de
caracter obligatorio poseer para la realizacion de las funciones principales. Debido a que
las competencias son identificadas desde el puesto de trabajo, es importante la

participacién de los trabajadores durante las mismas.
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» Normalizacion: Una vez identificadas las competencias, su descripcion puede ser de
mucha utilidad para aclarar las transacciones entre empleadores, trabajadores, y
entidades educativas. Usualmente, cuando se organizan sistemas normalizados, se
desarrolla un procedimiento de estandarizacion de forma tal que la competencia
identificada y descrita con un procedimiento comun, se convierta en una norma, un
referente valido para las instituciones educativas, los trabajadores y los empleadores.
Este procedimiento creado y formalizado institucionalmente, normaliza las competencias

y las convierte en un estandar al nivel en que se haya acordado (empresa, sector, pais).

» Formacion: En el proceso de formacién como su nombre lo indica, se hace posible la
transmisién de los conocimientos, el desarrollo de las habilidades correspondiente a su
desempenio, haciéndose posible la aplicacion de estas capacidades y competencias ya

adquiridas, en el propio ambito de trabajo.

» Certificacién: En esta etapa se da a conocer publica y formalmente la capacidad laboral
que un trabajador ha adquirido a través de todo el proceso de evaluacion de sus
competencias. Este reconocimiento es posible otorgarlo ain cuando el individuo no

haya llegado a la terminacion del proceso docente educativo.

1.2.3 Clasificacion de las Competencias.

COMPETENCIA LABORAL

Las competencias laborales son el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que
aplicadas o demostradas en situaciones del ambito productivo, tanto en un empleo como en
una unidad para la generacion de ingreso por cuenta propia, se traducen en resultados
efectivos que contribuyen al logro de los objetivos de la organizacion o negocio. En otras
palabras, la competencia laboral es la capacidad que una persona posee para desempefar una
funcién productiva en escenarios laborales usando diferentes recursos bajo ciertas condiciones,

gue aseguran la calidad en el logro de los resultados. (Corpoeducacion, 2003)

“La competencia laboral se concibe como una compleja estructura de atributos necesarios para
el desempefio de situaciones especificas. Es una compleja combinacion de atributos
(conocimiento, actitudes, valores y habilidades) y las tareas que se tienen que desempefiar en
determinadas situaciones. Este, ha sido llamado un enfoque holistico en la medida en que
integra y relaciona atributos y tareas, permite que ocurran varias acciones intencionales
simultdneamente y toma en cuenta el contexto y la cultura del lugar de trabajo. Nos permite

incorporar la ética y los valores como elementos del desempefio competente. (Vargas, 2004)
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COMPETENCIA PROFESIONAL

Las competencias profesionales se encuentran enmarcadas dentro del contexto de las
competencias laborales como una rama o extension de las mismas. Son consideradas como
una integracion generalizada de un conjunto complejo de conocimientos, habilidades y valores

profesionales.

“Esas competencias profesionales que a la vez entendemos como competencias humanas, se
adquieren con la participacion de la persona en su propio aprendizaje durante toda su vida, a
partir del potencial que le ofrece la experiencia y su desarrollo previo, con la mediatizacion de
otras personas, en la medida en que adquiere plena comprensién de lo que esta haciendo en el
ejercicio de la reflexion conjunta para la solucién de problemas concretos de su entorno con

cierto nivel de complejidad e incertidumbre tecnolégica”. (Castillo, 2000)

CONOCIMIENTOS

HABILIDADES APTITUDES

EMOCIONES ACTITUDES

VOLUNTAD MOTIVACION

VALORES SENTIMIENTOS

Fig.1 Julia Guach Castillo 2000. Representacion grafica de su concepto de competencias
profesionales o humanas.

Competencias Basicas.

“Son las que se requieren para poseer un perfil minimo para ingresar a un trabajo, se adquieren
en la formacién basica y giran en torno a saber leer comprensivamente, saber escribir un

mensaje, saber plantear una opinion, etc.” (Castillo, 2000)

Los expertos en educacién han enumerado un conjunto de 8 competencias basicas que serian
como los 8 aprendizajes imprescindibles para la vida:

- Competencia en comunicacion linglistica.

- Competencia matematica.

- Competencia en el conocimiento y la interaccién con el mundo fisico.
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- Tratamiento de la informacion y competencia digital.
- Competencia social y ciudadana.

- Competencia cultural y artistica.

- Competencia para aprender a aprender.

- Autonomia e iniciativa personal.

Fig.2 Competencias Basicas. Julia Guach Castillo 2000.

Competencias Genéricas.
Estas competencias estan ubicadas en comportamientos laborales que son propios de diversos

ambitos y se refieren a elementos tales como la comunicacion, el trabajo en equipo etc.

Las competencias laborales generales son necesarias en todo tipo de trabajo, ya sea en un
empleo 0 en una iniciativa propia para la generacion de ingreso. Estas competencias son
transferibles, es decir, se aplican en cualquier ambiente donde existe una organizacion
productiva; generan el desarrollo continuo de nuevas capacidades y son observables y

medibles, lo cual significa que pueden ser evaluadas y certificadas. (MEN, 2003)

Las competencias genéricas se relacionan con los comportamientos y actitudes laborales
propios de diferentes ambitos de produccion, como, por ejemplo, la disposicién para el trabajo

en equipo, competencias para la negociacion, planificacion, y otras mas.
Competencias Especificas.

Estas competencias estan relacionadas directamente con la ocupacion. Algunos conceptos
tratados por la Universidad de YacamblU en Venezuela se refieren a las competencias

especificas como:



CAPITULO 1

“Son las que estan directamente relacionadas con lo aspectos técnicos del cargo, por ejemplo,

operacion de maquinaria, tecnologia, finanzas”.

“Son los comportamientos observables que se relacionan directamente con la utilizacion de

conceptos, teorias o habilidades propias de la titulacion.”

Las competencias especificas se relacionan con los aspectos técnicos directamente
relacionados con la ocupacion y no son tan facilmente transferibles a otros contextos laborales
(ejemplo, la operacion de maquinaria especializada, la formulacion de proyectos de

infraestructura, entre otras.)

1.2.3 Perfiles de Competencias.

Actualmente las organizaciones tienden a determinar, atendiendo a su entorno y su estrategia
empresarial, cuales son las competencias que realmente producen un rendimiento superior,
empleando para esto unas u otras técnicas. Dentro de las técnicas mas usadas esta la creacion

de perfiles de competencias. (Leon)

En busca de lograr contabilizar de cierto modo cada recurso intangible de las organizaciones y
de gestionarlos de forma correcta se hace necesario disefiar perfiles de competencias. Estos

perfiles permiten establecer aptitudes y ademas competencias que aseguren el éxito.

Los perfiles de competencias definidos por las organizaciones para sus puestos o cargos, son
esencialmente conjuntos de competencias secundarias (holisticas a plenitud), y van con
descripciones mas o menos detalladas de pautas de conductas (dimensiones) que ejemplifican

el desarrollo de una competencia. (Leon)

Los perfiles de competencias de puestos superan a los tradicionales perfiles de cargo o
profesiogramas que comprenden funciones descritas en un plano puramente cognitivo. Aqui, el
clasico contenido de trabajo del puesto expresado en funciones o tareas, es superado por las

competencias. (Leon)

La configuracién del perfil de competencias, derivado de la actividad clave de Gestién de
Capital Humano denominada analisis, disefio y descripcién de puestos de trabajo, parte de la
determinacion rigurosa de las competencias del contenido del puesto o cargo, respondiendo
esencialmente a ¢qué se hace?, ¢como se hace? y ¢para qué lo hace? (Comprendiendo
también el conjunto saber y querer hacer cuando se vaya a configurar el perfil de competencias
de los candidatos al puesto). En ese profesiograma o perfil de competencias del puesto o
cargo, las referidas competencias a determinar, estardn en intima relacion con los requisitos
fisicos y de personalidad, asi como con las responsabilidades a contraer por el ocupante del

puesto. Y todo eso considera las condiciones de trabajo (iluminacion, ruido, microclima, etc.) y
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determinada cultura organizacional que reflejan las creencias o convicciones, actitudes y

aspiraciones prevalecientes. (Leon)

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

aceptable como para lo que es un desempefio superior. (Arréiz, 2000)

Para obtener un perfil con calidad es necesario normalizar las competencias que conformaran
el mismo. La normalizacion permite especificar la capacidad laboral y logra establecer un nivel

de requisitos esperados ya predeterminados.

1.2.4 Proceso de Normalizacion de las competencias.

La normalizacion es el proceso que “se sigue para establecer, a partir de una actividad de
trabajo, las competencias que se ponen en juego, con el fin de desempenarla
satisfactoriamente”. (CINTERFOR, 2004)

¢, Qué se conoce por norma?

Segun la definicion de la ISO, la norma es el “documento establecido por consenso y aprobado
por un organismo reconocido, que provee, para el uso comun y repetido, reglas, lineamientos o
caracteristicas de algun proceso o su resultado, con el fin de lograr un éptimo grado de orden
en un contexto determinado. Las normas deben basarse en los resultados consolidados de la
ciencia, la tecnologia y la experiencia, y deben estar orientadas a promover un optimo de

beneficios comunitarios”. (ISO, 1996)

Las normas de competencia laboral, al estilo de las ISO, indican el contenido y especificidad de
una competencia y contienen la siguiente informacion:

- Los logros que se deben alcanzar en el desempefio de las funciones.

- Los conocimientos, habilidades y destrezas intelectuales, sociales y biofisicas que se

requieren para alcanzar dichos logros.

- Los diferentes contextos y escenarios laborales, instrumentos y equipos de trabajo.

- Las actitudes y comportamientos propios del desempefio.

- Las evidencias de conocimiento, desempefio y resultado que las personas deben

demostrar en el proceso evaluativo para ser certificado como competente.

Las normas de competencia laboral son referentes amplios para la formacion, la evaluacion y

certificacion asi como para la gestion del talento humano al interior de las organizaciones.
(Corpoeducacion, 2003)

La normalizacion persigue fundamentalmente tres objetivos: (ISO, 2004)
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- Simplificar: Se trata de reducir los modelos quedandose Unicamente con los mas
necesarios.

- Unificar: Para permitir la intercambiabilidad a nivel internacional.

- Especificar: Se persigue evitar errores de identificacion creando un lenguaje claro y

preciso.

