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Resumen

La dimensiéon humana es un factor critico en toda organizacion, especialmente en aquellas donde
el proceso de produccion es basicamente un proceso intelectual, tal como sucede en el proceso de
construccion de software. Uno de los aspectos mas importantes referidos a los recursos humanos
involucrados en el desarrollo de software es la determinacion de las necesidades de competencias
para el desempefio adecuado de los distintos roles.

Sin embargo, este proceso se realiza de manera no sistematica, sin considerar la formalizacion de las
capacidades o habilidades personales y los conocimientos o habilidades especificas de los miembros
de los equipos de desarrollo de software. Dicho proceso es determinante no s6lo para la generacion
de equipos productivos, sino también para el soporte del desarrollo sistematico de competencias a
largo plazo dentro de las organizaciones de software.

En este articulo se presenta un procedimiento que sistematiza las principales actividades
involucradas en la determinacién de competencias requeridas en el proceso de desarrollo de
software. Este procedimiento se ha aplicado en organizaciones desarrolladoras de software
asistiendo satisfactoriamente al jefe de proyecto en la determinaciéon de competencias y posterior
asignacion de roles. Ademas, se presenta un estudio experimental en estas organizaciones que
beneficia tanto al desarrollo de proyectos software como a las personas involucradas en estos
proyectos.

Palabras claves: Conocimientos, habilidades, competencias, recursos humanos, roles, proceso
software.

Abstract

The human dimension is a critical factor in any organization and especially in organizations where
the production process is essentially intellectual, as is the case with software construction process.
One of the most important aspects concerning the human resources involved in software devel-
opment is the determination of what competences they need to be able to satisfactorily play the
different roles.

Even so, this process is enacted unsystematically, without considering the formalization of the
special capabilities or personal competences and knowledge or skills needed by software develop-
ment team members. The above-mentioned process is vital not only for the generation of productive
teams, but also to support the systematic long-term development of competences inside software
organizations.
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In this paper, we present a procedure that systematizes the key activities involved in the determina-
tion of competences needed in the software development process. This procedure has been applied
in software organizations and has successfully aided the project manager in determining compe-
tences and later assigning people to roles. Additionally, an empirical study of these organizations
is presented illustrating that procedure is beneficial for both software project developments and the
people involved in these projects.

Keywords: knowledge, skills, abilities, software capabilities, human sources management, roles,
software process.

1 Introduccion

Uno de los recursos principales de cualquier organizacion es la competencia de sus
miembros. Indudablemente, el desempefio apropiado de las personas puede permitir que
una organizacion logre una ventaja competitiva sobre las restantes, mas aun en el caso
de organizaciones donde la calidad del producto o servicio depende directamente de los
recursos humanos.

Esto es, justamente, lo que sucede en las organizaciones que desarrollan software, dado
que se trata de un proceso principalmente intelectual. De hecho, De Marco y Lister [1]
y Constantine [2], entre otros, consideran que “los principales problemas del desarrollo
de software son, fundamentalmente, humanos y que muchos proyectos software fallan
porque falla el equipo de desarrollo”. El concepto de peopleware, muy usado actualmente
en la comunidad del software, abarca una variedad de aspectos, tales como el desarrollo de
personas productivas, la direccion de personas, la cultura y el aprendizaje organizacional,
el desarrollo de equipos productivos y la modelizacion de capacidades y competencias
humanas.

Este articulo se centra en el ultimo de los aspectos mencionados: la modelizacion de
capacidades y competencias humanas, tema poco tratado; pero, sin lugar a dudas, muy
significativo. Prueba de esto es su consideracion en el People-CMM [3], aunque con
procedimientos todavia no sistematizados totalmente.

Cada gestor del equipo conoce a su gente y realiza un procedimiento de determinacion
de necesidades de competencias de una manera no muy sistematica, que no se basa en
reglas preestablecidas, muchas veces, ni por la misma organizacion sino que utiliza sus
percepciones y experiencia. Desde luego, éstos no son ni mucho menos instrumentos no
utiles para este fin. Al contrario, las técnicas sistematicas son complementarias y pueden
mejorar las decisiones de los gestores mediante su utilizacion conjunta.

Por lo tanto, las organizaciones necesitan ser extremadamente cuidadosas con los
procedimientos de determinacion de necesidades de competencias que usan, ya que los
mismos pueden ser percibidos como un tanto arbitrarios y causar molestia dentro de la
organizacion involucrada. La integracion de la experiencia del gestor de software con
un procedimiento sistematico que contribuya a la determinacion de las necesidades de
competencias de formacion para el profesional de software puede ayudar a mejorar la
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gestion de los recursos humanos y, especificamente el desarrollo de carreras profesionales
a largo plazo en el ambito organizacional.

En este articulo se describe un procedimiento para sistematizar la determinacion de
las necesidades de competencias y la posterior asignacion de recursos humanos a roles
pertenecientes al proceso de construccion de software.

Para tal fin se toman como base dos modelos, el primero de ellos es el Modelo de
Competencias Humanas en el Proceso Software [4], que considera la asignacion a roles
segun las capacidades de las personas, entendiendo la capacidad como la habilidad o
atributo personal de la conducta de un sujeto que determina su comportamiento. El
segundo, es el método de evaluacion y certificacion de sistemas de calidad de ingenieria
de software, QUALISEM-People [5], que ayuda a identificar habilidades especificas
orientadas a roles de software sobre la base de una valoracion de las necesidades actuales,
deseadas y preferidas, teniendo en cuenta los conocimientos de los empleados.

Sin lugar a dudas, ambos realizan individualmente un significativo aporte en la seleccion
de personas en el proceso software. Sin embargo, se entiende que la integracion de
dichos modelos potenciara las bondades individuales de cada uno, permitiendo a las
organizaciones mejorar la gestion de sus recursos humanos.

Sobre la base de esta premisa, se define un procedimiento que integra las dimensiones
formuladas por los modelos considerados, revisando y modificando en algunos casos sus
estrategias para adaptarlas al objetivo propuesto y lograr mayor eficiencia en la accion.
Ademas, este procedimiento se encuadra en los lineamientos establecidos en la Norma
ISO 9001 [6]. Esta norma especifica los requisitos para los sistemas de gestion de la
calidad. La politica de calidad senala que la organizacion debe determinar la competencia
necesaria para el personal, proporcionar formacion o tomar otras acciones tendientes a
lograr los resultados esperados, del mismo modo que debera evaluar la eficacia de las
acciones tomadas. Se entenderan las competencias como la conjuncion de las capacidades
o habilidades personales (Modelo de Competencias Humanas [4]) y los conocimientos
o habilidades especificas (QUALISEM-People [5]). En el marco de lo dispuesto en la
norma se considerara ademas la inclusion de Programas de Formacion que permitan la
capacitacion continua de los recursos humanos y de un Programa Historico de Desempefio
a fin de evaluar periodicamente el rendimiento de los mismos y la posible reasignacion de
roles o incorporacion a programas de formacion.

