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RESUMEN. En los moddos de proceso software actudes las personas son € factor menos formdizado, sin embargo,
édas presentan un comportamiento no deterministico y subjetivo que influye decisvamente en los resultados de la
produccion de software. Se ha desarrollado un Modedlo del Proceso Software Orientado a las Capacidades que define los
dementos dd proceso softwarer actividades, productos, técnicas y personas, mas los origindes de eda investigacion:
edructuracion dd trabgo, roles y cagpacidades. El aticulo se centra en @ proceso de Evauacion de las Capacidades y en
d proceso de Adgnacion de Persones a Roles definiéndose las rdeciones cgpacidad-persona y  capacidad-rol
involucrades en d desarollo de software. Se proponen dos procedimientos en funcion de dichas relaciones. €
Procedimiento de Evduacion de las Capacidades para determinar las capacidades que tienen los miembros de un
equipo de trabgo v @ Procedimiento de Asignacion de Personas a Roles que permite asgnar personas para desempefiar
roles seglin las capacidades que aguélas poseen y que requieren los roles ASmismo se pretende comprobar la relacion
persona-cgpecided-rol  mediante un experimento para probar la hipdtess de que asignar personas a roles segin las
cgpacidadesmegora @ proceso de software.

Palabras clave: Moddizacion de procesos, proceso organizeciond, proceso software, personas, equipo de trabgo,
capecidades.

1. Introduccion

Este trabgo se centra en & proceso software. Hoy por hoy, un aea que juega un pape centra en la investigacion del
proceso software es la moddizacion del proceso. Las personas son € factor menos formdizado en los moddos de
proceso software actudes. Sin embargo, su importancia es obvia: presentan un comportamiento no deterministico 'y
subjetivo que influye de forma decisva en los resultados de la produccion de software, que es una actividad
bésicamente intelectua y socid [11] [18].

En la actudidad, en € area de la evduacion dd procesn oftware existe @ d PeopleCMM [6], focdizado en € factor
recurso humano; b) @ Proceso Software Persond [10], focdizado en € rendimiento individud; y ¢) € Proceso Software
dd Equipo [12], que trata la mgora dd proceso software a nivel de equipo. Sin embargo, en € &ea de la moddizacion
dd proceso software, se obsarva una fdta de conceptudizacion y formaizacion de la incorporacion de los humanos y la
interaccion en laque participan [7][8][14][15] [17].

Los modeos de proceso exigentes no formdizan las hebilidedes y capacidades de cada miembro;  gestores,
desarrolledores, persond de soporte, profesonaes, expertos, clientes y usuarios, para que @ equipo dd proyecto sea
dicaz y eficiente [8]. La fdta de egpecificacion de las personas afiade d riesgo que se gecuten procesos no adecuados a
las capacidades de las personas de la organizacion.

! Trabajo realizado en & marco del Proyecto “Gestion Integrada de las Organizaciones: Modelizacion de las Capacidades Humanas
en los Procesos de Software”, Cadigo 23/C051, aprobado por € CICyT-UNSE.
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La moddizacion dd proceso software s encarga de la creecién de moddlos dd proceso de desarollo de software y
pretende minimizar dgunos de los problemas encontrados en las organizaciones con regpecto a su proceso de
desarrollo, tles como:

Fdlta de correspondenciade la descripcion del proceso con € proceso redlizado;
Descripcion del proceso de muy alto nivel paraser Util enlapractica; y
Descripcidn del proceso imprecisa, incompleta, anbigua o incomprensible.

Se ha desardllado un Moddo dd Proceso Software en @ que s han incorporado procesos nuevos, 10S procesos
culturdes y organizaciondes [2]. En edtos procesos se consderan las capacidades de las personas y de los roles
involucrados. En este trabgo s definen las reaciones cgpecidad-persona y capacidad-rol involucrades en @ desarrallo
de software. Se proponen dos procedimientos basados en edtas rdaciones, respectivamente € Procedimiento de
Evduacion de las Capacidades de las Personas para determinar las competencias que tienen los miembros de un equipo
de trabgo y d Procedimiento de Asignacion de Personas a Roles que permite asignar personas paa desempefiar roles
segUn las capacidades que aquéllas poseen y que requieren losroles.