A partir del momento en que ya se hayan definido y especificado las competencias en
concordancia con el grupo de expertos, siendo estas aprobadas y revisadas se le da paso a la
normalizaciéon de las mismas. Consistira en obtener un patrén de evaluacién por el cual guiar y

medir el desempefio.
1.2.5 Métodos utilizados para la identificacién de Competencias Laborales

La implementacion de un modelo de competencias consiste en su identificacion o
determinacion. Para analizar qué es la identificacion de competencias y cdmo se lleva a cabo,
se abordaran diferentes métodos conocidos como por ejemplo: el Analisis Ocupacional, con
sus variantes DACUM (Designing a Curriculum), AMOD (A model) y SCID Systematic

Curriculum Instructional Development); el Analisis Funcional; etc.

La identificacion, definicibn o construccion de las competencias constituye el punto de partida
gue presenta un conjunto de requisitos entre los cuales destacamos dos:
- La exigencia de que la competencia sea identificada a partir del trabajo y no de la
formacion.

- Laexigencia de que la identificacion sea un proceso participativo.

LOS METODOS PARA DEFINIR COMPETENCIAS:
DACUM

El método DACUM es una metodologia de analisis cualitativo del trabajo que sigue la l6gica del
analisis ocupacional de tareas. Fue desarrollada originalmente en Canada con el fin de
recolectar informacion sobre los requerimientos para el desempefio de trabajos especificos.
(Irigoin, 2002)

El método DACUM se basa en el trabajo conjunto de supervisores y trabajadores quienes
mediante la técnica de la lluvia de ideas describen sus ocupaciones. El proceso DACUM
descansa en dos factores clave para su éxito: (Irigoin, 2002)

a. La seleccion correcta de quienes integraran el panel de trabajadores

b. La disponibilidad de un buen facilitador de la metodologia.
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Como es una metodologia para facilitar el disefio curricular, algunas aplicaciones prevén la
presencia de docentes o instructores, pero sobre este tema existen variadas posiciones como

se explica mas adelante.

a. Para la seleccion del panel de trabajadoras y trabajadores expertos, se suele sugerir:
- Escoger los mejores trabajadores de la ocupacion bajo analisis. Al respecto se insiste

en su nivel de experticia y su excelente desempefio en la ocupacion bajo analisis
- No incluir docentes ni supervisores en el panel. Los primeros tienden a guiar el panel
hacia sus propias ideas sobre lo que deberia ser un programa de capacitacion. Por otro
lado, la presencia de supervisores tiende a intimidar a los trabajadores y ocasiona que

dejen de participar activamente.

Algunas aplicaciones del DACUM se inclinan por facilitar la presencia de supervisores en el

panel y la presencia de docentes o instructores, pero estos Ultimos en calidad de observadores.

b. El segundo componente clave es la facilitadora o facilitador del taller DACUM. Es quien debe
guiar al panel durante el proceso con objetividad y asegurando que el panel logre un consenso
en la descripcién de la ocupacién. Debe vigilar el estado de animo del grupo y su ritmo de
avance y asegurarse de que el panel reconozca y asuma el compromiso para redactar la

descripcion ocupacional en cuestion.

Proceso de elaboracion del DACUM.

El proceso de elaboracion de una descripcion ocupacional mediante la técnica del DACUM
tiene varios pasos fundamentales:

1. Planificacion del taller DACUM

2. Ejecucion del taller

3. Elaboracion de la descripcion ocupacional

4. Validacion

5. Agregacion de criterios de desempefio (opcional)

6. Revision final

7. Publicacion.

AMOD

Proceso AMOD segun: (Irigoin, 2002)

El AMOD recibe su denominacion por la expresion A MODel. Este es efectivamente un modelo
que utiliza como base al DACUM y le agrega la perspectiva de organizacion de las funciones y
tareas desde el punto de vista del disefio del curriculo formativo. La principal innovacion del
AMOD es su mayor relaciéon con el proceso de disefio curricular debido a que establece la
secuencia en que puede hacerse la formacion. Ademds, aporta mayores bases para la

evaluacion.
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El proceso inicial para realizar el AMOD es igual al DACUM; se planifica el proceso, se
organiza el panel de expertos, se lleva a cabo la lluvia de ideas utilizando las tarjetas que son
fijadas en un muro para que todos las visualicen siempre. A partir de las tarjetas, con el apoyo
del facilitador se van depurando las funciones poco claras o las que estan repetidas. De este
modo se establecen las grandes funciones y luego las tareas que componen cada una de las

funciones. (Irigoin, 2002)

El proceso del AMOD es idéntico al del DACUM, con la diferencia de que en el AMOD se
realiza un ordenamiento segun la complejidad de las tareas por cada funcién. Se trata de
organizar las tareas que componen cada funcibn empezando por las mas simples y avanzando

hacia las mas complejas. Ello debe hacerse para cada una de las funciones.

Al finalizar esta organizacion se tendran todas las funciones con sus respectivas tareas
ordenadas por el criterio de complejidad. Asi, se construye una vision de la ocupacion y de los

diferentes grados de complejidad de las funciones y tareas que la componen.

Proceso general del AMOD.

- Realizar proceso DACUM hasta obtener la matriz validada.

- Ordenamiento de las tareas de cada funcion; desde la mas facil hasta la mas dificil.

- Estructurar «modulos» combinando tareas aun de diferentes funciones, con el criterio
de facilitar el aprendizaje. Este criterio consiste en colocar los médulos en orden de
complejidad; es decir: ¢con qué debe empezar el aprendizaje? ¢Con qué continda?
¢,Con qué termina? Al efecto puede usarse el criterio de ir de lo mas facil a lo més dificil,
o de lo particular a lo general, o el que sefiale la experticia del grupo.

SCID

SCID segun: (CINTERFOR, 2004)

Es un andlisis detallado de las tareas realizado con el fin de facilitar la identificacion y
realizacion de acciones de formacion altamente relevantes para las necesidades de los
trabajadores. Puede hacerse como una profundizacion del DACUM o a partir de procesos
productivos especificados con base en otras metodologias (opinion de expertos o entrevistas
con trabajadores, por ejemplo) que produzcan un ordenamiento de las tareas que componen
un puesto de trabajo. Posibilita la elaboracion de guias didacticas centradas en el auto
aprendizaje del alumno. Para elaborar las guias se requiere formular criterios y evidencias de
desempefio que posteriormente faciliten la evaluacién. Las tareas son detalladas por lo menos
en: pasos, estandar de ejecucion, equipos, herramientas y materiales necesarios, normas de
seguridad a observar, decisiones que el trabajador debe tomar, informacién que utiliza para

decidir y la descripcién de los errores ocasionados al decidir de forma inapropiada.
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SCID (Desarrollo Sistematico e Instruccional de un Curriculum) es una metodologia enfocada al
desarrollo de un curriculum relevante, la misma es presentada como de alta calidad, en un
tiempo corto y a bajo costo. En realidad, lleva a cabo un analisis bastante detallado de las

tareas que son identificadas a partir del DACUM.

El procedimiento SCID es similar al DACUM; se selecciona un grupo de trabajadores expertos
y supervisores, quienes colectivamente analizan las tareas paso por paso, uniformando entre
ellos los criterios acerca de la ejecucion de las tareas, a partir de un consenso que se va
construyendo en cada uno de los componentes del esquema. A diferencia del DACUM, el SCID

es mas absorbente en tiempo.
ANALISIS FUNCIONAL

El Andlisis Funcional segun (Mansfield, y otros, 1996 ) y (Social)

El analisis funcional es una técnica que se utiliza para identificar las competencias laborales
inherentes a una funcién productiva. Tal funcién puede estar definida a nivel de un sector
ocupacional, una empresa, un grupo de empresas o todo un sector de la produccion o los
servicios. Se pueden desarrollar analisis funcionales con diferentes niveles de inicio: un sector
ocupacional (hoteleria); ocupaciones transversales a varios sectores (seguridad y salud
ocupacional); o una ocupacion (reparador de PC). Esto hace evidente la flexibilidad del andlisis
funcional. Aunque fue disefiado como una herramienta de analisis para una escala amplia,
también puede ser Util en el analisis de ocupaciones en determinados subsectores 0 aun en

organizaciones especificas. (Mansfield, y otros, 1996 )

El andlisis funcional no es, en modo alguno, un método exacto. Es un enfoque de trabajo para
acercarse a las competencias requeridas mediante una estrategia deductiva. Se inicia
estableciendo el propésito principal de la funcion productiva o de servicios bajo analisis y se
pregunta sucesivamente mediante qué funciones se logra. Es ideal realizarlo con un grupo de
trabajadores que conozcan la funcién analizada. Su valor como herramienta parte de su
representatividad. En su elaboracion se siguen ciertas reglas encaminadas a mantener

uniformidad de criterios. La redaccion del propésito principal, propdsito clave, o funcién clave

de la empresa, se suele elaborar siguiendo la estructura:

VERBO + OBJETC + CONDICION

El Andlisis Funcional consiste en una desagregacion sucesiva de las funciones productivas
hasta encontrar las funciones realizables por una persona, que son los elementos de

competencia.
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El Analisis de las Funciones tiene la finalidad de identificar aquellas que son necesarias para el
logro del propésito principal, es decir, reconocer “por su pertinencia” el valor agregado de las
funciones. El resultado del andlisis se expresa mediante un mapa funcional o arbol de
funciones.

El mapa funcional, o arbol funcional, es la representacion gréafica de los resultados del analisis
funcional. Su forma de “arbol” (dispuesto horizontalmente) refleja la metodologia seguida para
su elaboracion en la que, una vez definido el propésito clave, este se desagrega

sucesivamente en las funciones constitutivas.

Esquema general de un mapa funcional

— QU hay que hacer? (COMO)}y

FUNCIGN -
PRINCIPAL FUNCICN
BASICA
SUBFUNCICN
PROPGSITO FUNCIGN FUNCIGN -
CLAVE PRINCIPAL BASICA SUBFUNCIGN
- SUBFUNCIGN
: FUNCIGN
FUNCICN BASICA
PRINCIPAL

+—————— ;Para qué?
Fig. 4 Mapa Funcional

¢, Qué proceso se sigue para realizar el andlisis fun  cional?

La base del analisis funcional es la identificacion, mediante el desglose o desagregacion, y el
ordenamiento légico de las funciones productivas que se llevan a cabo en una empresa o un
conjunto representativo de ellas, segun el nivel en el cual se esté desarrollando dicho analisis.
(CONOCER, 1998)

Los pasos para realizar el AF son:

Seleccion de los especialistas.