El procedimiento de determinacion de necesidades de competencias propuesto se esta
implementando en organizaciones desarrolladoras de software y en este articulo se
muestra un caso de aplicacion de sus principales pasos. También se presenta la aplicacion
del procedimiento, centrada en la asignacion de personas a roles, sobre proyectos reales
realizados en pequefias y medianas organizaciones desarrolladoras de software. Con ello
se muestra el beneficio obtenido tanto sobre los desarrollos de proyectos software como
sobre las personas involucradas en estos proyectos.
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A partir de aqui, el articulo se estructura seglin el siguiente orden: en el apartado 2, se
presentan los trabajos relacionados. En el apartado 3 se detalla paso a paso el procedimiento,
especificando entradas, salidas, procesos, responsables y documentacion de soporte,
de cada uno de los procesos. También se define la estructura sugerida de una Base de
Datos a fin de mantener registros apropiados de la educacion, formacion, habilidades y
experiencia de los empleados, de los roles que desempefian y de las necesidades a cubrir.
En el apartado 4 se especifica un caso de aplicacion considerado puntualmente para los
pasos: 4, “Evaluar competencias” y 5, “Asignar personas a roles y/o a programas de
formacion”. El primero de ellos, compuesto por los Subpasos Identificar factores de la
personalidad, Determinar capacidades, Determinar conocimientos y Validar los modelos
preliminares, permitira obtener un modelo validado de las competencias de las personas
consideradas y con el paso 5, se realizard la asignacion a roles y/o programas de formacion
en virtud de unas reglas de asignacion definidas. En el apartado 5 se describen experiencias
practicas del procedimiento propuesto en proyectos de desarrollo de software llevados a
cabo en pequefias-medianas organizaciones desarrolladoras de software. Finalmente, en
el apartado 6 se presentan las conclusiones.

2 Trabajos Relacionados

Lanecesidad de contar con personal altamente preparado para el desarrollo del software ha
sido motivo de discusion desde los afios 80 [1]. En la actualidad, en el area de la evaluacion
del proceso software existe: a) el People-CMM [3], focalizado en el factor recurso
humano; b) el Proceso Software Personal [8], focalizado en el rendimiento individual;
y ¢) el Proceso Software del Equipo [9], que trata la mejora del proceso software a nivel
de equipo. Sin embargo, en el area de la modelizacion del proceso software, se observa
una falta de conceptualizacion y formalizacion de la incorporacion de los humanos y la
interaccion en la que participan [10][11][12].

En este articulo se consideran los modelos mas relevantes existentes en la literatura que
realizan la definicion del elemento persona del proceso: Dindmica de Sistemas [13];
People-CMM [3]; SOCCA [10]; ALF [14]; Proceso Unificado [15]. Dichos modelos se
centran en el estudio de los agentes del proceso, relegando el estudio de otros elementos del
mismo, como por ejemplo: los roles, que no son definidos formalmente, y las capacidades
humanos y de los roles, que no son modelizadas explicitamente.

El modelo de evaluacion People-CMM es el inico que modeliza las capacidades de los
recursos humanos pertenecientes a la organizacion y sus roles asociados en el proceso
software, pero la representacion de las capacidades de las personas y roles es informal
y no presenta un procedimiento de modelizacion desarrollado para su incorporacion en
el proceso software. El modelo basado en la Dindmica de Sistemas es una descripcion
cuantitativa y deterministica de los recursos humanos de la organizacion desde el punto de
vista del nivel de experiencia en la contratacion, formacion, incorporacion y transferencia
del recurso humano, pero no desde el punto de vista de la logica de las capacidades de los
humanos y de los roles. Los modelos que contemplan las personas no proporcionan un
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conjunto de etapas o actividades definido para llevar a cabo el proceso de modelizacion.
S6lo SOCCA y el Proceso Unificado proporcionan un procedimiento definido para asistir
a la modelizacion, pero no abordan el estudio de todos los componentes de los modelos,
como por ejemplo, las caracteristicas culturales de las personas involucradas en el proceso
software. Estos dos modelos junto con ALF no consideran las capacidades y habilidades
especificas de los roles y la asignacion de personas a roles seglin las capacidades y
habilidades especificas. Ninguno de los modelos estudiados proporciona un procedimiento
de modelizacion completo y totalmente definido. Tras este analisis sobre los modelos
anteriores se puede concluir que adolecen de:

- Completud, es decir, una definicion detallada de las capacidades y habilidades
especificas de las personas y de los roles y de sus interacciones en el proceso
software.

- Efectividad, es decir, un procedimiento bien definido, completo y detallado que
guie al gestor del equipo en la incorporacion de los recursos humanos en el proceso
organizacional.

Finalmente, se considerado el modelo de competencias humanas en el proceso software [4]
que incorpora el analisis de las capacidades de las personas involucradas, asignando roles
segun dichas capacidades y el método de evaluacion y certificacion de sistemas de calidad
de ingenieria de software, QUALISEM-People [5] que ayuda a identificar habilidades
especificas orientadas a roles sobre la base de una valoracion de las necesidades actuales,
deseadas y preferidas, teniendo en cuenta los conocimientos de los empleados. En concreto,
el QUALISEM-People se ocupa de la evaluacion de las capacidades que necesitan los
empleados implicados en el proceso de desarrollo de software, para ello, utiliza un sistema
de perfiles de habilidades y competencias estandarizadas que se puede personalizar, es
decir, adaptar segun las necesidades. Ambos procedimientos, que actualmente existen por
separado, se integran adecuadamente en este articulo para lograr eficiencia en la accion.
Ademas, el procedimiento propuesto es mas completo, puesto que considera tanto las
capacidades o habilidades personales como los conocimientos o habilidades especificas y
las preferenicas de los miembros de los equipos de desarrollo de software.

3 Procedimiento de Determinacion de Necesidades de
Competencias en Organizaciones Desarrolladoras de Software

El procedimiento se compone de siete pasos, entendiendo por paso, cada una de las
etapas que se llevan a cabo y que estan compuestas por entradas, proceso, salidas
y responsables. A su vez un paso puede dividirse en subpasos involucrados. Cada
paso y/o subpaso, lleva a cabo un proceso que produce un documento de salida a
partir del o los documentos de entrada. Un proceso tiene un nombre asociado al
numero de paso en el que se lleva a cabo. En la Fig. 1 se visualizan los procesos
involucrados en cada paso y/o subpaso del procedimiento propuesto.
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Paso 1. Describir el modelo de proceso de construccion de software propuesto,
considerando los diferentes subprocesos que lo componen.
Entrada: Estd compuesta por los procesos:
P Seleccion del modelo de ciclo de vida de software.
» Gestion del proyecto.
» Modelizacion del software.
» Soporte del proyecto.

Proceso 1: Para los procesos involucrados se determinaran los subprocesos asociados
y las actividades que se llevaran a cabo en cada uno de los mismos asi como los
documentos de entrada y de salida para cada actividad y los roles asociados.

Salida: Modelo de proceso de construccion de software.
Responsable: Ingeniero de proceso.

Paso 2. Clasificacion de capacidades por categoria de habilidad.
Entrada:

P Lista de capacidades o competencias conductuales de las personas, utilizada
en la seleccion de candidatos para puestos de trabajo [4].

» Categoria de habilidades y descripcion de cada categoria: intrapersonales,
organizativas, interpersonales y directivas [4].

Proceso 2: En funcion de las categorias de habilidades y de las capacidades consid-
eradas, se clasifican las capacidades por categoria de habilidad.

