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RESUMEN

En este articulo se describen las principales tafaticas de un sistema de soporte a la deciss@fiado con el
prop6sito de apoyar el proceso de asignacion deopar en las organizaciones de software. La heerami
sustenta un modelo formal de asignacion que infegtares que contribuyen a la asignacion individuas roles
del proyecto y a la formacion del equipo como wot@si como algunos de los métodos y algoritmaobieion

del modeloposibles a implementar. La herramienta desarrokaddava, posee una interfaz amigable y flexible,
capaz de tratar los factores ya sea como objetivoesmo restricciones, y de ajustar algunos parésetel
modelo.

ABSTRACT

In this article the main characteristics are désctifrom a support system to the decision whidtesigned with
the purpose of supporting the assignment procegersional in the software organizations. The tostans a
formal model of assignment that integrates facties contribute to the individual assignment to tthles of the
project and the formation of the team as a whaeyell as some of the methods and solution algostpossible
to implement. The tool developed in Java, possesgeasndly and flexible interface, able to trelaé tfactors as
objectives as well as restrictions, and for adjigsparameters of the model.
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1. INTRODUCCION

A pesar de los resultados y el impacto que ha detdadindustria de software en practicamente todasramas del
desarrollo de la sociedad a nivel mundial, aunlt@significativo el nimero de proyectos de sofevgue no culminan
con éxito, Pressman (2004). Los problemas de ligerda asignacion de personal inadecuado y ldslemas entre los
miembros del equipo de proyecto se detectan coesodi las principales dificultades asociadas cotores humanos
gue afectan el éxito de los proyectos de softwRyan (2007). Esta situacién pone en evidencia ngiiciente gestion
de los recursos humanos.

Varias investigaciones reconocen que el persorghjun papel critico en el éxito o fracaso de oyqmto de software,
De Marco et al. (1999), Acufia et al. (2006); sirbargo, la mayor parte de las propuestas metoda$gjoe guian el
desarrollo de software, se centran en aspectogctécrDe hecho, al evaluar un conjunto de recomscidodelos de
procesos como: People-CMM, Curtis et al. (2001Rreceso de Software Personal (PSP), Humphrey J18BBroceso
de Software en Equipo (TSP), Humphrey (1998) yrec&so Unificado d®ational (RUP), Jacobson et al. (2000), es
posible identificar que el personal constituyeaetér menos formalizado. Por lo tanto, las gerendedesarrollo de las
organizaciones de software deben implementar urauada gestion de sus recursos humanos, paralléecdeben
prestar especial atencion al proceso de asigndeiqersonal a proyectos.

En el proceso de asignacion de personal se debesidecar multiples factores. Por lo tanto, el psocee torna mas
complejo en organizaciones medianas y grandesdadebla gran cantidad de combinaciones de asigmegiposibles,
en funcién de los roles y empleados disponibleto Bace que esta etapa sea practicamente impalsbddordar de
manera eficiente, sin la ayuda de sistemas autpadats de soporte a la decision que se basen aitralg®de solucion
de modelos matematicos que representen el probéemesolver 10 mas objetivamente posible. Sin enthaeg la

literatura resultan escasos los trabajos dondecskelm este proceso y la mayor parte de las heméasiele gestion de
proyecto se centran en la gestion de tiempo, @wddi la gestidon de recursos humanos una de las der@os cubierta
junto a la gestion de calidad y de riesgos.
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En este trabajo se describen las principales eafsiitas de un sistema de soporte a la decisiBANISOFT) que
apoya a directivos de las organizaciones de sadtwaenfrentar la asignacion de personal basadd enfeague por
competencias. Para lograr este objetivo, la hemataisustenta un modelo formal (desarrollado Eoaldaoras) para la
asignacion de recursos humanos a equipos de posydet software (MARHEPS) el cual logra integratdegs que
contribuyen tanto a la asignacion individual arlwes del proyecto como a la formacién del equipme un todo.