Ege trabgo s basa en un enfoque de Gesidn de Recursos Humanos la Ldégica de la Competencia Edta logica se
prectica actudmente en numerosas organizaciones para diferentes propdsitos tades como la sdeccién y contratacion de
persond, @ andiss de puestos de trabgo, € gorendizge de la organizacion o la evduacion econdmica [9][15]. Sin
embargo, en @ contexto del proceso software estaldgicano se aplicatodavia

El resto dd aticulo se edtructura de la sguiente forma En € apartado 2, se presenta d Moddo del Proceso Software
propuesto. En d gpatado 3, se define la relacion capacidad-persona y la relacion capacidad-rol, luego se describe d
Procedimiento de Evduacion de las Capacidades de las Personas y € Procedimiento de Asignecion de Personas a Roles
y amismo s hace referencia a la vdidacion empirica de estos procedimientos. Findmente, en d apatado 4, =
presentan las conclusiones.

2. Modelo del Proceso Software

El Modedo dd Proceso Software propuesto involucra ses dementos actividad, rol, persona, producto, técnica y
capacidad, definidos para cada subproceso del modelo.

- Actividad. Define las actividades que redizan los actores en cada subproceso para desarrollar un producto. Las
actividades se descomponen en otras actividades més eementaes.

- Rol. Define un conjunto de responsabilidades y capacidades necesarias para redizar las actividades de cada
subproceso. Parad perfil de cadarol se definen las cgpacidedes requeridas.

- Persona. Define los actores que tienen capacidades necesarias para desempefiar un rol determinado.

- Producto. D€fine los productos que dimentan y son generados por las actividades de los subprocesos. Un producto
puede estar compuesto de subproductos.

- Técnica. Definen los métodos y técnicas utilizados para la redizacion de las actividades de cada subproceso. Para
cada subproceso se han detallado 0 enumerado las técnicas pertinentes.

- Capacidad. Ddfine la habilidad o atibuto persond de la conducta de un sujeto que puede condderarse como
caracteridica de su comportamiento, bgo la cud, d comportamiento orientado a la actividad puede clasficarse de
formalégicay fidble.



Estos dementos = ddfinen para cada uno de los subprocesos que conforman € Modeo dd Proceso Software,
representado en la Fgura 1. En d modelo se han incorporado procesos completamente nuevos, 10s procesos culturaes
tales como: d Proceso de Deteccion de Problemas dd Trabgo y Proceso de Evaduacidn de las Capacidades dentro de
los Procesos Organizaciondes, € Proceso de Asignacion de Personas a Roles dentro de los Procesos de Gestion de
Proyecto y € Proceso de Instrumentacion del Equipo dentro de los Procesos de Soporte dd Proyecto; los que gparecen
sombreadosen laFgura 1.
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Figura 1. Modelo del Proceso Software

El moddo anterior se ha enriquecido mediante la definicion de los roles para cada uno de los subprocesos involucrados.
Por |o tanto, en este trabgjo se han andizado € conjunto de actividades que rediza cadarol y su perfil de competencias.

En [2] s encuentra la descripcion integra de las actividades de cada proceso que conforma € moddo (especificacion de
documentos de entrada y de sdida paa cada actividad, técnicas propias, roles involucrados y sus capacidades
requeridas). Esta descripcion permite que una persona interesada pueda seguir y gplicar € proceso software  genérico
orientado a las capacidades a patir de un Unico documento. Sin embargo en ete trabgo nos centramos en las
capecidades humanas.

3. Formalizacion de las Capacidades Humanas

Se ha redizado un estudio y andiss de las listas de capacidades 0 competencias conductudes de las personas que e
utilizan en la sdeccion de candidatos para puestos de trabgo [1][4] vdidadas en d maco dd Assessment Centre
Method [16]. En d presente trabgo se han sdeccionado y adeptado las pertinentes d desarrollo de  software,
caacterizando la rdacion capacidades-personas. Se han definido y dadficado 20 cgpacidades generdes, consideradas
citices en d desarollo de software, con un enfoque que integra eementos tedricos funciondes con eementos
cognitivos. Edtas capacidades son  competencias  conductudes generdes, que edén refeidas exclusvamente a las
caacteridicas 0 habilidades deél  comportamiento generd de la persona utilizadas durante un proyecto de desarollo de
software. La sdeccion de capacidades se ha redizado mediante reunion de expertos donde han participado gestores de



equipos, desarolladores y un psicologo labord y mediante encuestas a diez jefes de proyectos de organizaciones
desarrolladoras de software epafiolas y argentinas.