Salida: “Clasificacion de capacidades por categoria de habilidad”, Tabla 1 [4].
Responsable: Psicologo laboral.
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Fig. 1. Procedimiento para la determinacion de necesidades de competencias
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Tabla 1. Clasificacién de las capacidades por categoria de habilidad

CATEGORIAS DE HABILIDADES
Habilidades Habilidades Habilidades Habilidades directivas
intrapersonales organizativas interpersonales

Se trata de competencias Set rata de competencias Se trata de competencias Se trata de competencias

conductuales de tipo conductuales relacionadas conductuales que resultan conductuales que resultan
z elemental, basicas en el con el desempeio eficaz de relacionadas con el éxito en imprescindibles para dirigir a
«© | individuo, de cuyo desarrollo | una posicién desde el punto las tareas que suponen otras personas dentro de la
£ | se ocupan los procesos de de vista tanto de la actuacion | contacto interpersonal para el | organizacion, orientando su
& | inculturacion basica y de personal, individual como de | correcto desempefio de las desempeflo, en diferentes
§ formacion, y que resultan la adaptacion del profesional | actividades del proceso. Este | niveles de supervision y con
2 | preparatorias de un | alavida de una organizacion | tipo de habilidades esta distintos grados de

desempefio eficaz para el estructurada para evolucionar | intimamente relac ionado con | responsabilidad.

desarrollo profesional. dentro de tal organizacion. la eficacia en posiciones de

contacto social.
- Anilisis - Auto-organizacion - Atencion al cliente - Evaluacion de los
4 - Decision - Gestion del riesgo - Capacidad de colaboradores
< - Independencia - Conocimiento del negociacion - Liderazgo de grupos
é - Innovacién/creatividad entorno - Empatia - Planificacion y
5 - Tuicio - Disciplina - Sociabilidad organizacion
o - Tenacidad - Orientacion ambiental - Trabajo en
- Tolerancia al estrés equipo/cooperacion

Paso 3. Determinar las capacidades pertinentes al desarrollo de software.

Entrada:

» Modelo de Proceso.
P Clasificacion de capacidades por categoria de habilidad, Tabla 1.

Proceso 3: Este proceso consiste en analizar:

» Los roles correspondientes a cada uno de los procesos identificados en el
Modelo de Proceso y las actividades realizadas por cada rol.

P Las situaciones criticas para el éxito en el desempefio de cada rol, clasificadas
segun las cuatro categorias de capacidades descriptas en el paso 2, conside-
rando situaciones individuales, organizativas, grupales o directivas [4].

P Las capacidades o habilidades personales, determinando las requeridas por
cada situacion critica [4].

P Sintesis de las valoraciones del punto anterior y ponderacion de requerimiento
alto (A) o medio (M) de cada capacidad para cada rol analizado.

Salida: “Capacidades-rol por subproceso”, Tabla 2 [4].

Responsables: Psicologo laboral e Ingeniero de proceso.

Paso 4. Evaluar competencias.

Este paso se centra en cdmo determinar las capacidades o habilidades personales
y los conocimientos o habilidades especificas de las personas involucradas en el Proceso
Software. La conjuncion de ambas habilidades determinara las competencias de las mismas.
Consta de cuatro subpasos:

Subpaso 4.1. Identificar factores de la personalidad.
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Entrada:

» Recursos humanos involucrados con el proceso software.

P Test de la personalidad 16 PF-5 [7].

Proceso 4.1: Se aplica el Test 16 PF-5 a cada uno de los recursos humanos a fin de
obtener la lista de las conductas indicadoras de la personalidad de los mismos.

Salida: “Modelo de factores de la personalidad”, Tabla 3.
Responsable: Psicélogo laboral.

Tabla 2. Capacidades rol por subproceso

CAPACIDADES
Habilidades Habilidades Hebilidades
Habilidades Intrapersonales Organizativas Interpersonales | Directivas
Q10
< glsl |
2 2 dlo I3
3 s || |2 HEE
PROCESOS ROLES 3 N c 2 g § 5lals
S EE R R
5|8 HEHEEHEE H R
HEHEAHHEHRHEEREHHBEHE
HHEHEEEEHEH R EEHEEE HE:
PROCESO DE SELECCION DEL MCVS Seleccionador del MCVS AlAIM[M M| M MMM M M
PROCESOS DE GESTION DEL PROYECTO
Proceso de Iniciacion, Planificacion y Estimacion del Proyecto Planificador AJAIM[M[A AfM|[A M AlM AJM[A]A
Proceso de Seguimiento y Control del Proyecto Controlador AlAIM[M|A AlM[A M AlM AIM[A]A
Proceso de Gestion de Calidad del Software Ingeniero de Calidad A[A|M[M M| M M M AIM[A]A
Proceso de Asignacion de Personas a Roles Asignador de Roles A[AIMIM MM M M AIMIAIA
PROCESOS DE MODELIZACION DEL SOFTWARE
PROCESOS DE EXPLORACION
Proceso de Estudio del Dominio Analista del Dominio Organizacional | A [ M [M [ A [ M M A MIM[M[A
Proceso de Estudio de Viabilidad Analista de Viabilidad AIMIMIAIM M A MIM|M]|A
PROCESOS DE CONCEPTUALIZACION
Proceso de Anélisis de Sistemas Analista de Sistemas A A M MfA M{M[A
Proceso de Anélisis del Conocimiento Analista del Conocimiento A A M MiA M{M]|A
Proceso de Anélisis de Requisitos Especificador de Requisitos A A M M| A MIM[A
PROCESOS DE FORMALIZACION
Proceso de Disefio Diseriador A[AIM MIMJA M| M M M
Proceso de Implementacién e Integracion Implementador AlAIM M{M|A M| M M M
PROCESOS DE UTILIZACION
Proceso de Instalacion y Aceptacion Instalador A[ALA M[{M]A A M
Proceso de Operacion y Soporte Operador del Sistema AlALA M|MJA A M
Proceso de Mantenimiento Mantenedor AlAJA MIMJA A M
Proceso de Retiro Gestor de Retiro AlAJA MIMJA A M
PROCESOS DE SOPORTE DEL PROYECTO
PROCESOS DE PROTECCION DE LA CALIDAD
Proceso de Verificacion y Validacion Validador M M M| A AlM M A
Proceso de Configuracion Gestor de Configuracién M M M|A Al M M A
PROCESOS DE TRANSFERENCIA TECNOLOGICA
Proceso de Documentacion Doc M M| A A A
Proceso de Formacion Formador M M|A A A
PROCESOS DE COMUNICACION
Proceso de Instrumentacion del Equipo Gestor del Equipo AlM M M M MIM[M[AJA]JAJA]JALA
Proceso de Adquisicién de Informacion y Conocimientos Elicitador AlM M M M MIM[MIAJAJAJA]A]A
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Subpaso 4.2. Determinar capacidades.
Entrada:
» Modelo de factores de la personalidad, Tabla 3.

» Tabla de Correspondencia entre los factores de la personalidad del Test 16
PF-5 y capacidades [4], Tabla 4.

Proceso 4.2: Se organizan y estructuran los factores de la personalidad de los
miembros y sus habilidades personales a fin de determinar las capacidades de los
mismos.

Salida: “Modelo preliminar de capacidades personales”, Tabla 5.
Responsable: Psicélogo laboral.

Tabla 3. Modelo de factores de la personalidad

ORGANIZACION FACTORES DE LA PERSONALIDAD
Datos empleado
Apellido y nombre:
Edad: ... Sexo:  [] Varon [ Mujer
Estado Civil: [ Casado [ Soltero [viudo [ Divorciado
DIOMMUCIEIO! 1o 4444444 e e e et naee e
Fecha de evaluacion: ....../...../......

