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RESUMEN

En el mundo actual, el éxito o fracaso de una institucion depende en gran medida del desempefio del
personal involucrado en el mismo. Una adecuada seleccion del personal es la clave para lograr los
objetivos del negocio en cuestion.

Los proyectos de software son realizados por un grupo de personas las cuales se dividen por equipos
de trabajo. Una de las cuestiones fundamentales para lograr que un producto de software cumpla con
los requerimientos establecidos radica en el nivel de compromiso, satisfaccion, actitud ante el trabajo y
responsabilidad por parte del personal seleccionado a formar parte del equipo de desarrollo creado

atendiendo a las competencias de cada persona.

Por tanto, no podemos pasar por alto aspectos como la organizacién del personal atendiendo a las
habilidades, aptitudes y capacidad de cada individuo y la capacitacion de los equipos identificados.
Especificamente en nuestra investigacion, trataremos el tema de la Gestiobn de Recursos Humanos
(GRH) con un enfoque a competencias en el proyecto ERP Cubano. Para ello aplicamos el
Procedimiento para la Conformacion de Equipos de Desarrollo de Software (PCEDS) con el objetivo de

formar equipos competentes en el proyecto ERP Cubano.

PALABRAS CLAVE

Gestion de Recursos Humanos, Competencias.
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INTRODUCCION

La gestién de recursos humanos seria “el conjunto de actividades que ponen en funcionamiento,
desarrollan y movilizan a las personas que una organizacion necesita para realizar sus objetivos”. En
el proceso de gestion de recursos humanos intervienen todos los miembros activos de la empresa,
entendiéndose por tales: la direccion general con tareas de mando, los asalariados con la negociacién
de un contrato y los representantes del personal. Para poner en funcionamiento a las personas de una
organizacion necesitamos definir las politicas de personal, y articular las funciones sociales
considerando los objetivos de la organizacion. Pero ademas se necesitan métodos para conseguir,

conservar y desarrollar esos recursos humanos. [1]

Los Recursos Humanos (RR.HH) son establecidos como el factor fundamental para el logro de los
objetivos estratégicos en una organizacioén. Su importancia en las empresas ha ido en aumento con el
paso de los afios, debido a que éstas requieren cada vez mas de personal altamente calificado y
motivado para poder adaptarse a los constantes cambios del entorno, cambios que motivan la adopcién
de nuevas estrategias de desarrollo del potencial humano, como lo es el caso de las competencias

laborales.

A lo largo de los afios se ha demostrado que existen diferentes formas de realizar la GRH, atendiendo
a los intereses y necesidades de cada entidad. En la actualidad estudios realizados sobre el tema
demuestran que no se podra hablar sobre los RR.HH sin tener en cuenta las competencias laborales

de cada persona.

Es indispensable que cada persona ocupe un rol dentro del equipo, que viene dado por su experiencia
y capacidad personal. Cada uno de estos roles, tiene definido obijetivos, actividades, interaccion con
otros roles, herramientas a utilizar y un plan de trabajo, de acuerdo a la metodologia empleada. Es
posible que no se requieran todos los roles durante el desarrollo de un software. Por ejemplo, el
desarrollo de un sistema de informacion de gran tamafio requerira mas roles que uno de menor

tamafo.

Dentro de los métodos utilizados para la conformacién de equipos de trabajo estan: el Modelo de
Madurez de la Capacidad de Gestion de Personal (MMCGP) que define areas claves para el personal

gue desarrolla software y el Capability Maturity Model Integration (CMMI) que constituye un marco de



referencia de la capacidad de las organizaciones de desarrollo de software; basados en el Modelo de
Madurez de la Capacidad del Software (CMM), que guia a las organizaciones en la creacién de un
proceso de software maduro y la guia para la gestion de los recursos humanos de un proyecto,
estructurada por el Project Management Institute (PMI). [2]

A medida que se han ido desarrollando las tecnologias, el desarrollo de software ha alcanzado gran
connotacién a nivel mundial y Cuba no ha estado ajena a esta situacién. Un ejemplo de esto se ve
reflejado en la magnifica idea de nuestro Comandante en Jefe Fidel Castro de crear la Universidad de
las Ciencias Informaticas (UCI), donde tanto estudiantes como profesores estan vinculados de forma

directa a la produccion de software.

En la UCI existen diversos proyectos productivos, entre los que se encuentra el ERP Cubano en el cual
a la hora de conformar el equipo de desarrollo de software se percataron de que no existia un
procedimiento de seleccion adecuado, lo cual influye mucho en la organizacion del mismo. La no
existencia de una estrategia para la capacitacion del personal basado en competencias laborales y la
asignacion de roles sin tener en cuenta los conocimientos del personal en un determinado tema
también repercuten negativamente en los resultados. Todos estos factores conllevan a la escasa

presencia de un proceso para la GRH en el proyecto ERP Cubano.

Para comenzar a desarrollarse un proyecto se tiene que formar el entorno de trabajo, definir las
competencias, las personas que formaran parte del mismo y la tecnologia e informacion que va a ser
manejada. Las actividades llevadas a cabo para alcanzar el éxito dependen del equipo de trabajo, de
los recursos humanos presentes, por tanto, el reto es formar e integrar un buen equipo de trabajo. El
logro de los objetivos reside en el conocimiento y aprovechamiento de las capacidades y habilidades de
las personas y el grado de compromiso personal y hacia el trabajo poseido. La formacion del entorno

de trabajo del proyecto no se realiz6 correctamente pues la seleccién del personal no fue eficiente.

Por tanto surge la necesidad de dar solucién a la situacién antes expuesta y tenemos como problema
cientifico: el procedimiento utilizado actualmente para la conformacién de equipos de software, no

garantiza la seleccion adecuada del personal a formar parte del proyecto ERP Cubano.

La idea a defender planteada es: si se aplica el PCEDS con un enfoque a competencias entonces se

podra mejorar la GRH asegurando la seleccién adecuada del personal en el proyecto ERP Cubano.



Por tanto, el objeto de estudio es: proceso de desarrollo de software.

Campo de accion: proceso de Gestion de RR.HH para el proyecto ERP Cubano.

Para llevar a cabo este trabajo se planteé como objetivo general: desarrollar y aplicar el PCEDS con
un enfoque a competencias que garantice la seleccion adecuada del personal a formar parte del
proyecto ERP Cubano.

Los objetivos especificos trazados para darle cumplimiento al objetivo general son:

Elaborar el marco tedrico de la investigacion.

Realizar un diagnostico del proceso de GRH en la UCI.

Desarrollar y aplicar el PCEDS en el proyecto ERP Cubano.

SN

Valorar el resultado de la investigacion.

Las tareas de la investigacion para llevar a cabo los objetivos especificos son:

e Seleccién y revision bibliografica para actualizar los logros y limitaciones existentes sobre la
gestion de Recursos Humanos y las competencias laborales.

e Encuentro con personas especializadas en el tema.

e Aplicacion de una encuesta a los integrantes del proyecto ERP Cubano.

e Aplicacion de pruebas para medir conocimientos en herramientas basicas.

e Evaluacion del contenido de la informacion obtenida.

e Aplicar el PCEDS en el proyecto ERP Cubano.

Los métodos cientificos de investigacion a utilizar son: método histérico y método I6gico (hipotético
deductivo), ademas de métodos particulares como la entrevista, la encuesta y la revision de

documentos.

Estos métodos son utilizados principalmente en la fundamentacién teérica de nuestra investigacion
haciendo un estudio de la trayectoria de los recursos humanos, las competencias laborales y el

proyecto ERP Cubano, analizando las etapas trascendentales de su desenvolvimiento. Los métodos



particulares son utilizados para recopilar informacion y los cuales a partir de una hip6tesis planteada,
gue servira de guia para la investigacion, nos ayudaran a obtener conocimientos y servir de nexo entre

la teoria y la préactica.

Este trabajo esta estructurado por 3 capitulos que contienen la siguiente informacion:

Capitulo 1: Fundamentacion tedrica de la gestion por competencias: se describe la situacion
actual de la gestion de RR.HH enfocado a competencias laborales en los proyectos de software, tanto
en Cuba como en el mundo, al igual que una breve descripcion del ERP; se hace referencia a
diferentes modelos dentro de la conformacion de equipos de desarrollo. Por otra parte el Capitulo 2:
Descripcion de los proyectos productivos en la UCI, proyecto ERP Cubano: aborda el tema de la
conformacion de los proyectos en la universidad, asi como, una descripcion del proyecto ERP Cubano,
gue es nuestro caso de estudio. Se define la muestra, la poblacién. Finalmente el Capitulo 3: Pasos
para aplicar el PCEDS en el proyecto ERP Cubano: en dicho capitulo se detallan los pasos a seguir
para la conformacion de los equipos de trabajo y se reflejan los resultados obtenidos una vez aplicado

el procedimiento en el proyecto ERP Cubano.



CAPITULO 1: FUNDAMENTACION TEORICA DE LA GESTION POR COMPETENCIAS

Introduccidén

En este capitulo se hace un estudio de la situacion actual en materia de Recursos Humanos vy
Competencias Laborales para la formacién de equipos encargados de llevar a cabo el desarrollo de
software, tanto en Cuba como en el mundo. Para una mejor organizacion del contenido, se han dividido
los temas de investigacion por epigrafes. El primer epigrafe trata del surgimiento y evolucion del
concepto de RR.HH y competencias laborales en diferentes contextos. El segundo epigrafe esta
enfocado a los conceptos de GRH y Competencias Laborales y la relacion existente entre ambos. En el
tercer epigrafe se hace un estudio de las caracteristicas generales del ERP, partiendo de la base del
concepto de Enterprise Resource Planning (ERP). Por ultimo, en el cuarto epigrafe se aborda el tema

de las competencias en la gestién de proyectos destacandose algunos de los modelos existentes.



EPIGRAFE 1 SURGIMIENTO Y EVOLUCION DEL CONCEPTO DE GRH Y

COMPETENCIAS LABORALES.

Introduccidén

En estos tiempos el conocimiento es la base fundamental para el logro de los objetivos pues el hombre,
con su talento puesto al servicio de su organizacion, juega un papel estratégico fundamental. Por esta
causa se afianza aun mas la idea de que los recursos humanos son el factor fundamental del éxito,
teniendo en cuenta el aporte 0 no de sus conocimientos y habilidades para crear. Una gestion eficaz y
efectiva de los mismos constituye hoy la prioridad fundamental para lograr el nivel de competitividad

gue se requiere.

1.1 Surgimiento y evolucion

El tratamiento de Recurso Humano inicialmente surgido como primera funcién a partir de que surge la
Organizacion Cientifica del Trabajo, cuyo padre fue Frederick W. Taylor, aparece bajo la denominada
"Administracién de Personal". Seguidamente a este concepto aparece otro denominado "Administracién
de Recursos Humanos", el que surge a medida que las organizaciones progresan y asimilan los
adelantos cientificos técnicos, lo que concluye en una modernizacion de la funcién de personal

materializandose en la evolucion del concepto antiguo al actual.

Aparece ya por Ultimo otro concepto relacionado con las funciones de Recursos Humanos, el cual
todavia se pone de manifiesto en la practica empresarial diaria en las organizaciones, sobre el que
varios autores han realizado sus valoraciones y aportes tedricos importantes, este concepto es el de

"Gestion de Recursos Humanos".

En cuanto al analisis de la Gestibn de Recursos Humanos (GRH) como concepto mas avanzado y
abarcador de dicha funciébn en una organizacién de éxito, y habiendo interpretado los conceptos
ofrecidos por varios especialistas en la rama, se hace imprescindible destacar el caracter estratégico
gue posee, se le da un enfoque mucho mas organizado al proceso de formacion de personal, se
consolida como elemento importante el caracter proactivo de la GRH, actuando como previsora de las

deficiencias y posibles dificultades que puedan surgir, ademas de tener como centro de referencia las



expectativas y necesidades del personal, su nivel de satisfaccion, los elementos motivadores que
juegan un papel decisivo para una buena gestion.

1.2 Experiencias sobre la GRH y competencias laborales:
1.2.1 En el mundo

Muchas empresas en Estados Unidos, Europa y recientemente en América Latina, han incorporado la
GRH basada en competencia laboral como una herramienta para mejorar la productividad y mantener
un clima positivo en las relaciones con sus colaboradores. La justificacion de estos esfuerzos se
encuentra en el intento de mejorar los niveles de productividad y competitividad mediante la
movilizacion del conocimiento y de la capacidad de aprender, de la organizacion. Se hace evidente asi,

la tendencia de revalorizacion del aporte humano a la competitividad organizacional. [3]

En Bolivia, la Institucién Nacional de Formacion Profesional, el Instituto Nacional de Formacion y
Capacitacion Laboral (INFOCAL), realiz6 la actualizacion del "Clasificador Nacional de Ocupaciones
(CNO)" teniendo en cuenta la necesidad de contar con un mapa orientador sobre las distintas
ocupaciones existentes en el pais, sus diferentes niveles de competencia y funciones. Con la utilizacion
del CNO se lograra un instrumento orientador en la actividad formadora, que servira para lo referente a
la ampliacién de instrumentos de identificacibn de competencias, al insumo para la elaboracion o la
modificacion de los curriculos instruccionales de la institucién y finalmente contribuir con ello a la

modernizacion del pais mediante la formacion de recursos humanos altamente competitivos.

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

e Laelaboracién de perfiles y programas de formacién por competencias.

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

experiencia laboral.

En Colombia esta presente la formacion por competencias en el Servicio Nacional de Aprendizaje
(SENA) y la Red Nacional de Instituciones de Formacion para el Trabajo. El SENA intenta crear un
lenguaje comun para el manejo de diferentes temas entre los cuales esta el disefio de las normas de

competencia laboral, los programas de formacion y el reconocimiento de competencias.



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

El Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional (INSAFORP), ha organizado un proceso de
desarrollo organizacional que concentra sus esfuerzos en la Formacién Basada en Competencia

Laboral y en el disefio y promocién de un Sistema Nacional de Formacion y Certificacion.

La formacion basada en competencias en el Instituto Nacional de Formacién Técnico Profesional
(INFOTEP) es un camino de avance hacia un Sistema Nacional de Formacion Profesional para el
Trabajo Productivo en la Republica Dominicana. EI INFOTEP ha desarrollado exitosamente la
utilizaciéon de la metodologia de medicion y mejoramiento de la productividad la cual utiliza el
diagnéstico de las competencias que deben ser desarrolladas por los recursos humanos de la empresa,
para lograr una plena aplicacion y desarrollo del talento humano, dar sentido y pertinencia a las
acciones de capacitacion y aplicar al desarrollo de los indicadores de productividad de las empresas
beneficiarias. La idea central gira en torno al papel de la capacitacion para desarrollar las competencias
gue contribuyen a mejorar la competitividad de la empresa. El Instituto ha documentado varias exitosas

aplicaciones de esta metodologia que combina formacion y gestion de la competitividad. [4]

1.2.2 En Cuba.

La tendencia en la formacién profesional, en el mundo de hoy, es disefiar los curriculos por
competencias laborales. Cuba, no esta ajena a los cambios que en las diversas esferas de la vida, se
producen en la actualidad, por lo que se ha decidido a implantar el método de formacién por
competencias laborales en la Educacion Técnica y Profesional, previa valoracion de los resultados

generales de la experiencia que hoy se realiza.



1.2.3 En la UCI.

En la Universidad de Ciencias Informaticas también se estd estudiando e incluso implementando la
GRH en los proyectos productivos basado en competencias laborales. El curso anterior, la Facultad 3
cont6 con dos trabajos de tesis relacionados con este importante tema los cuales son: “Algoritmos
para la asignacion de estudiantes a proyectos productivos”, elaborado por Yuniet Rodriguez
Suarez y “Procedimiento para la conformacion de equipos de desarrollo de software para
Facultad 3”, elaborado por Heidy Pérez y Margarita de la Cruz. Por tanto, ya la facultad se encuentra

dando los primeros pasos en este aspecto.

El proyecto APS de la Facultad 7 también realiza la GRH en base a competencias, a través de la
creacion de modelos de competencias para cada uno de los roles que requiere el proyecto. Con estos
modelos de competencias se pretende aumentar el rendimiento de cada miembro del proyecto y de los

futuros integrantes.

En la Facultad 1 se propuso un sistema denominado Centro de Validacién y Certificacion de
Competencias Profesionales UCI (CERTIMAX), con el fin de automatizar las tareas referentes a la
certificacion de competencias laborales desde la produccion, garantizando la estandarizacion de una
metodologia diferente para la creacion de equipos de proyectos a partir de las competencias avaladas y

los créditos alcanzados por los estudiantes y profesores del centro.

La Facultad 4 sugirid6 un Proceso de Seleccion de Roles y Personal con sus Niveles de Competencia
para Proyectos Multimedia. El objetivo de este trabajo fue proponer un proceso estandar de seleccion

de roles y personal en los proyectos multimedia de la UCI.



EPIGRAFE 2 CONCEPTOS PRINCIPALES SOBRE LA GRH Y COMPETENCIAS
LABORALES.

2.1 Concepto de competencia laboral.

Un sistema de conocimientos, conceptual y de procedimientos, que permiten la resolucién de tareas o
problemas de manera adecuada y eficaz es conocido como competencia. La competencia es
concebida como una compleja estructura de atributos necesarios para la realizacion de actividades
especificas. Es una dificil mezcla de atributos como son: conocimientos, actitudes, valores, habilidades

con las actividades que se tienen que llevar a cabo en determinadas situaciones.

“Existen multiples y variadas definiciones en torno a la competencia laboral. Un concepto generalmente
aceptado la establece como una mezcla de conocimientos, habilidades y destrezas movilizados para
llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La competencia laboral no es

una probabilidad de éxito en la ejecucién del trabajo, es una capacidad real y demostrada.” [5]

“Las competencias laborales son el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que aplicadas o
demostradas en situaciones del dmbito productivo, tanto en un empleo como en una unidad para la
generacidn de ingreso por cuenta propia, se traducen en resultados efectivos que contribuyen al logro

de los objetivos de la organizacion o negocio.” [6]

En otras palabras, la competencia laboral es la capacidad poseida por cada individuo que le permite
desempefiar una actividad productiva bajo las condiciones y recursos existentes en el medio en que se

proyecta, propiciando la calidad en el logro de los resultados.

Anne Marelli define competencia laboral como “una capacidad laboral, medible, necesaria para realizar
un trabajo eficazmente, es decir, para producir los resultados deseados por la organizacién. Esta
conformada por conocimientos, habilidades, destrezas y comportamientos que los trabajadores deben

demostrar para que la organizacion alcance sus metas y objetivos ”. Y agrega ademas que “son
capacidades humanas, susceptibles de ser medidas, que se necesitan para satisfacer con eficacia los

niveles de rendimiento exigidos en el trabajo”. [7]
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Agustin Ibarra la define como “la capacidad productiva de un individuo que se define y mide en
términos de desempefio en un determinado contexto laboral, y no solamente de conocimientos,
habilidades o destrezas en abstracto; es decir, la competencia es la integracion entre el saber, el saber

hacer y el saber ser”. [8]

Concepcion Arruda la conceptualiza asi: “la capacidad para resolver un problema en una situacion

dada, lo que significa decir que la medida de ese proceso se basa fundamentalmente en resultados”.[9]

Bunk puntualiza que “posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y
aptitudes necesarios para ejercer una profesién, puede resolver los problemas profesionales de forma
autonoma vy flexible, esta capacitado para colaborar en su entorno profesional y en la organizacion del
trabajo.” [10]

El concepto de competencia laboral, encierra al concepto de competencia profesional. La definicién de
competencia laboral puede ser agrupada de diversas maneras. Para algunos es considerada una
capacidad, un ejemplo es el organismo Consejo de Normalizacion y Certificacion de la Competencia
Laboral de México (CONOCER) el cual define competencia laboral como la “capacidad productiva de
un individuo que se define y mide en términos de desempefio en un determinado contexto laboral, y no
solamente de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; éstas son necesarias pero no

suficientes por si mismas para un desempefio efectivo.”