Las capacidades detectadas se han orgenizado en cuatro categorias td como se muestra en la Tabla 1. Esta dlasficacion
* basa en los nivdes de adquisicion de las diferentes habilidades en & proceso de evolucion profesond de los
miembrosinvolucrados en  desarrollo de software en @ marco de una estructura organi zativa concreta.

La formdizacon de las cgpacidades humanas s basan en heramientas técnico-conceptudes de la ciencia dd
comportamiento organizaciond y de la gedién integrada de personas [9][15][16], que, a su vez, se basan en principios
bien establecidos de la psicologia, en generd, y delapsicologialabord, en particular.

Las capacidades e utilizan tanto en & Procedimiento de Evaduacidon de las Capacidades de las Personas como en €
Procedimiento de Asignacion de Personas a Roles.

CATEGORIAS
Habilidades Habilidades Habilidades Habilidades
intrapersonales organizativas interpersonales directivas
Se trata de competencias Se trata de competencias Se trata de competencias Setratade
conductuales de tipo conductuales relacionadas conductuales que resultan competencias
elemental, bésicasen € con el desempefio eficaz de | relacionadas con el éxito en conductuales que
individuo, de cuyo una posicion desde e punto las tareas que suponen resultan imprescindibles
% desarrollo se ocupan los devistatanto dela contacto interpersonal para paradirigir aotras
g procesos de inculturacion actuacion personal, el correcto desempefio delas | personas dentro de la
z | basicay deformacion, y individual como dela actividades del proceso. Este organizacion,
3 | que resultan preparatorias | adaptacion del profesional tipo de habilidades esta orientando su
2| deun desempefio eficaz alavidade una intimamente implicado con desempefio, en
parael desarrollo organizacion estructurada | laeficaciaen posiciones de diferentes niveles de
profesional. para evolucionar dentro de contacto social. supervision y con
tal organizacion. distintos grados de
responsabilidad.
4 - Andlisis - Auto-organizacion - Atencidn a cliente - Evaluacion de los
% - Decisién - Gestion del riesgo - Capacidad de negociacién colaboradores
é - Independencia - Conocimiento del entorno - Empatia - Liderazgo de grupos
2| - I nnovaci 6n/creatividad - Disciplina - Sociabilidad - Planificacion y
g - Juicio - Orientacion ambiental - Trabgjo en organizacion
- Toleranciaa estrés equipo/cooperacion

Tabla 1. Clasificacion de capacidades

3.1. Formalizacion de las relaciones capacidad - persona y capacidad - rol

Para determinar los factores de la persondidad o conductas indicadoras de la persondidad que estén asociadas con las
personas involucradas en los procesos de desarrollo de software, se propone una Tabla de Correspondencia entre cada
una de las 20 capacidades definidas y los factores de la persondidad de un test psicométrico. En este trabgjo se utiliza €
Test de persondidad de tipo proyectivo: 16 PF-5, Cuestionario Factoria de Persondidad Forma 5 descrito por Russl y
Karol [19]. Ede test evala la estructura de la persondidad, identificando los principaes componentes de la misma, y
predice la conducta de las personas en diversas Stuaciones y actividades.

Bl 16 PF5 mide 16 rasgos primarios de persondidad identificedos por Cettedl e d. [5] tdes como afabilidad,
razonamiento y edabilidad, que describen conductas humanas de primer orden, y cinco dimensones globdes de la
persondlidad tales como extraversion, ansiedad, dureza, independenciay auto-control.

Una vez detectados los rasgos primarios y las dimensiones globaes de la persondidad del individuo (mediante d test
16 PF-5) s utiliza la Tabla de Correspondencia (Tabla 2) en € Procedimiento de Evduacion de las Capacidades de las



Pasonas para integrar 'y determinar las copacidades pertinentes d  desarrollo de software.  Esta correspondencia
relaciona los factores de persondidad del test 16 PF5 y las cgpacidades de las personas. Cada uno de estos factores
tiene un polo bgo (representado con € sSgno “-") y un polo dAto (representado con & signo “+"). Por gemplo,
Egabilidad- describe una persona reectiva y emociondmente cambisble y Edabilidad+ una persona emociondmente
edable, adgptada y madura. Este test pscomérico pemite la determinacion de conductas indicadores de las
cgpacidades de la personamediante & andisisfactoria del conjunto de descriptores de la persondidad tota.