Responsable de evaluacion

Apellido y nombre:
DIMENSIONES PUNTAJE DECATIPO PERFIL GRAFICO
DIRECTO
rrrree

Afabilidad

Razonamiento

Estabilidad

Dominancia

Animacién

Atencion a normas

Atrevimiento

Sensibilidad

Vigilancia

Abstraccion

Privacidad

Aprension

Apertura al cambio

Autosuficiencia

Perfeccionismo

Tension

Extraversion

Ansiedad

Dureza

Independencia

Autocontrol

INFORME ANALITICO VALORATIVO
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Tabla 4. Correspondencia factores de la personalidad y capacidades

CAPACIDADES
Habilidades Intrapersonales ; ¢ Habili sonale: Habilidades Directivas
B = = - =
© o c ° 2 s 2 s ° ® o °
o 2o o |5 P N I A
o |z A I s o |= HENERE
- = ° © ° ° a = b = |z = =
Escalas y Dimensiones Polos (-) o © _ N = - c o > - o = o ©
< 2 - - i - ° © S ° 4
del 16 PF-5 y () s |5 O I I IR i sl 1= |
° < © ° © © £ © < 2 2 H 2 =
9;;§ AN N B O - N N P N R EE R
2 » P ° . © Q 2 £ 2 |= o | = © © I o E
e I I I I R I - (O I I (R I I (S I I I O
c o |7 | 3 o |5 E] o |5 |2 22 lE o |2 s |= |5
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Tabla 5. Modelo preliminar de capacidades personales

ORGANIZACION | Datos empleado

APEllido y NOMDIE: . ..oeiiiiiiiii e et e et e s
Edad: ...... Sexo: O Varon O Mujer

Estado Civil: [ Casado [ Soltero [ Viudo O
Divorciado

DOMUICTHO: .ttt ettt —eeteesteseeseesseeseessesseess aeseeseensesseessenseeseensens

Fecha de evaluacion: ....../....../ ......
Responsable de evaluacion
Apellido y nombre: ...............

CAPACIDADES O HABILIDADES PERSONALES

N° CAPACIDADES NIVEL
(Alto 6 Medio)

| & W | —

INFORME ANALITICO VALORATIVO

Efectuar una descripcion con el resumen de apreciaciones int egradas sobre la persona evaluada en funcion de sus
conocimientos y competencias especificas.

Subpaso 4.3. Determinar conocimientos.

Entrada:
» Recursos humanos involucrados.
» Cuestionario® para determinar conocimientos o habilidades especificas.
» Curriculo del empleado.

Proceso 4.3: Se aplicara el cuestionario a los miembros involucrados a fin de medir
el grado de conocimientos o habilidades especificas, relacionadas con las etapas del
modelo de proceso software.

Las respuestas proporcionadas por los empleados, permitiran, junto con los anteceden-
tes presentados en su curriculo, evaluar el grado de conocimientos especificos.

Salida: “Modelo preliminar de conocimientos o habilidades especificas”, Tabla 6.
Responsables: Ingeniero de proceso.

3 * Universidad Auténoma de Madrid, Av. Tomds y Valiente 11 (28049) - Madrid, Espaiia, silvia.acunna@uam.es
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Tabla 6. Modelo preliminar de conocimientos o habilidades especificas
Datos empleado
) APellido ¥ NOMDIE: ...oviiiiiiiiiiiiiee e
ORGANIZACION | Edad: ...... Sexo: O Varon O Mujer

Estado Civil: O Casado O Soltero O Viudo O divorciado
DOMUCTIIO: .o

Fecha de evaluacion: ...... ovoiid e
Responsable de evaluacion
Apellido ¥ NOMDIC: ..o e
CUESTIONARIO/S RESULTADOS ANTECEDENTES
APLICADO/S (De 0 a 100 puntos) (Si/No)

Seleccion del Modelo de Ciclo de Vida

Gestion del Proyecto

Proceso de Exploracion

Proceso de Conceptualizacion

Proceso de Formalizacion

Proceso de Utilizacion

Proceso de Proteccion de la Calidad

Proceso de Transferencia Tecnoldgica

Proceso de Comunicacion

INFORME ANALITICO VALORATIVO

Subpaso 4.4. Validar los modelos preliminares.

Entrada:

» Recursos humanos involucrados.
» Modelo preliminar de capacidades personales, Tabla 5.

» Modelo preliminar de conocimientos o habilidades especificas, Tabla 6.

Proceso 4.4: Se llevan a cabo entrevistas con cada uno de los empleados involu-
crados a fin de cotejar los resultados proporcionados por los modelos obtenidos
en los procesos 4.2 y 4.3 con las propias preferencias del empleado (preferencias

subjetivas).

Puede suceder, que a partir de las entrevistas se detecte coincidencia, o no, entre las
preferencias subjetivas y los resultados de los modelos preliminares. La informacion
aqui obtenida, completa la proporcionada en los modelos anteriores, dando lugar al

Modelo de persona validado.

Salida: “Modelo de persona validado”, el mismo incluye un informe de la valoracion
realizada tanto de las capacidades como de los conocimientos, Tabla 7.

Responsables: Psicologo laboral e Ingeniero de proceso.
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Tabla 7. Modelo de persona validado
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Datos empleado

Apellido y NOMDIE: ....oviiiiiiiiiiiiiiei e

Edad: ...... Sexo: O Varon O Mujer
ORGANIZACION | Estado Civil: O Casado O Soltero O Viudo

DOMICIIIO! ettt st

Fecha de evaluacion: ....../....../......
Responsables de evaluacion

Apellido y NOMDIE: ..c.ooviiiiiiiiiiiciicceee e
Apellido ¥ NOMDIE: ......c.oeiiiiiiiiieieeceeeeeee e

O Divorciado

CAPACIDADES O HABILIDADES PERSONALES

RESULTANTES DEL TEST VALIDADAS EN ENTREVISTA

CONOCIMIENTOS O HABILIDADES ESPECIFICAS

CUESTIONARIO/S RESULTADOS
APLICADO/S (DE 0 A 100 PUNTOS)

PREFERENCIAS
(Si/No)

Seleccion del Modelo de Ciclo de Vida

Gestion del Proyecto

Proceso de Exploracion

Proceso de Conceptualizacion

Proceso de Formalizacion

Proceso de Utilizacion

Proceso de Proteccion de la Calidad

Proceso de Transferencia Tecnologica

Proceso de Comunicacion

INFORME ANALITICO VALORATIVO

Efectuar una descripcion con el resumen de apreciaciones integradas sobre la persona evaluada en funcion de sus

conocimientos y competencias especificas y las preferencias del empleado.

Paso 5. Asignar personas a roles y/o a programas de formacion.

Este proceso tiene como finalidad determinar y decidir qué persona se ajusta a cada rol y

decidir probables incorporaciones a programas de formacion.

Entrada:
» Modelo de persona validado, Tabla 7.
» Capacidades-rol por subproceso, Tabla 2.
» Conocimientos-rol por subproceso.