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha definido el concepto de "Competencia Profesional”
como la idoneidad para realizar una tarea o desempefiar un puesto de trabajo eficazmente por poseer
las calificaciones requeridas para ello. En este caso, los conceptos competencia y calificacion, se
asocian fuertemente dado que la calificacion se considera una capacidad adquirida para realizar un

trabajo o desempefiar un puesto de trabajo. [3]

Una vez analizados los diferentes enfoques que hacen los autores de competencia laboral, se llega a la
conclusién de que los autores adoptan diversas posiciones con respecto al concepto. Un primer punto
de vista esta dado en la gestiéon de recursos humanos, relacionada con la idoneidad y el desempefio

del trabajador.
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En la OIT, Ducci define la competencia laboral como «la construccion social de aprendizajes
significativos y utiles para el desempefio productivo en una situacion real de trabajo que se obtiene no
sOlo a través de la instruccién, sino también —y en gran medida— mediante el aprendizaje por

experiencia en situaciones concretas de trabajo» [11]

Desde una perspectiva psicolédgica las competencias son caracteristicas permanentes de las personas,
las que se ponen de manifiesto cuando se realiza una tarea o trabajo. Podemos decir ademas que
estan relacionadas con la ejecucion exitosa de una actividad y combinan lo cognoscitivo, lo afectivo y lo
conductual. Teniendo en cuenta estos aspectos, la competencia laboral es entendida como la
capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos del desempefio en un
determinado contexto laboral, y no solamente de conocimientos, habilidades o destrezas en abstracto;
es decir, la competencia es la integracién entre el “saber”, el “saber hacer’ y el “saber ser”. La
competencia laboral proporciona informaciéon sobre el capital intelectual que portan los individuos,
asegura si realmente éstos cumplen con el estandar de calidad establecido por rama, industria o area

ocupacional, y determina el nivel de desempefio de la fuerza de trabajo. [8]

Partiendo de este punto de vista, competencia laboral “representaria la conjuncién de cuatro elementos
basicos e individuales (habilidades, conocimientos, creatividad y responsabilidades) requeridos por
cada trabajador de la produccion en los nuevos puestos de trabajo, en sintesis la necesidad de saber-

ser combinado de diferente manera, segun el sector, el saber, el saber-hacer, y el saber-ser” [12]

Competencia laboral es la capacidad de desempefar efectivamente una actividad de trabajo
movilizando los conocimientos, habilidades, destrezas y comprensidon necesarios para lograr los
objetivos que tal actividad supone. El trabajo competente incluye la movilizacién de atributos del
trabajador como base para facilitar su capacidad para solucionar situaciones contingentes y problemas

gue surjan durante el ejercicio del trabajo. [13]
Luego de analizados todos estos conceptos y criterios, se puede afirmar que existen tres puntos de

vista sobre el concepto de competencia:

Punto de vista empresarial. La competencia vista en el desempefio eficiente del trabajador.
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Punto de vista psicoldgico. La competencia como una conformacion psicolégica compleja, que

implica componentes motivacionales y afectivos del sujeto.

Punto de vista del disefio curricular. ¢Cémo formar un profesional con los conocimientos,
procedimientos y actitudes requeridos para ocupar el espacio que le corresponde en la sociedad? Es
decir, la estructuracion curricular y didactica del sistema de conocimientos, habilidades, valores,
aptitudes, actitudes, motivos que debe poseer un individuo para ejecutar sus tareas y su labor con el

minimo de requisitos exigidos en el contexto laboral, desde la visién de la escuela. [14]

Luego de ser analizados los diversos criterios sobre el concepto de competencia laboral, para el
desarrollo de nuestra investigacién y en concordancia con el objetivo que nos proponemos, tomaremos
a la competencia laboral como el conjunto de habilidades, destreza o capacidad, conocimientos,
aptitudes y valores que determinan el desempefio de una persona en un determinado puesto de

trabajo.

2.2 Concepto de Recursos Humanos.

Recurso Humano: Es el conjunto de capital humano que esta bajo el control de la empresa en una
relacion directa de empleo, en este caso personas, para resolver una necesidad o llevar a cabo

cualquier actividad en una empresa. [15]

Capital Humano: Conjunto de conocimientos, habilidades y aptitudes inherentes a los individuos que

forman la organizacion.

Concepto de Gestién de Recursos Humanos ofrecido por varios autores:

Carlos Lage Davila en la reunién con directores de empresas que aplican el Perfeccionamiento
Empresarial sefiala que las organizaciones que han alcanzado este grado de desarrollo, sitian la
direccién de Recursos Humanos en el nivel maximo de jerarquia, donde participan en la definicion de

los objetivas, politicas y estrategias empresariales.

Guillermo Eulogio Ferriol Molina Vicepresidente de la Sociedad Cubana de Derecho Laboral y

Seguridad Social agrega que se entiende como la actividad que se realiza en la empresa para:-
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Obtener, formar, motivar, retribuir y desarrollar los recursos humanos que la organizacion requiere.-
Disefiar e implantar la estructura, sistemas y mecanismos organizativos, que coordinen los esfuerzos
de dichos recursos para que los objetivos se consignen de la forma mas eficaz posible.- Crear una
cultura de empresa que integre a todas las personas que la componen en una comunidad de intereses
y relaciones, con unas metas y valores compartidos que den sentido, coherencia, motivacion y

dedicacion.
Santiago Pereda Marin, autor de Técnica de Gestion en Recursos Humanos puntualiza que se refiere a
todas las decisiones y acciones directivas relativas a las caracteristicas de la relacion entre la

organizacion y sus empleados. [16]

Planificacién de Recursos Humanos:

"(...) es el proceso mediante el cual una empresa se asegura del numero suficiente de personal y
cumple con el objetivo de optimizar su estructura humana, previendo las futuras necesidades desde
criterios de rentabilidad, determinando el nimero ideal de empleados necesarios en cada momento,
con la calificacion o competencia oportuna y en los puestos adecuados en el presente y futuro

previsible." [17]

Los proyectos que gestionen correctamente sus recursos humanos logrardn un resultado exitoso

basado en la calidad y en la disposicion de su equipo de trabajo.

2.3 ¢Como se aplica el concepto de competencias laborales a la GRH?

A pesar de las experiencias de las competencias laborales en la formacién de un profesional, también
existe una aplicacion de este enfoque en la GRH. La GRH basada en competencias es una
herramienta para mejorar la productividad y mantener un clima positivo. La justificacion de estos
esfuerzos se encuentra en el intento de mejorar la movilizacion del conocimiento y la capacidad de

aprender de la organizacion. [18]
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Las competencias atendiendo a las exigencias de los roles dentro del proyecto tienden a variar. Cada
competencia determinada para un rol persigue un objetivo diferente. La formacion de los recursos
humanos se hace a nivel de entidad, en este caso, el proyecto es el maximo encargado de llevar
adelante la fusion de la gestién de recursos humanos enfocado a las competencias.

Una de las caracteristicas de la GRH por competencias es la referencia a los mejores. Los modelos de
gestién por competencias de corte conductista identifican a los mejores trabajadores en aras de los

resultados obtenidos.

Las competencias deben ser disefiadas y consultadas. El proyecto debe definir las competencias
esperadas para que sus colaboradores alcancen sus metas y las incluya dentro de los estandares para

facilitar su conocimiento y capacitacion.

Los sistemas de gestion de recursos humanos basados en competencia facilitan la ejecucion de las
funciones de la administracion del talento, entre ellas la seleccion. El proceso en general, se inicia con
la identificacion de las competencias y prosigue con la evaluacion del candidato frente a tales

competencias, estableciendo de esta forma su idoneidad para la ocupacion a la que aspiran. [3]
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EPIGRAFE 3 PLANIFICACION DE RECURSOS EMPRESARIALES (ERP).

3.1 ;Qué es ERP?

ERP viene de planificacion de recursos empresariales, también se puede definir por Enterprise
Resource Planning (ERP) a los sistemas de planificacién de recursos empresariales que integran y
manejan muchas de las practicas de los negocios asociados con las operaciones de produccion y los
aspectos de distribucion de una compafiia comprometida en la produccion de bienes o servicios, son
parte del conjunto de sistemas de informacion gerencial que permiten tener un control de la empresa

por sus directivos en tiempo.

El término ERP se deriva de la Planeacion de Recursos de Manufactura (MRPII) que a su vez se
origin6 de la Planificacion de Requerimientos Materiales (MPR), este Gltimo con méas de medio siglo de
existencia, pues fue utilizado en las primeras computadoras que se hicieron en el mundo para optimizar
el control de la logistica en el ejército de los EE.UU. Mas tarde, estas aplicaciones fueron
extendiéndose al sector empresarial. EI gran avance de la tecnologia informatica permitio que las
prestaciones de estos sistemas de planeaciéon fueran aumentando junto a la exigencia de los usuarios
lo que hizo posible que se fueran automatizando una serie de procesos que inicialmente no se tenian
en cuenta hasta llegar a convertirse en una verdadera herramienta de apoyo a la toma de decisiones, al
permitir contar con informacién fiable y actualizada de las principales variables de la organizacién

empresarial. A la consultora Gartner Group le debemaos la definicion del término ERP en el afio 1990.

Los sistemas de planeacion de recursos empresariales cuentan con 3 caracteristicas que los
diferencias de las aplicaciones de gestion que pueden encontrarse en el mercado en la actualidad, y

es gue son sistemas Integrales, Modulares y Adaptables:

e Integrales porque ven a las diferentes areas o departamentos de una entidad unidos por la
informacién que generan, por este motivo la base de datos que utilizan son centralizadas y
evitan la duplicacion de datos.

e Modulares porgue define por separado los procesos que se realizan en estas areas o
departamentos de manera tal que se utilizan solo los médulos que la empresa necesita para su
trabajo. Por ejemplo existen modulos de contabilidad, control de inventarios, recursos

humanos, costos y procesos, facturaciébn, nominas, utilizados de manera independiente por
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cada departamento y pueden ser adquiridos 0 no en dependencia de las necesidades de los
clientes.

e Adaptables porque todas las empresas no realizan los mismos procesos de negocios de igual
forma incluso cuando las analizamos dentro de un mismo sector econémico, por este motivo los
ERP proveen a los usuarios la posibilidad de adaptarlos a sus necesidades mediante una alta

parametrizacion de sus funciones. [19]

Basicamente los ERPs son sistemas inteligentes los cuales ayudan a la toma de decisiones en los
niveles directivos de las empresas, ya que se concentra toda la informacién de varias areas de la
compafiia para poder pronosticar y mantener una mejor organizacion de los datos actuales y futuros de
diferentes procesos del negocio, como son: finanzas, contabilidad, ventas, mercadotecnia, entre otros.
[20]

3.2 Funciones Principales de ERP

e Organizar y estandarizar procesos o datos internos de la empresa.

e Administrar de manera integrada y eficiente la informacion de la empresa.

e Comunicar diferentes areas de las empresas mediante procesos y datos electrénicos. propuesta

e Procesar la informacion convirtiéndola en conocimientos para su aplicacion en la toma de
decisiones.

e Automatizar una gran parte de los procesos basicos de las empresas.

A continuacion se presentan algunas de las ventajas de un ERP:

Optimizacién de los procesos empresariales.
Acceso a informacién confiable, precisa y oportuna.
La posibilidad de compartir informacion entre todos los componentes de la organizacién.

Eliminacion de datos y operaciones innecesarias.

ok 0N PR

Reduccién de tiempos y de los costes de los procesos.

Analizando las ventajas con mas detalles podemos decir que un ERP ayuda al cliente a:

1. Planificar el Producto.
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Planificar la Produccidn.

Gestionar las Compras.

Gestionar los Inventarios.
Interactuar con Proveedores
Gestionar Suministros a Clientes.
Gestionar Finanzas Empresariales.

Gestionar las Inversiones.

© 0N o b~ Db

Gestionar los Recursos Humanos.

10. Tomar Decisiones Estratégicas

La desventaja fundamental que podemos sefalar es la imposibilidad de adaptacion total del sistema a
los procesos tradicionales de la empresa que lo adquiere, este problema plantea varias soluciones para
corregirlo por los usuarios aunque ninguna de ellas es sencilla: el cambio de los procesos de la
empresa en funcién del sistema adquirido, la creacion de procesos intermedios para sincronizar los
fundamentales con el sistema, la reprogramacion de los médulos por la compafiia proveedora (bastante
caro), la deteccion temprana de las areas criticas el negocio de los clientes que no cuadran con los
procesos que automatiza el paquete de mddulos que se venden pudieran minimizar este riesgo de
incompatibilidad. También esta el freno al cambio que hacen los empleados al resistirse a modificar sus

rutinas de trabajo, necesitando también adquirir adiestramientos en informatica sino lo tenian antes.

Los ERP trabajan también con otros sistemas que en principio son diferentes pero que pueden venir
empotrados en el paquete de médulos que se comercializa, en este caso tenemos las soluciones de las

grandes compafias como SAP:

Custom Relationship Management (CRM) son sistemas que se encargan de gestionar la

relacion con los clientes para brindar servicios personalizados y con valor agregado.

o Product Lifecycle Management (PLM) sistemas que se encargan de administrar todo el ciclo de
vida de un producto pasando desde su concepcién, disefio, fabricacién hasta su servicio y
eliminacion.

) Project Data Manager (PDM) sistemas que permiten gestionar los proyectos que se llevan a
cabo en la empresa.

) Supply Chain Management (SCM) se encarga de gestionar la comunicacion y la solicitud de

servicios con las empresas suministradoras.
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o Otros sistemas (eCommerce, Business Intelligence, Gestion Documental, Portales

Corporativos)

De forma general los aspectos tratados en este sub-epigrafe ilustran de forma resumida y concisa los
principales aspectos que nos ayudan a comprender que son los sistemas ERP, como vimos estos son
resultados de la evolucion de los MRPII, al mismo tiempo ya algunos especialistas estan hablando del
surgimiento de los ERPII que utilizan las amplias posibilidades que nos brinda la Internet para integrar
los procesos inter-empresariales/empresariales, estos sistemas no van a desaparecer, solo van a ir
ampliando el abanico de posibilidades que brindan, asi de ese modo van a pasar a ser sistemas mas

complejos con otros niveles de integracion. [19]
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EPIGRAFE 4 COMPETENCIAS EN LA GESTION DE PROYECTOS.
Diferentes modelos existentes:
4.1 El modelo MMCGP

El Modelo de Madurez de la Capacidad de Gestién de Personal (MMCGP) se desarroll6 para aumentar
la preparacion de organizaciones del software ayudando a atraer, aumentar, motivar, desplegar y
retener el talento necesario para mejorar su capacidad de desarrollo de software. Este abarca del nivel

2 hasta el 5 de CMM y marca areas claves para la conformacién de equipos.

El nivel 2 Repetible

Las areas del proceso importantes de este nivel, se enfocan en el establecimiento de los fundamentos
de las practicas basicas de la fuerza laboral (workforce) que pueden ser mejoradas continuamente para
desarrollar el workforce y eliminar problemas que dificultan el desempefio del trabajo. Un ambiente de
trabajo a favor, establece valores apropiados y favorece para que la comunicacioén interpersonal eficaz
se establezca. Estas practicas béasicas del workforce son establecidas por el staff, manejo del

desempefio, entrenamiento, y compensacion.

Las areas de proceso importantes en este nivel son:
o Ambiente de trabajo
o Comunicacion
o Dotacion del personal — Staffing
o Gestion de desempeiio
o Entrenamiento

o Compensacion

El nivel 3 Definido

Las areas del proceso importantes en este nivel se dirigen a los asuntos organizacionales. La
organizacién identifica sus principales areas de competencia, planea, ajusta y ejecuta practicas

definidas por el workforce para incrementar estas capacidades requeridas por el ambiente del negocio.
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La organizacion ajusta sus actividades del workforce para desarrollar y premiar estas competencias. Se
emprenden actividades de desarrollo profesional y la cultura participativa es nutrida.
Las areas de proceso importantes en este nivel son:

o Andlisis del conocimiento y habilidades
. Planeacion del workforce

. Desarrollo de la competencia

. Desarrollo profesional

. Practicas basadas en la competencia

o Cultura participativa

El nivel 4 Administrado

Las areas del proceso importantes de este nivel se enfocan en la construccion de equipos basados en
la competencia y estableciendo una comprension cuantitativa de las tendencias en el desarrollo de
conocimiento y habilidades y la alineacion del desempefio a través de los diferentes niveles de la
organizacion. El orientador es usado para aplicar la experiencia de individuos para proporcionar apoyo
al personal y guiar a otros individuos o grupos. La organizacion emprende la construccion de un equipo
formal para integrar el conocimiento y las habilidades requeridas para lograr las funciones del negocio.
El crecimiento organizacional en cada uno de las principales capacidades de la organizacion se maneja
cuantitativamente.

Las areas de proceso importantes en este nivel son:
o Orientacion
o Construyendo equipo
o Practicas basadas en equipo
o Gestién de la competencia organizacional

) Alineacioén del desempefio organizacional
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El nivel 5 Optimizado

Las areas del proceso importantes en el nivel de Optimizacién cubren los asuntos que la organizacion y
el staff deben dirigir para mejorar continuamente su capacidad. EI mejoramiento continuo de la
capacidad personal y de la organizacion se logra. EI mejoramiento continuo de los métodos de la
organizacion para desarrollar sus capacidades y desempefio se facilita a través de la retroalimentacion
cuantitativa y la adopcion de practicas innovadoras y tecnologias.

Las areas de proceso importantes en este nivel son:
o Desarrollo de la competencia personal
o Entrenando
o Continua innovacion de fuerza laboral

El Modelo de Madurez de la Capacidad de Gestion de Personal permite apoyarse en él para realizar
cualquier actividad que influya sobre el mejoramiento del rendimiento del personal en una organizacion,
y ademas poder evaluar gradualmente la evolucion de estas practicas aplicadas sobre los individuos,

asi mismo posibilita poder rectificar cualquier fallo anterior e incluir nuevas mejoras. [21]

4.2 El modelo CMMI.

Capability Maturity Model Integration (CMMI) es un modelo de calidad del software que clasifica las
empresas en niveles de madurez. Estos niveles sirven para conocer la madurez de los procesos que se

realizan para producir software. [22]

Este modelo constituye un marco de referencia de la capacidad de las organizaciones de desarrollo de
software en el desempefio de sus diferentes procesos, proporcionando una base para la evaluacion de
la madurez de las mismas y una guia para implementar una estrategia para la mejora continua de los

mismos.

Existen varios modelos CMMI, en funcion de las areas que integran:

* CMMI-SE/SW/IPPD/SS (Systems Engineering, Software Engineering, Integrated Product
and Process Development, Supplier Sourcing).

+ CMMI-SE/SW/IPPD (Systems Engineering, Software Engineering, Integrated Product and
Process Development).

+ CMMI-SE/SW (Systems Engineering, Software Engineering).
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CMMI al igual que CMM tiene dos utilidades. Puede servir tanto como guia para la mejora en una
organizacién, o como criterio para evaluar su nivel; pero mientras CMM centraba estas dos finalidades
en la dimension de la madurez de la organizacién, CMMI introduce una segunda dimension, también
valida para guiar las actividades de mejora y para evaluar a las organizaciones: la capacidad de los
procesos.

De esta forma el modelo CMMI presenta 2 versiones:

* Version escalonada. Es una aproximacion que usa un conjunto predefinido de areas de procesos
para definir un camino para la mejora de una organizacion.

» Versioén continua. Esta aproximacion permite que una organizacion seleccione un area especifica
para hacerle una mejora. Esta representacion usa niveles de capacidad para caracterizar una mejora

relativa a un area de proceso individual.

Primeramente CMMI establece 5 niveles de madurez en la version escalonada, estos son:

Nivel 1: Inicial

Procesos impredecibles, pobremente controlados y reactivos. Pocas actividades estan definidas y el
éxito de los proyectos depende del esfuerzo individual. Hay carencia de procedimientos formales,
estimaciones de costos, planes del proyecto y mecanismos de administracion para asegurar que los

procedimientos se sigan.

Nivel 2: Gestionado

Procesos caracterizados en proyectos y acciones reactivas con frecuencia. Son establecidas las
actividades bésicas para la administracion de proyectos de software para el seguimiento de costos,
programacion y funcionalidad. El éxito estd en repetir practicas que hicieron posible el éxito de
proyectos anteriores, por lo tanto hay fortalezas cuando se desarrollan procesos similares, y gran

riesgo cuando se enfrentan nuevos desafios.