Por gemplo, para la fila de andliss (Tabla 2), la conducta de la persona indica que es una persona con devada potencia
mentd, perspicaz y de rgpido aprendizge (Razonamientot+), y a su vez dencta una persona con sentido préctico y con
lospiesen latierra, esdecir redistay practica (Abstraccion).

Escalas y dimensiones del Test PF-5
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Andlisis +
Decision +
Independencia + +
Habilidades intrapersonales | Innovacion / Creatividad + +
Juicio +
Tenacidad + +
Tolerancia al estrés
Auto-organizacion +
Gestion del riesgo +
Habilidades organizativas | Conocimiento del Entorno + +
Disciplina +
Orientacion ambiental +
Atencion al cliente + +
Capacidad de negociacion + +
Habilidades interpersonales  |Empatia +
Sociabilidad +
Trabajo en equipo/cooperacion +
Evaluacion de los colaboradores +
Habilidades directivas Liderazgo de gruposPlanificacion y organizacion + - +
Planificacion y organizacion +

Tabla 2. Correspondencia entre |os factores de personalidad del test 16 PF-5 'y las capacidades de |as personas

Para la definicion de esta correspondencia se han redizado dos tareas @) un andiss bidirecciond tanto de los requisitos
de persondidad de cada cgpacidad como de las facetas conductudes de cada factor de la persondidad; y b) una sintesis
vaorativa con la paticipacion de psicdlogos laboraes de la Universdad Complutense de Madrid y de la empresa TEA,
Espafia

En la formdizacion de la rdacion cgpacidad-rol, para cada rol del proceso se han definido las capacidades necesarias para la
consecucion con éxito de las actividades asociadas. Las cgpacidades propuestas son las obligetorias para cada rol. Esto no
implica que la persona pueda poseer otres cgpacidades desesbles. Se determina adi, la Tabla Roles-Capecidades (Tabla 3).
Eda tabla ha sdo eéaborada a través de un andiss de las competencias conductudes requeridas para € desempefio
eficaz de cada rol. Para dlo, ¢ ha llevado a cabo un procen de reflexion que ha involucrado mlltiples tareas de
andiss @ andiss de las actividades redizadas por cada rol; b) andiss de las Stuaciones criticas para d éxito en d
desempefio de cada rol, clasficadas seglin las cuatro categorias de cgpacidades destritas anteriormente, considerando
ad dtuaciones individudes, organizativas, grupdes o directivass ¢) andiss de las 20 competencias conductuades
propuestas, determinando las competencias que seen requeridas por cada una de dichas Stuaciones criticas para
dcanzar un resultado postivo, pensando en todo momento que se trata de Situaciones criticas sin cuya redizacion
adecuada es imposible o muy improbable dcanzar d resultado deseado. De igud modo, s ha condderado que d hablar
de competencias conductudes requeridas nos referimos a aguellas que son redmente imprescindibles (y no sdlo



dessgbles o, incluso, importantes). Se trata de competencias conductuaes que debe poseer la persona que desempefia €
rol y en cuya ausencia la situacion critica no puede redizarse completa 0 adecuadamente y, en consecuencia, € objetivo
dd subproceso correspondiente no se dcanza. El resultado de edta reflexion s ha reflgado en tablas smilares a la
Tabla 3 por stuacion critica y por rol. Findmente, mediante sesiones participativas se ha repasado en forma ssteméica
y completa la liga de competencias conductuaes indicando agudlas que resultan necesrias para resolver con éxito
cada una de las stuaciones criticas y la rdlevancia o importancia (A=dta o M=media) de cada una de dlas En edas
sesiones participativas han intervenido personas que redizan € rol que se esa andizando, personas que desempefian
roles que le suminisran productos de entrada a este rol y personas que consumen los productos generados por € rol en
cuestion y la psicdloga labord Marta Aparicio de la Universidad Complutense de Madrid, Espafia, para la revisén de
las capacidades consensuadas por |os expertos en € desarrollo deSoftware.
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Tabla 3. Cgpacidadesy rol por subproceso del moddo

3.2. Procedimiento de evaluacion de las capacidades de las personas

B Procedimiento de Evduacion de Capecidades de las Personas se centra en cOmo determinar las capacidades de las
personas involucradas en @ proceso software. Este procedimiento esta descrito en [3]. La sdida dd Procedimiento de
Evduacion de Capecidades de las Personas estd formada principdmente por dos moddos (Figura 2): d Moddo de
Factores de Persondidad y € Modeo de Lista de Capacidades de las personas.