Proceso 5: Para cada rol considerado, se analiza el perfil de persona, su nivel de
conocimientos especificos y sus propias preferencias con el perfil del rol y los
conocimientos necesarios para llevar a cabo el mismo, buscando el mayor grado de
coincidencia entre los aspectos considerados. Por el lado de las capacidades se estima
apta para un rol, una persona que posea en un nivel alto (A) o medio (M) al menos
el 50% de las requeridas de acuerdo a la Tabla 2, “Capacidades rol por subproceso”.
Para los conocimientos o habilidades especificas, Tabla 5, se considera aceptable,
para cubrir un rol, un resultado comprendido entre 60 y 100 puntos.
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A fin de evaluar los resultados y determinar si una persona se incluye o no en un rol se
consideran las reglas de asignacion que se visualizan en la Tabla 8. La definicion de
las reglas de asignacion propuestas en esta tabla surgié como resultado del consenso
logrado en reuniones con gestores de proyectos software y con un psicélogo laboral,
con quienes se han examinado las tareas de desarrollo de cada rol y las situaciones
criticas, dando lugar a dicha definicion. Sin embargo, la Tabla 8, no necesariamente
se aplicaria -con los mismos criterios- en otras organizaciones, donde la participacion
de gestores de software y lideres de proyectos -en cada una de ellas- sera necesaria
para la adaptacion de la tabla acorde a las politicas internas y al contexto en el que
se desenvuelva.

Salida: “Persona-rol-formacion”, Tabla 9. Se actualiza la Base de Datos con la
informacion relativa a las asignaciones a roles realizadas y a las incorporaciones a
programas de formacion.

Responsables: Psicologo laboral e ingeniero de proceso.

Tabla 8. Reglas de asignaciéon

REGLAS CAPACIDADES CONOCIMIENTOS PREFERENCIAS ASIGNACION ROL 6 PROGRAMA FORMACION
entre 50 y 100% (Si 6 No)
requeridas
1 si 60 ? Conocimientos ? 100 Si ROL
2 Si 60 ? Conocimientos ? 100 No ROL
Sujeto a necesidades de la organizacion
3 si 30 ? Conocimientos < 60 Si PROGRAMA DE FORMACION
4 Si 30 ? Conocimientos < 60 No PROGRAMA DE FORMACION
Sujeto a necesidades de la organizacion
5 si 0 ? Conocimientos < 30 Si PROGRAMA DE FORMACION
6 st 0 ? Conocimientos < 30 No PROGRAMA DE FORMACION
Sujeto a necesidades de la organizacion
REGLAS CAPACIDADES CONOCIMIENTOS PREFERENCIAS APTO ROL 6 PROGRAMA FORMACION
menos de 50% (Si 6 No)
7 i 60 ? Conocimientos ? 100 Si ROL
Sujeto a necesidades de la organizacion
8 st 60 ? Conocimientos ? 100 No ROL
Sujeto a necesidades de la organizacion
9 Si 30 ? Conocimientos < 60 Si PROGRAMA DE FORMACION
Sujeto a necesidades de la organizacion
10 si 30 ? Conocimientos < 60 No -
11 Si 0 ? Conocimientos < 30 Si PROGRAMA DE FORMACION
Sujeto a necesidades de la organizacion
12 si 0 ? Conocimientos < 30 No -

Paso 6. Documentar las asignaciones a roles y a programas de formacion.

Entrada: Modelo de persona validado.

Proceso 6: Se actualiza la Base de Datos con la informacion relativa a recursos
humanos involucrados, roles asignados, programa de formacion, etc.
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Salida: “Base de Datos actualizada”, para la que se recomienda la estructura minima
que se indica en la Tabla 10.

Responsable: Ingeniero de proceso.

Tabla 9. Persona-rol-formacion

ORGANIZACION

Datos empleado
Apellido y nombre:
Edad:

Estado Civil:
Domicilio:

Fecha de evaluacion:

Apellido y nombre:
Apellido y nombre:

Sexo:

O Casado

Responsables de evaluacion

O Varon
O Soltero

O Mujer
O Viudo

O Divorciado

PROCESOS

1 ROLES

CAPACIDADES

%

CONOCIMIENTOS
Puntos

PREFERENCIAS

Proceso de Seleccion del
MCVS

Seleccionador del MCVS

Procesos de Exploracion

IPlanificador
Controlador
Ingeniero de calidad
|Asignador de roles

Procesos de Exploracion

|Analista del Dominio
Organizacional
|Analista de Viabilidad

Procesos de Conceptualizacion

|Analista de Sistemas
|Analista de Conocimiento
[Especificador de
IRequisitos

Procesos de Formalizacion

IDisefiador
Implementador

Procesos de Utilizacion

Instalador

Operador de Sistema
IMantenedor

Gestor de Retiro

Procesos de Proteccion de la
Calidad

|Validador
Gestor de Configuracion

Procesos de Transferencia
Tecnologica

IDocumentalista
IFormador

Procesos de Comunicacion

Gestor del Equipo
[Elicitador

ASIGNACION )
ROLES Y/O PROGRAMAS DE FORMACION
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Tabla 10. Estructura de la Base de Datos

Tablas Atributos Descripcion seméantica

ROLES cod-rol Contiene informacion relativa a los roles que se requeriran en el proceso.
descripcion rol

EMPLEADOS cod-empleado Conserva los datos personales de cada empleado de la organizacion.
datos personales

CAPACIDADES cod-capacidad Contiene las capacidades consideradas necesarias para llevar a cabo actividades del
descripcion-capacidad proceso software.

CONOCIMIENTOS cod-conocimientos Son los conocimientos fisicos que se consideran necesarios para llevar a cabo un rol.

descripcion conocimientos

FORMACION cod-programa Refiere la informacion relativa a los programas  de formacion que se dictan a fin de
descripcion-programa capacitar a los empleados.

ROL-CAPACIDAD cod-rol Realiza la vinculacion de cada rol con el conjunto de capacidades requeridas.
cod-capacidad

EMPLEADO-CAPACIDAD cod-empleado Realiza la vinculacion de cada empleado con las capacidades detectadas.
cod-capacidad

ROL-CONOCIMIENTO cod-rol Vincula cada rol con el conjunto de conocimientos necesarios.
cod-conocimiento

EMPLEADO- cod-empleado Vincula a cada empleado con los conocimientos que posee.

CONOCIMIENTO cod-conocimiento

ROL-EMPLEADO cod-rol Conserva informacion de los roles que ejecuta o ejecutd cada empleado de la
cod-empleado organizacion y una valoracion de su desempeio en el rol.
fecha desde
fecha hasta
valoracion

PREFERENCIA cog—en;pleado Para cada empleado se incluye informacion sobre sus preferencias con relacion al rol
cod-ro:

: ) o los roles que desearia llevar a cabo y el grado de desvio detectado.
codigo de rol preferido

grado de desvio

EMPLEADO-FORMACION cod-empleado Vincula a cada empleado con ¢l o los programas de formacion en los que participo o
cod-programa tiot
" participa.
fecha comienzo
fecha final
resultados

Paso 7. Realizar el seguimiento y la consolidacion del desempefio.

Este procedimiento tiene por objetivo realizar el seguimiento de los resultados logrados
sobre la base de las asignaciones realizadas (roles, programas de formacion) y asegurar
que la asignacion rol-empleado perdure.

Entrada:
» Base de Datos.
» Informe de los resultados alcanzados.

Proceso 7: En virtud de los resultados logrados se realiza la valoracion del rendimiento
de los recursos humanos involucrados a fin de detectar desvios con respecto a los
resultados previstos. Se actualiza la Base de Datos seguin las nuevas asignaciones o
incorporaciones a programas de formacion.