Nivel 3: Definido
Procesos caracterizados en la Organizacién, y con acciones proactivas. Las actividades del proceso de
software para la administracion e ingenieria estan documentadas, estandarizadas e integradas en un

proceso de software estandar para la Organizacion.
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Nivel 4: Gestionado cuantitativamente

Los procesos son medidos y controlados. Se registran medidas detalladas de las actividades del
Proceso y calidad del Producto. El proceso de software y el producto son entendidos cuantitativamente
y controlados.

Nivel 5: Optimizado

Enfoque continuo en la mejora de procesos. Existe una mejora continua de las actividades, las que se
logran a través de la regeneracion con las areas de procesos y también a partir de ideas innovadoras y
tecnologia. La recoleccién de datos es automatizada y usada para identificar elementos mas débiles del

proceso. Se hace un andlisis riguroso de causas y prevencion de defectos.

Por otra parte, CMMI establece 6 niveles en la version continua para determinar la capacidad de un
proceso:
Nivel 0: Incompleto

El proceso no se realiza, 0 ho se consiguen sus objetivos.

Nivel 1: Realizado

Se lleva a cabo el proceso, y se logra su objetivo.

Nivel 2: Gestionado
Ademas de ejecutarse, el proceso se planifica, se revisa y se evalla para comprobar que cumple los

requisitos.
Nivel 3: Definido
Ademas de ser un proceso “gestionado” se ajusta a la politica de procesos que existe en la

organizacion, alineada con las directivas de la empresa.

Nivel 4: Cuantitativamente gestionado

Ademas de ser un proceso definido se controla utilizando técnicas cuantitativas.
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Nivel 5: Optimizado
Ademas de ser un proceso cuantitativamente gestionado, de forma sistematica se revisa y modifica

para adaptarlo a los objetivos del negocio.

Consecuentemente al evaluar una organizaciéon o proyecto se puede hacer sobre la dimensién de su
madurez, estableciendo cual es el nivel que ha alcanzado, o sobre la dimensién de la capacidad,
reflejando cual es el nivel de cada una de las areas de procesos contempladas por el modelo. Las
areas de procesos son un conjunto de practicas relacionadas que son ejecutadas de forma conjunta

para conseguir un conjunto de objetivos.

CMMI identifica 22 areas de procesos. Vistas desde la representacion continua del modelo, se agrupan
en 4 categorias segun su finalidad: Gestion de proyectos, Ingenieria, Gestién de procesos y Soporte a
las otras categorias. Vistas desde la representacién escalonada, se clasifican en los 5 niveles de
madurez. Al nivel de madurez 2 pertenecen las areas de procesos cuyos objetivos deben lograr la

organizacion para alcanzarlo, idem con el 3,4y 5.

Areas de procesos de CMMI (Capability Maturity Model Integration)
Area de proceso Categoria Nivel de
madurez
Andlisis y resolucién de problemas Soporte 5
Gestion de la configuracion Soporte 2
Andlisis y resolucion de decisiones Soporte 3
Gestion integral de proyecto Gestion de proyectos 3
Medicién y analisis Soporte 2
Innovacion y desarrollo Gestion de procesos 5
Definicion de procesos Gestion de procesos 3
Procesos orientados a la organizacion Gestidn de procesos 3
Rendimiento de los procesos de la org. Gestidn de procesos 4
Formacion Gestidn de procesos 3
Integracion de producto Ingenieria 3
Monitorizacién y control de proyecto Gestion de proyectos 2
Planificacién de proyecto Gestion de proyectos 2
Gestion calidad procesos y productos Soporte 2
Gestién cuantitativa de proyectos Gestidn de proyectos 4
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Desarrollo de requisitos Ingenieria 3
Gestion de requisitos Ingenieria 2
Gestion de riesgos Gestion de proyectos 3
Gestion y acuerdo con proveedores Gestion de proyectos 2
Solucion técnica Ingenieria 3
Validacién Ingenieria 3

Verificacion Ingenieria 3

Tabla 1: Areas de procesos.

Componentes del Modelo CMMI

Se denomina Componente a cualquiera de los elementos principales de la arquitectura que conforma el
modelo CMMI.
Los componentes del modelo CMMI son: areas de procesos, metas genéricas, metas especificas,

practicas genéricas, practicas especificas y sub practicas.

A continuacion se definen cada uno de los elementos del CMMI:

Areas de Procesos (PA)
Un area de proceso es un “Conjunto” de practicas relacionadas, que ejecutadas colectivamente
satisface un conjunto de metas consideradas importantes para hacer mejoras significativas en esa

area.

Metas Genéricas (GG)

Son llamadas “genéricas” porque la misma descripcién aparece en multiples areas de procesos.

Metas Especificas (SG)
Las metas especificas aplican a areas de procesos y direccionan a caracteristicas Unicas que

describen lo que debe ser implementado para satisfacer el area de proceso.

Practicas Genéricas (GP)
Las practicas genéricas proveen institucionalizacién para asegurar que el proceso asociado con el area
de proceso debe ser repetible y duradero. Son categorizadas por metas genéricas y caracteristicas

comunes.
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Practicas Especificas (SP)
Una practica especifica es una actividad que es considerada importante en la meta especifica
asociada. Describe las actividades esperadas para conseguir las metas especificas de un area de

proceso.
Sub précticas

Son descripciones detalladas que proveen guias para interpretar practicas especificas o genéricas.

En las figuras siguientes se muestra la estructura del Modelo CMMI en sus dos representaciones.

Continua

Area de Procesao 1 Area de Proceso 2 Area de Proceson

e

o
- ~
- e

&
Metas Metas
especificas geneéricas

‘ Miveles Capacidad

-

Practicas Fracticas
especificas genéricas

Figura 1: Estructura del Modelo CMMI en su representacién continua.
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Figura 2 Estructura del Modelo CMMI en su representacion escalonada.

¢Por qué se aplica CMMI?

Se aplica CMMI porque:

Es un modelo que aplica estandares de calidad.

Provee un enfoque mas efectivo e integrado a Ingenieria de Sistemas y de Software.
Construye procesos desde un inicio, o sobre inversién previa usada con SW CMM.

Provee un enlace o relacibn mas explicita entre la Gestion y la Ingenieria con los objetivos del
negocio.

Provee mayor visibilidad del ciclo de vida del producto y las actividades de ingenieria ayudan a
asegurar que los productos y servicios satisfacen las expectativas de los clientes.

Incorpora lecciones aprendidas de otras areas, de mejores practicas e implanta practicas de alta
madurez mas robustas.

Incluye funciones organizacionales que son criticas para los productos y servicios.
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e Soporta integracion futura con otros modelos CMMI de disciplinas especificas.

e Muestra el camino a seguir en la gestidon de proyectos, integrando de una manera ordenada los

procesos y los productos.[23]

4.3 El Project Management Institute.

El Project Management Institute (PMI) es la principal Organizacién Mundial dedicada a la Direccién de
Proyectos. Desde su fundacion en 1969, ha crecido hasta convertirse en la mayor organizacion sin

fines de lucro que retine a méas de 200.000 profesionales certificados en todo el mundo.

Su objetivo principal es establecer estandares de Direccion de Proyectos mediante la organizacion de
programas educativos y administrar de forma global el proceso de certificacion de profesionales. Tanto
sus estandares como su certificacion profesional han sido reconocidos por las principales entidades

gubernamentales y privadas del mundo.

Sus propésitos especificos son muchos, entre ellos se encuentran:

e Fomentar el profesionalismo en la Direccién de Proyectos

e  Contribuir con la calidad y el alcance de la Direccién de Proyectos

e Estimular la apropiada aplicacion global de la Direccibn de Proyectos para el beneficio del
publico en general.

e Proveer un reconocido foro para el libre intercambio de ideas, aplicaciones y soluciones de
Direcciébn de Proyectos generadas entre los miembros del Instituto y otros interesados o
involucrados con la Direccion de Proyectos.

e Identificar y promover los fundamentos de la Direccidon de Proyectos y el avance del cuerpo de

conocimientos para dirigir proyectos exitosamente. [24]

Técnicas de seleccion del personal del Project Management Institute

El Project Management Institute (PMI) describe el proceso de seleccién del personal basado en tres
aspectos (Anexo 1 Tres aspectos fundamentales del proceso de seleccién ), donde el primero se
refiere a las Entradas que apoyan al proceso, en segundo lugar las Técnicas y Herramientas que se
utilizaran para el desarrollo del mismo, y por dltimo las Salidas, que se refieren especificamente a los

resultados obtenidos del proceso de seleccion.
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El primer aspecto, las Entradas, que apoyan al proceso de seleccion del personal se encuentra dividido
en tres partes fundamentales, el Plan de Administracién de Empresas que es donde se describe cémo
se va a distribuir el personal encargado del proyecto, las caracteristicas con que debe contar el
personal (experiencia previa, interés de participar en el proyecto, la habilidad de trabajar en grupo y
disponibilidad) y las préacticas de reclutamiento.

El segundo aspecto, las Técnicas y Herramientas para el proceso de seleccion del personal esta
constituido por tres técnicas: Negociacion, donde el equipo director debe de negociar con muchas
partes dentro del proyecto para hacer coincidir el personal que se va a contratar con los requerimientos
necesarios que establece el proyecto. La Seleccion Preliminar, que evita una contratacion precipitada,
sin fundamentos y el Procuramiento o Adquisicion que se aplica cuando hay seguridad del equipo o

personal que se va a seleccionar.

El tercer aspecto, las Salidas del proceso de seleccion del personal esta formado por la Asignacion del
Personal del Proyecto donde ya el equipo se ha completado en el momento en que se haya asignado al
personal que trabajara en el mismo. Este personal puede ser asighado a tiempo completo o medio
tiempo, dependiendo de la funcion que vaya a desempeniar y la direccion del equipo que formara a los

miembros del mismo.

Las fases del proceso de seleccion consisten fundamentalmente en hacer uso de técnicas adecuadas
gue sirven para determinar cuales individuos son los mas idéneos por sus aptitudes y cualidades
personales, para desempefiar las funciones y actividades del puesto a cubrir, a satisfaccion tanto del
propio trabajador como de la empresa que lo contrata. Pasos a seguir: (Anexo 2 Pasos a seguir en el

proceso de seleccion)

Analisis y descripcion del puesto a cubrir

Los departamentos de personal emplean el proceso de seleccién para proceder a la contratacion de

nuevo personal. La informacién que brinda el analisis de puesto proporciona:

La descripcidn de las tareas, las especificaciones humanas y los niveles de desempefio que requiere

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

cierta precision, y permiten asimismo conducir el proceso de seleccién en forma logica y ordenada.

Los candidatos que son esenciales para disponer de un grupo de personas entre las cuales se puede
escoger.

Elaboracion del perfil profesiografico o profesiograma

La informacion obtenida en la descripcion del puesto permite deducir las exigencias y requisitos de la

persona que debe cubrir el puesto o lo que es lo mismo obtener el perfil del candidato idoneo.

“El profesiograma, es el documento en el que se reflejan aquellas caracteristicas que debe reunir un
candidato que se ha de seleccionar para cubrir un puesto que previamente tendremos descrito

mediante el correspondiente andlisis y descripcion del puesto.”

La informacion base de este instrumento esta dada por cuatro puntos:
Caracteristicas especificas

Conocimientos

Aptitudes y Rasgos de Personalidad

Motivacion

Reclutamiento

Antes de la seleccion del personal, hay una etapa de reclutamiento, cuyo fin es disponer del mayor
numero posible de candidatos interesados en el puesto que se pretende cubrir. Es todo el conjunto de
actividades cuya finalidad es proveer suficientes candidatos potencialmente validos, para elegir

aquellos considerados inicialmente mas adecuados, para iniciar la seleccién propiamente dicha.

Preseleccion

Una vez finalizada la fase de reclutamiento y disponiendo, en consecuencia, de un niamero adecuado
de candidatos que satisfagan los requerimientos del puesto de trabajo que se pretende cubrir,

comienza la seleccién propiamente dicha.
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La preseleccion tiene como objetivo llegar a una primera distincion entre candidatos posiblemente
adecuados e inadecuados basado en informacion facil de obtener (preseleccioén en base al curriculo y
carta de presentacion). Se trata de comprobar en primer lugar que los candidatos que se presentan

retnen las condiciones que se han exigido en el anuncio de seleccion.

De la severidad y el nimero de criterios de preseleccion dependera si quedan mas o menos candidatos
para la siguiente fase. Menos candidatos significan menos trabajo, pero aumenta el riesgo de que al

final ninglin candidato resulte adecuado.

Realizacién de pruebas

Una vez definido el colectivo de candidatos se seleccionara el que mas se adecue al perfil del puesto a

cubrir.

Las pruebas de idoneidad son instrumentos para evaluar la compatibilidad entre los aspirantes y los
requerimientos del puesto. Algunas de estas pruebas consisten en examenes psicol6gicos; otras son
ejercicios que simulan las condiciones de trabajo. Los puestos de nivel gerencial son con frecuencia
demasiado complejos y es dificil medir la idoneidad de los aspirantes. Se computan los resultados, se

obtienen los promedios y el candidato logra una puntuacién final.

Las pruebas que se utilizan en los procesos de seleccion se pueden dividir en tres grupos:

psicotécnicas, especificas y grupales.

Entrevista de seleccién de personal

La entrevista de seleccidn consiste en una platica formal y a profundidad, conducida para evaluar la
idoneidad para el puesto que tenga el solicitante. El entrevistador se fija como objeto responder a dos
preguntas generales. Las entrevistas de seleccion constituyen la técnica mas ampliamente utilizada; su
uso es universal entre las compafiias latinoamericanas. Estas permiten la comunicacién en dos
sentidos: los entrevistados obtienen informacién sobre el solicitante y el solicitante la obtiene sobre la

organizacion.
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Redaccién de informes de candidatos

Una vez finalizadas las entrevistas se seleccionan los candidatos que mas se ajustan al perfil buscado,
con el objetivo de elaborar un detallado informe de cada uno de ellos. Para la confeccion de dicho
informe utilizaremos toda la informacion que se ha ido captando de dichos candidatos a lo largo de todo
el proceso (Curriculo Vitae; resultados de las pruebas psicotécnicas, especificas y grupales;

informacion de la/s entrevista/s mantenidas)

Entrevistas con personal directivo de la empresa: Decision de contratacion

La forma de llevar a cabo este proceso de decision es ciertamente variable, siendo lo mas habitual que
algun o algunos representantes de la empresa entrevisten a los candidatos finalistas presentados (en
presencia 0 no de los responsables del proceso de seleccion) y posteriormente tomen la decision de a

cual de ellos contratar. [25]

Esta técnica de seleccion planteada por el PMI cuenta con tres aspectos, las Entradas, las Técnicas y
Herramientas y las Salidas que facilitan su desarrollo y entendimiento. Los pasos en los que se
desglosa abarcan de forma clara lo necesario para realizar una buena seleccion de personal, ya que se
tienen en cuenta aspectos técnicos, psicologicos y se desarrollan pruebas para medir habilidades tanto

individuales como en equipo. [26]

Conclusiones parciales

En este capitulo fueron identificados los conceptos necesarios para ayudar a la comprension de la
investigacion cientifica en cuestion. Se realizdé un estudio de la GRH en el mundo, en Cuba y en la
Universidad de Ciencias Informaticas (UCI). Se realizé6 un analisis de los antecedentes de la
Planificacion de los Recursos Empresariales (ERP) y su manejo en la actualidad. Finalmente, se
abordo el tema de los diferentes modelos existentes en la gestion de proyectos, enfatizando en las

caracteristicas de cada modelo.
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CAPITULO 2: DESCRIPCION DE LOS PROYECTOS PRODUCTIVOS EN LA UCI,

PROYECTO ERP CUBANO.

Introduccidén

En este capitulo se hace una descripciébn de los proyectos productivos en la Universidad de las
Ciencias Informaticas, especificamente del proyecto ERP Cubano. Para una mejor organizacion del
contenido, se han dividido los temas por epigrafes. El primer epigrafe aborda lo referido a la
constitucion de los proyectos, la evaluacion y la capacitacion del personal. El segundo epigrafe se basa
en el proyecto ERP Cubano, o sea, su historia, mision, vision y todo lo referente a los roles dentro del
mismo. El tercer epigrafe trata el tema de la gestién de recursos humanos dentro del ERP Cubano. En
el cuarto epigrafe se definen aspectos como la poblacién, la muestra y la representatividad de la

misma.
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EPIGRAFE 1 DIAGNOSTICO DE EVALUACION Y CAPACITACION DE PERSONAL EN LOS

PROYECTOS EN LA UCI

1.1  Constitucién de los proyectos en la UCI.

En la UCI existen 10 facultades docentes las cuales responden a un perfil determinado. Cada una de
las facultades controla directamente a sus proyectos productivos y es ademas la encargada de
atenderlos. El proceso de selecciéon y formacion de los equipos de desarrollo se realiza de diversas

maneras:

e La facultad o la universidad lanzan la convocatoria del proyecto y posteriormente de que el
estudiante responda o este interesado en la misma, se realiza un conjunto de pasos para su
aceptacion, que pueden incluir exadmenes, entrevistas para determinar si esta apto para su

incorporacion al proyecto.

e A través de colaboradores. A un miembro del proyecto se le es asignado un estudiante como
colaborador formando a su vez pequefios grupos de investigacion, cuando este colaborador
alcanza cierta experiencia y desarrolla determinadas habilidades dentro del equipo de proyecto

adquiere determinadas responsabilidades y pasa a ser miembro del proyecto.

o La asighacion es otra via. La facultad determina que un grupo docente debe trabajar en un
proyecto nuevo y todos los miembros del proyecto quedan inmediatamente como miembros de
dicho proyecto esto sin tener en cuenta la experiencia y las habilidades de cada uno de los

mismos.

e Teniendo en cuenta resultados docentes. Se seleccionan estudiantes destacados en la
docencia, lo que patentiza estar aptos para ser participes del proyecto. Esto en la practica no

siempre arroja buenos resultados.
Anteriormente fueron mencionados los métodos empleados actualmente para la asignacién de

proyectos, pero estos métodos no son del todo efectivos, pues la mejor opcion para la selecciéon de los

recursos humanos de un proyecto es hacer el proceso de gestion de los mismos teniendo en cuenta
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competencias; ello ayudaria a la correcta formacion de los equipos de trabajo, propiciando el avance y
el logro de los resultados, ademas de alcanzar el nivel de competitividad que se necesita en el mercado
de software, pues si la fuerza laboral es competente, los resultados seran superiores.

1.2 Evaluacion del personal

La evaluacion de desempefio constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del
empleado. La mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentacion sobre la manera en que
cumple sus actividades y las personas que tienen a su cargo la direccion de otros empleados deben

evaluar el desempefio individual para decidir las acciones que deben tomar.

Las evaluaciones informales, basadas en el trabajo diario, son necesarias pero insuficientes, contando
con un sistema formal y sistematico de retroalimentacién, el departamento de personal puede identificar
a los empleados que cumplen o exceden lo esperado y a los que no lo hacen. Asi mismo, ayuda a
evaluar los procedimientos de reclutamiento, seleccién y orientacién, incluso las decisiones sobre las
promociones internas, compensaciones y otras mas en el area del departamento de personal dependen

de la informacion sistematica y bien documentada disponible sobre el empleado.

Ademés de mejorar el desempefio, muchas compafiias utilizan esta informacion para determinar las
compensaciones que otorgan. Un buen sistema de evaluacion puede también identificar problemas en
el sistema de informacién sobre recursos humanos. Las personas que se desempefian de manera
insuficiente pueden poner en evidencia procesos equivocados de seleccién, orientacion y capacitacion,
0 puede indicar que el disefio del puesto o los desafios externos no han sido considerados en todas

sus facetas.