El primero, Modelo de Factores de Persondidad, involucra un perfil gréfico de los 16 factores primarios de la persondidad y
de las cinco dimensones globdes dd tet 16 PF5. El Moddo de Lida de Capacidades de las persones, integra las
vaoraciones anditicas anteriores de forma coherente y presenta las cgpacidades de las personas junto con su nive de
requerimiento, determinadas a través de la Tabla de Correspondencia Ademés, este documento involucra una
vaoracion sintética de las caracteristicas de la persondidad y habilidades de la persona.

Las egpas dd procedimiento se presentan en la Tabla 4. Es conveniente aclarar que este procedimiento no se rediza
para cada proyecto, Sno la idea involucra lo sguiente @ la exigencia en la organizacion de una base de datos con las
cgpacidades de persond; b) la revisdn de eda base cada afio por las vaiaciones de persondidad individudes y ¢) la
utilizacion de estainformacion por parte ddl jefe de proyecto cuando tenga que asignar personas aroles.



p Informe Factores de Personalidad iy Informe Lista de Capacidades
o ED o ED.
ESPANOLA Nombre del proceso que realiza: ESPANOLA Nombre del proceso que realiza:
Rol que desempeia: Rol que i
6n cultural: 21/6/2000. N° deinforme: 60 Fecha de 2 evaluacion cultural: 28/7/2000..................... N° de lista: 60
Nombre delosevaluadores: Nombre de los evaluadores: Silvia Teresita Acufia y Marta Evelia Aparicio
A. Datos personales A. Datos personales
Edad: 43 Sexo: Edad: 43 Sexo:
Nacionalidad: Espafiola 3 vaen ™ Muer Nacionalidad: Argentina 3 varen = wujer
Lugar de origen: Sevilla RESI0RNGIA NEDItUA: . Lugar de origen: Santiago del Estero habitual
Estado vl Estado oVl
[ soterora B/ casadola [ separadola [ bivorciadora 3J viudoa [ soterora B8 casadora [ separadora [ pivorciadora 3  Vviudoa
B. Perfil grifico B. C i o ias ¢
N° Competencia Nivel de competencia
15 55 ss 05 o .
PD  DE T T T T o 1 Andlisis Alto
Afabilidad A 13 4 — ] 2 Decision Alto
Razonamiento B 12 8 1
3 Juicio Alto
Estabilidad c 19 8 —
Dominancia E 10 4 I: 4 Tenacidad Alto
Animacién F 10 4 R
Atencion a las normas G 21 9 />. 5 Auto-organizacion Alto
Atrevimiento H 8 4 .
Sersbiidad e 4 I 6  Gestiondel riesgo Alto
Vigiancia L o2 2 <
Abstraccion M 0 3 S 7 Disciplina Alto
Privacidad N4 7 8  Trabajo en equipo/cooperacion Alto
rension o 16 &
Apertura al cambio o1 11 4 9 Evaluacion de los colaborad ores Alto
Autosuficiencia 02 2 4
Perfeccionismo Q3 18 7 10 Planificacion y organizacion Alto
Tensién 04 10 6 Z Observaciones.
Manioulacién de laimacen ~ MI 22 8 [>e
Infrecuencia N 17 | e
Aquiescencia A0 37 3 -t | C. Resumen general sobre la persona
EXTRAVERSION B 49 o Efectue una descripcion redaccional con el resumen de apreciaciones integradas sobre Ia persona evaluada, siguiendo las
ISIEDAD Ans 61 ~— aracteristicas de la y de la persona detectadas, de tal manera que pueda ser comprendida por
DUREZA Dur 14 Y cualquier profesional no especial mente familiarizado con los métodos y Ia terminologfa de evaluaci6n psicol 6gica
INDEPENDENCIA Ind 36 < .
AUTO.CONTROL ALC 23 — Caracterfsticas de la y de la persona
Elena puede tener dificultades en trabajos que impliquen contacto interpersonal, por lo que trabajos adecuados para|
L 1 1 ! o ella serian aquello's técnicos y de mantenimiento de sistemas, asi como programadora o investigadora.
e e °° e oe Puede destacar profesionalmente en trabajos que implique pensar y razonar, asi como en tareas que conlleven
creatividad, docencia o alta exigencia de recursos intelectuales
o Se encontrard més a gusto si trabaja cerca de personas dominantes que supervisen y organicen su trabajo. Si no es asi,
su 6n para asumir r i puede y generarle frustracion. En esta linea, tiene una gran
. - capacidad para aceptar normas de sus superiores y puede desarrollarse profesionalmente en trabajos que requieran
C. Informe analitico sobre la persona autodisciplin y precision.
Efectuie una descripci6n redaccional con e detalle de apreciaciones sobre la persona evaluada, siguiendo cada factor de Su perfil podria ser adecuado para desempefiar tareas de mando y gestion en organizaciones cuyos niveles jerérquicos|
personalidad y dimension global del test 16 PF-5 asi como los puntos débiles y fuertes de los fact i estén claramente d elimitados y no exista mucho contacto con sus subordinados; no es un lider nato.
persona detectados, de tal manera que pueda ser comprendida por cualquier profesional no especialmente familiarizado Es “d”ad"e's"”al“e‘a'“s‘a 10 que es adecuado ”Z’a ‘éaba“’s aue ’ez“'e'a" exda";"“l" ‘ o5 demis, asi
con los métodos y a terminologia de evaluacién pscoldgica Puede desenvolverse con éxito en situaciones donde sea preciso disponer de diplomacia en el trato con los demas, asi
métodos como para venderse a si misma.
C » Es una persona organizada y perfeccionista, pero su exceso de perfeccién puede suponer que a veces su trabajo se
... Ver Volumen de D 1 de Desarrollos. ralentice.