Identificacion del propésito clave del rol dentro del proyecto.
Desarrollo del mapa funcional.

Propuesta de competencias asociadas a cada funcion.
Presentacion del perfil de competencias.

Redactar los criterios de desempefio.

Redactar el campo de aplicacion.

Redactar las evidencias de desempenio.

© ©® N o g w NP

Redactar las evidencias de conocimiento.

10. Asegurar la calidad del estandar.
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Entre las mas importantes reglas para elaborar el andlisis funcional estan las siguientes:
(CONOCER, 1998)

El andlisis funcional se aplica de lo general a lo particular. Se inicia con la definicion del
proposito clave de la organizacion y concluye cuando se llega al nivel en que la descripcion
cubre funciones productivas simples —elementos de competencia— que pueden ser

desarrolladas por un trabajador.

El andlisis funcional debe identificar funciones delimitadas (discretas) separandolas del
contexto laboral especifico. Se trata de incluir funciones cuyo inicio y fin sea plenamente
identificable. No se trata de describir las tareas circunscritas a un puesto de trabajo; méas bien
de establecer las funciones desarrolladas en el contexto del &mbito ocupacional en el que se
llevan a cabo. Esto facilita la transferibilidad de dichas funciones a otros contextos laborales y

evita que queden reducidas a un puesto especifico.

1.2.6 Método utilizado para la validacion.

Actualmente existen una serie de métodos para llevar a cabo la validacién, como el “Método
Facil (MF 10)" que es una alternativa del método Delphi, caracterizado por llevar a cabo la
sistematizacion de criterios individuales. La “Lluvia de ideas” utilizada en el proceso de
generacién de ideas y soluciones, constituye una técnica muy eficaz cuando se desea obtener
criterios de todo un grupo. Existe ademas la Lista de Verificacion la cual se expresa mediante
la union de varias técnicas y se utiliza para obtener resultados de errores y aciertos al analizar
un determinado tema. Para realizar la validacion de este trabajo se utiliza el método Delphi el
cual presenta ciertas ventajas con respecto a los demdas analizados, dichas ventajas se
relacionan a continuacion:

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

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

- Método interactivo.

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

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

- Puede utilizarse para aprobar el resultado de un trabajo, sin necesidad de aplicarlo.
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DELPHI

Es un Método de estructuracion de un proceso de comunicacién grupal que es efectivo a la
hora de permitir a un grupo de individuos, como un todo, tratar un problema complejo.
(LINSTONE H.A., 1975)

Este método es basado en la interrogacion a expertos con la ayuda de cuestionarios sucesivos,
a fin de poner de manifiesto convergencias de opiniones y deducir eventuales consensos.
(Astigarraga, 2004)

El método Delphi consiste en la seleccidén de un grupo de expertos a los que se les pregunta su
opinidn sobre cuestiones referidas a acontecimientos del futuro. Las estimaciones de los
expertos se realizan en sucesivas rondas, anénimas, al objeto de tratar de conseguir consenso,

pero con la maxima autonomia por parte de los participantes. (Astigarraga, 2004)

Fases que presenta el método para su desarrollo pr&  ctico:

Fase 1: Formulacion del problema.

Las preguntas deben ser precisas, cuantificables (versan por ejemplo sobre probabilidades de
realizacion de hipoétesis y/o acontecimientos, la mayoria de las veces sobre datos de realizacion
de acontecimientos) e independientes (la supuesta realizacion de una de las cuestiones en una

fecha determinada no influye sobre la realizacion de alguna otra cuestion).

Fase 2: Eleccion de expertos.

Segun (Astigarraga, 2004) la capacidad de prediccion del Delphi se basa en la utilizacion
sistematica de un juicio intuitivo emitido por un grupo de expertos. De aqui la importancia de
lograr una correcta eleccion del grupo de expertos, basada en sus conocimientos, experiencia y
logros adquiridos que validen su distincién de experto. Para la realizaciéon de los cuestionarios a
los expertos no es necesario que sea en un grupo, sino debe realizarse de forma aislada. De
esta manera se logra que la falta de independencia de los mismos no sea un inconveniente a la

hora de plantear su opinidn acerca del perfil de competencias.

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

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

necesidad de formacion.
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En ocasiones, se recurre a respuestas categorizadas (Si/No; Mucho/Medio/Poco; Muy de
acuerdo/ De acuerdo/ Indiferente/ En desacuerdo/Muy en desacuerdo) y después se tratan las
respuestas en términos porcentuales tratando de ubicar a la mayoria de los consultados en una

categoria. (Astigarraga, 2004)
Fase 4: Desarrollo practico y explotacion de resultados.

El cuestionario es enviado a cierto numero de expertos (hay que tener en cuenta las no-
respuestas y abandonos. Se recomienda que el grupo final no sea inferior a 25). Naturalmente
el cuestionario va acompafiado por una nota de presentacion que precisa las finalidades, el
espiritu del Delphi, asi como las condiciones préacticas del desarrollo de la encuesta (plazo de
respuesta, garantia de anonimato). Ademas, en cada cuestién, puede plantearse que el

experto deba evaluar su propio nivel de competencia. (Astigarraga, 2004)

El objetivo de los cuestionarios sucesivos es disminuir la dispersion de las opiniones y precisar
la opinion media consensuada. En el curso de la 22 consulta, los expertos son informados de
los resultados de la primera consulta de preguntas y deben dar una nueva respuesta y sobre
todo deben justificarla en el caso de que sea fuertemente divergente con respecto al grupo. Si
resulta necesaria, en el curso de la 32 consulta se pide a cada experto comentar los
argumentos de los que disienten de la mayoria. Un cuarto turno de preguntas, permite la
respuesta definitiva: opinion consensuada media y dispersiébn de opiniones (intervalos

intercuartiles). (Astigarraga, 2004)

El método Delphi puede estar conformado por una o varias rondas, la realizacion de una
segunda o sucesivas vueltas en el estudio se plantea con un doble objetivo:

a) Remitir y hacer participes de la informacién obtenida a todos aquellos que han colaborado en
el estudio con la aportacion de su conocimiento y opiniones.

b) Consolidar y refrendar los resultados obtenidos en la consulta inicial.

Caracteristicas:

-  ANONIMATO: no debe existir contacto entre los participantes, pero el
administrador/gestor de la encuesta si puede identificar a cada participante y sus
respuestas.

- ITERACION: se pueden manejar tantas rondas como sean necesarias.

- RETROALIMENTACION CONTROLADA: los resultados totales de la ronda previa no
son entregados a los participantes, sblo una parte seleccionada de la informacion
circulada.

- RESULTADOS ESTADISTICOS: la respuesta del grupo puede ser presentada

estadisticamente (promedios y grado de dispersion).
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La calidad de los resultados obtenidos mediante la aplicacion de este método depende, sobre
todo, del cuidado que se ponga en la elaboracion del cuestionario y en la eleccion de los
expertos consultados. Por lo tanto, en su conjunto el método Delphi permitirhd prever las

transformaciones mas importantes que puedan producirse en el fendmeno analizado.

1.3 Roles Administrador de la Calidad, Disefiador de Pruebas y Probador.

1.3.1 Administrador de la Calidad: Los Administradores de la Calidad deben revisar la fase
de disefio para asegurarse que el proceso de disefio sigue las normas de calidad
especificadas, y cumple con requisitos de rendimiento, disefio y verificacién. EI Administrador
de la Calidad debe verificar la calidad del sistema construido. El programador debera entregarle
su plan de trabajo al Administrador de la Calidad. EI Administrador de la Calidad es

responsable de planificar y coordinar las RTF, las pruebas y las auditorias.

Una de las actividades de gran importancia del Administrador de la Calidad, es la de participar
en las revisiones técnicas formales. Estas revisiones deben ser dirigidas de forma efectiva para
encontrar errores corregibles a tiempo. Administrador de la Calidad necesita contar con una
basta experiencia en desarrollo de software. Para lograr que la calidad de un producto de
software sea la esperada. Debe ser capaz, de controlar y participar en todas las revisiones y

auditorias que se lleven a cabo en el ciclo de vida del desarrollo del software.

1.3.2 Disefiador de Pruebas:

El objetivo de un Disefiador de Pruebas se basa en la confeccion de pruebas que logren
identificar cualquier tipo de errores. Un Diseflador de Pruebas es capaz de valerse de métodos
y técnicas que le sirven de apoyo para llevar a cabo las pruebas de software. Un buen disefio
de los casos de pruebas por parte del disefiador, permite al grupo de desarrollo obtener una
medida de cdmo se encuentra funcionando el sistema hasta donde se ha construido. El
Disefiador de Pruebas contribuye de forma directa a lograr los criterios de calidad del software

en desarrollo.

1.3.3 Probador:

En todo desarrollo de un producto de software el error humano se encuentra implicito. El
Probador es el encargado de asegurar la calidad mediante la realizacion de pruebas. Dicho rol
se encarga de ejecutar los casos de pruebas, a partir de los cuales genera no conformidades
asociadas. Una vez que el Probador ha ejecutado los casos de prueba atendiendo a cada
escenario de individual de prueba, se encarga de registrar los resultados. Dichos resultados
son clasificados y se elabora a partir de estos la plantilla de no conformidades. La correcta
ejecucion de las pruebas y su registro es de vital importancia en el proceso de obtencion de un

software con calidad.
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1.4 Conclusiones parciales.

Después de haber analizado una gran cantidad de documentaciéon referente a las
competencias, la gestion del Capital Humano y otros temas inherentes, se pudo constatar que,
el Andlisis Funcional, provee de una estrategia simple y eficaz a la hora se establecer las
competencias, pues mediante este método se analiza profundamente el rol en cuestion. Este
método va de lo general a lo especifico, y se conoce por su notada flexibilidad lo cual permitira
la mejor compatibilidad para el andlisis del tema en cuestién. Por tanto la identificacién de
competencias y el desarrollo de los perfiles, se llevaran a cabo mediante dicho método. A partir
de los trabajos existentes en la universidad (Reyes, y otros, 2009) y (Morales, y otros, 2008) se
redisefiaran los roles Administrador de la Calidad y Probador. Ademas se disefiara el perfil para
el Disefiador de Pruebas. En cuanto a las dimensiones del proceso se puede decir que se

llegar& hasta la normalizacion de dichos perfiles.
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CAPITULO 2: DISENO DE LOS PERFILES DE COMPETENCIAS PARA LOS
ROLES: ADMINISTRADOR DE LA CALIDAD, DISENADOR DE PR UEBAS Y
PROBADOR.