Una organizaciéon no puede adoptar cualquier sistema de evaluacion del desempefo, este debe ser
valido y confiable, efectivo y aceptado. El enfoque debe identificar los elementos relacionados con el
desempefio para los empleados medirlos y proporcionar retroalimentacién a los empleados y al

departamento de personal.
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Métodos de Evaluacion de Desempeiio:

La evaluacion del desempefio humano, puede efectuarse mediante técnicas que pueden variar
notablemente, no sélo de una empresa a otra, sino dentro de una misma empresa, ya se trate de
niveles de personal diferentes o de diversas areas de actividad. Por lo general, el sistema de
evaluacion de desempefio humano, sirve a determinados objetivos trazados con base en una politica
de recursos humanos, asi como estas varian de acuerdo con la empresa, no es extrafio que cada
empresa desarrolle su propio sistema para medir el comportamiento de sus empleados. La aplicaciéon
de diferentes métodos se define segun el nivel y la posicién de los cargos, con frecuencia las empresas
utilizan mas de un sistema de evaluacion. Es relativamente comin hallar empresas que desarrollan
sistemas especificos conforme al nivel y a las areas de distribucion de su personal (personal no
calificado, personal administrativo, supervisores, ejecutivos, ventas). Cada sistema sirve a
determinados objetivos especificos y a determinadas caracteristicas de las diversas categorias de

personal.

Existen varios métodos de evaluacion del desempefo, cada uno de los cuales presenta ventajas y
desventajas y relativa adecuacion a determinados tipos de cargos y situaciones. Pueden utilizarse
varios sistemas de evaluacion, como también estructurar cada uno de éstos en un nivel diferente,
adecuados al tipo y caracteristicas de los evaluados y al nivel y caracteristicas de los evaluadores. Esta
adecuacion es de vital importancia para el buen funcionamiento del método y para la obtencion de los
resultados. Es importante tener siempre presente que el sistema escogido, ser4 una herramienta, un
método, un medio y no un fin en si mismo. “Es un medio para obtener informacion, datos que puedan
registrarse, procesarse y canalizarse para la toma de decisiones y disposiciones que busquen mejorar
e incrementar el desempefio humano dentro de las organizaciones. Para que sean eficaces, las
evaluaciones deben basarse plenamente en los resultados de la actividad del hombre en el trabajo y no

sé6lo en sus caracteristicas de personalidad. [27]

1.3 Capacitacién del personal

Definicién de capacitacién
A continuacién se observa que es lo que entienden por el concepto de capacitacion diversos autores

relacionados con el tema.
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"...estoda accién organizada y evaluable que se desarrolla en una empresa para modificar, mejorar y
ampliar los conocimientos, habilidades y actitudes del personal en conductas produciendo una cambio
positivo en el desempefio de sus tareas. . . El objeto es perfeccionar al trabajador en su puesto de
trabajo." [28]

"La capacitacion esta orientada a satisfacer las necesidades que las organizaciones tienen de
incorporar conocimientos, habilidades y actitudes en sus miembros, como parte de su natural proceso
de cambio, crecimiento y adaptacion a nuevas circunstancias internas y externas. Compone uno de los

campos mas dinamicos de lo que en términos generales se ha llamado, educacion no formal." [28]

"La capacitacion es, potencialmente, un agente de cambio y de productividad en tanto sea capaz de
ayudar a la gente a interpretar las necesidades del contexto y a adecuar la cultura, la estructura y la

estrategia (en consecuencia el trabajo) a esas necesidades" [28]

"El término capacitacion se utiliza con frecuencia de manera casual para referirse a la generalidad de
los esfuerzos iniciados por una organizacion para impulsar el aprendizaje de sus miembros. . . Se

orienta hacia la cuestiones de desempefio de corto plazo." [28]

"Actividades que ensefian a los empleados la forma de desempenfiar su puesto actual." [28]

"La capacitacidén consiste en una actividad planeada y basada en necesidades reales de una empresa
u organizacion y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del
colaborador. . . La capacitacion es la funcion educativa de una empresa u organizacion por la cual se
satisfacen necesidades presentes y se preveen necesidades futuras respecto de la preparacion y

habilidad de los colaboradores." [28]

A partir de lo estudiado acerca de este tema elaboramos nuestra definicion:
La Capacitacion: es una técnica utilizada en diversas entidades que le proporciona a los trabajadores
de las mismas la posibilidad de mejorar sus conocimientos y habilidades con el objetivo de obtener

mejores resultados en la realizacién de sus tareas.
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¢Qué es un recurso humano bien capacitado?

De forma resumida, puede decirse que es un profesional competente y que, por lo tanto, conoce los
aspectos tedrico conceptuales y utiliza con habilidad las técnicas, modelos, métodos y herramientas

necesarias para realizar las tareas de su area de ejercicio profesional.

Capacitacion del personal dentro del ERP Cubano

La auto preparacion y el auto estudio fueron de las principales técnicas empleadas, asi como las
investigaciones utilizando Internet. Ademas se impartieron cursos por estudiantes y profesores sobre
las herramientas y técnicas de programacion a ser empleadas en el proyecto tales como:

e PHP.

e BPMN.

e Enterprise architec.

e Linux.

e Eclipse.

¢ Ingenieria de Requisitos.
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EPIGRAFE 2 DESCRIPCION DEL ERP CUBANO
2.1 Andlisis histérico-légico del proyecto ERP Cubano

En Octubre del 2006, se realiza un Taller en la UCI, donde participan un total de 70 compafieros: 20
estudiantes, 4 profesores, asi como funcionarios y especialistas del Ministerio de Finanzas y Precios,
Ministerio de Informética y Comunicaciones, Ministerio del Aztcar (VERSATSOFT Villa Clara), Banco
Central de Cuba, Ministerio de Auditoria y Control, Ministerio del Transporte (CONDOR), Ministerio de
Comercio Exterior, Ministerio del Comercio Interior, Ministerio del Interior, Ministerio de Ciencia
Tecnologia y Medio Ambiente, Ministerio de la Industria Alimenticia, Ministerio de la Industria Basica
(SISCONT) y el Ministerio de la Pesca (SISCOMIP), en el cual uno de los objetivos tratados fue el
intercambio de ideas iniciales sobre el desarrollo de un SGI Cubano (el término Sistema Informatico de
Gestion Integrada de la Empresa (SGI) es empleado como equivalente a ERP asi como a su vez
iniciar la preparacion del equipo de desarrollo en los temas afines y comprometer a otras entidades

para el trabajo en conjunto.

Los SGI son sistemas integrales de gestidn para corporaciones, grandes y medianas Empresas, u otras
organizaciones. Se caracterizan por estar compuestos por diferentes componentes integrados en un
sistema de operacién y gestidén. Estas partes son de diferente uso, por ejemplo: produccion, ventas,
compras, logistica, contabilidad (de varios tipos), gestion de proyectos, GIS (sistema de informacion
geografica), inventarios y control de almacenes, pedidos, ndéminas, entre otros. (Ver Anexo 3

Componentes generales del SGI).

La facultad 3 comenz6 a implementar el curso anterior el modulo Inventario y entonces en la etapa
actual se decide fusionar dicho médulo en un sistema mas integral, por lo que se adquiere la intencion
de llevar adelante el ERP. No existe un cliente definido por lo que el proyecto se encuentra en una fase
de investigacion. La idea actual es la reutilizacion de cédigo de los mddulos implementados por el
Centro UCI FAR Yy sobre esa base trabajar con el objetivo de llevar adelante la automatizacion de la
gestion integral de las empresas cubanas en médulos como la contabilidad, las finanzas, los recursos

humanos.
Los sistemas informaticos ERP permiten centralizar la gestion integral de las entidades empresariales y

presupuestadas de un pais, por tanto la direccién del pais como parte del fortalecimiento de la empresa

estatal socialista y la informatizacion de la sociedad cubana, ha planteado la necesidad de informatizar
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los procesos de gestidn empresarial a escala nacional utilizando plataformas confiables y eficientes. El
gobierno tiene grandes expectativas en el cumplimiento de esta tarea.

Actualmente el proyecto ERP Cubano esta formado por 61 estudiantes, de ellos 15 estudiantes de 5to
afo, 29 estudiantes de 4to afio, 12 estudiantes de 3er afio y 21 estudiantes de 2do afio. También en
sus recursos humanos estan presente 13 profesores, para un total de 90 personas de la Facultad 3

vinculadas al proyecto.

2.2 Mision
Los ERP son usados en el mundo como ganchos publicitarios al proveer soluciones que informatizan
areas determinadas propiciando la optimizacién de los procesos empresariales; el acceso a informacién
confiable, precisa y oportuna; la posibilidad de compartir informacién entre todos los componentes de la
organizacion; la eliminacion de datos y operaciones innecesarias y la reduccién de tiempos y de los

costes de los procesos.

La misién de establecer sistemas ERPs usando el desarrollo actual en el campo de la tecnologia y las
comunicaciones en Cuba, ayudaria a los clientes a planificar el producto, planificar la produccién,
gestionar las compras, gestionar los inventarios, interactuar con proveedores, gestionar suministros a
clientes, gestionar finanzas empresariales, gestionar las inversiones, gestionar los recursos humanos y

tomar decisiones estratégicas.

La mision del Polo de Gestion de Recursos Humanos, del cual forma parte el proyecto ERP Cubano, es
el desarrollo sostenido de proyectos de informatizacién para las empresas, particularmente sistemas
de gestion empresarial y de manejo de informacién. Realizar especializaciones en el desarrollo de
sistemas para el control de recursos humanos, transporte y agencias de viajes, gestion de informacion
estadistica, inventarios, comercio electronico. Usando las plataformas J2EE, .NET y basado en un

modelo estable y de factoria de software.
2.3 Vision

El Polo que concentra el desarrollo de aplicaciones empresariales de alta calidad. Se convierte en

centro de referencia de la produccion de este tipo de software y de consultorias especializadas.
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Crea y domina frameworks para el desarrollo rapido de aplicaciones con calidad que potencien la
reutilizacion de cédigo. Tales como plataforma de Software AG y GeneXus.

Lineas de Desarrollo
e Desarrollo de software para la gestion de informacion estadistica
e Desarrollo de software para la gestibn empresarial de recursos.

e Desarrollo de software de apoyo a la comercializacion

Linea de Investigacion

¢ Investigacion en bases de datos avanzadas, réplica de datos, migracion entre sistemas
gestores de datos

Especializacién
o Perfil Desarrollo de Software de Gestibn Empresarial

e Informatica para el turismo

Proyectos
e Sistema para la Gestion de Recursos humanos
e Sistema para la Gestion de Inventarios
e Sistema para la Gestion Logistica
e Informatizacion de la Oficina Nacional de Estadistica
e Sistema para la Gestion de Transporte

e Plataforma para el Comercio electrénico

2.4 Planificacion en el proyecto

El proyecto ERP Cubano por parte de la Facultad 3 cuenta con una planificadora como responsable de
dicha tarea que unido al capacitador realizan la gestién de los recursos, organizan el trabajo con las
personas. El planificador es una persona preparada en la gestibn de proyectos y su maxima
responsabilidad es estructurar las tareas a realizar dentro del proyecto, definiendo la duracion y los
recursos a utilizar. La herramienta utilizada para la gestion de proyecto fue el Dotproject ya que esta
construido por aplicaciones de cddigo abierto.
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2.5 Roles identificados

Un rol es una caracterizacion genérica de un tipo de actividad ligado a las necesidades de una
organizacion. No todos los roles son necesarios durante todo el proyecto, ni en todos los proyectos.

En la definicién de un rol intervienen los siguientes aspectos segun se requiera en el proyecto:
e Conocimientos generales.
e Conocimientos técnicos especializados.
e Habilidades de comunicacion.
e Actitud en el trabajo.
e Relacion con otros roles.
e Recursos materiales asociados al rol.

e Caracteristicas temporales.

A partir de esa informacién es posible conocer las personas que identificaria cada rol y asignar

responsabilidades individuales a cada una de ellas.

El proyecto ERP est4 dividido por médulos. La direccion del proyecto estd formada por un lider de
proyecto, un lider de inventario, un lider de compra, un analista principal, un arquitecto principal, por un
responsable de planificacion y control, un capacitador, un responsable de calidad y un responsable de
disefio. El equipo de analistas y documentadores esta formado por 7 estudiantes. El equipo de
arquitectura cuenta con 9 estudiantes. El médulo inventario tiene 4 disefiadores y 10 desarrolladores. El
modulo de compra tiene 10 desarrolladores. El equipo de gestidon de la calidad y configuracion tiene un
especialista en calidad, un administrador de la configuracion y dos responsables de la calidad. En el
centro de datos hay dos disefiadores de bases de datos y un responsable de bases de datos y soporte

y en el equipo de soporte del polo esta la responsable de soporte del polo y 3 desarrolladores.

2.6 Inestabilidad de los roles

Desde sus inicios hasta la actualidad se evidencia la inestabilidad de los roles en el proyecto producto a
diversos factores. Uno de los roles mas inestables es el de Lider de proyecto. Una vez concluido el
curso anterior, debido a la salida del proyecto de los estudiantes de 5to afio y de profesores que

concluyeron su servicio social, se realiza la captacion de nueva fuerza de trabajo. Actualmente un
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grupo de estudiantes y profesores se encuentran cumpliendo mision en Venezuela. Todos estos
factores afectan el buen desempefio en los roles de cada persona y sobre todo afecta el buen
funcionamiento del equipo de trabajo.
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EPIGRAFE 3 GRH EN EL PROYECTO ERP CUBANO

3.1 ¢(Cbmo es la Gestion actual de los Recursos Humanos del ERP Cubano?

En la actualidad la GRH del proyecto ERP cubano no satisface las necesidades del proyecto, ya que al
efectuarse la seleccion del personal del mismo no se tuvo en cuenta las competencias laborales, o sea
las habilidades y conocimientos, de cada individuo al asumir un rol dentro del proyecto, ya que la
mayoria con anterioridad pertenecian a otros proyectos que se desintegraron como es el caso de

MINTUR. Ademas también se integré al proyecto a estudiantes de cuarto afio.

En este curso al salir los estudiantes graduados del proyecto se puso en practica la realizacion de
pruebas en temas como Ingenieria de Software y Programacion para tener un punto de partida a la

hora de asignar roles.

En estos momentos se esta realizando la capacitacion a través de cursos optativos sobre tematicas
relacionadas con herramientas y conocimientos necesarios para la buena realizacion del proyecto. Para
la preparacién de estos cursos, primeramente se les aplicd una encuesta a los integrantes del proyecto

para conocer las habilidades individuales.

Otra situacion presentada que afecta al proyecto es la salida para la Republica Bolivariana de
Venezuela de algunos de los miembros del proyecto y la propuesta de salida de otros de sus
miembros, lo que afecta el desarrollo de las actividades y la pronta necesidad de reclutar a nuevas
fuerzas de trabajo, que en este caso, nos vemos en la necesidad de recurrir a tercero y segundo afio,
especificamente a los grupos de estudiantes que constituyen la cantera del Polo de Gestién de

Recursos.
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EPIGRAFE 4 DETERMINACION DE LA MUESTRA

4.1 Determinacién de la muestra

Partiendo que:

La poblacion es cualquier conjunto de elementos que tengan una o mas propiedades en comun
definidas por el investigador y que puede ser desde toda la realidad hasta un grupo muy reducido de

fendmenos.

La muestra es un grupo relativamente pequefio de unidades de estudio que representa las

caracteristicas de la poblacion.

El muestreo son las técnicas y procedimientos que se utilizan para seleccionar la muestra que

representa una poblacién dada. [29]

4.2 Diferentes técnicas de muestreo

Probabilisticas No probabilisticas
Muestreo aleatorio simple Muestreo accidental
Muestro sistematico Muestreo intencional
Muestreo estratificado Muestreo por cuotas
Muestreo por conglomerado Otros

Muestras probabilisticas: Todos los elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser

escogidos.

Muestras no probabilisticas: La elecciéon de los elementos no depende de la probabilidad, sino de

causas relacionadas con las caracteristicas del investigador o del que hace la muestra.

Para el caso de nuestra investigacion se utiliz6 una muestra no probabilistica, con un muestreo

intencional.
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4.3 Muestreo intencional

Su fundamento consiste en que el buen juicio posibilitard escoger los integrantes de la muestra, por lo
gue el investigador selecciona explicitamente los elementos que son representativos 0 con
posibilidades de brindar mayor informacion.

Nuestra poblacion estd compuesta por la totalidad de los integrantes del proyecto ERP Cubano de la
facultad 3, tanto estudiantes como profesores, cuya cifra asciende a 90 personas. Se decidi6é tomar 1/3
de esta poblacion como muestra, en este caso, los 30 estudiantes que se ingresaron nuevos al
proyecto.

Conclusiones parciales

En este capitulo se detallan las caracteristicas especificas del proyecto ERP Cubano, desde su
surgimiento hasta el estado actual del mismo. Se aborda el tema de la asignaciéon de proyectos en la
Universidad, realizando un diagndstico sobre esta situacidén. Finalmente se determina la poblaciéon y la
muestra, para concretar el disefio metodoldgico de la investigacion lo cual es de suma importancia

pues determina la calidad de los resultados a obtener y el tiempo que tomara en lograrlos.
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CAPITULO 3: PASOS PARA APLICAR EL PCEDS EN EL PROYECTO ERP CUBANO.

Introduccidén

En este capitulo se presenta la propuesta de solucion a raiz de los problemas encontrados en el
proceso para la GRH en el proyecto ERP Cubano. Se describen cada uno de los pasos por los que
estan compuestas cada una de las fases dentro de los niveles descritos en el PCEDS, con el fin de
eliminar las dificultades existentes a la hora de la conformacion de los equipos de desarrollo y al mismo
tiempo que responda a las necesidades del proyecto. Para llevar adelante estos pasos se hace
necesaria la recoleccion de informacion de interés para posteriormente realizar un andlisis de los datos

recolectados.
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EPIGRAFE 1 PROCEDIMIENTO PARA LA CONFORMACION DE EQUIPOS DE

DESARROLLO DE SOFTWARE (PCEDS)
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Figura 3. Esquema del PCEDS

Figura 3. Esquema del PCEDS se representa el esquema del procedimiento propuesto. Es importante
sefialar que en el procedimiento se abarcan un conjunto de acciones a seguir y al mismo tiempo se
manifiesta la evolucidon o mejora de estas acciones en dependencia del nivel o estado del proyecto. En
cada nivel organizacional se emprenden acciones que estan alineadas con las caracteristicas y esencia
de este. Con la estructura propuesta para el PCEDS de niveles y fases dentro de los mismos, se debe

ir obteniendo resultados parciales que lleven finalmente a la optimizacion del subproceso abarcado.
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A continuacion se sefialan los aspectos mas importantes que se recogen en cada nivel del

procedimiento desarrollado.

Nivel 2: busca esencialmente que se seleccionen las personas mas capacitadas para desempenfar
cada rol desde el punto de vista técnico.

Nivel 3: identifica las principales areas de competencia en el proceso de desarrollo de software de la
facultad. Asi también se identifican los roles y las habilidades de estos, que permiten cubrir las
principales areas antes identificadas. Se determinan las personas mas capacitadas para desempenfar

cada rol a partir de los conocimientos, habilidades y aptitudes que el mismo exige.

Nivel 4: esta enfocado a la construccién del equipo de desarrollo de software, considerando no solo lo
abarcado por el nivel anterior, sino que las personas escogidas funcionen como equipo y el resultado

de su trabajo no sea la simple suma de las partes.

Nivel 5: optimiza la aplicacion del procedimiento, a partir de la adopcion de practicas innovadoras y

tecnologias que faciliten y mejoren cada una de las acciones que se realizan para cada fase.
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EPIGRAFE 2 APLICACION DEL PCEDS EN EL PROYECTO ERP CUBANO.

El Procedimiento para la Conformacion de Equipos de Desarrollo de Software (PCEDS) se apoyo6 en el
Modelo de Madurez de la Capacidad de la Gestion del Personal (MMCGP) y se estructurd por las areas

claves escogidas en cada uno de los niveles descritos en el mismo.

Apoyarse en este modelo con su legado del Modelo de Madurez de la Capacidad (CMM) y la utilizacion
de las técnicas de seleccion de personal propuestas por el Project Managment Institute (PMI) le han
tributado al PCEDS mejorar el cumplimiento de las aspiraciones de calidad en la conformacion de
equipos de desarrollo y a disminuir sustancialmente la tasa de fallas a la hora de la seleccién del

personal, posibilitando todo esto una mayor probabilidad de éxito de los equipos y de la organizacion.

En el capitulo anterior se detallan las caracteristicas del proyecto ERP cubano, debido a las mismas se
hace necesario adaptar el PCEDS a las especificidades e intereses del polo de gestién de recursos y
mas especificamente del proyecto.