Figura 2. Modelo de Factores de Personalidad y Modelo de Lista de Capacidades de |as Personas

Etapas Actividad Salida

Se desarrolla e Modelo de Factores de Personalidad, que contiene lalista Modelo de
de conductas indicadoras de la personalidad de cada miembro Factores de
involucrado en el proceso de desarrollo de software, obtenidaatravésdel | personalidad
Test 16 PF-5.

En esta etapa se organizan y estructuran los factores de personalidad en Modelo de
un modelo que contendra las capacidades o competencias conductuales Personas
de las personas consideradas. Se utiliza la Tabla de Correspondencia |  preliminar
(Tabla2).

Validacién del Modelo | Se Verifica las capacidades que posee la persona mediante una entrevista Modelo de
focalizada. La entrevista tiene como objetivo la compraobacion correcta y Personas
minuciosa de las capacidades que posee la persona para posteriormente Validado

asignarle o reasignarle un determinado ral.

Identificacion de
Factores de
Personalidad

Determinacion de
Capacidades de las
Personas

de Personas

Tabla 4. Procedimiento de Evaluacion de Capacidades de las Personas

3.3. Proceso de Asignacion de Personas a Roles

El proceso destrito previamente esta intimamente relecionado con € Procedimiento de Asgnacion de Personas a Roles,
a través del elemento Capacidades. Estas constituyen @ elemento integrador entre @ perfil de cada persona y  perfil de
cada rol. El Procedimiento de Asignacion de Personas a Roles, permite redizar la asignacion de personas paa
desempefiar roles, es decir para llevar a cabo las actividades de cada subproceso, seglin las capacidades que poseen las
personas y que requieren los roles. Para dcanzar su objetivo, € Procedimiento de Asignacion de Personas a Roles



conlleva un proceso de edructurecion de los pefiles obtenidos en cuatro actividades: comparacion,  evauacion,
seguimiento y consolidacion y documentacion. A continuacion se describe cada actividad.