2.1 INTRODUCCION

En el siguiente capitulo se conformara el perfil de competencias para los roles: Administrador
de la Calidad, Disefiador de Pruebas y Probador. Este perfil sera propuesto para aplicarse a en
la UCI en los diferentes proyectos productivos, como parte del proceso de mejora. Se describe
a continuacién todo el proceso seguido para la definicion de las competencias, asi como la
metodologia utilizada. Se abordara en detalle las competencias tanto genéricas como
especificas que deben tener los roles para que ejecuten una labor 6ptima en el desempefio de

sus tareas como profesionales.

2.2 Método utilizado para disefiar los perfiles de ¢ = ompetencias para los roles
Administrador de la Calidad, Disefiador de Pruebas y Probador. ElI Analisis

Funcional.

El Andlisis Funcional como ya se habia mencionado en el capitulo anterior, es el método que
se eligié para conformar los perfiles de competencia. Este método proporciona un nivel de
detalle que ayuda a establecer de forma clara las competencias que tendra cada rol.
Los pasos seguidos para el desarrollo del andlisis funcional fueron adaptados a las
necesidades del perfil, pues la normalizacion se inserta dentro del mismo para facilitar su
evaluacién. Quedan los pasos de la siguiente forma

1. Seleccion de los especialistas.
Definicion del propdsito principal.
Disefio del mapa funcional.
Identificaciébn de competencias a partir de las funciones definidas.
Redactar los criterios de desempefio.
Redactar el campo de aplicacion.
Redactar las evidencias de desempenio.

Redactar las evidencias de conocimiento.
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Asegurar la calidad del estandar.

10. Disefio del perfil de competencias.

2.2.1 Seleccion de los especialistas.
Este paso es de gran importancia pues constituye la base del método. Si se escogen de

manera correcta los especialistas, se podra contar con la experiencia necesaria para lograr una
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correcta identificacion de las competencias y la funcién clave de cada rol en cuestion. La
seleccion del grupo de especialistas debe de ser de forma rigurosa, basada en la experiencia

del personal a seleccionar y en sus logros en el &rea de trabajo que se desempefian.

A través de este grupo se recogeran los diferentes aportes y puntos de vista respecto del area,
organizacion o sector productivo que corresponda. Para lo anterior se utilizan talleres donde el
saber se construye colectivamente con respecto a la funcion analizada. (Area de Formacion y

Capacitacion para el Trabajo del Programa de Competencias Laborales, 2003)

El Grupo Técnico participa en la elaboracion del Mapa Funcional. Esta actividad es facilitada
por un Consultor Experto en analisis funcional. Las actividades a realizar por este son: (Area de
Formacion y Capacitacion para el Trabajo del Programa de Competencias Laborales, 2003)

- Instruir en la metodologia de analisis funcional y en las unidades de competencia laboral

al Grupo Técnico.

- Observar, registrar y conducir el andlisis junto con el grupo.

- Proporcionar apoyo técnico.

- Recopilar y ordenar periédicamente la informacion obtenida en cada sesion.

- Recabar informacién documentada acerca de la funcién productiva analizada.

2.2.2 Definicién del propaésito principal.

El propésito principal o mision de rol permite desarrollar los mapas funcionales a varios niveles
de desagregacion, para posteriormente identificar de forma precisa las unidades y los
elementos de competencias. Para la construccion del Mapa Funcional es necesario definir
primeramente el propdésito principal, y constituye la misién o razén de ser de los roles en
cuestiéon. La definicion del propdsito principal es realizada por un grupo de expertos de la

universidad

El propdsito principal:

1. Es el punto de partida para el Mapa Funcional.

2. Permite obtener los Elementos de Competencia.

3. Se define en la primera reunion del Grupo de Especialistas.

4. Puede ser mas de uno.

El propésito principal es comprendido como abrir la puerta al proceso que permite comenzar a
conocer la ocupacién, la organizacion, la actividad productiva. Pudiera comenzar a definirse el
proposito principal preguntando: ¢Cual es el propdsito principal de la ocupacion, organizacion
laboral o funcion productiva de servicios que interesa analizar? Dando paso asi al comienzo del

proceso del Andlisis Funcional.
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2.2.3 Disefo del mapa funcional

Un mapa funcional es la representacion grafica del Analisis Funcional, donde queda expresado
el propdésito principal de una funcién productiva de un area, empresa, u organizaciéon. En ella la
funcién principal y sus funciones constitutivas son dispuestas en una relacion de causa-
consecuencia. (Area de Formacion y Capacitacion para el Trabajo del Programa de
Competencias Laborales, 2003)

No es un organigrama, un diagrama del flujo de procesos, ni una descripcion de las
operaciones técnicas de la organizacion.

Los resultados expresados en el mapa funcional son los obtenidos por las actividades de las

personas, no por el funcionamiento de los equipos. (CONOCER, 1998)

El Mapa Funcional presenta una estructura de arbol, dispuesto horizontalmente, el cual se va
describiendo de izquierda a derecha, partiendo de lo mas genérico a lo méas particular. Asi, el
Propdsito Principal quedara representado a mano izquierda, de forma tal que sus funciones
claves y elementos son desagregados en ese mismo orden hacia el lado derecho. (Area de

Formacion y Capacitacion para el Trabajo del Programa de Competencias Laborales, 2003)

Aspectos que deben considerarse a la hora de elaborar un mapa funcional:(MINEDUC-
DIVESUP, Agosto de 2003)

- Establecer funciones y condiciones factibles de medir.

- Referirse a lo que se hace, no a operaciones, procesos o0 parametros de productividad.

- Las condiciones no deben referirse a contextos laborales especificos.

- Utilizar verbos en infinitivo y conceptos faciles de evaluar y precisos en su significado.

- No relacionar puestos de trabajo.

- No listar tareas.
A partir del mapa funcional se obtienen las competencias especificas que formaran parte del

perfil de competencias.

¢ COMO SE EFECTUA EL ANALISIS FUNCIONAL?

Segun : “Identificacion de competencias laborales a través del Andlisis Funcional, Documento
de Trabajo, elaborado por el Area de Formacién y Capacitacion para el Trabajo del Programa
de Competencias Laborales, en el marco del Proyecto de Disefio de Modulos de Formacion

Técnica con Enfoque de Competencias Laborales.

Para comenzar la construccion del Mapa Funcional a través de la técnica del Andlisis Funcional
es necesario definir en primer lugar el propdsito principal , es decir, la razén de ser; el
producto integral entregado en términos de bien o servicio del sector, subsector u organizacion
estudiada. Esta definiciobn la realiza un grupo de expertos (Grupo Técnico) del sector

productivo, vinculados con las funciones.
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Veamos un ejemplo de construccion de Mapa Funcional (ver fig. 5), al grupo de expertos se les
realiza la siguiente pregunta (A): ¢Qué hay que hacer para que esto (o este prop6é sito) se
logre? , o ¢Cudl es el rol...?, ¢(Qué es lo que hace especifica mente..?, ¢(Qué es lo que

hace una persona que cumple el rol de...?, etc.; de forma tal que se vaya desarrollando un
andlisis desagregado sucesivo, donde cada respuesta permita responder a la cuestion

planteada en la funcion precedente.

Entre un nivel y otro de desagregacion, se formula sucesivamente la pregunta (B): para cumplir

con este propésito (o funcion) ¢ qué funciones son necesarias realizar?

Es necesario que se verifique que las funciones identificadas son las necesarias para el
cumplimiento del propdsito principal, por ello se pregunta (C): ¢Son suficientes estas sub

funciones para la realizacion de la funcion?

Una vez obtenida las funciones y sub funciones, es necesario identificar los Elementos de
Competencia: ultimo nivel de desagregacion del Mapa Funcional. Para ello se pregunta (D):
¢Qué actividades y comportamientos debe efectuar el trabajador? o ¢Cuéles son los
resultados de su trabajo?

Como producto del proceso de desagregacion anterior se obtendrd el Mapa Funcional; éste
sera utilizado posteriormente para la creacion de las competencias laborales, mas conocidas
como Unidades de Competencia o UCL. Estas unidades refieren a aquellas competencias de

tipo técnicas o especificas.

Ubicacion de las preguntas
en el Mapa Funcional.

Subfiuncicn

Fig. 5 Ejemplo de Mapa Funcional.
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Identificacion de las unidades de competenciay ele  mentos de competencia asociados.

Las unidades de competencia estan constituidas por varios logros laborales que deben ser
llevados a cabo para que la funcién laboral a que se refiere pueda considerarse ejecutada. Se
les llama unidades, porque representan un Unico aspecto (de varios) dentro del desempefio
laboral que puede ser descrito y desagregado en las realizaciones. Por su parte, los logros
laborales, llamados elementos de competencia en algunos paises, pueden ser llamados

“realizaciones profesionales”.(Irigoin, y otros)

En un intento de responder a qué es un elemento de competencia se podria responder que no
tienen un cardcter absoluto; se considera que corresponden a una funcion productiva simple,

es decir que tienen las caracteristicas de ser realizables por una persona. (CONOCER, 1998)

2.2.4 |dentificacion de competencias a partir de fu  nciones definidas.

A partir del mapa funcional y con la colaboracion de un grupo de expertos se obtienen las
competencias en una primera version. Las competencias se obtienen a partir de las unidades y
elementos de competencias previamente definidos en el mapa funcional. Es muy importante
gue el grupo de expertos haga un analisis exhaustivo a la hora de especificar las competencias,
adicionando o eliminado elementos hasta llegar a una concepcion Unica en la que el grupo en

general concuerde.

Teniendo como base principal el mapa funcional se presentan las competencias al grupo de
especialistas y estos asocian elementos de competencias a cada competencia con el objetivo
de que sean evaluadas. Para esta evaluacion se utiliza la tabla definida por (Urrutia Badillo,
2009) la cual utilizd en el trabajo “Gestion por Competencias en la Seleccion de los Lideres de

Proyectos Informaticos en la Universidad de las Ciencias Informaticas”.

Tabla que permite analizar el resultado de la encuesta:

Competencias | E; E, E; E, Es C. (%)
C: NA;; NA; NA;3 NA14 NA;s5 %
Ci NA i NA NA 5 NA 4 NA 5 %

Tabla. Calculo del coeficiente de concordancia.