Por lo tanto de forma esquematica quedaria de la siguiente forma:
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Figura 4. Esquema del PCEDS modificado.
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Nivel 2 Repetible

El Nivel 2 est4 enfocado en el establecimiento de los fundamentos de las practicas basicas de la fuerza

laboral que pueden ser mejoradas continuamente. Se busca seleccionar los individuos més capaces

técnicamente para cada puesto.

Nivel 2. Fase de Inicio
Pasos a seguir:

Paso 1. Seleccién del Equipo de Gerencia

El equipo de gerencia es seleccionado por la propuesta de la Infraestructura Productiva de la

Universidad (IP), quedando de la siguiente forma:

Gerente

José Carlos del Toro

Henry Raul Gonzalez Brito
Raydel Mufioz Vidal

Cealys Alvarez Truijillo

Leonardo Yordan Estrada Vega
Yanet Vega (Jefe del Grupo)
Elizabeth Rodriguez Stive
Naryana Linares Pons

Rene Lazo Ochoa (Jefe del Grupo)
Rubén Rodriguez Torres
Yeslaine Cortina

A nivel de facultad:

Nombres y apellidos
Direccién del Proyecto
Rene Lazo Ochoa

Carlos Felipe Pérez Ledn
Vlamir Rodriguez Fernandez
Marisleydis Socas Alvez
Alberto Limia Navarro
Anisleydi Céspedes Vega
Leisan Cuesta Galiz
Yeslaine Cortina Blanco
Aliexer Ramirez Rosabal
Yenei Yolanda Samada

Rol

Gerente del Proyecto
Lider Técnico

Jefe Polo
Planificador

Jefe de Capacitacion
Analista Jefe
Analista Principal
Analista Principal
Arquitecto Jefe
Gestion de Configuracion
Calidad

Jefes de Lineas

Rol

Soporte polo

Lider Proyecto

Sub lider de proyecto

Analista Principal

Arquitecto Principal
Planificacién y Control
Capacitacion

Especialista principal de Calidad
Arquitecto de Informacién
Analista Principal
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Paso 2. Estimacion del tamafio del proyecto

Debido a que en la actualidad el proyecto ERP cubano esta en un periodo de inicializacion, no existen

los factores necesarios para obtener la estimacién del mismo.

Paso 3. Seleccion de la metodologia

La metodologia seleccionada en correspondencia con las caracteristicas del proyecto fue Rational
Unified Process (RUP).

En RUP se han agrupado las actividades en grupos légicos definiéndose 9 flujos de trabajo principales.
Los 6 primeros son conocidos como flujos de ingenieria y los tres ultimos como de apoyo. El ciclo de

vida de RUP se caracteriza por ser: dirigido por casos de uso: los casos de uso reflejan lo que los

usuarios futuros necesitan y desean, lo cual se capta cuando se modela el negocio y se representa a
través de los requerimientos. A partir de aqui los casos de uso guian el proceso de desarrollo ya que
los modelos que se obtienen, como resultado de los diferentes flujos de trabajo, representan la

realizacion de los casos de uso. Centrado en la arquitectura: La arquitectura muestra la vision comuin

del sistema completo en la que el equipo de proyecto y los usuarios deben estar de acuerdo, por lo que
describe los elementos del modelo que son mas importantes para su construccion, los cimientos del
sistema que son necesarios como base para comprenderlo, desarrollarlo y producirlo econémicamente.
RUP se desarrolla mediante iteraciones, comenzando por los CU relevantes desde el punto de vista de

la arquitectura. Iterativo e Incremental: RUP propone que cada fase se desarrolle en iteraciones. Una

iteracion involucra actividades de todos los flujos de trabajo, aunque desarrolla fundamentalmente
algunos mas que otros. Por ejemplo, una iteracién de elaboracidon centra su atencion en el andlisis y
disefio, aunque refina los requerimientos y obtiene un producto con un determinado nivel, pero que ir&

creciendo incrementalmente en cada iteracion.

Es préactico dividir el trabajo en partes mas pequefias 0 mini proyectos. Cada mini proyecto es una
iteracion que resulta en un incremento. Las iteraciones hacen referencia a pasos en los flujos de
trabajo, y los incrementos, al crecimiento del producto. Cada iteracién se realiza de forma planificada es

por eso que se dice que son mini proyectos. [30]
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Paso 4. Identificacién de roles y competencias

Los roles propuestos por la metodologia seleccionada son: (Ver anexo 4 Propuesta de roles de la
metodologia Rational Unified Process (RUP)).

Los roles identificado en correspondencia con la metodologia seleccionada en el paso anterior y las
necesidades del proyecto son los siguientes:

e Soporte polo

e Lider Proyecto

e Sub lider de proyecto

e Analista Principal

e Arquitecto Principal

e Planificacién y Control

e Capacitacién

e Especialista principal de Calidad
e Arquitecto de Informacién

e Calidad

e Administrador de la Configuracién
e Arquitecto

e Seguridad

e Datos

e Tecnologia

e Integracién

e Arquitectura de informacién
e Arquitecto de Sistema

e Sistema

e Datos

e Disefador

e Desarrollador

e Jefe del Centro de Datos

e Diseflador BD

e BDy Soporte

Paso 5. Divulgacién

En los consejos docentes y de produccién se le asigné la tarea al Jefe de Polo y al Capacitador del
proyecto por parte de la facultad 3 de divulgar los puestos disponibles en el proyecto ERP. Para ello se

les envio6 correos electronicos a los estudiantes de la facultad explicando las pruebas correspondientes
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a realizar para optar por los roles necesarios. Esta informacion también se publicé en el sitio de

produccion de la facultad.

Paso 6. Inscripcién de los aspirantes

Los interesados en ingresar al proyecto llenan una plantilla de solicitud (Ver Anexo 5 Planilla de
solicitud de ingreso a proyecto). En este caso se encuentran 30 estudiantes de los grupos que

pertenecen al Polo de Gestién de Recursos de 2do, 3ro y 4to afio, respectivamente.

Nivel 2. Fase de Evaluacién

En esta fase se evalGan los conocimientos de los aspirantes a cada rol, mediante pruebas técnicas.
Pasos a seguir:

Paso 1. Aplicacion de pruebas para medir conocimientos técnicos

Luego de terminada la inscripcion de los aspirantes a estos se les aplicaron varias pruebas de
conocimientos técnicos como: Patrones de disefio, Ingenieria de software y Java. (Anexo 6 Prueba de

patrones de disefio. Anexo 7 Prueba de ingenieria de software. Anexo 8 Prueba de Java)
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Paso 2. Calificacion de las pruebas realizadas

Los resultados de las pruebas realizadas se reflejan en la siguiente tabla:

Nombre Grupo ISW Patrones Java
Virgen Damaris Quevedo 3404 340 R M
Rene Bauta Camejo 3404 263 R M
Javier Ruiz Durén 3301 432,5 R M
Mailyn Hernandez Castellanos 3301 60 R B
Daniel Enrique Lépez Méndez 3301 342 R B
Edel Machin Pérez 3301 350 R R
Marcial Arias Salas 3206 10 B B
Marisabeth Pita Lambertt 3205 65 B R
Lazaro Enrique Calixto 3205 269,5 M M
Yubisel Vega Alvarez 3202 9 R R
Alexander Garcia 3202 9 R R
Liliana Borges Piedra 3202 16 R M
Michel Marin Morgan 3202 27 B R
Anais Louit Moreno 3202 118,5 R M
Eusebio Andrés Garcia Mas 3202 238,5 M M
Yordanka Carralero Dominguez 3202 95,5 B B
Thais Londres Viltres 3202 70 M M
Yaniel Yero Cardoso 3202 55 M R
Mairobys Arzola Febles 3205 38 R R
Karel Gaspar Belet Dominguez 3205 31,5 M R
Leodanis Wilber Guerrero Grey 3205 81,5 R B
Alianis Hernandez Trujillo 3205 0 B B
Yalaina Hurtado Gutiérrez 3205 27 R R
Yoanna Ibafiez Fernandez 3205 72 M M
Dayana Stable Cadrelo 3301 402,5 B M
Ménica Diaz Pefia 3306 340,5 B R
Yarisley Asencio Palmero 3301 245 M M
Adrianne Garcia Rodriguez 3301 387,5 R R
Isabel Gonzalez Flores 3301 400,5 B M
Julio Adalberto Leyva 3206 17 B B

Tabla 2. Resultados de las pruebas técnicas.
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Clave de calificacion:
Prueba de ISW: Total de puntos 500.

Pruebas de Java y Patrones de disefio: B: Bien, R: Regular, M: Mal.

El Nivel 3 Definido

Este nivel esta enfocado a identificar las principales areas de competencia de la organizacién, planea,
ajusta y ejecuta practicas definidas por la fuerza de trabajo para incrementar estas capacidades
requeridas por el ambiente del negocio. Se estudia a fondo cudles deben ser las competencias

asociadas a cada rol para seleccionar a los mas capacitados.
Nivel 3. Fase de Inicio

Pasos a seguir:
Paso 1. Seleccién del Equipo de Gerencia (Nivel 2. Fase de inicio)
Paso 2. Estimacion del tamafio del proyecto (Nivel 2. Fase de inicio)

Paso 3. Seleccion de la metodologia (Nivel 2. Fase de inicio)

Paso 4. Identificacion de roles y competencias (Nivel 2. Fase de inicio)

Las competencias laborales definidas por cada rol son las siguientes:

Descripcion de los roles propuestos a ser ocupados por los aspirantes:
e Gestion de Configuracion:

Responsabilidades: responsable de mantener la configuracion estable del sistema. Mantiene un control

sobre las solicitudes de cambio y evalla su impacto en el proyecto.
Competencias: RUP, disciplina de Gestion de Configuracién. Herramienta para el control de versiones.
Capacidad organizativa. Comprometimiento con la calidad.

e Analista:

Responsabilidades: participa en la definicién del proyecto. Interviene en la modelacién del negocio.
Interactda con el usuario final en la definicién de los requisitos de la aplicacién. Crea el modelo de

casos de uso del sistema. Define el prototipo de interfaz de usuario elemental. Responsable de traducir
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la comunicacion entre usuarios finales y desarrolladores. Gestiona los requisitos adicionales que

aparezcan durante el desarrollo del software.

Competencias: RUP, UML, otras metodologias. Captura de requisitos y analisis de sistema.
Herramientas de modelado visual (Rational, Visual Paradigm, MS Visio). Facilidad de comunicacion.
Buena redaccion y ortografia.

e Diseflador Ul:

Responsabilidades: interpreta la informacion resultado del analisis y traduce al lenguaje de los
programadores (interfaz, negocio y acceso a datos). Define los elementos de disefio a tener en cuenta
para la implementacion de los casos de uso. Disefia la implementacién sobre la arquitectura definida.
Integra los componentes de la solucién y define las interfaces. Dirige el trabajo de los programadores.
Crea el prototipo de interfaz de usuario. Es responsable de la codificacion de la aplicacién. En general
ejecuta cualquier tarea directamente involucrada con la produccion de la interfaz de usuario. Colabora

con el disefiador grafico para desarrollar un prototipo funcional.

Competencias: herramienta de desarrollo. Plataforma de desarrollo (J2EE, Hibernate, Spring, Acedi,
MONO, .NET, etc.) Lenguaje de programacion. Patrones de disefio. Herramienta de modelado visual
(Rational, Visual Paradigm). Tecnologias de desarrollo de Interfaz de Usuario. Modelar solucién de
software basado en una tecnologia especifica. Dominio de la tecnhologia del proyecto de desarrollo de
SW.

e Diseflador BD:

Responsabilidades: usa el diagrama entidad-relacién para generar el disefio fisico de la base de datos.
Crea y mantiene el ambiente de la base de datos para el funcionamiento de la aplicacion. Interviene en
el ajuste del desempefio de la aplicacion. Ayuda a los desarrolladores de logica de negocio a
desarrollar elementos relativos al acceso a datos. En general el administrador de base de datos

desempefia otros roles como especialista en migracion de datos y desarrollador de l6gica de negocio.

Competencias: modelo relacional. Conocimiento de sistemas de gestién de bases de datos. (Oracle)
SQL (PL/SQL). Administracion de bases de datos. Amplio dominio de las tecnologias y teorias de base
de datos. Dominio de réplicas, rendimiento, optimizacién, cluster, mineria de datos (dependiendo de la

solucién propuesta).
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e Arquitecto:

Responsabilidades: seleccionara las herramientas y tecnologias para el desarrollo de la capa de
acceso a datos. Seleccionara los mecanismos de disefio para la creacion de los objetos de acceso a
datos y la comunicacién con la base de datos. Seleccionara los patrones de disefio mas adecuados.
Define politicas para el manejo de transacciones, concurrencia, rendimiento, manejo de grandes
volimenes de datos, acceso a sistemas legados, etc. Responsable de la codificacién de los objetos de

acceso a datos. Responsable de la programacién de la comunicacion con sistemas externos.

Competencias: lenguaje de programacion. Bases de datos relacionales Postgres SQL, SQL (PL/SQL).
Herramientas de desarrollo. Plataforma de desarrollo. XML, Web Services. Dominio de la tecnologia a

utilizar. Dominio de la metodologia. Dominio de los patrones de disefio y arquitectura.
e Desarrollador:

Responsabilidades: responsable de la codificacion de los objetos de negocio de la aplicacién. Es un
especialista en la plataforma de desarrollo que trabaja de conjunto con el arquitecto técnico. Trabajan

en el desarrollo de las piezas mas complicadas de la aplicacion.

Competencias: herramienta de desarrollo. Plataforma de desarrollo. Lenguaje de programacion.
Patrones de disefio. Orientacion a los resultados. Integracion del trabajo en equipo con profesionales
de otras disciplinas. Dominio de los elementos de calidad de la implementacién y garantia de estos en
desarrollo. Resolucién de problemas y optimizacion en la implementacion. Auto-organizacion y

planificacion, analisis de rendimiento.
e Documentador:

Responsabilidades: responsable de la identificacion de la informacion que maneja el negocio.

Responsable de la revision de los reportes y salidas del sistema.

Competencias: Técnicas de levantamiento de informacion. Analisis de informacion. Organizacion de

informacion.
e Calidad:

Responsabilidades: responsable de todo el proceso de calidad. Define los estandares y normas a
aplicar. Realiza revisiones técnicas en todas las fases por las que transita el proyecto, al igual que el

documento de las no conformidades.

Competencias: normas de calidad. Conocimiento total del negocio.
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e BDy Soporte:
Responsabilidades: responsable de darle mantenimiento tanto al software como al hardware.

Competencias: BD relacionales, gestores de BD relacionales, realizar operaciones de carga, copias de
respaldo, consultas usando el lenguaje SQL Server, despliegue de BD distribuidas. Hardware.

Paso 5. Divulgacion (Nivel 2. Fase de inicio)

Paso 6. Inscripcién de los aspirantes (Nivel 2. Fase de inicio)

Nivel 4 Administrado

Este nivel esta dirigido a realzar la importancia del trabajo en equipo, previendo que las personas que
componen el proyecto, no solo sean las que cubren las competencias que requiere cada puesto, sino
que interactien y produzcan como un equipo. En funcién de esto se enfoca la construccion de los
equipos, basados en la competencia y estableciendo una comprensién cuantitativa de las tendencias
en el desarrollo de conocimientos y habilidades, en la alineacion del desempefio a través de los
diferentes niveles de la organizacion. El equipo que se construye integra el conocimiento, las

habilidades y los esfuerzos requeridos para lograr las funciones del negocio.

Nivel 4. Fase de Inicio

Pasos a seguir:

Paso 1. Seleccion del Equipo de Gerencia (Nivel 3. Fase de inicio)
Paso 2. Estimacion del tamafio del proyecto (Nivel 3. Fase de inicio)
Paso 3. Seleccion de la metodologia (Nivel 3. Fase de inicio)

Paso 4. Identificacion de roles y competencias (Nivel 3. Fase de inicio)

En este paso ademas de seguirse lo orientado en el nivel anterior se propone que en el analisis e
identificacion de las competencias, se realice una valoraciébn de un conjunto de aspectos que se

obtienen a partir de la aplicacion de la herramienta Perfil Cibernético.
Paso 5. Divulgacién (Nivel 3. Fase de inicio)

Paso 6. Inscripcion de los aspirantes (Nivel 3. Fase de inicio)
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Nivel 4. Fase de Evaluacién

Pasos a seguir:
Paso 1. Aplicacion de pruebas para medir conocimientos técnicos (Nivel 3. Fase de evaluacion)
Paso 2. Aplicacion de las pruebas para medir cohesion grupal.

El Perfil Cibernético cuenta con un cuestionario. Este cuestionario se le es aplicado a cada uno de los
candidatos y para su completamiento es necesario aclarar que existen cuatro opciones para cada
pregunta, la primera opcién se califica con 4, la segunda con 3, la tercera con 2 y la ultima con 1. La
primera es la mas préxima a la personalidad de cada cual y la Ultima, la mas lejana. (Ver Anexo 9
Encuesta grupal).

Paso 3. Evaluacioén de las pruebas realizadas

Resultados de la encuesta grupal

Nombre

Virgen Damaris Quevedo Activo Tareas Mezcla Desarrollada
Rene Bauta Camejo Activo Tareas Mezcla Energética
Javier Ruiz Durén Pasivo Tareas Mezcla Energética
Mailyn Hernandez Castellanos Pasivo Personas Mezcla Técnica
Daniel Enrique Lopez Méndez Pasivo Personas Mezcla Desarrollada
Edel Machin Pérez Pasivo Tareas Mezcla Ejecutiva
Marcial Arias Salas Pasivo Personas Mezcla Desarrollada
Marisabeth Pita Lambertt Activo Personas Mezcla Desarrollada
Lazaro Enrique Calixto Pasivo Personas Mezcla Técnica
Yubisel Vega Alvarez Activo Personas Mezcla Desarrollada
Alexander Garcia Activo Personas Mezcla Desarrollada
Liliana Borges Piedra Activo Tareas Mezcla Desarrollada
Michel Marin Morgan Activo Personas Mezcla Desarrollada
Anais Louit Moreno Activo Personas Mezcla Desarrollada
Eusebio Andrés Garcia Mas Activo Personas Mezcla Desarrollada
Yordanka Carralero Dominguez Pasivo Personas Mezcla Técnica
Thais Londres Viltres Activo Tareas Mezcla Ejecutiva
Yaniel Yero Cardoso Activo Personas Mezcla Desarrollada
Mairobys Arzola Febles Activo Personas Mezcla Desarrollada
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Karel Gaspar Belet Dominguez Activo Tareas Mezcla Energética
Leodanis Wilber Guerrero Grey Pasivo Personas Mezcla Técnica
Alianis Hernandez Truiillo Pasivo Tareas Mezcla Ejecutiva
Yalaina Hurtado Gutiérrez Activo Personas Mezcla Desarrollada
Yoanna Ibafiez Fernandez Pasivo Personas Mezcla Técnica
Dayana Stable Cadrelo Activo Personas Mezcla Técnica
Monica Diaz Pefia Activo Tareas Mezcla Ejecutiva
Yarisley Asencio Palmero Pasivo Personas Mezcla Técnica
Adrianne Garcia Rodriguez Pasivo Tareas Mezcla Ejecutiva
Isabel Gonzalez Flores Pasivo Tareas Mezcla Energética
Julio Adalberto Leyva Pasivo Personas Mezcla Técnica

Tabla 3. Resultados de la encuesta grupal

Nivel 4. Fase de Asignacion

En esta fase se realiza la asignacion de los puestos laborales de acuerdo a los resultados obtenidos en

la evaluacion realizada en las fases anteriores.

Pasos a seguir:

Paso 1. Asignacién

La asignacion de los roles atendiendo a los resultados obtenidos en las pruebas técnicas aplicadas y

los roles identificados quedaria de la siguiente forma:

Rol Integrantes
Arquitecto: Virgen Damaris Quevedo
Rene Bauta

Adrianne Garcia

Isabel Gonzalez
Disefador: Javier Ruiz

Edel Machin

Moénica Diaz
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Desarrollador: Mailyn Hernandez
Daniel Enrique L6pez
Michel Marin
Yordanka Carralero
Leodanis W. Guerrero

Alianis Hernandez

BD y Soporte: Marcial Arias
Karel G. Balet
Julio A. Leyva

Calidad: Marisabet Pita
Anais Louit

Thais Londres
Disefio de BD: Lazaro E. Calixto

Yoanna Ibafiez
Documentador: Yubisel Vega

Alexander Garcia

Liliana Borges
Analista: Eusebio A. Garcia

Dayana Stable

Yarisley Asencio
Gestion de Configuracion: Yaniel Yero

Mairobys Arzola

Yalaina Hurtado

Tabla 4. Asignacion de roles.