Salida:
» “Informe historico de desempefio”.
» “Base de Datos modificada”.
Responsable: Ingeniero de proceso.




Procedimiento para Determinar las Necesidades de Competencias en Organizaciones 55
Desarrolladoras de Software

4 Caso de Aplicacion

Se presenta a continuacion un caso de aplicacion llevado a cabo en una organizacion
desarrolladora de software. A modo de ejemplo se han aplicado el paso 4, compuesto por
los Subpasos: 4.1. Identificar factores de la personalidad; 4.2. Determinar capacidades;
4.3. Determinar conocimientos; 4.4. Validar los modelos preliminares y el paso 5. Asignar
personas a roles y/o programas de formacion, considerados para el empleado de nombre
Luis.

Durante el Paso 4. Evaluar competencias, se pretende determinar y evaluar las
competencias del empleado considerado como tales a la conjunciéon de capacidades
personales y conocimientos que posee el mismo.

Para lograr este objetivo, durante el Subpaso 4.1. Identificar factores de la personalidad,
la psicologa laboral aplica el Test de personalidad 16 PF-5 al empleado Luis a fin de
determinar las conductas indicadoras de la personalidad del empleado referido, lo que
permitira prever como se comportard bajo diferentes circunstancias. En la Tabla 11 se
visualiza el puntaje obtenido por Luis en cada uno de los factores de personalidad y
dimensiones considerados y como consecuencia de esto el perfil grafico resultante, esto
es lo que se denomina “Modelo de factores de la personalidad” y servird de entrada para
el paso siguiente. En la tltima parte de la tabla, la psicologa hace el informe valorativo
correspondiente.

Una vez obtenido el Modelo de factores de la personalidad, en el Subpaso 4.2. Determinar
capacidades, se procede a la determinacion preliminar de las capacidades personales. Para
ello, la psicologa laboral tendra en cuenta la Tabla 4 “Correspondencia entre los factores
de la personalidad del Test 16 PF-5 y capacidades” y las puntuaciones obtenidas en el
paso anterior. En virtud de esta correspondencia determinara qué capacidades posee Luis
en un nivel alto o medio, dado que la capacidad requerida para cada rol, segtin la Tabla
2 presentada, se considera en funcion de estas ponderaciones. La Tabla 12 muestra las
capacidades identificadas en Luis, el nivel de las mismas y finalmente, al pie, el informe
valorativo de la responsable de este paso.

En el Subpaso 4.3. Determinar conocimientos, se procede ahora a evaluar el grado de
conocimientos que Luis posee en los distintos procesos considerados. El responsable
de este paso es el Ingeniero de Proceso quien interrogara sobre metodologias, técnicas,
herramientas y lenguajes que seran de utilidad para llevar a cabo los procesos. Estos
cuestionarios se adaptaran a las necesidades de la organizacion en virtud del entorno
en el que la misma basa sus aplicaciones, en funcion del cual seran requeridos ciertos
conocimientos especificos. Los resultados seran evaluados en la escala del 0 al 100 y se
visualizan para el empleado Luis, en la Tabla 13 junto con los antecedentes que posee,
segun se desprende del curriculo analizado.
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Tabla 11. Modelo de factores de la personalidad

FACTORES DE LA PERSONALIDAD
Datos empleado
ORGANIZACION Apellido y nombre: Luis
Edad: 44 Sexo: M Varén O Mujer
Estado Civil: M Casado O Soltero O viudo O Divorciado
Domicilio: Av. Moreno (S) 31
Fecha de evaluacion: 23/11/2004.
Responsable de evaluacion
Apellido y nombre: Paula
FACTORES/ PUNTAJH DECATIPQ PERFIL GRAFICO
DIMENSIONES DIRECTO| 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Afabilidad 14 4 o—
Razonamiento 11 7
Estabilidad 10 4
Dominancia 16 7
Animacién 6 2 C————
Atencion a normas 22 10 —
Atrevimiento 0 1
Sensibilidad 2 1
Vigilancia 10 5
Abstraccion 0 3
Privacidad 8 4
Aprension 8 4
Apertura al cambio 4 1
Autosuficiencia 4 6
Perfeccionismo 18 7
Tension 12 6
Extaversion 4.1
Ansiedad 8
Dureza 10
Independencia 4.5
Autocontrol 9.5 O —=5

INFORME ANALITICO VALORATIVO

“Luis presenta puntuaciones altas en razonamiento, dureza, dominancia,
perfeccionismo, ansiedady  atencion a normas. Presenta niveles bajos en
abstraccion, sensibilidad, atrevimiento y apertura al cambio”
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Tabla 12. Modelo preliminar de capacidades personales

Datos empleado
ORGANIZACION Apellido y nombre: Luis .
Edad: 44 Sexo: M Varon O Mujer
Estado Civil: M Casado O Soltero O viudo O Divorciado
Domicilio: Av. Moreno (S) 31
Fecha de evaluacion: 30/11/2004.
Responsable de evaluacion
Apellido y nombre: Paula
CAPACIDADES O HABILIDADES PERSONALES
N° CAPACIDADES NIVEI,‘
(Alto 6
Medio)
1 Anélisis Alto
2 Decision Alto
3 Juicio Alto
4 Auto-organizacion Alto
5 Gestion del riesgo Medio
6 Disciplina Alto
7 Tenacidad Medio
8 Planificacion y organizacion Medio

INFORME ANALITICO VALORATIVO

Luis puede resultar ineficaz cuando intervenga en tareas que impli ~ quen contacto interpersonal. Profesionalmente
puede destacarse en aquellos trabajos que impliquen pensar y razonar. Su sutileza lo hace ser muy eficaz en tareas
que conlleven creatividad, docencia o alta exigencia de recursos intelectuales. Su destino labo ral ideal es aquel que
implique cavilacion y reflexion, asi como autodisciplina y precision. Su racionalidad y logica le permiten analizar los
problemas centrandose solo en los hechos. Su trabajo ideal es aquel que cuente con una estrecha supervision. Es u na
persona que puede verse limitada por su falta de interés por los cambios y lo novedoso, por ello actiia mejor si se basa
en métodos y procedimientos probados.

En el Subpaso 4.4. Validar los modelos preliminares, el ingeniero de proceso junto con el
Psicologo laboral, validan los resultados arrojados por los Modelos preliminares obtenidos
en los pasos anteriores. La validacion se realiza a través de entrevistas personales con la
finalidad de chequear, para el caso del Modelo preliminar de capacidades, si las mismas
son o no convalidadas y, para el caso del Modelo preliminar de conocimientos se trata de
determinar cudles son las propias preferencias del empleado, bajo la premisa de que un
empleado desempefiard mejor una actividad que sea de su agrado.