Donde: C;: Competencia i.

E;: Especialista j.

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

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

necesarias para desempefiarse en el rol objeto de andlisis.
. . %4
El C. se calcula mediante la férmula; Cc = (1 - V—Ttl) x 100

Siendo V, la cantidad de especialista en contra del criterio A y V; el nUmero total de especialistas. El
criterio A en este caso es la Aceptacion de la competencia, se considera que la competencia es
aceptada por un especialista cuando NA;22, o sea, cuando el especialista relaciona la competencia
con al menos 2 elementos de competencia.

Cuando C.= 60% la concordancia se considera aceptable y por tanto la competencia se acepta. De
esta manera quedaran identificadas las competencias especificas y genéricas que requiere una

persona para lograr un buen desempefio de su rol.

2.2.5 Disefo del perfil de competencias.
Para el desarrollo y presentacion del perfil de competencias se utilizan elementos y pasos
definidos por (Santos, 2005) y (Santos, 2001).

Los perfiles de competencias definidos por las organizaciones para sus puestos o0 cargos, son
esencialmente conjuntos de competencias secundarias (holisticas a plenitud), y van con
descripciones mas o0 menos detalladas de pautas de conductas (dimensiones) que ejemplifican
el desarrollo de una competencia. Los perfiles de competencias de cargos (o matrices de
competencias) superan a los tradicionales perfiles de cargo o profesiogramas que comprenden
funciones descritas en un plano puramente cognitivo. Aqui, el clasico contenido de trabajo del

puesto expresado en funciones o tareas, es superado por las competencias. (Santos, 2005)

El perfil que se disefia surge de un andlisis riguroso de las competencias del cargo o puesto,
basandose principalmente en responder a las preguntas: ¢Qué se hace?, ¢Como se hace?, y
¢Para qué lo hace?

En el perfil que se ha de confeccionar las competencias estardn estrechamente relacionadas
con un grupo de elementos como son: requisitos fisicos, de personalidad, y responsabilidades

en el cargo o puesto de trabajo, asi como las condiciones de trabajo y cultura organizacional.

Requisitos y responsabilidades:  Aspectos importantes a tener en cuenta: (Santos, 2005)
- Requerimientos de calificacibn o de capacidades y habilidades para desempefiar el
puesto (nivel de formacion y experiencia requerida, conocimientos y aptitudes).
- Requerimientos fisicos y de personalidad exigidos para el desempefio del puesto
(atributos fisicos o de biotipo, temperamento, rasgos de personalidad y actitudes).

- Responsabilidades y obligaciones inherentes al puesto.
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Condiciones de trabajo y cultura organizacional: Comprende tanto las condiciones de
trabajo fisicas como mentales a la hora de desenvolverse el personal en el puesto o cargo de
trabajo. La cultura organizacional comprende el comportamiento de la persona, asi como sus
relaciones donde se manifiestan los valores que debe poseer en aras de lograr una integracion
al entorno organizacional.

La normalizacibn comprende una parte importante referente a la conformacién del perfil, para
llevarla a cabo se tendran en cuenta aspectos como: Redactar los criterios de desempefio
redactar el campo de aplicacion , redactar las evidencias de desempefio , redactar las
evidencias de conocimiento.  Estos aspectos comprenden los pasos 5, 6, 7 y 8 del Analisis
Funcional. Mediante una correcta normalizacién en conjunto con el Grupo de Especialistas se

logra asegurar la calidad del perfil, ultimo paso a desarrollar en el Andlisis Funcional.

Criterios de desempefio: (Area de Formacién y Capacitacion para el Trabajo del Programa de
Competencias Laborales, 2003)

1. Corresponde al resultado y enunciado evaluativo que demuestra el desempefio de un

trabajador, y por tanto su competencia.

2. Expresa “Qué debe hacerse” y “Cémo debe hacerse”.

3. Son la base para el disefio de evaluacion.
Campo de aplicacion: Este componente normativo del elemento de competencias tiene como
propésito establecer las diferentes circunstancias con las que una persona se enfrentara en el
sitio de trabajo y son, en consecuencia en la que se pondra a pruebas el dominio de la
competencia de la persona. (CONOCER, 1998)

Evidencias de desempefio: constituyen la prueba o demostracién de la competencia; por
tanto, permiten inferir si el desempefio al que se refiere la realizacion profesional ha sido
logrado o no. Estas evidencias pueden ser directas o indirectas. Las primeras hacen alusion a
la verificacion del desarrollo mismo del trabajo mediante la observacion durante su ejecucion.
Las evidencias por producto son pruebas concretas resultantes del desempefio, justamente los

productos obtenidos del mismo. (Vargas, 2004)

Evidencias de conocimiento: en este apartado se deben consignar con precision los
requerimientos de conocimiento y comprension que debe satisfacer la persona que se evalla
para demostrar que tiene las bases suficientes y necesarias para la ejecucion eficiente de los

distintos desempefios que se han considerado como partes del elemento. (CONOCER, 1998)

2.3 Desarrollo de los pasos segun el Andlisis Funci  onal.

1. Seleccion de los especialistas.
Los especialistas que se seleccionaron cuentan con al menos dos afios de experiencia en su

labor. Entre ellos se encuentran trabajadores del Centro de Calidad de la Universidad, lo que
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les da un merito y un nivel de confiabilidad en los talleres y encuestas realizadas a este grupo
de especialistas. A continuacion se nombran los seleccionados para el proceso:
1. Irina Napal Torres
Asnier Enriqgue Gongora Rodriguez
Heney Diaz Pérez.
Violena Herndndez Aguilar
Ramon Enrique Gonzélez Peralta
Maurice Cabrejas Martinez
Sasha Valdés Jiménez

Michael Gonzalez Jorrin
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Yeniset Ledn Perdomo
10. Geiser Arecio Pérez Rivas
11. Delmys Pozo Zulueta

12. Delvis Echeverria Pérez

Estos especialistas antes de participar en los talleres y encuestas deben recibir una
capacitacion previa, referente al Analisis Funcional y a la Gestidon de Competencias. Esta
capacitacion servird para lograr una visibn comdn que permita la mejor comprension del tema

que se analiza.

2. Definicidn del propdésito principal.
Propdsito Principal definido por el grupo de especialistas para los roles:

- Administrador de la Calidad: Asegurar que el producto de software cumpla con los
requisitos previamente especificados, con las expectativas del cliente y con los
estandares internacionales para el aseguramiento de la calidad de software.

- Disefiador de Pruebas: Organizar y guiar la ejecucién de las pruebas para lograr que
la documentacion y el producto del proyecto cumpla con los requisitos establecidos y
con los estdndares y normas internacionales establecidas en la organizacion.

- Probador: Ejecutar y documentar la realizacion de las pruebas, garantizando el

seguimiento de los planes de prueba, analizando los resultados obtenidos.
3. Disefio del mapa funcional

El desarrollo del mapa funcional fue llevado a cabo en conjunto con el grupo de especialistas.
Partiendo del propdsito principal se fue analizando en talleres las tareas y actividades que debe
desarrollar cada rol. A partir de este propoésito principal se definieron las unidades de
competencias que a su vez se desagregan en los elementos de competencia que componen el
mapa en su desglose final. El mapa se presenta en forma de propuesta y se van afiadiendo o

eliminando elementos hasta lograr el acuerdo mutuo entre los especialistas.
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Funcion Clave Unidades de Compet encia Elementos de Competencia

X X B

— E'rit;‘t’)':sr el plan de Ver Fig. 7.1
Ver Fig. 7.2
Controlar la documentacion
Asegurar gue el
producto de software
cumpla con los
requisitos previamente
especificados, con las
expectativas del cliente
y con los estdndares Revisar las Politicas de
internacior_1a|es para el — Control de  Cambios, —— Ver Fig. 7.3
ase.guramlento de la Control de Errores y Control
calidad de software. , >
de Configuracion.
| Participar en las | | Ver Fig. 7.4

Fig. 6 Mapa Funcional: Revisiones y Auditorias.

Administrador de la Calidad.
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» Describir el escenario en el que se
ejecutaran las pruebas.

» Interpretar el modelo de despliegue del
sistema.

> Determinar los recursos del sistema
necesarios, como son servidores y PCs
clientes.

Elaborar el plan de > Revisar requerimientos a probar.
Pruebas.

» Describir la estrategia de pruebas de
aceptacion.

> Describir los criterios de evaluacion

para las pruebas.

» Conocer qué tipos de prueba se le debe
hacer al producto.

» Controlar qué roles tanto responsables
como participantes deben participar en
la realizacion de las pruebas.

Fig. 6.1 Elementos de competencia. Mapa Funcional: Administrador de la Calidad.
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» Elaborar el plan de aseguramiento de la calidad.
» Elaborar el plan de mediciones.
» Describir el proceso de mediciones.

» Listar los estdndares y guias utilizados para el
Plan de Calidad.

» Asegurar que la documentacibn cumple con el
estandar utilizado durante el desarrollo del
producto de software.

» Participar en el analisis y recoleccion de los datos
para las mediciones.

» Asegurar que los disefiadores de la arquitectura
seleccionaron la metodologia apropiada.

Controlar la » Asegurar que el producto final cumple con los

documentacién ] requisitos de rendimiento, disefio y verificacion.

» Asegurar que la especificacion de requisitos es
una representacion correcta, completa y clara

para el equipo de desarrollo de software.

» Asegurar que el software producido cumple con
los atributos de calidad impuestos.

» Velar por el cumplimiento de las politicas de la
organizacion y reglas bases del proyecto.

» Describir los Procesos, Herramientas, Técnicas y
Metodologias utilizadas en el Plan de
Aseguramiento de la Calidad de Software.

» Describir las Listas de Chequeos a utilizar en cada
revision.

» Listar las actividades de entrenamiento necesarias
para que el equipo de proyecto ejecute las
actividades del Plan de Aseguramiento de la
Calidad de Software.

Fig. 6.2 Elementos de competencia. Mapa Funcional: Administrador de la Calidad.
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Revisar las Politicas de
Control de Cambios,
Control de Errores vy

Control de Configuracion.

Participar en las revisiones de los entregables con el
cliente.

Guiar el disefio y ejecucion de las pruebas internas.

Asegurar que se realicen monitoreo de errores en cada
fase de desarrollo y que se respaldan las lineas bases
de manera que no se pierda el producto.