Paso 2. Elaboracién de propuestas de equipos a partir del Perfil Cibernético y teniendo en cuenta las

competencias laborales.
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Los equipos propuestos son los siguientes:

Equipos de Desarrollo

Integrantes

Equipo de Arquitectura

Virgen D. Quevedo
Rene Bauta
Adrianne Garcia

Isabel Gonzalez

Equipo de Desarrollo

Javier Ruiz

Edel Machin

Monica Diaz

Mailyn Hernandez
Daniel Enrique Lépez
Michel Marin
Yordanka Carralero
Leodanis W. Guerrero

Alianis Hernandez

Equipo Centro de Datos

Lazaro E. Calixto
Yoanna Ibanez
Marcial Arias
Karel G. Balet

Julio A. Leyva

Equipo de Analista/Documentador

Eusebio A. Garcia
Dayana Stable
Yarisley Asencio

Yubisel Vega
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Alexander Garcia

Liliana Borges
Marisabet Pita

Equipo de Gestién Calidad vy

configuracion Anais Louit
Thais Londres
Yaniel Yero

Mairobys Arzola

Yalaina Hurtado

Tabla 5. Propuesta de equipos de desarrollo de software

Nivel 4. Fase de Cierre
En esta fase se informan los resultados alcanzados con el procedimiento.

Paso 1. Informacion de resultados

Se les inform6 a los estudiantes en una reunion realizada por la direccion del proyecto el rol que

ocupara dentro del mismo y las tareas que debe desempefiar en este.
Paso 2. Balance de los resultados

Se realizé un balance de los resultados y se determiné que el 100% de las plazas fueron cubiertas por

las personas seleccionadas.

Nivel 4. Fase de Retroalimentacion

Esta fase tiene como objetivo lograr mejoras continuas para cada una de las fases antes descritas.

Para ello se enfoca en la retroalimentacion que daria el andlisis en el proyecto.

Durante el desarrollo de las fases anteriores (Inicio, Evaluacién, Asignacion y Cierre) se logra
seleccionar las personas que se desenvolveran en cada uno de los roles de los proyectos. Solo a partir
del analisis del desempefio de las mismas se podra obtener qué problemas presenten en la ejecuciéon

de las tareas correspondientes a su puesto laboral. Los problemas identificados pueden incidir
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positivamente en la mejora del procedimiento, permitiendo que se seleccionen personas mejor

preparadas de acuerdo con las necesidades puntuales de cada rol.

Se debe evaluar el desempefio, es decir, el rendimiento y comportamiento de los miembros del equipo
de desarrollo, a través de métricas orientadas a la persona. Las mismas proporcionan informacién
sobre la forma en que se esta desarrollando el trabajo, mostrando el desenvolvimiento de las
habilidades requeridas en cada rol. Es de utilidad definir, indicadores medibles que posibiliten mostrar

una vision de la eficiencia del procedimiento aplicado.

Pasos a seguir:
Paso 1. Seleccion de los métodos de evaluacion del desempefio a aplicar

Proponemos la aplicacion del Método de evaluacion del desempefio por indicadores para la obtencion

de informacién que ayude a la retroalimentacion del procedimiento.

Método de evaluaciéon del desempefio por indicadores: A partir de la conformidad con los objetivos,
resultados esperados, rendimiento estandarizado y metas comprometidas, asi como por el nivel de
responsabilidad asumido por el trabajador desde su puesto, se determinan parametros e indicadores de
gestion, por ejemplo: para el cumplimiento de objetivos se designa un porcentaje minimo del 80% como
norma de eficiencia terminal, cualquier calificacién baja es motivo de una sefal de alerta o indicador
gue compromete al trabajador y a sus supervisores a mejorar el desempefio. En éste sentido el
indicador mas comun es el tiempo programado y el tiempo real de ejecucion con relacion al avance

programado Yy el avance real del objetivo establecido.

Se puede utilizar ademas el Perfil sobre Tipos de Trabajo de Team Management Systems que presenta
un cuestionario basado en 64 preguntas y ha sido disefiado para determinar las areas de actividad
criticas para el éxito de una labor o un cargo en particular. Su uso puede estar dirigido a las siguientes

areas:

Analisis de puestos existentes
Disefio y redisefio de puestos
Evaluacién individual de un puesto

Diferentes aspectos del mismo puesto [31]
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Paso 2. Aplicacion de los métodos de evaluacion de desempefio

En el caso de nuestra investigacion no estan disponibles los recursos necesarios para la aplicacion de
los métodos de evaluacion de desempefio propuestos en el paso anterior, ya que una primera version
del producto debe ser presentada en diciembre del presente afio.

Paso 3. Andlisis de los resultados

Una vez aplicados los métodos se deben analizar los resultados obtenidos.

Nivel 5 Optimizado

Las areas del proceso importantes en el nivel de Optimizacion cubren los asuntos que la organizacion y
el cuerpo administrativo deben dirigir para mejorar continuamente su capacidad. El mejoramiento
continuo de la capacidad personal y de la organizacion se logra. El perfeccionamiento permanente de
los métodos de la organizacién para desarrollar sus capacidades y desempefio se facilita a través de la

retroalimentacién cuantitativa y la adopcién de practicas innovadoras y tecnologias.

Durante este nivel se transitara por cada una de las fases de Inicio, Evaluacion, Asignacion, Cierre y
Retroalimentacibn como se ha venido haciendo hasta ahora; sin embargo, cuando la organizacién
comienza a trabajar para alcanzar el Nivel 5 ha cubierto un trecho que le permiti6 completar el
procedimiento para la conformacion de equipos de desarrollo de software y no solo la constitucién de

simples grupos de trabajos.
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EPIGRAFE 3 VALORACION DEL RESULTADO

Analisis de los factores a tener en cuenta para la valoracion del resultado.
1. Necesidades del proyecto

El proyecto ERP Cubano se vio afectado por las salidas de profesores y estudiantes a otras misiones
de la universidad. La integracion con el Centro FAR y el establecimiento de entregar una primera
version del sistema en diciembre del 2008, conllevaron a la necesidad de la incorporacién inmediata de

nuevo personal.

2. Competencias

La asignatura de Practica Profesional, en los distintos afios, se fundamentan en la necesidad de crear
en los estudiantes competencias, de forma sistematica y creciente desde la actividad profesional, que
desarrollen su capacidad de ejecutar tareas en roles especificos dentro de los equipos de desarrollo de

software en la industria o la investigacion.

Para lograr una guia precisa y acorde con las necesidades de la industria de software en todo este
proceso, el Departamento Central de Practica Profesional definié y aprobé los siguientes roles para

cada afno:

Afo Rol

Asistente de soporte de equipo de
hardware

Asistente de soporte de equipo de
software

Asistente de prueba de software

Escritor Técnico

Disefiador de base de datos
2do Programador de base de datos

Disefiador de Interfaz

Programador de aplicaciones

Analista de negocio y sistema

Disefiador de sistema

Administrador de sistema

Probador

Gestor de configuracion y Control de
versiones
4to Aseguramiento de la calidad
Arquitecto de software
Planificador de proyecto
5to Lider de equipo

1ro

3ro

Tabla 6. Roles por afo.
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Sumado a esto se tuvieron en cuenta las planillas de solicitud de ingreso al proyecto donde se reflejan
las habilidades y experiencias alcanzadas, de esta forma, se confirma que el estudiante esta apto para
ocupar el rol por el cual opta. Este criterio no brinda todos los elementos necesarios para la asignacion

de roles, por tanto se procede a la aplicacion de pruebas técnicas.

3. Resultados de las pruebas técnicas y encuesta grupal

Los resultados obtenidos son representados a partir de las gréficas siguientes:

Titulo del grafico

B Avanzado M Medio ®Basico MEscaso M Ninguno

\P.

Figura 5 . Resultados de la prueba de Ingenieria de Software.
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M Patrones M Java

Figura 6. Resultados de las pruebas de Patrones y Java.

Estos resultados quedan evidenciados de esta forma debido a que las pruebas fueron aplicadas a 19
estudiantes de 2do afio, 9 estudiantes de 3ro y 2 estudiantes de 4to, respectivamente. Por tanto, se
considera que los resultados arrojados son asequibles para la conformacién de los equipos. A pesar de
ello, se debe establecer un plan de capacitacién que recoja cursos sobre estas herramientas para

incrementar el nivel de preparacion individual.

20
18
16
14
12
10

O N B O @

M Seriesl

Figura 7. Resultados de la encuesta grupal
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En la figura “Resultados de la encuesta grupal” los datos representados evidencian los rasgos de

personalidad de los individuos encuestados.

Valoracién del resultado

Tomando como base los factores antes mencionados se llevé a cabo la conformacion de los equipos
de desarrollo de software de la siguiente forma: una vez analizadas las necesidades del proyecto,
identificadas las competencias laborales, calificadas las pruebas técnicas y la encuesta grupal, se hizo
un balance de los resultados obteniendo en qué herramientas el estudiante tiene mas habilidad para
proceder a la asignacion de roles y posteriormente se realizaron las propuestas de equipos teniendo en
cuenta la cohesion grupal. De ahi que, el trabajo de los equipos confeccionados de este modo, traeria

ventajas tales como:

e Amplitud de conocimientos: un equipo cuenta con mas preparacion que cualquiera de sus
miembros de manera aislada.

e Diversidad de opiniones: existen diferentes puntos de vista a la hora de tomar una decision por
lo tanto, se debe aprender a escuchar y a respetar a los demas.

e Mayor eficacia: lograr mejores resultados teniendo claros los objetivos propuestos por el lider.

e Disminuye la carga de trabajo: el trabajo en equipo trae consigo una mayor integracion de las
fuerzas laborales en un mismo sentido, logrando obtener la realizacion de las tareas en el

tiempo requerido, ya que los demas también colaboran.

Conclusiones parciales

En este capitulo se aplica el PCEDS con varias modificaciones en las fases propuestas en cada nivel,
teniendo en cuenta las condiciones reales del proyecto ERP Cubano, obteniendo como resultado la
elaboracion de los equipos de trabajo, una vez identificadas las competencias de cada integrante. Se

realiza un andlisis de los resultados donde se exponen las ventajas del trabajo de estos equipos.
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CONCLUSIONES

A partir de la investigacion realizada para la Gestion de Recursos Humanos (GRH) en el proyecto ERP
Cubano y para lograr aplicar el Procedimiento para la Conformacién de Equipos de Desarrollo de
Software (PCEDS) con un enfoque a competencias, se arriba a las siguientes conclusiones:

e Se hizo un estudio profundo relacionado con el tema donde se abordaron diferentes conceptos y
aspectos enfocados a la GRH, las competencias laborales, la planificacibn de procesos

empresariales (ERP) y los modelos y técnicas en las que se basa el PCEDS.

e Se resalta la necesidad de aplicacion de un procedimiento como el PCEDS a partir de la
exposicion y el andlisis de los resultados obtenidos del diagndstico aplicado en la universidad y

especificamente en el proyecto ERP Cubano con fin de conocer el estado real del proyecto.

e Se dio paso a la descripcion de la propuesta de solucion, aplicando el Procedimiento para la
Conformacion de Equipos de Desarrollo de Software (PCEDS) de una forma efectiva,

incorporando el personal al proyecto y asignandole un rol en el mismo.

e Se realizé un andlisis de los resultados obtenidos una vez aplicado el PCEDS en el proyecto
ERP Cubano. Podemos concluir que la propuesta de equipos de desarrollo presentada es la

adecuada para obtener un desarrollo de software de alta calidad.
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RECOMENDACIONES

Después del trabajo realizado y los resultados arrojados proponemos como recomendaciones:

=

Extender este procedimiento a los diferentes proyectos de la facultad y de la universidad.

N

Aplicar las pruebas técnicas segun la arquitectura del proyecto en cuestion.

w

. Sugerimos dar curso de capacitacion en el dominio de la herramienta PHP, ya que el proyecto
ERP Cubano va a emigrar a esta herramienta.
. Realizar el Nivel 5 Optimizado que propone el PCEDS, para lo cual proponemos evaluar el

N

desemperio laboral de los integrantes del proyecto ERP Cubano.

62

. Seria de gran utilidad establecer un plan de capacitacion que se aplique de manera permanente

para el mejoramiento continuo de la capacidad y desempefio del personal.
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ANEXOS

Anexo 1 Tres aspectos fundamentales del proceso de seleccién por el Project Management
Institute

ENTRADAS

¢ PLAN DE ADMINISTRACION DE PERSON AL
¢ CARACTERISTIC AS DELPERSON AL
¢ PRACTICAS DE RECLUT AMIENTO

TECNICAS Y HERRAMIENTAS

+ NEGOCIACION
4 SELECCION PRELIMINAR
+ PROCURAMIENTO { ADQUISICION)

 SATIDAS

¢ ASIGNACION DEL EQUIPO DE PROYECTO
¢+ DIRECCION DELEQUIPO DELPROYECTO
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Anexo 2 Pasos a seguir en el proceso de seleccion por el Project Management Institute

ANALIS;S Y
DESCRIPCION DEL
PUESTO A CUBRIR

ELABORACION
DEL PERFIL
PROFESIOGRAFICO

RECLUTAMIENTO
(INTERN QY
EXTERNO)

ANALISIS DE
INFORMACIONY
PRESELECCION

p EXCLUSION DE CANDIDATOS

ENTREVISTAS
PRELIMINARES

™| PSICOTECNICAS

p EXCLUSION DE CANDIDATOS

PRUEEAS

ESPECIFICAS

p EXCLUSION DE CANDIDATOS

ENTREVISTAS EN
PROFUNDIDAD

INFORMES DE
CANDIDATOS
FINALISTAS

ENTREVISTAS FINALES
Y DECISION DE
CONTRATACION

PLANDE ACOGIDA: PROCESO DE SOCIALIZACION
(SEGUIMIENTO)
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Anexo 3 Componentes Generales de un SGI

/ Gestion — e —
Financiera C.6 Logistica Sdmlmstracnon
€
H Pande | 5 o || %" | 0 O || Persona
AET Gestionde Seleccionde
— Movimientos Materiales Personal
Contabilidad alMayor
Analitica o
; . Estructuray
de Coste. —| CP O EP)Ieamﬁcaaon Plantilla
O Produccion
bt FC.C O
Tesoreria Mantenimiento
‘ Seguridady
) Herramientas O ) Gestionde | S
Area De ayuda a la O Area Compras rea
Financiera| | Decision o Logistica RH Competencia
Gestion de = ]
| s Gestionde Néminas
nversiones Ventas
N~ 0O Gestibnde Gastos de
Distribucién Viajes
Controlde O
Calidad
T
O
)
Componentes especificos (ejemplos)
ST -
Empresas de Bancos Puertos Transporte Telecomunicaciones Hospitales Industrias
Distribucion y Hoteleras
Ventas de productos Petroleras
Farmacéuticas
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Anexo 4 Propuesta de roles de la metodologia Rational Unified Process (RUP)

Grupo de Roles Roles Actividades Artefactos Resultantes
Analistas Analista de| Identificar las metas (misién) y| Documento de Metas Negocio,
Procesos del| objetivos del negocio. niveles de Organizacion vy
Negocio Determinar el Vocabulario de especificaciones
uso comun en el negocio. complementarias.
Definicién de una arquitectura Glosario del Negocio
para el negocio. Documento Arquitectura
Encontrar Actores y Caso de Negocio
Uso del Negocio y estructurar| Actores y trabajadores del
el modelo de casos de uso del| Negocio.
negocio. Modelo de Casos de Uso del
Determinar los niveles de| Negocio.
organizacion en el negocio. Documento Vision del Negocio
Determinar y mantener las Documento Reglas Negocio
reglas del Negocio
Disefiador  del| Detallar Casos de Uso del| Documento Especificacion de
negocio Negocio. Casos de Uso del Negocio
Encontrar  trabajadores  y (Diagrama de actividades).

entidades del negocio.

Detallar los trabajadores vy

entidades del Negocio.

Definir  Requerimientos de

Automatizacion.

Trabajadores y entidades del

Negocio.
Modelo de objetos del negocio.

Especificaciones

Suplementarias.
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Analista

sistema

de

Desarrollar el Plan de
Administracion de

Requerimientos.
Desarrollar Documento Visién

Identificar las demandas de

los stakeholders.

Definir un vocabulario comUn

con el cliente

Buscar Actores y Casos de

Uso.

Modelo de

Casos de Uso del Sistema.

Estructurar el

Plan de Administracién de

Requerimientos.
Documento Vision.

Documento Peticiones

stakeholders

Glosario de términos.

Especificador de

Requerimientos

Detallar los casos de uso, y
crear los paquetes en caso

necesario.

Detallar los requerimientos del

software (nho funcionales).

Documento Especificacion de

casos de uso

Desarrolladores

Arquitecto

software

de

Priorizar los casos de uso.

Realizar el andlisis de la
arquitectura 'y probar su

viabilidad.

Estructurar el modelo de

implementacion.

Incorporar  elementos  ya

construidos.

Identificar los mecanismos y

algunos elementos de disefio.

Documento de Arquitectura

Vistas de arquitectura (analisis,
disefio, implementacion y

despliegue).
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Disefiador

Disefar los subsistemas.

Analisis y disefio de los casos
de uso.

Diserio de clases.

Realizacién de los casos de

uso.
Divisidén en subsistemas.
del

Diagrama de clases

analisis.

Diagrama de clases del disefio.

Disefiador de
interfaz de

usuario

Realizar el prototipo de la

interfaz de usuario.

Prototipo de interfaz.

Ingeniero de

componentes
Disefiador de la| Construir el disefio de la base| Diagrama de clases
BD de datos persistentes y modelo de datos
Ingeniero de| Implementar los elementos| Modelo de implementacién.
Implementacion. | disefiados. . .
P Prueba de implementacion.
Desarrollar ejecutar las : :
y ¢ Orientaciones para la
pruebas de implementacion

sobre las clases programadas.

instalacion del producto.

Ingeniero de

integracion.

Crear espacios de integracion.

Desarrollar un plan de

integracion de los

subsistemas.

Integrar los subsistemas y el

sistema en general.

Plan de integracion.

Administradores

Administrador

del proyecto.

Iniciar el proyecto, e identifica

los riesgos y posibilidades.

Plan de iteracion.

Documento de riesgos vy
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Planificar el desarrollo,

monitorearlo y lo controlarlo.

Documento de mitigacion de
riesgos.

Definir los roles 'y la| Plan de desarrollo del software.
organizacion del proyecto. Documento de medidas del
Controlar las iteraciones y las| proyecto
fases.
Resolver problemas en el
equipo.
Coordinar 'y asignar las
actividades para el trabajo.
Administrador Establecer un proceso de| Peticiones de cambio.
de control de| control de cambios, revisar los
cambios. cambios y retroalimentarlos.
Administrador Establecer las politicas de| Plan de direccion de la

de

configuracion.

administracion de la

configuracion.

Llevar a cabo las auditorias de

configuracion.

Establecer el plan de manejo

de la configuracién.

configuracion.
Repositorio del proyecto.

Unidad de desarrollo.

Administrador

de pruebas

Evaluar y defender la calidad

del producto. Identificar las
motivaciones para las
pruebas.
Mejorar 'y  evaluar los
esfuerzos durante las
pruebas.

Plan de prueba.
Lista de problemas.
Lista de peticiones de cambios.

Resumen de la evaluacién de

las pruebas.
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Administrador
de desarrollo

Realizar un plan de desarrollo.

Revisar el cumplimiento de las

pruebas.

Verificar la fabricaciéon del
producto.

Plan de desarrollo.

Producto.

Administrador

de procesos

Es responsable de los

procesos relacionados con:

Identificar las necesidades

especificas del proyecto.

Educar y guiar a los miembros
del equipo en problemas

relacionados con el proceso.

Asistir al jefe de proyecto en la

planificacion.

Modelo de desarrollo.

Preparar templates para
proyecto en caso de

necesario.