Actividad “Comparar perfil personal-perfil de rol”: se andiza cada pefil de persona con cada perfil de rol buscando €
mayor grado de coincidencia entre d perfil persond y € dd rol. Es decir, en eda actividad se trabga con d Modeo de
Factores de Persondidad generado en d Procedimiento de Evauacion de las Capacidades de las Personas y d Pefil de
Copecidades. Se edtablece para cada rol la proporcion entre el niimero de fictores de personalidad individual que
coincide con los requeridos por el rol y el numero de factores total requeridos por el rol. De ete modo se intenta
predecir, con la mayor probabilidad posble, la conducta de la persona ante un determinado rol en funcion de unes
respuestas de la persona d cuestionario factorid de persondidad 16 PF5. Se obtiene asl, como sdida de edta actividad,
la Tabla Persona- Subprocesos-Roles-Ajugte.

s

Actividad “Evaluar los resultados”: se decide § una persona s incluye 0 no en un rol consderando las siguientes
reglas de asignacion: S la persona se gusta d rol con un acuerdo mayor o igud que € 50%, entonces la persona se
adgna d rol paa su paticipacion correspondiente en d proyecto. S hubiera un grado de acuerdo smilar con dos roles,
s le asgnaria a uno de dlos en funcién de un mayor ndimero de factores de persondidad dasificados en d nive dto. S
d grado de coincidencia entre d perfil persond con d pefil de rol es menor que d 50% y mayor o igud ad 30%, la
probabilidad de un buen guste de la persona a un rol seria mucho menor, por lo cud, lo Unico que s puede hacer es
buscar d rol cuyo pefil fuese més dmilar d de la persona, entonces la persona es asignada d rol, pero paticipa
también en programas de formacién para incorporarse después a un rol con un acuerdo mayor o igud d 50%. Caso
contrario, 9 & guste es menor que & 30%, la persona ingresa directamente a programas de formacion para incorporarse

posteriormente aun rol del proceso software.

Actividad “Realizar el seguimiento y consolidacion del desempeiio”: donde se asegura que € efecto dd gude rol-
persona perdure, vdorando S su adgnacion persondizada ha logrado meorar d rendimiento actud, comunicando los
desvios y asegurando que no disminuya aquel efecto en virtud de la gplicacion de técnicas probadas, que gpoyan y
sogtienen laasignacion redizada. Se generad Informe Histérico del Desempefio.

Actividad “Documentacion”: en estaactividad se archivan convenientemente los resultados de cada actividad.

Edas actividades no son edrictamente secuencides, ni los documentos que producen pasan dlo a la siguiente, sSno que
serelacionan, se retrodimentan unas aotras'y se pueden gecutar en diversas secuencias.

3.4. Validacion de los procedimientos

La hipdtess planteada, que se comprobd a través de un experimento fue que la didribucion de roles segin las
cgpecidades de las personas y las cgpacidades requeridas por € rol influye en la eficacia y eficiencia dd desarrollo de
software. El experimento detadlado en [3] consistié en dos muestras de 8 proyectos de software llevados a cabo en una
organizacion desarolladora de software de Argentina. La experimentacion se rediz6 sobre los Procesos de Iniciacion,
Planificacion y Edimecion del Proyecto, Andiss de Requisitos, Disefio y Veificacion y Vdidacion para obtener la
moddizacion dd sgsema, redizada por personas con Smilar experiencia en d paadigma edructurado. En 4 de los
proyectos sdeccionados d azar, ¢ adgnaron las personas segun las preferencias del gestor dd equipo (basicamente
respondian a las experiencias propias), es decir td como se rediza habitudmente en los proyectos de desarrollo de
software. En los otros 4 proyectos las personas destinadas a la gecucion de cada uno de los procesos mencionados se
adgnaron a los roles de planificador, especificador de requisitos, disefiedor y vadidador seglin la propuesta de este
trabgjo, es decir sguiendo @ Procedimiento de Asignacion de Personas a Roles, descrito anteriormente,

Las vaiables respuesta consderadas en este experimento y sus mediciones por criterio en cada proyecto y equipo son
lasdguientes:



Tiempo de Desarrollo. Se rediz d cociente entre € tiempo red y d estimado por 100 para cada equipo y proceso
de planificacion, andisis de requisitos, disefio y verificacion y validacion. Ademés, esta misma medicion se redizo
paralos cuatro procesos en forma conjunta.

Defectos en Revisiones Formales. Se €fectud medicion de los defectos en la revison formd de la Especificacion de

Requisitos dd Software y se computaron porcentgie de defectos sobre los puntos de funcién de cada proyecto y
porcentgje de defectos sobre nimero de requisitos de cada proyecto.