Retroalimentarse de los cambios realizados en el
producto por parte del resto del equipo de proyecto.

Comprobar que lo que se ha implementado es lo que
se documenta Yy viceversa.

Describir los procedimientos para informar y manejar
problemas identificados durante las revisiones y
auditorias del proyecto.

Fig. 6.3 Elementos de competencia. Mapa Funcional: Administrador de la Calidad.




CAPITULO 2

Participar en las

Revisiones y Auditorias.

Coordinar y colaborar con las pruebas de
liberacion externa al proyecto.

Crear una cultura de calidad en el proyecto.
Realizar Revisiones Técnicas Formales (RTF).

Revisar los Requerimientos, Arquitectura y
Disefio.

Colaborar con la Auditoria de Configuracion
funcional, Auditoria de Configuracion fisica y
Auditoria de Proceso.

Fig. 6.4 Elementos de competencia. Mapa Funcional: Administrador de la Calidad.
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Funcion Clave

L

Unidades de Compet

X

Confeccionar estrategia
de pruebas

encia

Ejecutar y

Identificar los métodos,
las técnicas,
herramientas y
directrices  apropiadas
para implementar las
pruebas necesarias.

Elementos de Competencia

" [N

documentar la
realizacion de las
pruebas,
garantizando el
seguimiento de los
planes de prueba,
analizando los
resultados
obtenidos.

Disefiar casos de
pruebas para el sistema.

Generar los casos Yy
datos de prueba.

» Confeccionar el cronograma de pruebas.

» Seleccionar la estrategia de pruebas.

» Seleccionar el tipo de pruebas.

» Asegurar que se monte el ambiente de
pruebas.

» Utilizar los métodos, las técnicas y
herramientas para realizar las pruebas.

» Interpretar correctamente la descripcion
de casos de uso.

» ldentificar los escenarios individuales de
pruebas.

» Dirigir la definicion del enfoque de
prueba y garantizar la implementacion
satisfactoria.

» Controlar la ejecucion de las pruebas.

» Seleccionar los datos de prueba a

utilizar en las pruebas.

Fig. 7 Mapa Funcional:

Disefiador de Pruebas.

Analizar y evaluar el
estado del producto en
el proceso de pruebas.

» Conocer el estado del cronograma

todo
el tiempo.

» Conocer el estado de las pruebas.
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Funcion Clave

X

Ejecutar y documentar la
realizacion de las pruebas,
garantizando el seguimiento
de los planes de prueba,
analizando los resultados
obtenidos.

Unidades de Compet encia

L

Dar seguimiento a los
planes de Prueba.

Elementos de Competencia
"‘\\'/

» Comprobar
cronograma de
Pruebas.

» Consultar la
estrategia de
Pruebas. (Niveles
de Prueba ,
técnicas o métodos

Ejecutar los casos de

pruebas y generar no

conformidades

asociadas al mismo.

de Pruebas)

» Ejecutar escenarios
individuales de

Prueba.
» Aplicar las técnicas
I de Prueba.
» Recolectar y aplicar
las métricas.

— Registrar los resultados

de las pruebas.

» Clasificar las no
conformidades y
describirlas.

— » Elaborar la plantilla

de no

conformidades.

Fig. 8 Mapa Funcional: Probador.
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4. Identificacion de competencias a partir de lasf  unciones definidas.

Con la elaboracion del Mapa Funcional se tiene una base para la posterior identificacion de las
competencias laborales. Este mapa sera una guia para lograr dar pasos que, aporten los
elementos necesarios en la construccion del perfil. Es indispensable la incorporacion de
expertos en la materia en cuestion. Pues, con su ayuda y a partir del mapa funcional se llegara

a un acuerdo final, en el que se identifican y definen las competencias.

Las competencias son presentadas a los especialistas en una primera propuesta, donde se
emiten criterios con respecto a su importancia en la conformacion del perfil. Los especialistas
tienen la tarea entonces de eliminar o redefinir estas competencias hasta que queden de forma

correcta y clara, donde todos este de acuerdo en su definicion.

Las competencias genéricas formaran parte del perfil. Tomando como referencia el proyecto
“Tuning” de América Latina se lleva a cabo una seleccion y ordenamiento de las mismas. El
método utilizado para esta cuestion es denominado Delphi por rondas. Seguidamente se

muestran las competencias genéricas.

Capacidad de abstraccién analisis y sintesis.

Capacidad de aplicar los conocimientos en la préctica.

Capacidad para organizar y planificar el tiempo.

Responsabilidad social, compromiso ciudadano y ética de la profesion.
Capacidad de comunicacién oral y escrita.

Capacidad de comunicacién en un segundo idioma.

Capacidad de investigacion.

Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente.

© ©® N o g bk 0 DNPRE

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

10. Capacidad critica y autocritica.

11. Capacidad creativa.

12. Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas.

13. Capacidad para tomar decisiones.

14. Capacidad de trabajo en equipo.

15. Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes.

16. Habilidad para trabajar en forma auténoma.

17. Compromiso con la calidad.
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A partir de los mapas funcionales, los cuales establecen las funciones que deben realizar los
roles para el cumplimiento de sus tareas, se obtuvieron con la ayuda de especialistas y
mediante encuestas (ver anexo 2) a los mismos las competencias especificas. Estas se

encuentran en el cuerpo del perfil.

En cuanto a los pasos del Analisis Funcional:
- Redactar los criterios de desempefio.
- Redactar el campo de aplicacion.
- Redactar las evidencias de desempernio.
- Redactar las evidencias de conocimiento.

- Asegurar la calidad del estandar.

Estos pasos se encuentran implicitos dentro del proceso de elaboracion de las normas.
Elementos como: criterios de desempefio, campo de aplicacion, evidencias de desempefio y
evidencias de conocimiento conforman el cuerpo de las normas de competencias que se
presentan dentro del perfil. Para asegurar la calidad del estandar es de suma importancia una

minuciosa revision de las normas por parte del Grupo de Especialistas asi como su aprobacion.

2.3.1 Diseio del perfil de competencias.

En el perfil que a continuacion se muestra se definen las principales competencias que deben
presentar los roles de Administrador de a Calidad, Disefiador de Pruebas y Probador. Estas
competencias han sido obtenidas a partir de los mapas funcionales antes presentados, (fig.7; 8;
9), teniendo en cuenta las funciones principales y sub-funciones de cada rol. Los especialistas

deben haber previamente aprobado dichas competencias.

2.3.1.1 Presentacion del perfil de competencias par  a el rol: Administrador de la Calidad

Perfil de competencia del rol: Administrador de la Calidad

Denominacion del cargo o puesto:  Administrador de la Calidad

Departamento al cual pertenece: Proyecto productivo

Mision del rol : Asegurar que el producto de software cumpla con los requisitos previamente
especificados, con las expectativas del cliente y con los estandares internacionales para el
aseguramiento de la calidad de software.




CAPITULO 2




CAPITULO 2




CAPITULO 2

Competencias del cargo:
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Requisitos o exigencias del rol:

Conocimientos especificos

Requisitos de personalidad

Idioma inglés X
Arquitectura, Patrones de Disefio. X
. X
Ingenieria de software
1. Elementales | 2. Medios 3. Superiores

1.No exigidos 2.Bajos 3. Medios | 4. Altos

Seguro de si X
Dinamico X

Agil X
Competente X
Sincero X
Respetuoso X
Convincente X
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Formacion minima necesaria:
Estudiantes: Se requiere haber cursado las asignaturas:
* Ingenieria de Software
* Gestion de Software
Profesores: Nivel superior, preferiblemente graduado de Ingenieria Informatica.
Experiencia previa: Debe tener como minimo 2 afios de experiencia en Administracién de la
calidad desempefiandose satisfactoriamente.
Requisitos Fisicos:
* No debe presentar ningun impedimento fisico que le imposibilite desempefiar su
trabajo.
» Debe tener una presencia acorde al cargo y vestir de acuerdo al reglamento

establecido en la Universidad.

Responsabilidades del rol:

Sobre el trabajo de otras personas:

Se subordina al: Lider de software.

Subordinados: Disefiador de Pruebas, Probador.

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

Sobre la relacién con los clientes:  Recibe la informacion que les dan los clientes a los analistas
y guia su trabajo en base a cumplir con los requisitos, mitigacion de errores y aseguramiento de la

calidad general del producto.
Condiciones de trabajo:

Esfuerzo mental: Exige de gran esfuerzo mental pues debe tomar decisiones sobre situaciones
complejas, debe ser capaz de guiar todo el proceso de calidad a lo largo del ciclo de desarrollo del
software. El esfuerzo fisico es moderado.

Ambiente fisico:
e Buena lluminacion.
* No ruido.
e Microclima: Temperatura entre 18 y 25 tanto en i nvierno como en verano.
* Funcionamiento apropiado de los medios de trabajo.
Riesgos mas comunes:

* No control de la informacion.
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Cultura organizacional:

2.3.1.2 Presentacion del Perfil de competencias par  a el rol: Disefiador de Pruebas.

Perfil de competencia del rol: Disefiador de Pruebas
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Competencias del cargo:
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Competencias genéricas

Capacidad de abstraccion andlisis y sintesis.

Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.

Responsabilidad social, compromiso ciudadano y ética de la profesion.

Capacidad de comunicacion oral y escrita.

Capacidad de comunicacion en un segundo idioma.

Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente.

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

Capacidad creativa.

© ©® N o g p w DN PRE

Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas.
10. Capacidad para tomar decisiones.

11. Habilidad para trabajar en forma autbnoma.

Conocimientos especificos

Idioma inglés X

Arquitectura, Patrones de Disefio. | X

Ingenieria de software

1. Elementales | 2. Medios 3. Superiores

Requisitos de personalidad 1. No exigidos 2 Bajos 3 Medios 4. Altos
Seguro de si X
Dindmico X

Agil X

Competente X
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Sincero X
Respetuoso X
Convincente X

Requisitos o exigencias del rol:

Formacion minima necesaria :
Estudiantes: Se requiere haber cursado las asignaturas:
* Ingenieria de Software
* Gestidn de Software
Profesores: Nivel superior, preferiblemente graduado de Ingenieria Informatica.
Experiencia previa: Debe tener como minimo 2 afios de experiencia en el Disefio de pruebas
desempefandose satisfactoriamente.
Requisitos Fisicos:
* No debe presentar ningun impedimento fisico que le imposibilite desempefiar su trabajo.
» Debe tener una presencia acorde al cargo y vestir de acuerdo al reglamento establecido en
la Universidad.