Pautas especificas para

proyecto.

el

ser

el

Director de

revisiones

Debe tener un criterio de

evaluacion por iteracion.

Hacer un plan para las
revisiones de las iteraciones,
realizar las revisiones vy
aceptar la continuacion del

proceso.

Registro de revision.

Soporte

Escritor técnico

Desarrollar el manual de
estilos, y demas materiales de

apoyo al proceso.

Material de soporte al usuario

final.

Administrador

de sistema

Soportar el proceso
manteniendo el hardware, el

software, las bases de datos,

Infraestructura de desarrollo.

84




los backup, etc.

Especialista en

herramientas

Seleccionar, adquirir,

configurar, e instalar las
herramientas que se usen en

el proceso.

Herramientas.

Desarrollador de
cursos de

entrenamiento

Desarrolla materiales para
entrenar a los usuarios en el

uso del producto

Materiales de entrenamiento

Disefiador

(artista) grafico

Crear las formas artisticas que

puede llevar un proyecto.

Analista de| Identificar los objetos de| Plan de pruebas
prueba prueba, e identificar los tipos Casos de pruebas.
de pruebas a realizar,
o Resumen de ruebas de
especificando los detalles de P
evaluacion.
las pruebas.
. Solicitud de cambios.
Determinar los resultados de
la prueba. Listado de ideas para pruebas.
Datos de prueba (coleccién de
entradas que pueden usarse en
las pruebas).
Disefiador  de| Identificar la técnica, y la| Configuracién del ambiente de
prueba herramienta (en caso| prueba.
necesario) apropiada  para Arquitectura para las pruebas
realizar la prueba. automaticas.
Modificacion (Plan de pruebas,
Casos de pruebas)
Revisor Implementar y ejecutar la| Solicitud de cambios.
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coleccion de pruebas al

sistema.

Analizar las fallas para
encontrar los errores y solicitar

los cambios.

Script de pruebas.

Coleccion de pruebas.

Roles Adicionales

Stakeholder

Representar los intereses del
grupo de personas que
necesita el producto.
(Clientes)

revisor técnico

Estar relacionado con la
revision  técnica a los
artefactos generados durante
el proceso (modelo de
negocio, de sistema, analisis,

disefio...)

coordinador

revisiones

de

Organizar las revisiones.

Anexo 5 Planilla de solicitud de ingreso a proyecto

Planilla de solicitud de ingreso a proyectos

Fecha de solicitud:

Nombre:

Apellidos:

Grupo:

Direccion e-mail:
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Nombre del proyecto:

Rol por el que opta:

Proyecto en que ha estado

anteriormente;

Rol ocupado:

Herramientas que domina:

Anexo 6 Prueba de patrones de disefio.

1. ¢,Qué es un Patréon?
2. Mencione los tipos de patrones de disefio y diga 3 de cada uno.
3. Diga en que consiste el patron Abstract Factory

4. Diga verdadero o falso

___Observador: Algoritmo genérico utilizado por subclases que realizan de distinta forma
algunas subtareas.

__Singleton: Clase con una sola instancia

___Template method: Actualizacion automatica de dependencias

__Strategy: Permitir el cambio de comportamiento y propiedades de un objeto

5. Diga que patrdn se representa en el siguiente diagrama

X g X
attach(Obs) process(Event)
detach(Obs)
notify(Event)o f for (obs : Obss)
obs.process(ev)

Singleton
Abstract factory
Composite
Observador
Strategy
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Anexo 7 Prueba de ingenieria de software.

Nombre y Apellidos: Grupo:

1. Diga Verdadero (V) o Falso (F) segun corresponda:

a) Dentro de los diagramas UML de comportamiento se encuentran los Diagramas de objetos, Diagramas
de actividades y Diagramas de interaccion.

b) Los diagramas son la representacion grafica de un conjunto de elementos definidos por UML.

c) La metodologia RUP propone cuatro fases para el ciclo de vida de un proyecto: Inicio, Elaboracion,
Construccion, Transaccion.

d) Se conocen como las cuatro "P" en el desarrollo de software a las personas, el proyecto, el plan vy el
proceso.

e) En cada ciclo de vida de un sistema modelado mediante la metodologia RUP se realiza cada una de

las fases y los flujos de trabajo.

f) La Ingenieria de Software es una tecnologia multicapa para la construccion de sistemas orientados a
objetos en la que se identifican los métodos, el proceso y las herramientas.

2 Identifique los siguientes diagramas de UML. Para ello marque en cada inciso el tipo de diagrama que
corresponda.

a) Diagrama de Actividades, Diagrama de Despliegue, Diagrama de Objetos, Diagrama de Interaccién, Diagrama
de Casos de Uso, Diagrama de Componentes, Diagrama de Clases, Diagrama de Estado

88



1: Introducir Medi cam enta 2 Insertar Mexdi cam ento 12: EliminaMedicamerto

— | T —
8. Modifica Medicamento
—>
7. Malidar Datos Medicamento

. Cl_Insertar_Medicamento —_—

E 4 Inserta Medicamento

9. Muestra Datos Medicam ento Actualizado >

5. Introdudr Datos Medicam ento & Modificar Datos Medicamentn 3: Validar Medicamento

— T e —
[

o e

- Famn Jacefm‘co . CI_Modificar_Medicamento : CC_Gestiona_Medicamento : Cl_Medicamento
=
13 Muestra Listado Medicam entos Actualizado
10: Introduce Medicamento 11: Eliminar Medicam ento

sl

. Cl_Eliminar_Medicamento

b) Diagrama de Actividades, Diagrama de Despliegue, Diagrama de Objetos, Diagrama de Interaccién, Diagrama
de Casos de Uso, Diagrama de Componentes, Diagrama de Clases, Diagrama de Estado

2 2 = I -

Buscar D atos del Nacido Registro de Ubicacién

Técnico en Estadk tica Regis tro Ciudadano

Técnico en Estadi tica Nacional A
Provin cial h
<<include>>
i <<include=> r—f
. cd Registrode}ireas de
% """ Salud
Técnicoen ESV

Buscar D atos Externos

Municipal

g Gestionar Registro de Nacimientos
Tecnufo 'en “v._ <<includess
Estadistica poe

= Registro de Unidades

Técnico e n Es tadistic <<inc|ude->_>”__>© L EELL
Area de Salud ®-- """"
Bus car datos del parto
% Gestionar Registro de Partos M
Personalde Salud g zzinclude > >!
em =Use Case Name=) .
Técnico en Es tadistica ; ;
Unidad de Salud
Cfrem Aclmrs)
Gestionar datos Partos
Extra-Hos Talarins

Direccidn del
MIN SAP

Médico obstetra
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c¢) Diagrama de Actividades, Diagrama de Despliegue, Diagrama de Objetos, Diagrama de Interaccion, Diagrama
de Casos de Uso, Diagrama de Componentes, Diagrama de Clases, Diagrama de Estado

cliente

Sewidor WEB

S.0. Linux Distribucion
White Box.
5.0: Windows. =<http=> Servidor Wehb: Apache
Cliente weh: Mozilla 1.5,
Internet Explorer 5.0 6 Contiene la capa de
superior presentacidn

==GDAP=>
==USH

v

Sewidor de Aplicacion

5.0. Linux Distribucion

fmpresora ’ White Box

Contiene la capa de
negocio

Conexion AN
punto a punto

<=zHASH| MD5>>

Servidor MySQL

5.0. Linux Distribucidn
White Box
SGBD: MySQL 4.0.15

Contiene |la capa de datos

D) Diagrama de Actividades, Diagrama de Despliegue, Diagrama de Objetos, Diagrama de Interaccion, Diagrama
de Casos de Uso, Diagrama de Componentes, Diagrama de Clases, Diagrama de Estado

O ) )

CE_HSF
(from Clas¢s Entidad)

~Funcionamiento_Fa
miliar
(from Clasgs Entidad)
1.n

Cl_Datos_HSF

(fronf Paquete Gestionar Informacién HS

1

X —O) O @,

Equipo Bésico de S:

(from fctores del Sistema)

Cl_Agregar_Funcionamiento_Familiar _Gestionar_Funciona CE_Tipo_Funcionamient

miento_Familiar o_Familiar
(from Clases Cortrl) (from Clases Entidad)

(from Paquete Gestionar Informacién HSF)

’_O

CI_Editar_Funcionamiento_Familiar

(from Paquete Gestionar Informacién HSF)
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e) Diagrama de Actividades, Diagrama de Despliegue, Diagrama de Objetos, Diagrama de Interaccién, Diagrama

de Casos de Uso, Diagrama de Componentes, Diagrama de Clases, Diagrama de Estado

Pxlants

7

Presertarse en Irscripcion con Cl v Carta de
solicitud de Inscripcion

® e

Auslllarnseripelon

“arificar si d paciente ya se
inscribio anteriormente

[Consultado]

RI : Registrolnscripciones

< Esta en el RI

’ Q Si

Inscribir paciente, Informar que & pacients
crear HC, emitir TIP Rl : Registrolns cripciones ya esta inscrito
H
'

cl:cl Solicitud de Inscripeion
T
[Requerido] [Requerido] : [#etualizado]
> Q
HC : HC
TIP:TIP [Creada]

2

Recibir |a tarjeta de identificadi

Asentar datos en
el registro de HC

®

f) Diagrama de Actividades, Diagrama de Despliegue, Diagrama de Objetos, Diagrama de Interaccién, Diagrama

de Casos de Uso, Diagrama de Componentes, Diagrama de Clases, Diagrama de Estado

91



i (Cl Abstracta :CC controladorafbstracta o : factory :CE Abstracta
el Bty CC RepAtstracto
! CrearObjete)
L s constructor() ' ' ' '
: corstructor() ; ' '
A corstructor() : :
v C=constructon)) '
D evoherObjeto(C)
DevolverObjeto() = i :
DevoherObjeto() | [FE-=--=-=--=-=--=---1 :
e e S e i

R

Sty

s o o i e

e |

g) Diagrama de Actividades, Diagrama de Despliegue, Diagrama de Objetos, Diagrama de Interaccién, Diagrama
de Casos de Uso, Diagrama de Componentes, Diagrama de Clases, Diagrama de Estado

liarlns cripci

fromTrabajadoes)

Registrolnscripciones

fromClases)

HC

(from Clas es)
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h) Diagrama de Actividades, Diagrama de Despliegue, Diagrama de Objetos, Diagrama de Interaccién, Diagrama

de Casos de Uso, Diagrama de Componentes, Diagrama de Clases, Diagrama de Estado

<<include=>

|

cl_nuevo

<<hui

fr_nfrmba

<<submit=>=

<<submit=

“—

<<JavaScript ==
Scripts <<include>>
= | <<include=>
T HE
cl_listado cl_editar
de> ? <<huild>> <<bujld= >
<<submit>> |
<<submit>> |
fr_efrmba
. fr_Ifrmba
<<submitp> <<subpmit=> <<gubmits>
<{<submits: <<s|bmit>>
A<sybmit=>

sp_insertar sp_agregar

sp_eliminar

sp_listado

editar

<<redirect>>lr T«redirect»

sp_modificar

3. Seleccione los artefactos correspondientes al FT de Modelado de Negocio.
____ Diagrama de Casos de Uso del Negocio.
____Diagrama de clases de analisis.

____ Clase interfaz.
____Entidad del negocio.
____Actor del negocio.

Caso de uso.
Especificacion de casos de uso del negocio.

Clase controladora.
____ Documento descripcion de la arquitectura.

____Trabajador del negocio.
____ Documento Visién.

4. Dado el siguiente diagrama de actividad del CU Realizar Reservacion, perteneciente al caso de estudio de una
agencia de viagjes, identifique los elementos que estan marcados.
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Pasajero

(e—¢

Persona en la agenda para
solicitar pasap.

>_

Informa la ruta

®)

08

Empleado

Pregunta la ruta
que deseatomar.

deseada.

Se retira de
la agencia

Entrega los datos

{erificala capacidad enla ruta deseadaen™, o /(
k 13 lista de reservaciones. Q
No‘l’

Comunica que no hay capacidad
disponible enla ruta deseada.

Listado : Listado de reservaciores
Erald

Si

necesarios para la resenacion delpasaje.

Solicita al pasajero suidentificacion y otros dates >

perinentes.

Efectia elpago

Procede arealzar b
resenacion. >

Listado : Listado de reservaciones

Pide el valor monetario

del pasap. S

delpasaje. [Fehalzaly

Entrega elpasaje.

Se retira de la

agencia.

1

____ Calle

____Entidad del negocio

____Trabajador del Negocio

Inicio

Fin

____Actividad

Transicion

IO MM o|IO|®|>»

____Estado

____Actor

Barras de sincronizacion

____Actividad a automatizar

94



Bifurcacion

5. Completa las siguientes definiciones con las palabras que se les muestra a continuacion.

ESPECIFICACION DE CU DEL NEGOCIO, TRABAJADOR DEL NEGOCIO, PAQUETE, PROCESO DE
NEGOCIO, ENTIDAD DEL NEGOCIO, ACTOR DEL NEGOCIO, MODELO DE CU DEL NEGOCIO, MODELO DE
OBJETOS DEL NEGOCIO, REGLAS DEL NEGOCIO, DOMINIO.

a) Un es cualquier individuo, grupo, organizacién o sistema de informacion
externos con los que interactta el negocio.

b) A un grupo de tareas relacionadas l6gicamente que se llevan a cabo en una determinada secuencia se le
denomina

c) Un es una persona (grupo de personas), maquina o sistema automatizado que
actlia en el negocio realizando una o varias actividades.

d) Todo aquello que los trabajadores del negocio manipulan, inspeccionan, producen o utilizan, se le llama

e) Si se determina que no es necesario realizar un modelo completo de negocio se realiza un modelo de
gue captura los tipos mas importantes de objetos y eventos que suceden en el entorno.

f)  La(s) describe(n) politicas o condiciones que deben satisfacerse, regulan
aspectos del negocio.

g) El describe los procesos de un negocio y su interaccion con elementos
externos.

6. De las siguientes actividades del Flujo de trabajo Modelado del Negocio, diga qué trabajador realiza
cada una.

Actividades Trabajadores

Identificar las reglas del negocio. . Analista de procesos de negocio.
Identificar actores y casos de uso del negocio.  Disefiador del negocio
y las relaciones entre ellos. . -
Revisor técnico.
___Describir los procesos de negocio.

Revisar el modelo de caso de uso del
negocio.

____ldentificar entidades y trabajadores del
negocio y sus relaciones.

____ Definir alcance y objetivos del proyecto.

7. Del Flujo de Trabajo de Requerimientos responda Verdadero (V) o Falso (F) segun corresponda:

a) Los requerimientos funcionales alteran la funcionalidad del producto, esto quiere decir que varian en
dependencia de las propiedades o cualidades con las que se relacionen.

b) __ Los trabajadores del Flujo de Trabajo de Requerimientos son: Analista del Sistema, Arquitecto de
Software, Especificador de Requerimientos y Revisor Técnico.
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€¢) ___ Una de las actividades principales del Flujo de Trabajo de Requerimientos es el disefio de un
prototipo funcional del sistema.

d) Los Requerimientos No Funcionales de Usabilidad son los que abarcan todas las acciones a tomar
una vez que se ha terminado el desarrollo del software.

e) Los actores del sistema son los antiguos trabajadores del negocio, alguno de los actores y cualquier
nuevo rol que se identifique en el sistema.

f) __ El Especificador de Requerimientos es el encargado de identificar los actores y casos de uso del
sistema y describir detalladamente cada caso de uso de acuerdo a las funcionalidades que engloba.

8. Identifique de los siguientes requisitos, cuales son funcionales (RF) y cuales no funcionales. (RNF).

a) __ Permitir que el sistema se ejecute sobre el Sistema Operativo Windows 98 o superior o Linux.

b) _  Introducir al sistema un nuevo usuario.

c) ___ Prevenir posibles fallos y recuperarse ante ellos.

d) El personal que trabaja con el médulo debe contar con el nivel técnico requerido mediante

adiestramiento de servicio.

e) Permitir busquedas dinamicas de acuerdo a criterios seleccionados por el usuario.

9. A partir del siguiente Diagrama de Casos de Uso del Sistema (DCUS) identifique los errores seguin
considere:

S

Gestionar Problemas Salud
T
Médico de la Familia (fom Use Cazms)

grm Actom)

X —
% // /,7Busc:ar Padiente

<L) (from Use Cases)

Equipo Basico de <<indude>>/
Salud

fom AcbE)
Enfermera dela

Familia /
fem AbE) Q __s<edend=> _:;.O

% Gestionar Datos Paciente Gestionar Movimiento Paciente

(fom U= Cases) (from Uz Cases)
Director Consultorio
Médico
grom Actom)

Gestionar Datos Personal
(from U2 Cams)

___ Estereotipo del Actor Equipo Basico de Salud.
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El Caso de uso Gestionar Datos Paciente es inicializado por los actores Equipo Béasico de Salud y Director
Consultorio Médico.

Relacion de Generalizacion/Especializacion entre los actores Equipo Basico de Salud, Médico de la Familia'y
Enfermera de la Familia.

__Relacidn de inclusion entre el Caso de Uso Gestionar Datos Paciente y Buscar Paciente.

____ Estereotipo de los Casos de Uso.

____ Estereotipo del Actor Médico de la Familia.

____Relacién de extension entre el Caso de Uso Gestionar Datos Paciente y Gestionar Movimiento Paciente.

El Actor Director Consultorio Médico inicia dos casos de uso.

10. Sefiale cuales artefactos del Flujo de Trabajo Requerimientos.

Especificacion de Requerimientos  Diagrama de Componentes

Caso de Uso Diagrama de Despliegue

Vista de Casos de Uso Documento Vision

Glosario de Términos Modelo de Casos de Uso
Modelo de Andlisis Mapa de Navegacion
Documento de la Arquitectura Realizacion de los Casos de Uso
Lista de Riesgos Actor

11. Identifique el patron GRASP que se corresponde con cada una de las afirmaciones:

Controlador, Creador, Alta cohesion, Experto, Bajo Acoplamiento, Fabricacion pura

a) Asignar la responsabilidad de una tarea, a la clase que tenga la informacién para resolverla.

b) La clase que debe instanciar un objeto, debe ser la que tenga la informacién para inicializarlo.

c) Disminuir la dependencia de una clase con las demas, solamente comunicarla con las clases que sean
necesarias

d) Evitar asignar demasiadas responsabilidades a las clases.

12. Complete con la palabra correcta.

Control, Secuencia, Interaccién, Entidad, Despliegue, Componentes, Estéatica, Dinamica, Interfaz

a) La Clase es la encargada de la comunicacién con el usuario.

b) La Clase contiene la informacién de los datos persistentes del sistema.

C) En la clase se coordina la realizacién de los casos de uso.

d) Un diagrama de colaboracién es un diagrama de

e) En el diagrama de clases del andlisis se representa una vista del sistema.

13. Identifique los elementos numerados en el siguiente diagrama.
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IC] ==l jnk== ==Build== I=
CI_Principal CP_GestPacientes Cl_GestPacientes
==5ubmit== I
2
E_Paciente C_Pacientes

Form_Registrar

4

Formulario, Pagina Cliente, Componente, Pagina Servidora, Clase de Disefio.

1:

2
3:
4

14. Dado el patron MVC y en 3 capas diga si los siguientes afirmaciones son verdaderas

a) ____Laresponsabilidad del modelo en el patron MVC es la légica del negocio.

b) ____Laresponsabilidad de la controladora en el patron MVC es el acceso a datos.

c) ____La capa de presentacion en el patrén en 3 capas es la comunicacion con el usuario.
d) ____El patron MVC y 3 capas se pueden combinar.

e) ____Enlavista se implementa parte de la |6gica del negocio.