Para andizar los datos obtenidos se utilizé la témica estadistica Prueba de la Suma de los Ordenes de Wilcoxon [13)],
yaque |os datos provienen de muestras independientes y no se distribuyen norma mente.

Los resultados para @ criterio Tiempo de Desarrollo en cada proceso y en los cuatro procesos condderados en forma
conjunta (Proyecto) se muestran en la Tabla 5. Se establece como hipdtesis nula que los desvios con respecto a tiempo
edimado para los procesos son los mismos en los equipos con tratamiento que en los equipos Sn tratamiento. La misma
hipétesis se formula para los procesos fusionados. Los resultados de esta tabla resultan estadisticamente significativos.
En consecuencia, s2 puede afirmar que en los cuatro procesos los equipos con tratamiento tuvieron un desvio menor en
d tiempo de desarrollo del proyecto con respecto d tiempo etimado que los sin tratamiento. El resultado con respecto a
los procesos fusionados es similar.

PROCESO m n w p menor o igual que
Iniciaciéon, Planificacién y Estimacién del Proyecto 4 4 10,5* 0,029
Verificacion y Validacion 4 4 10 * 0,014
Analisis de Requisitos 4 4 10 * 0,014
Diseiio 4 4 10,5* 0,029
Proyecto 4 4 10* 0,014

Tabla 5. Resultados dd criterio tiempo de desarrollo de cadaproceso y del proyecto

Condderando € criterio Defectos en Revisones Formdes de la Especificacion de Requisitos dd Software, en € cao
donde s= consderd nimero de erroresnUmero de requisitos por 100 se obtuvo w=10 (m=4, n=4, p<=0,014), y en d de
nimero de errores/puntos de funcién gustados por 100 se obtuvo w=12 (m=4, n=4, p<=0,057). Bgo la hipbtess nula
que los erores de los grupos con tratamiento tienen igua porcentgie de erores que los sin tratamiento, los resultados
obtenidos permiten afirmar que los grupos con tratamiento tienen menor porcentgje de errores que los Sin tratamiento.

4. Conclusiones

Las personas influyen en los resultados dd desarrollo de software y sus capacidades deben incorporarse como modeo
de proceso para la asignacion de personas a roles seglin las capacidades que aguélas poseen y que requieren los roles.
Esta propuesta aporta:

Descripciones formdizadas de las capacidades tanto de las personas como de los roles y de sus interacciones en €
proceso oftware, mejorando lacompletitud y eficacia de los modd os existentes.

Dos procedimientos, evaduados a través de experimentacion, con etapas definidas, documentos detdlados y guias
paa permitir la incorporacion de las caacteridicas culturdes, es decir las cagpacidades de las personas
involucrades en d proceso software y la asgnacién de roles seglin las capacidades de las personas y las
capacidades requeridas por cadarol definido en € proceso.

Sobre la base de los resultados obtenidos en € experimento redizado, se puede afirmar que la propuesta ded Moddo dd
Proceso Software Orientado a las Capacidades sgnifica una megora en la modeizacion de  proceso  software.
Concretamente, la aplicacion dd  Procedimiento de Asgnacion de Personas a Roles pemite mgorar € desarrallo,



proporcionando guias definidas para incorporar las capacidades de las personas involucradas en € proceso software,
facilitando la gestion de las personas en d desampefio de sus roles seglin sus capacidades d redizar en forma eficaz y
iciente las actividades asignadas.

El cere dd problema abierto, aqui tratado, ha provocado distintos problemas y caminos que permiten continuar
profundizando en lalinea agui establecida. Entre estos caminosy problemas cabe destacar los Siguientes:

B refinamiento de la mérica de asgnacion de personas a roles. Se requiere llevar a cabo un dissfio experimentd
que permita comprobar laindependenciay d significado estadistico de lamétrica paraasignar personas aroles.

Por Ultimo, la definicién de un méodo para organizar 10s equipos de trabgo considerando las capacidades persondes y
las capacidades interpersondes a fin de dcanzar una Sntonia d trabgar juntas, una resonancia en la comunicacion
interpersonal, y un eficaz y eficiente comportamiento de equiipo.
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