Responsabilidades del rol:

Sobre el trabajo de otras personas:

Se subordina al: Lider de software y Administrador de la calidad.

Subordinados: Probador

Sobre los equipos y medios de trabajo:  Se responsabiliza por todos los medios dentro de los
locales que le son asignados, ejemplo de estos son las computadoras con sus respectivos
backups, las impresoras, |apiz, libretas, teléfonos y el mobiliario. Periddicamente debe chequear el
estado de los mismos.

Sobre la relacion con los clientes:  Recibe la informacién que le dan los clientes a los analistas y
guia su trabajo en base a cumplir con los requisitos, mitigacioén de errores y disefio en general de

todas las pruebas que se le realizan al producto de software.

Condiciones de trabajo:

Esfuerzo mental: Exige de gran esfuerzo mental pues debe tomar decisiones sobre situaciones
complejas, debe ser capaz de generar pruebas de alta calidad en todo el proceso a lo largo del

ciclo de desarrollo del software. El esfuerzo fisico es moderado.
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Cultura organizacional:

2.3.1.3 Presentacion del Perfil de competencias par  a el rol: Probador.

Perfil de competencia del rol: Probador
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Competencias del cargo:
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Requisitos o exigencias del rol:

Conocimientos

especificos

Idioma inglés X

Arquitectura, Patrones | X
de Disefio.

Ingenieria de software X

1. Elementales 2. Medios 3. Superiores

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

personalidad

' Segurodesi | [ ] X
Dinamico X
Agil X
Competente X
Sincero X
Respetuoso X
Convincente X

Formacion minima necesaria:
Estudiantes: Se requiere haber cursado las asignaturas:
* Ingenieria de Software
* Gestion de Software
Profesores: Nivel superior, preferiblemente graduado de Ingenieria Informatica.
Experiencia previa: Debe tener como minimo 2 afios de experiencia en la realizacion de las
pruebas desempefiandose satisfactoriamente.
Requisitos Fisicos:
* No debe presentar ningun impedimento fisico que le imposibilite desempefiar su
trabajo.
» Debe tener una presencia acorde al cargo y vestir de acuerdo al reglamento

establecido en la Universidad.
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Responsabilidades del rol:

Sobre el trabajo de otras personas:

Se subordina al: Lider de software y Administrador de la calidad.

Subordinados: No presenta subordinados.

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

Sobre la relacién con los clientes:  No presenta relacion con los clientes.

Condiciones de trabajo:

Esfuerzo mental: Exige de un moderado esfuerzo mental, debe ser capaz de apegarse al plan de
pruebas y realizar las mismas de forma satisfactoria.
Ambiente fisico:
* Buena lluminacion.
* No ruido.
e Microclima: Temperatura entre 18 y 25 tanto en i nvierno como en verano.
e Funcionamiento apropiado de los medios de trabajo.
Riesgos mas comunes:
* No detectar correctamente los errores en las pruebas que se realizan en el software
* No redactar bien las No Conformidades.
* No controlar la documentacion.

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

Cultura organizacional:

Expectativas del comportamiento:  Debe tener un comportamiento acorde al codigo de ética y el
reglamento de la UCI. Cumplir con las normas legales establecidas en el pais.
Clima organizacional:
» Establecer una estrecha comunicacion con los miembros del equipo, fundamentalmente
con los analistas, Administrador de la calidad y probador.

» Propiciar el trabajo colaborativo.

Normalizacion (Ver jError! No se encuentra el origen de la referencia  .)

Realizado por: Firma: Fecha:
Revisado por: Firma: Fecha:

Aprobado por: Firma: Fecha:
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2.4 Validacion del Perfil de Competencias para los roles: Administrador de la
Calidad, Disefiador de Pruebas y Probador.

Para la validacion del perfil de competencias de los roles en cuestion se utilizard el método de
expertos Delphi. EI método se basa en la recoleccion de un grupo de datos que aportan
expertos en un cuestionario que se les realiza a los mismos. El Delphi se realiza en diferentes
rondas hasta lograr un grado de concordancia determinado entre los expertos y sus criterios

acerca del perfil.

Los principales aspectos generales del método fueron analizadas en el capitulo 1, a
continuacion se mencionan sus principales fases, sobre las cuales se trabajard para lograr la

correcta validacion del perfil de competencias.

2.4.1 Fase 1: Formulacion del problema.

Completado el perfil de competencias se pasa a su posterior validacién, donde se tendra en

cuenta principalmente a evaluar su nivel de completitud, calidad y eficacia.

Los atributos(A) a evaluar en el perfil son definidos, y los mismos seran analizados por los

especialistas.

Al.Importancia del perfil de competencias para la seleccion del personal del proyecto.

A2.Grado de completitud del perfil de competencias en cuanto a los elementos que lo componen.
A3.Grado de completitud del mapa funcional del rol.

A4.Grado de completitud de las competencias identificadas.

A5.Grado de dificultad en la comprension del perfil.

2.4.2 Fase 2: Eleccion de expertos.

Los expertos presentan gran conocimiento con respecto a la gestién de la calidad en proyectos
productivos, asi como conocimientos en los roles de Administracion de la calidad, Disefio y
ejecucion de pruebas. Se deben seleccionar un nimero mayor o igual que 5 expertos para asi

lograr una mayor confiabilidad en los resultados que se obtienen.

El criterio de seleccidon de los especialistas se basara en el conocimiento que ellos presenten
ante la problematica analizada. Para determinar cuales serian los seleccionados se calculo el
coeficiente de competencia K, utilizando la siguiente formula matematica:

__Kc+Ka

2
Donde K es el coeficiente de conocimientos y K, es el coeficiente de argumentacion.

Para calcular el K. y K,, se realiza un cuestionario a cada especialista.
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El K. se obtiene pidiéndole al candidato su criterio acerca de los conocimientos que posee
sobre el tema, dandole una puntuacién del O al 10, teniendo en cuenta que O significa no
poseer ningun conocimiento sobre el problema y 10 tener pleno conocimiento del mismo.
Luego esta puntuacion es multiplicada por 0.1 para obtener el coeficiente en un rango de 0 a 1.
Para calcular el K,, el candidato elegido debe clasificar en alto, medio o bajo su grado de
competencia sobre los aspectos expuestos a su consideracion. Cada nivel de clasificacion
posee un valor y la suma de los valores marcados por cada criterio sera el coeficiente de
argumentacion del candidato a experto. Para realizar el calculo K, se hace uso del cuestionario

Consulta a Expertos (ver anexo 6).

Al obtener el resultado de K se realiza la evaluacion en relacion con la cantidad de expertos
para obtener cuéles candidatos seran expertos, teniendo en cuenta lo siguiente:

- Si0.8 <K<1.0, el coeficiente de competencia es alto.

- Si0.5<K<0.8, el coeficiente de competencia es medio.

- SiK < 0.5 el coeficiente de competencia es bajo.

El grupo de expertos en el siguiente:

No Expertos Kc Ka K

1 Asnier E. Géngora Rodriguez 0.9 1 0.95
2 Heney Diaz Pérez 0.9 0.77 0.835
3 Surima Ge Pérez 0.8 0.83 0.815
4 Dagmay Aveleira Quifiones 0.9 0.77 0.835
5 Sasha Valdés Jiménez 0.9 1 0.95

Tabla: Resultados obtenidos para los expertos.

2.4.3 Fase 3: Elaboracion y lanzamiento de los cuest ionarios (en paralelo con la
fase Il)

Los cuestionarios (ver anexo 7) que se le realizan al grupo de expertos permiten evaluar y
validar los perfiles de competencias propuestos para los roles: Administrador de la Calidad,
Disefiador de Pruebas y Probador. Estos cuestionarios deben ser realizados de forma anonima
para lograr una mayor confiabilidad en los resultados. En esta fase los expertos pasan a

evaluar cada uno de los atributos mencionados anteriormente en la fase 1.

2.4.4 Fase 4: Desarrollo practico y explotacion de resultados.

El cuestionario cuenta con varias preguntas que hacen alusion a la evaluacion de los aspectos
en la fase 1. Cada pregunta tiene tres respuestas posibles, dandose una puntuacion de 1 a 3

por respuesta:
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- 1 es el criterio que més se ajusta al objetivo de la respuesta.

- 2 es el criterio medio.

- 3 es el criterio mas menos ajustado al objetivo de la respuesta.
Para la realizacion de lo antes expuesto los resultados obtenidos son los siguientes:
Administrador de la Calidad

Expertos Al ‘ A2 A3 ‘ A4 A5 ‘

El 1 1 1 1 2
E2 1 2 1 1 2
E3 1 1 1 1 1
E4 1 2 1 2 2
ES 1 2 1 2 2

Tabla: Resultados del cuestionario realizado para la evaluacién de los criterios en el perfil del
rol Administrador de la Calidad.

Disefador de Pruebas.

Expertos Al ‘ A2 A3 ‘ A4 A5 ‘

El 1 1 1 1 1
E2 1 2 2 1 1
E3 1 1 1 1 1
E4 1 2 2 2 1
ES 1 2 2 2 1

Tabla: Resultados del cuestionario realizado para la evaluacién de los criterios en el perfil del

rol Disefiador de Pruebas.

Expertos Al ‘ A2 A3 ‘ A4 A5

Probador

El 1 1 1 2 1
E2 1 1 2 1 1
E3 1 1 1 2 1
E4 1 1 2 2 1
ES 1 1 2 2 1

Tabla: Resultados del cuestionario realizado para la evaluacion de los criterios en el perfil del

rol Disefiador de Pruebas.
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Para calcular el nivel de concordancia entre los expertos con respecto a la aprobacion del perfil
de competencias se utiliza el coeficiente de Kendall (W). Se hard uso del programa estadistico
Statistical Product and Service Solutions (SPSS). Los datos de entrada para el célculo de W
son los obtenidos en el resultado de los cuestionarios. Finalmente sera considerada aceptada

la concordancia entre los expertos si W=0.5, quedando validados los perfiles que se evaltan.

El SPSS arroj6 los siguientes resultados para el Administrador de la Calidad.
Media

Minimo

Desviacion Estandar

5 0,00000

5 1,6000 0,54772 1,00 2,00
5 1,0000 0,00000 1,00 1,00
5 1,4000 0,54772 1,00 2,00
5 1,6000 0,54772 1,00 2,00

Resultados del calculo de la concordancia en el criterio de los expertos, para el perfil del

disefiador de sistemas.