Este paso dara como resultado el Modelo de persona validado (Tabla 14).
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Tabla 13. Modelo preliminar de conocimientos o habilidades especificas

Datos empleado
. Apellido y nombre: Luis
ORGANIZACION Egad: 44 Y Sexo: M Varon O Mujer
Estado Civil: M Casado O Soltero O Viudo O Divorciado
Domicilio: Av. Moreno (S) 31
Fecha de evaluacion: 4/12/2004.
Responsable de evaluacion
Apellido y nombre: Juan
CUESTIONARIO/S RESULTADOS ANTECEDENTES
APLICADO/S (De 0 a 100 puntos) (Si/No)
Seleccion del Modelo de Ciclo de Vida 60 NO
Gestion del Proyecto 40 NO
Proceso de Exploracion 50 NO
Proceso de Conceptualizacion 60 NO
Proceso de Formalizacion 80 SI
Proceso de Utilizacion 50 NO
Proceso de Proteccion de la Calidad 55 NO
Proceso de Transferencia Tecnologica 45 NO
Proceso de Comunicacion 50 NO

INFORME ANALITICO VALORATIVO

Luis obtuvo la mayor puntuacion en la evaluacion de conocimientos relacionados con las actividades llevadas a cabo
en el proceso de Formalizacion. Coincidentemente de su curriculo se desprende que posee an  tecedentes en dichas
actividades, puntualmente Diseflo e Implementacion. También obtuvo una puntuacion alta en los procesos de Seleccion
del Modelo de Ciclo de Vida y Conceptualizacion , sin registrar antecedentes en la tematica que estos abarcan.
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Datos empleado

Apellido y nombre: Luis

Edad: 44 Sexo: M Varon O Mujer

. Estado Civil: M Casado O Soltero O Viudo O Divorciado
ORGANIZACION Domicilio: Av. Moreno (S) 31

Fecha de evaluacion: 12/12/2004.

Responsables de evaluacion

Apellido y nombre: Paula

Apellido y nombre: Juan

CAPACIDADES O HABILIDADES PERSONALES
RESULTANTES DEL TEST VALIDADAS EN ENTREVISTA

Analisis Se convalida
Decision Se convalida
Juicio Se convalida

Auto-organizacion

Se convalida

Gestion del riesgo

Se convalida

Disciplina

Se convalida

Tenacidad

Se convalida

Planificacion y organizacion

Se convalida

CONOCIMIENTOS O HABILIDADES ESPECIFICAS

CUESTIONARIO/S APLICADO/S (e OR:si'(l}toagz; tos) Antecedentes Prigﬁg’:sias
Seleccion del Modelo de Ciclo de Vida 60 NO SI
Gestion del Proyecto 40 NO NO
Proceso de Exploracion 50 NO SI
Proceso de Conceptualizacion 60 NO SI
Proceso de Formalizacion 80 SI SI
Proceso de Utilizacion 50 NO NO
Proceso de Proteccion de la Calidad 55 NO NO
Proceso de Transferencia Tecnologica 45 NO NO
Proceso de Comunicacion 50 NO NO

INFORME ANALITICO VALORATIVO

Informe Psicologo Laboral: Se procedi6 a realizar una entrevista focalizada a fin de validar las capacidades detectadas
en el empleado Luis. Como result ado de la misma se convalidan dichas capacidades. Reafirmando lo expuesto en el
Informe Analitico Valorativo del Modelo preliminar de capacidades.

Informe Ingeniero de Proceso: El Modelo preliminar de conocimientos se valida mediante una entrevista manteni
con Luis. En virtud de la misma se concluyen cuales son las propias preferencias del empleado. Sus preferencias
coinciden con temas en los que obtuvo mayor puntaje. Particularmente en el proceso de Formalizacion obtuvo el
mayor puntaje y esto coincide on su registro de antecedentes y preferencias.

da

En el Paso 5. Asignar personas a roles y/o programas de formacion, con el Modelo de
persona validado, se analiza ahora qué porcentaje de las capacidades requeridas para el rol
posee el empleado Luis. Para ello se considera la Tabla 2, Capacidades rol por subproceso
y con la informacién obtenida se completa la Tabla 15, Persona-rol-formacion, en la que se
repiten los puntajes obtenidos en los cuestionarios aplicados y las propias preferencias a fin
de disponer -de manera integral- de toda la informacion requerida para aplicar las Reglas
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de asignacion. Como resultado de la aplicacion de las mismas se realiza la asignacion -si
correspondiera- a roles y/o a programas de formacion. El resultado obtenido para este caso
de estudio se consigna en la parte Asignacion Roles y/o Programas de Formacion de la
Tabla 15. Notese que este procedimiento es complementario a la experiencia, percepcion
y preferencias de los gestores de equipo y de proyecto involucrados sin los cuales el
mismo no podria llevarse a cabo.

Tabla 15. Persona-rol-formacion

Datos empleado
Apellido y nombre: Luis
Edad: 44 Sexo: M Varéon O Mujer
ORGANIZACION Estado Civil: M Casado O Soltero O Viudo O Divorciado
Domicilio: Av. Moreno (S) 31
Fecha de evaluacion: 11/12/2004.
Resp bles de eval
Apellido y nombre: Paula
Apellido y nombre: Juan
PROCESOS 1 ROLES CAPACIDADES CONOCIMIENTOS PREFERENCIAS
% Puntos
Proceso de Seleccion delf Seleccionador del MCVS 27,27 60 Si
MCVS
Procesos de Exploracion Planificador 40 40 No
Controlador 33,33
Ingeniero de calidad 33,33
Asignador de roles 33,33
Procesos de Exploracion| - Analista del Dominio 50 Si
Organizacional 27,27
Analista de Viabilidad 2727
Procesos de Analista de Sistemas 25 60 Si
Conceptualizacion Analista de Conocimiento 25
Especificador de
Requisitos 25
Procesos de Disefador 50 80 Si
Formalizacion Implementador 50
Procesos de Utilizacion Instalador 25 50 No
Operador de Sistema 25
Mantenedor 25
Gestor de Retiro 25
Procesos de Proteccion Validador 37,5 55 No
de la Calidad Gestor de Configuracion 37,5
Procesos de Documentalista 20 45 No
Transferencia Formador 20
Tecnologica
Procesos de Gestor del Equipo 21,42 50 No
Comunicacién Elicitador 21,42
ASIGNACION

ROLES Y/O PROGRAMAS DE FORMACION

En funcion de la aplicacion de las Reglas de asignacion y dadas las necesidades
de la organizacion, se sugiere asignar a Luis al proceso de Formalizacion, en
los roles de Disefiador e Implementador, dado que posee el 50% de las
capacidades requeridas en ambos roles y e 1 puntaje obtenido en el cuestionario
relacionado con el proceso supera los 60 puntos. Coincidentemente sus
preferencias estan dadas para estos roles. De la aplicacion de las reglas
mencionadas no se deduce la posibilidad de incorporacion en programas de
formacion.
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5 Experiencias del Procedimiento Propuesto en Proyectos Software

Actualmente se estd aplicando el procedimiento de determinacion de necesidades de
competencias en el proceso software en tres pequefias-medianas organizaciones de
desarrollo del software. A continuacion, analizaremos una parte de todo este procedimiento,
concretamente la correspondiente a la determinacion de competencias para la asignacion
de personas a roles realizada sobre proyectos llevados a cabo en organizaciones
desarrolladoras de software.

En estas experiencias practicas se pretende que el procedimiento propuesto soporte el
desarrollo del personal y la gestion de recursos humanos en organizaciones desarrolladoras
de software a medio y largo plazo. En estas organizaciones se pueden esperar beneficios
relacionados tanto con la mejora del desarrollo como con la satisfaccion de los recursos
humanos. Para identificar los posibles beneficios desarrollados por tales experiencias,
hemos pedido a gestores de software de tres pequefias-medianas organizaciones
desarrolladoras de software que nos proporcionasen datos sobre aplicaciones en las que
los desarrolladores fueron asignados a un rol particular segtin el procedimiento propuesto.
El objetivo era comparar estos datos con otros de proyectos donde los miembros del
equipo de desarrollo fueron asignados a roles como se habia realizado tradicionalmente
en estas organizaciones (es decir, considerando la disponibilidad de recursos, los roles
desempefiados en proyectos anteriores y, cuando fuese posible, las preferencias del gestor
de equipo). Se consideraron datos de ocho proyectos, cuatro para cada categoria. Estos
proyectos fueron seleccionados al azar del conjunto de proyectos desarrollados por estas
organizaciones en el ultimo afio.