15. Identifique las vistas de la arquitectura:

Vista de casos de uso, Vista de despliegue, Vista l6gica, Vista de Procesos, Vista de Implementacion

a) Muestra la distribucién fisica del sistema

b) Muestra las funcionalidades criticas del sistema

c) Contiene la distribucion fisica del codigo en el sistema

d) Contiene el disefio de los casos uso arquitecténicamente significativos Vista l6gica
16. Seleccione la respuesta correcta para cada inciso, dadas las siguientes tablas:
TABLAS:

Local(idLocal, descripciénL, direcciénL)
Equipo(#serie, descripcionE, color, tamafoE, pesoE, solapin)

UbicaciénE(idLocal, #serie, fecha)
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Responsable(solapin, nombre, apellidos, sexo, edad)

a) Obtenga el # de serie y descripcion de los equipos que son atendidos por responsables con mas de 40
afos de edad.

a. Select #serie, descripcionE

From Equipo, Responsable

Where edad >40

b. Select #serie
From Equipo inner join Responsable on Equipo.solapin = Responsable.solapin

Where edad >40

c. Select #serie, descripcionE
From Equipo, Responsable

Where Equipo.solapin = Responsable.solapin and edad > 40

b) Obtenga el identificador de los locales que tengan mas de 10 equipos.
a. SelectidLocal
From Ubicacion

Where count(#serie) > 10

b. SelectidlLocal
From Ubicacion

Group by idLocal
Having count(*) > 10

c. SelectidLocal
From Ubicacion

Where count(#serie) > 10

Group by idLocal

c) Elimine de la base de datos los equipos que fueron ubicados en los locales con fecha anterior al 1ero de
enero del afio 1990.
a. Delete From Equipo Where #serie IN (Select #serie
From Ubicacion

Where fecha < 01/01/1990)

b. Delete From Equipo, Ubicacion Where fecha < 01/01/1990
c. Delete From Equipo Where #serie = (Select #serie
From Ubicacion

Where fecha < 01/01/1990)

d) Obtener descripcion de todos los equipos, descripcién del lugar donde estan ubicados y nombre y
apellidos de los responsables.

a. Select descripcidnE, descripcidonl, nombre, apellidos

From Equipo, Local, Responsable

b. Select descripcionE, descripcionL, nombre, apellidos
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From Equipo inner join Ubicacién on Equipo.#serie = Ubicacion.#serie inner join Local on Ubicacion.idLocal =
Local.idLocal inner join Responsable on Equipo.solapin = Responsable.solapin

c. Select descripcionE, descripciéonl, nombre, apellidos
From Equipo, Local, Responsable

Where Equipo.solapin = Responsable.solapin

17. Selecciones la transformacién correcta para el Diagrama Entidad Relacién que se muestra a
continuacion

a) Biblioteca(id_bib, direccion, nombre, tipo)

Estante (#_est, posicion)

Género (id_gen, nombre)
Tema (id_tema, nombre)
Ejemplar (ISBN, titulo, autor, ctdad, id_bib, # est, pais, editorial, id_gen, ctdad_hojas, id_tema)

b) Biblioteca(id_bib, direccién, nombre, tipo)
Estante (id_bib, #_est, posicion)

Género (id_gen, nombre)

Tema (id_tema, nombre)

Ejemplar (ISBN, titulo, autor, ctdad, id_bib, # est, tipo)
Revista (ISBN, pais)

Libro (ISBN, editorial, id_gen)

Folleto (ISBN, ctdad_hojas, id_tema)

Revista-Tema (ISBN, id_tema)

c) Biblioteca(id_bib, direccién, nombre, tipo)
Estante (id_bib, #_est, posicion)

Género (id_gen, nombre)

Tema (id_tema, nombre)

Ejemplar (ISBN, titulo, autor, ctdad, id_bib, # est, tipo)
Revista (ISBN, pais, id_tema)

Libro (ISBN, editorial, id_gen)

Folleto (ISBN, ctdad_hojas, id _tema)

18. Responda Verdadero (V) o Falso (F) segun corresponda, a partir del Diagrama Entidad Relacion que se
muestra a continuacion:
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a) __ Laentidad E es débil de la entidad F.

b) _ Elatributo el2 de la entidad E puede tener varios valores.

c) __ Altransformar la entidad G nos quedaria el atributo g11 como llave primariay hl1ly b1l como
atributos simples.

d) __ Lallave primaria de la entidad D estd compuesta por los atributos all, b11ly cll

e) __ Larelacion entre las entidades A, B 'y C es binaria.

f) ___ De larelacion entre las entidades D y E se genera una nueva entidad con el atributo v1 como llave
primaria.

g) ___ Unelemento de la entidad H también tiene la informacion de B.

h) _ Elatributo f11 de la entidad F es la llave primaria de la misma.

i) __ Altransformar la entidad C quedaria la relacion C(c11,c13,c14).

19. Responda Verdadero (V) o Falso (F) segun corresponda:

a) ___ Unvalor de un atributo que es llave primaria en una relacidén se corresponde con una Unica tupla de esa
tabla.

b) _ Un atributo que es llave extranjera en una tabla solo puede tener como valor uno de los valores que tiene
en la tabla donde ese atributo es llave primario o tener valor nulo.

¢) ___ Enlasrelaciones con cardinalidad uno a muchos, la llave primaria de la entidad muchos pasa como llave
extranjera para la tabla de la parte uno.

d) _ Los atributos compuestos pueden tener uno o dos valores para cada tupla de la entidad.

€) ___ Sienunconjunto de relaciones de una BD, todas las relaciones estan en 3ra forma normal ya se
consideran como un buen disefio para una BD.

f) __ Lasiguiente sentencia SQL tiene una sintaxis correcta:

Select nombre, apellido, count(*)
From tb_estudiantes inner join tb_estudiante-asignatura

Group by nombre

g) ___ Eloperador de seleccién en el algebra relacional se corresponde con la clausula Select en el SQL.

h) _ En el célculo relacional las variables pueden ser libres o estar acotadas existencial o universalmente.

i) ___ Unarelacion esta en 2da forma normal si no existen dependencias parciales con respecto a las llaves
extranjeras.

20. Lea las siguientes afirmaciones y complete con los elementos que se le brindan a continuacién segun
corresponda:

Integrador, Diagrama de despliegue, Cddigo Fuente, Componente, Documento de arquitectura, Interfaces,
Interfaz de usuarios, Diagrama de Casos de Uso, Subsistema(s), Diagrama de componentes, Modelo de disefio,
Arquitecto.
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a) Entre los objetivos del flujo de trabajo de implementacién esta la organizacion del sistema en
de implementacién.

b) Un representa la implementacién de una o varias clases del disefio.

c) Actualizar el constituye una de las actividades fundamentales del flujo de trabajo
de implementacion.

d) Un subsistema de implementacién brinda sus servicios a otros a través de las

gue estos implementan.

e) El representa la primera entrada para la disciplina de implementacion.

f) El es el responsable de asignar los componentes ejecultables a los nodos.

o)) Los diagramas de componentes se utilizan para modelar , versiones ejecutable,

bases de datos fisicas, entre otros.

21. Dado el siguiente diagrama de componentes, que modela la gestién de multimedia, responda Verdadero

(V) o Falso (F).
<<file>>
main.Ul

<<file>>
Gestor
Pelicula
<<file>>
Lista de
reproduccién

a) Mediante la relacion de compilacién se puede decir que el componente Lista de reproduccion
necesita del componente Gestor pelicula para poder compilar.

<<file>>
Gestor
Foto

<<file>>
T-lImage

b) Los diagramas de componentes de cédigo fuente se utilizan generalmente para representar las
dependencias entre los ficheros de cédigo fuente, o para modelar las diferentes versiones de estos ficheros.

c) Los componentes mostrados anteriormente sugieren que se implementan las clases Control: Main,
Pelicula y Foto,

22. Del Flujo de Trabajo de Prueba responda Verdadero (V) o Falso (F) segun corresponda:

a) Una buena prueba es aquella que tiene una alta probabilidad de mostrar un error no descubierto
hasta entonces.

b) Si en el proceso de pruebas no se detectan defectos significa que el sistema esta libre de estos.
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c) ____Las pruebas de Unidad estan orientadas a las prueba de caja de blanca.
d) ____Las pruebas de caja blanca se llevan a cabo ademas, sobre la interfaz del software.

e) ___ Laprueba de Aceptacion es la prueba final que se lleva a cabo antes del despliegue del sistema. Su
objetivo es verificar que el software esta listo y puede ser usado por usuarios finales.

f) El proceso de prueba no es necesario realizarlo en todo el ciclo de vida de desarrollo del software. Es
recomendable esperar a realizar el desarrollo del software para luego realizar la prueba.

0) La complejidad ciclomatica es una métrica de software que define el nimero de caminos
independientes del conjunto basico de un programa y nos da un limite superior para el nUmero de pruebas que se
deben realizar para asegurar que se ejecute cada sentencia al menos una vez.

h) Las pruebas de caja negra se centran principalmente en los requisitos funcionales del software.

23. Enlace los métodos de prueba de caja blanca con sus respectivas descripciones:
Método de Prueba de caja blanca Descripcion

La prueba de condicion. ____ Se selecciona caminos de prueba de un
La prueba de bucles programa de acuerdo con Iq ubicacion de las
' definiciones y los usos de las variables del programa.

La prueba de flujo de datos. ____ Esta prueba permite al disefiador de casos de
La prueba del camino basico. prueba obtener una medida de la complejidad légica
de un disefio procedimental y usar esa medida como

guia para la definicibn de un conjunto béasico de

caminos de ejecucion.

Es un método de disefio de casos de prueba que
ejercita las condiciones ldgicas contenidas en el
madulo de un programa.

24. ldentifique los tipos de prueba segun las siguientes descripciones:
Descripcién Tipo de Prueba

____Enfocada a la valoracién de la robustez. Prueba de Seguridad.

Enfocada a asegurar la instalacibn en diferentes Prueba de Usabilidad.
configuraciones de hardware y software bajo diferentes Prueba de Confiauracion
condiciones. 9 )
Asegurar que el acceso a los datos o al sistema Prueba de Instalacion.

solamente sea por los usuarios deseados. Prueba de Integridad.

Enfocada a evaluar como el sistema responde bajo Prueba de Stress.
condiciones anormales.

Enfocada a asegurar que el sistema funciona en
diferentes configuraciones de hardware y software.

Prueba enfocada a factores humanos, estéticos,
consistencia en la interfaz de usuario, ayuda sensitiva al
contexto y en linea, asistente documentacién de usuarios y
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materiales de entrenamiento.

25. A continuacion se han numerado las instrucciones de un segmento de cédigo al cual se le ha realizado el
grafo de flujo.

public static void Main()

int =0; /1

int cantReal = 15; /1

int cont=0; //1

bool contar pares=bool Parse(Console. ReadLine (), /1

if (contar pares) /2
{

i+, /13

while (1<cantReal) //4
{
if (1% 21=0) /5
6
else
{
+=2; /17
cont+t; {7
}

}
} 18

Console WriteLine("La cantidad de nimeros pares es:" +cont); /8

}

Sefiale cudl de los tres grafos es el correcto:
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b) Cuantos casos de prueba se pueden obtener para ese segmento de cédigo.

Responda verdadero (V) o falso (F) segun corresponda:

a) En la planificaciéon se definen las actividades y se asignan a responsables (trabajadores) que deben
dar cumplimiento a las mismas en las fechas establecidas en un cronograma.

b) El método Analisis de Puntos de Casos de Uso proporciona una estimacion del esfuerzo en horas-
hombre contemplando sélo el desarrollo de las funcionalidades especificadas en los casos de uso.

c) Al aplicar el método Analisis de Puntos de Casos de Uso se tiene en cuenta la complejidad de los
actores y casos de uso del sistema.

d) Cuando se realiza la Planificacion de un proyecto en RUP, no se dedica el mismo esfuerzo a todos
los flujos de trabajo en cada iteracion.

e) La complejidad de los Casos de Uso se establece teniendo en cuenta algunas de las transacciones
efectuadas en el mismo.

f) __En el documento aprobado como Plan del Proyecto se puede planificar fases e iteraciones dentro del
desarrollo completo de un proyecto de software.

28. Dada la representacion de un Diagrama de Gantt que hace referencia a la planificacion y seguimiento de
un Proyecto, responda V o F a los planteamientos que se hacen sobre el mismo.

INombre de tarea 04 sep '06 | 11 sep '06 | 18 sep '06 | 25 sep '06 } 02oct'06 |09 oct'06 |16 oct'06 |23 oct'06 |30 oct'06 |06 niov ‘06 |13 now
I:'-j Control de Actividades de Profesores | e ———
[=l Concepcion del Proyecto \ o 4

Definir objetivos
[=] Vision del Proyecto
Definir proposito, alcance y oportuni
Estudio de Mercado
Plan de desarrollo
Reunién de Chequeo
[=] Modelo de Negocio
Realizar Diagrama de Casos de Uso
Chegueo del Proceso de Negocio
[= Levantamiento de Requisitos
Definir Reguisitos Funcionales
Definir Requisitos NO Funcionales
Chegueo de Requisitos
= Modelo del Sistema
Definir actores del Sistema

Determinar Casos de Uso del Sister
Realizar Diagrama de Casos de Uso

Chegueo del desarrollo del Sistema

=l Andlisis
Determinar clases del Andlisis
Realizar Diagrama de clases del An:
Chegqueo del Andlisis

[ Diseiio
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a) En la semana del 25 al 29 de septiembre se comenzo a realizar una planificacion real del
desarrollo del proyecto.

b) ___Aliniciar el mes de octubre, todavia no se ha terminado de definir la vision del proyecto.

c) ____Lareunioén de chequeo del 10 de octubre constituye un hito para el desarrollo pues ya se debe
tener definida la visién del proyecto y una planificacion para llevar a cabo el mismo.

d) ____Un dia basta para chequear todo el proceso de negocio.

e) ____ El'Plan de Desarrollo no forma parte de la Vision del Proyecto.

29. Dadas las siguientes afirmaciones, complete segun corresponda, con las palabras que se le dan

a continuacion.

Errores, Defectos, Casos de prueba, Requisitos funcionales, Diagrama de casos de uso, Modelo de
implementacion, Norma de calidad, Lista de chequeo, Métrica, Los individuos, Equipos de software, Las
empresas

a) A las dificultadas detectadas en el software durante la etapa de pruebas se le denominan en ISW

b) La calidad de un producto se mide por la concordancia entre y las caracteristicas
implicitas que se espera de todo software desarrollado profesionalmente

c) Una es un documento establecido, que proporciona, para un uso comun y repetido,
reglas, directrices o caracteristicas para las actividades de calidad o sus resultados, con el fin de conseguir un
grado 6ptimo de orden en el contexto de la calidad.

d) El PSP es un proceso definido para ser usado por

30. Dadas las siguientes afirmaciones responda Verdadero (V) o Falso (F).

a) __ Entre los elementos béasicos que caracterizan el PSP se pueden sefalar, el modelo de casos de uso, el
plan de proyecto, registro de tiempo individual.

b) _ Las pruebas de software solamente se efectlian después que el mismo es construido.

c¢) __ Laslistas de chequeo facilitan la revision de los productos de software terminados.

d) _ Las expectativas de los estdndares de calidad van encaminadas a lograr la calidad del producto, del

proceso, proteger al consumidor y a las empresas.

e) CMMI no se enfoca a la mejora de procesos sino a la calidad del producto software.

Anexo 8 Prueba de Java

1. ;Qué es Java?
2. Diga algunas caracteristicas de Java
3. ¢Qué es J2EE?

4. ;Qué es JSP?
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5. ¢Cuéles son las Ventajas de JSP?
6. Dada el siguiente cédigo escrito en Java:

public class X {
private int[] L;
int cant;
public X() {
L = new int[10];
cant = 0;
}
public int Incognita() {
int val = L[cant-2]-L[cant-1];
intc =0;
intd=1;
for(intt = 0; t < cant; t++){
if (L[t] > val)

C++,
if (L[t] < val)

d++;
}

intres=d-c;
return res;

}
}

Si suponemos que el atributo L tiene los valores: [24, 12, 20, 62, 3, 50, 0, 0, 0, 0] y que cant es
7, diga el valor devuelto por el método Incognita al ejecutarse.

7. Diga qué mensaje se imprime al ejecutarse el siguiente cddigo Java:

A obj = new B();
obj.M1();

(Las clases Ay B son las que se muestran a continuacin)

public class A{
public void M1(){
M2();

}

public void M2(){
System.out.print("A.M2 ");

}

}

public class B extends A{
public void M1(){
super.M1();
System.out.print("B.M1 ");
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}
public void M2() {

System.out.print("B.M2 ");
}

}

Posibles respuestas:

a. B.M1
b. B.M2
c. B.M1 B.M2
d. AM2 B.M1
e. AM2
f. B.M2 B.M1

8. ¢ Qué es JSF?

9. ¢Qué son los JavaBeans?

Anexo 9 Encuesta grupal.

ENCUESTA GRUPAL

CUESTIONARIO

Me gusta actuar......

00w

Yo frecuentemente trato de ser.....

Modesto e idealista.

Paciente y préctico.

ommo

La gente me ve como...

H. Una persona en que vale la pena confiar y que da consejos.
l. Una persona segura de si misma que toma iniciativa y actda.

Amistosamente y apoyar a otros.

Rapida y decisivamente con los demas.
Compacto y sélido con los demas.

H. Como sea mas apropiado en cada ocasion.

Persuasivo y ganador.

Simpéatico y verdadero.
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J
K.

Una persona sisteméatica que es cuidadosa y consciente.
Una persona entusiasta que entiende y se adapta a la situacion.

Si yo me encuentro con oposicion o desacuerdo...

a.
b.
C.
ch.

Apelo al sentimiento de justicia y legalidad de otras personas.
Trato de ser mas listo que ellos y de maniobrarlos.

Me quedo tranquilo y sigo tratando poco a poco.

Vuelvo a tratar o abro nueva trinchera o punto de vista.

Cuando fracaso....

@~o0oao

Me da péanico y busco a otros para que me apoyen.

Sigo presionando por mis ideas.

Me mantengo tranquilo e inflexible.

Me mantengo con la mente abierta y sigo placenteramente.

La gente que me mira cuando estoy en mi peor momento dice que soy...

h. Sumiso e impresionable.
[ Agresivo y dominante.
] Terco y distraido.
k Superficial e infiel.
ENCUESTA GRUPAL CONTINUACION
Cuestionario (HOJA 2)

En la mayoria de las situaciones yo quiero....

00w

H.

Moverme hacia delante, con orgullo hacia grandes ideales.
Tomar el control de la situacién y alcanzar las metas.

Ser sistematico y légico, un pensador sélido.

Ganarse a la gente insistiéndoles y convenciéndolas.

Yo usualmente trato a los demas....

Gmmo

De manera cortés.

De una manera activa y enfocada a las tareas.
De una manera metodica.

De una manera amistosa.
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Yo quiero que me vean como...

Una persona competente y activa.
Una persona cuidadosa y légica.
Una persona flexible y compresiva.

eI

En momentos de tension...

a. Tomo mas responsabilidades y le doy mas duro al problema.
b. Me pongo impaciente y actlo rapidamente.
C. Compruebo lo que digo con datos reales e informacion.

ch.  Trato de no interferir a los demas y mantener las cosas.

En momentos de tension yo me relaciono con los demas...

Siendo facilmente influido y crédulo.
Siendo dominante e impulsivo.
Siendo retraido y desconfiado.
Siendo muy flexible.

@~o0oo

Yo impresiono a los demas a veces por...

h. Tener poca confianza en mi mismo.

i. Ser un duro negociador.

j- Ser terco y determinado.

K. Ser inconsistente y llamar la atencién.

Una persona fiel en quien se puede confiar.
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GLOSARIO

GRH: Gestion de Recursos Humanos.

PCEDS: Procedimiento para la Conformacion de Equipos de Desarrollo de Software.
Competencias: Conjunto de atributos que una persona posee y le permiten desarrollar una accion
efectiva en un determinado ambito.

RR.HH: Recursos Humanos.

MMCGP: Modelo de Madurez de la Capacidad de Gestion de Personal.

CMMI: Capability Maturity Model Integration.

PMI: Project Management Institute.

UCI: Universidad de las Ciencias Informaticas.

ERP: Enterprise Resource Planning.

INFOCAL: Instituto Nacional de Formacién y Capacitacion Laboral.

CNO: Clasificador Nacional de Ocupaciones.

SENAI: Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial.

SENA: Servicio Nacional de Aprendizaje.

INTECAP: Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad.

INSAFORP: Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional.

INFOTEP: Instituto Nacional de Formacion Técnico Profesional.

CERTIMAX: Centro de Validacion y Certificacién de Competencias Profesionales UCI.

OIT: La Organizacién Internacional del Trabajo.
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