TEAMSOFT" posee una interfaz flexible y amigable, capazrdeut los factores considerados en la asignacidsega
como objetivos 0 como restricciones, y de ajusiguris parametros del modelo. Ademas, implemegiznak de los
métodos y algoritmos de solucion del modelo projmyds que posibilita realizar estudios experimbrgaue permitan
evaluar el desempefio de diferentes metaheurigitda solucién de esta propuesta de modelo deaséan Como

parte de la fase de implantacidon en una organizabgdsoftware, se ha aplicado la herramienta spllecion de casos
de prueba, tarea desarrollada de conjunto con iedipecde recursos humanos de la empresa DESQO#sTrdsultados
obtenidos muestran que su aplicacion contribuy@ea el proceso de asignacion, en general, se toéaseolnetivo y

transparente.

El articulo esta estructurado como sigue. En leciBec2 se realiza una breve descripcion del mofl@mal que
sustenta la herramienta. En la Seccion 3 se cawcta herramienta a partir de su vista funcionake describen las
pruebas realizadas como parte del proceso de itapién en una empresa cubana de software. Finaément la
Seccion 4, se plantean las conclusiones del trabajo

2. MODELO FORMAL PARA LA ASIGNACION DE RECURSOS HUMAN OS A EQUIPOS DE PROYECTOS
DE SOFTWARE

Dadas las dificultades que enfrentan las orgaronasi de software, resulta vital que las gerenatadedarrollo logren
implementar los diferentes procesos de GestiénatriRos Humanos (GRH) basado en el enfoque poretempas:
estructuracion del proyecto (definicion de rolessompetencias), asignaciéon de personal y desarddloequipo
(capacitacion, evaluacion del desempefio y el dakade plan de carrera, entre otros). Un intesgseeial merece el
proceso de asignacion de personal a proyectosjat] de manera general, se lleva a cabo de forn@riem La
necesidad de contar con una herramienta que apty® directivos a enfrentar este proceso se haceavidlente a
medida que aumenta la cantidad de roles y empleadossiderar. Asi, en organizaciones medianaandgs se precisa
contar con un sistema de soporte a la decisionsquiease en algoritmos de solucién de modelos mtatem&ue
representen el problema a resolver lo mas objetvenposible.

Sin embargo, aunque el problema de asignaciéndbaosijeto de estudio desde hace varias décadaltareescasos los
trabajos donde se modele la asignacion de personal ambito del software y desde la perspectivagieipo. Por lo
tanto, al elaborar el Modelo de Asignacion de RexsiHumanos a Equipos de Proyecto de Software (MBFS) que
se inserta en la herramienta que se describe etrabajo fue preciso tomar en cuenta:

* Los factores considerados en un conjunto de prégsie® modelos y procesos que abordan la asigndeipersonal
a proyectos de software, De Carvalho (2003), Bau@@203), Ngo-The & Ruhe (2008), Acufia et al. (2006

« Las consideraciones enunciadas en dos reconocitiénsdares de gestion de proyectos: la Guia de merdas para
la Gestion de Proyectos (PMBOK), PMI (2004) y lama ISO 10006:2003, ISO (2003).

« Los principales resultados de un proceso de gedgboonocimiento donde se utilizé el método Delgitno método
de consulta a expertos en la identificacion deofasta considerar en el modelo de asignacion, gedea aplicaron
testspsicoldgicos y herramientas de mineria en la iflemtion de patrones que contribuyen a la formaaidés
adecuada de los equipos de proyectos de software.

El MARHEPS, cuya primera version se presenta erréatial. (2008), logra incorporar la mayor cartide elementos
de los considerados en las propuestas evaluadaspétencias tanto técnicas como genéricas, castatas
psicoldgicas, disponibilidad del personal y expeeia), y como elemento original, toma en cuenteosto de realizar
desarrollos a distancia e integra factores queriboiyen tanto a la asignacion individual a los sadel proyecto como a
la formacion del equipo como un todo (incompatilzii del equipo y balance entre las categorias ks)roA
continuacion se presenta el modelo y se descrit®meimente sus principales elementos.