Todos los proyectos fueron desarrollados segiin las mismas actividades del modelo
de proceso propuesto por [16]. Estos proyectos son desarrollos tipicos para estas
organizaciones. La tabla 16 muestra las caracteristicas de los proyectos considerados y
los datos recogidos. La informacion detallada sobre estos proyectos se puede encontrar
en [4].

Las variables respuesta consideradas en este estudio fueron:
- Desviacion del esfuerzo: cociente entre el esfuerzo real y estimado.

- Ratio de defectos: defectos por KLOC encontrado en las aplicaciones de software
después de seis meses de la puesta en funcionamiento.
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Tabla 16. Caracteristicas de los proyectos

PUNTOSVDE RATIO DE ESFUERZO | ESFUERZO
PROYECTOS DOMINIO FUNCION DEFECTO ESTIMADO REAL
AJUSTADOS (después del desarrollo) (persona/dias) (persona/dias)
Def./KLOC
Gestion de un instituto privado de 1044 4 358 626
odontologia.
Gestion de la calidad de vida
Recursos (ruldo,. contammamqn ambiental) 2005 3 396 616
. . en la ciudad de Santiago del
identificados ;
o Estero, Argentina.
utilizando el
procedimiento Administracion de la
propuesto autoevaluacion educativa de la
Universidad de Santiago del 1462 6 333 s61
Estero, Argentina.
Gestion del disefio de redes de
alcantarillado. 1300 3 850 1100
Administracion y control docente
y de investigacion de la
Universidad Nacional de Santiago 2086 8 449 873
del Estero, Argentina.
Control del crédito de las
Recursos mutualidades. 1134 9 905 2095
identificados sin
utilizar el Gestion, en una empresa
procedimiento constructora, de la compra de 1079 7 155 430
propuesto material e insumos y la
certificacion de obra.
Generacion de dietas bajo
demanda, para ninos de 3 a 5 afos
con desnutricion del Noroeste de 1046 10 900 1776
la Republica Argentina.

La prueba de Kolmogorov-Smirnov fue utilizada para analizar los datos. Para la desviacion
del esfuerzo, se obtuvo p <=0,029 y para el ratio de defectos, se obtuvo p <=0,037. Es
decir, encontramos que la desviacion del esfuerzo y el ratio de defectos con un nivel de
confianza del 95% era inferior en los proyectos en los cuales el procedimiento propuesto
fue aplicado como una base para identificar a las mejores personas para los roles de
software. Sin embargo, a pesar de estos resultados positivos, como no han sido obtenidos
de un experimento de laboratorio controlado (donde todos los factores que pueden afectar
a las variables respuesta han sido controlados) no seria realista decir que la causa de tales
resultados positivos es exclusivamente el empleo del procedimiento propuesto. Aunque
los proyectos considerados en el estudio fueron desarrollados en condiciones similares
(metodologia de desarrollo, herramientas de software, equipos, etc.) otros factores podrian
haber afectado tales resultados y tienen que realizarse experimentos controlados para
confirmar las ventajas del procedimiento basado en las competencias.

Otra cuestion interesante fueron las opiniones de las personas involucradas. Para ello,
fueron evaluados, tanto individualmente como por los compafieros del equipo, la
motivacidon de cada persona y el compromiso. En la mayoria de los proyectos que utilizaron
el procedimiento propuesto, los desarrolladores se encontraron mas motivados en sus
roles. Las diferencias en la motivacion y el compromiso fueron menores entre las dos
categorias de proyectos si consideramos la percepcion de los compaieros de equipo. La
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mayor diferencia fue la encontrada para el rol de lider de equipo, que fue mejor valorado
por los miembros del equipo en todos los proyectos que utilizaron el procedimiento basado
en las competencias. Este resultado es relevante debido a la visibilidad y el efecto de
dicho rol en el resto del equipo. Aunque estos resultados puedan haber sido influenciados
por acuerdos personales o desacuerdos entre los miembros del equipo de proyecto, éstos
pueden ser indicativos del efecto del empleo del procedimiento propuesto, pero deben ser
usados con cuidado.

Aunque este estudio no es completo y es necesario desarrollar estudios experimentales mas
controlados para ratificar las ventajas que el procedimiento basado en las competencias
tiene sobre la determinacion de competencias y asignacion de personas a roles, los datos
recogidos sirvieron para aumentar la conciencia de las organizaciones desarrolladoras
de software que participaron en la experiencia sobre las ventajas de aplicar de modo
sistémico un procedimiento de determinacion de competencias y asignacion de roles en
la gestion de las personas involucradas. Es decir, un procedimiento integral y adaptado a
las situaciones y/o circunstancias de los niveles de competencia de los empleados de las
organizaciones participantes.

6 Conclusiones

Dada la importancia que tienen los recursos humanos en el proceso de desarrollo de
software, se debe prestar especial atencion a la asignacion de roles, procurando obtener
los mejores resultados. Esto requiere la consideracion, tanto de los conocimientos y las
capacidades que los empleados poseen -es decir- sus competencias, como la de sus propias
preferencias, entendiendo que sin dudas un empleado se desempefiard de manera mas
optima no solo cuando posea las competencias requeridas, sino ademas cuando realice
una actividad que sea de su agrado, sin descuidar -desde luego- las competencias que
demanda cada rol y las necesidades de la propia organizacion.

En este articulo se presentd un procedimiento que permite sistematizar las principales
actividades involucradas en la determinacion de necesidades de competencias en
organizaciones desarrolladoras de software, facilitando de este modo, la gestion de las
personas en el desempefio de sus roles. Este procedimiento proporciona guias en las que se
tienen en cuenta, las capacidades o habilidades personales, los conocimientos necesarios
para llevar adelante cada una de las actividades previstas en el proceso software y las
preferencias subjetivas de los recursos humanos involucrados.

Elusoapropiado del procedimiento implica la participaciony total compromiso del personal
en todos sus niveles, pero sin dudas, es de fundamental importancia la participacion de
los gestores de procesos y psicologos laborales, que identificaran los conocimientos y las
capacidades necesarias y, en virtud de esto, qué roles pueden desarrollar los empleados.
La posibilidad de incluir al personal, de modo sistémico, en los programas de formacion
tanto de conocimientos como de competencias es otro aspecto de fundamental importancia
del procedimiento propuesto.
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Las normas ISO consideradas para la realizacion del procedimiento, marcan como
indispensable la identificacion acertada de los procesos involucrados, su interrelacion y
finalmente, el analisis de los datos e informacion resultante, a fin de permitir la mejora
continua, bajo la premisa de que la valoracion de competencias es un proceso continuo e
iterativo ya que tanto los conocimientos como las capacidades de las personas son recursos
que no se mantienen estaticos, sino que por el contrario son sumamente cambiantes. Esta
consideracion es mas factible atn, si se tienen en cuenta los programas de formacion
mencionados.
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