El resultado del coeficiente de Kendall fue W= 0.582 con un nivel se significancia de 0.020 por

lo que se considera aceptable la concordancia.

El SPSS arroj6 los siguientes resultados para el Disefiador de Pruebas.

Media Desviacion Estandar Minimo

5 0,00000

5 1,6000 0,54772 1,00 2,00
5 1,6000 0,54772 1,00 2,00
5 1,4000 0,54772 1,00 2,00
5 1,0000 0,00000 1,00 1,00

Resultados del calculo de la concordancia en el criterio de los expertos, para el perfil del
disefiador de sistemas.
El resultado del coeficiente de Kendall fue W= 0.511 con un nivel se significancia de 0.037 por

lo que se considera aceptable la concordancia.
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El SPSS arrojo los siguientes resultados para el Probador.

‘ Media Desviacion Estandar ~ Minimo Maximo
5 1,0000 0,00000 1,00 1,00
5 1,0000 0,00000 1,00 1,00
5 1,6000 0,54772 1,00 2,00
5 1,8000 0,44721 1,00 2,00
5 1,0000 0,00000 1,00 1,00

Resultados del calculo de la concordancia en el criterio de los expertos, para el perfil del

disefiador de sistemas.

El resultado del coeficiente de Kendall fue W= 0.633 con un nivel de significancia de 0.013 por

lo que se considera aceptable la concordancia.

2.5 Conclusiones parciales

A partir de la puesta en practica del Analisis Funcional se disefiaron los perfiles para los roles:
Administrador de la Calidad, Disefiador de Pruebas y Probador. Se identificaron los propdsitos
principales para dichos roles, quedando de la siguiente forma: Administrador de la Calidad:

Asegurar que el producto de software cumpla con los requisitos previamente especificados, con
las expectativas del cliente y con los estandares internacionales para el aseguramiento de la
calidad de software. Disefiador de Pruebas: Organizar y guiar la ejecucion de las pruebas
para lograr que la documentacién y el producto del proyecto cumpla con los requisitos
establecidos y con los estandares y normas internacionales establecidas en la organizacion.
Probador: Ejecutar y documentar la realizacion de las pruebas, garantizando el seguimiento de
los planes de prueba, analizando los resultados obtenidos. En conjunto con el propdsito
principal del rol se identificaron otros elementos que conforman la estructura de los perfiles
disefiados. Algunos de estos elementos son los siguientes: exigencias y responsabilidades del
rol, condiciones de trabajo, cultura organizacional y normalizacion. Como elementos
fundamentales del Perfil de Competencias se obtuvieron las competencias genéricas y
especificas. Mediante la utilizacion de método Delphi se llevo a cabo la validacion y se obtuvo
un coeficiente de concordancia entre los expertos en cuanto a los atributos evaluados de:
Administrador de la Calidad : coeficiente de concordancia (W) = 0.582, Diseiador de
Pruebas: coeficiente de concordancia (W) = 0.511, Probador: coeficiente de concordancia (W)
= 0.633. Estos resultados se encuentran dentro de los rangos aceptables por lo que se aprueba

la validez de los perfiles.
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COMCLUSIONES GENERALES

Para cumplir con el objetivo general de la investigacion se procedié a la busqueda, recoleccion
y andlisis de informacion referente a la identificacion de competencias y perfiles. Se realiz6 un
estudio del estado del arte nacional e internacional, asi como el estado y avances en el tema
dentro de la Universidad. Existen trabajos en el centro que abarcan la identificacion de las
competencias para los roles Asegurador de la Calidad y Probador. Dichos trabajos solo
abarcan la identificacién en cuanto a las dimensiones del modelo de gestion por competencias,

a diferencia del presente, el cual llega al proceso de normalizacion.

Para la identificacion de las competencias que conforman los perfiles se eligi6 como método de
apoyo el Analisis Funcional, ya que es un método que se especializa en el andlisis de funciones
y certificacion de competencias. Los perfiles disefiados quedaron conformados por
competencias genéricas y especificas, ademas por una serie de elementos importantes como
son: exigencias y responsabilidades del rol, condiciones de trabajo, cultura organizacional y el
proceso de normalizacién, el cual quedd estructurado por elementos tales como: criterios de

desempefio, evidencias requeridas, entre otros.

La validacion de los perfiles permitié obtener un grado medible de los resultados obtenidos. Se
obtuvieron los coeficientes de concordancia entre expertos: Administrador de la Calidad

coeficiente de concordancia (W) = 0.582, Disefiador de Pruebas: coeficiente de concordancia
(W) = 0.511, Probador: coeficiente de concordancia (W) = 0.633. Con la obtencion de valores
en los rangos esperados para afirmar la concordancia entre los expertos quedan validados los

perfiles de competencias.

RECOMENDACIONES

Implementar la utilizacién de los perfiles desarrollados en lo que se refiere al proceso de
seleccion del personal y su evaluacion continua en todos los proyectos productivos de la

Universidad. De este modo los perfiles seran una guia y estandar en estos procesos.

Dar seguimiento y actualizar los resultados obtenidos, atendiendo a las variaciones que puedan

surgir en el despefio propio de un rol referente a los perfiles desarrollados.
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ANEXOS

Anexo 1: Entrevista a proyectos para definir la for  ma de asignar los roles y problemas
existentes.

Nombre:

Roll en el proyecto:

Proyecto:

1- ¢Conoce usted la forma de asignar un roll determinado en el proyecto a los diferentes
integrantes?

Si__ No__
En caso que conozca describa brevemente y diga si considera que es la forma correcta

haciendo énfasis en qué usted propondria para mejorar la asignacion de los
roles.

2. ¢Después de asignados los roles en su proyecto se han presentado problemas en cuanto al
correcto desempeiio de cada persona en su roll?

Si_ No__

Marque qué tipo de problemas se han presentado en su proyecto.
En cuanto a:

Conocimiento_  Habilidades__ Uso de herramientas___

Mencione algun otro problema en caso de que exista en su
proyecto

3. ¢ Cudles son los principales problemas que usted ha presentado en el desempefio de su roll
al realizar una actividad determinada?
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Anexo 2: Modelo de encuesta para valorar las compet  encias especificas de cada rol.
Atendiendo al nivel de importancia de las competencias especificas, valore las mismas
apoyandose en la siguiente escala:

1- No importante.

2- Importante.

3- Muy importante.

Complete la casilla No. con el nimero de importancia que usted le concede a la competencia,

donde la competencia con No.1 es la mas importante.

No Competencia Valoracién
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3

Anexo 3: Normas para cada una de las unidades de co mpetencia: Administrador de la
Calidad. (Se encuentra dentro la carpeta de archivo s entregables.)

Anexo 4: Normas para cada una de las unidades de co  mpetencia: Disefiador de Pruebas.
(Se encuentra dentro la carpeta de archivos entrega  bles.)

Anexo 5: Normas para cada una de las unidades de co mpetencia: Probador. (Se
encuentra dentro la carpeta de archivos entregables )

Anexo 6: Cuestionario para el calculo del grado de argumentacién del experto.
Como parte del método de procesamiento de los datos obtenidos por medio de la presente
encuesta, necesitamos caracterizar estadisticamente la competencia del conjunto de expertos
del cual usted forma parte, por lo que finalmente le rogamos nos ayude respondiendo lo mas
fielmente posible al siguiente TEST DE AUTOVALORACION DEL CONSULTADO:
a) Evalue su nivel de dominio acerca del rol sobre la cual se le consultd6 marcando con una cruz

sobre la siguiente escala (1: dominio minimo; 10: dominio maximo)




ANEXOS

b) Evallte la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los criterios valorativos
aportados por usted.

Grado de influencia de las fuentes de

argumentacion.
Fuentes 9

Alto Medio Bajo

Trabajo desarrollado en la produccion.

Labor investigativa sobre elementos

asociados al rol.

Labor docente en pregrado.

Su propia experiencia.

Trabajos de autores extranjeros

Su conocimiento del estado del problema

en el extranjero

Su intuicion

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION.

Anexo 7: Cuestionario para la validacion del perfil de competencias propuesto.

Cuestionario para la validacién del perfil de compe  tencias propuesto.

1. Marque con una X la medida de contribucién del perfil de competencias al proceso de seleccién del

personal en los proyectos

Contribuye en gran Contribuye de forma | No contribuye

medida a la mejora moderada a la en ningan

del proceso de mejora del proceso | aspecto al

seleccion. de seleccién. proceso de
seleccion.

Administrador de
la Calidad

Disefiador de

Pruebas

Probador
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2.

3.

4.

¢ Considera que el perfil de competencias refleja todos los elementos necesarios?

Si, el perfil cuenta con | No, pero los No, se han

todos los elementos elementos omito

necesarios. imprescindibles han | elementos
sido reflejados. importantes.

la Calidad

Administrador de

Disefador de

Pruebas

Probador

¢En el mapa funcional aparecen todas las funciones que debe ejecutar el rol para cumplir con el

propoésito clave?

Si.

Faltan algunas
funciones, pero estan
las méas importantes.

No.

la Calidad

Administrador de

Disefador de

Pruebas

Probador

¢ Considera que las competencias presentadas en el perfil son todas

cuestion?

las que debe tener el rol en

Si

No, faltan algunas
competencias.

No, faltan varias
competencias

imprescindibles
en el desempefio
del rol.

Administrador de
la Calidad

Disefiador de

Pruebas

Probador
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5.

¢ Es comprensible el formato y los elementos que componen el perfil de competencias?

Si Es moderadamente |No, se hace
comprensible dificil el
entendimiento de
los elementos
gue conforman el
perfil

Administrador de
la Calidad

Disefiador de

Pruebas

Probador

GLOSARIO DE TERMINOS

Andlisis Funcional: Método utilizado para la identificacion de competencias laborales propias
de una determinada funcion productiva. Sirve para correlacionar funciones desempefiadas por
las personas en su contexto laboral. Permite identificar desde la funcién principal de un éarea,

hasta las funciones individuales. Es un método muy flexible.

Delphi: Consiste en la seleccidén de un grupo de expertos a los que se les pregunta su opinion
sobre cuestiones referidas a acontecimientos del futuro. Las estimaciones de los expertos se
realizan en sucesivas rondas, anonimas, al objeto de tratar de conseguir consenso, pero con la

maxima autonomia por parte de los participantes. (Astigarraga, 2004)