Sean:

m: Cantidad de roles necesarios para desarrollarayecto

n: Cantidad de empleados disponibles

L: Cantidad maxima de roles que puede asumir uneaplen un proyecto dado
R: Cantidad de conjuntos de roles incompatiblesesoptados

J;: Conjuntos de roles incompatibles, r = 1..R
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Z;: Conjunto de competencias necesarias para desamgail |
A: Cantidad de empleados necesarios en el rokjl.jm
cj: Competencia neta del empleado i para desempefalijeli = 1..n, j=1..m
vin: Nivel que tiene el empleado i en la competencia h
Syi: Incompatibilidad existente entre los empleadesih h, i = 1..n. Este coeficiente toma valor losiempleados h e i
mantienen relaciones reciprocamente negativagnydaso contrario.
g : Carga total de trabajo del empleado disponikkegiin los proyectos que desarrolla actualmerté;.n
b; : Carga de trabajo que implica asumir el rol peproyecto de andlisis, j=1..m
U : valor maximo de carga que puede asumir un emiplea
I : Costo del empleado i segln la lejania que telebaroyecto y el rol j que va a desempefiar; iz1j=1..m
kyj : Valor minimo requerido de la competencia h psempefar el rol j, j = 1..mJ&]
ME: valor medio de la carga total de trabajo queuiyella de los proyectos actuales en ejecucién emgse generard
los roles en el proyecto de analisis.
n m

2, 9+ b
_ =1 =1

n
B = (b;) es una matriz de valores 0 6 1, tomando el vakirel individuo i tiene preferencia por la priméetrta de cada
dimension deMBTI (E/I, SIN, T/F, J/P)y 0 por la segunda;di<n; 1<j<4
D = (dj) es una matriz de valores 0 6 1, tomando el vaksirel empleado i tiene el rol de Belbin j comoferielo de
acuerdo a su personalidadsi<n; 1<j<9

ME

Las variables definidas son:
_{1 si el empleado es asignadal rol |

% 0 en caso contrario

i=1.n, j=1..m
_{1 si el empleadd es asignadoal menosa un rol

= _ i=1.n
0 en caso contrario

Ui

Las funciones a optimizar que resultan son:
n m
max 3 % ¢x,
i=1 j=1 0
n-1 n
min > > s,upu,

h=1 i>h (||)

2
n

min Zl (9 + Zlbjxij ) - ME
i= = (1

min> > 1%
i=1 j=1 VII

Las restricciones que resultan son:

n

2% =A, j=L.m ()
i=1

Y x <1 i=1.n r=1.R @)

03,

i’% <L 0=1,.n 3)
=

(1—ui)Zm:>gj =0, (1—ui)+zm:>gj >0 i=1.,n 4)
ui(khj —J\;ilh)s o0 Oi=1,.n; Djjzzll,..,m, OhO2zj (5)

63



g +2bx<uU O Q)

j=1

3 n 6 n 9 n (7)
STaupo  FSaulro H3au)o

k=1\ i=1 k=4 \_i=1 k=7\_i=1

3 n 6 n (8)
> Sa >3 Sau]

k=1 \i=1 k=4 \_i=1

6 n 9 n 9
>{Sau]>3Sau) ©
k=4 \ i=1 k=7 \i=L

X, <d,+d, 0Oi=1.,n (10)
idmui >1 Oi=1.,n (11)
i=1

xilsM gdi=1..,n (12)

Las variables de decisioéf son binarias, tomando valores 1 6 0, dependierdsi dn empleado es o no asignado a un
rol determinado, respectivamente. Las variablededésionu; son también binarias y toman valor 1 solo en eb cpe a
la persona se le asigna al menos un rol en el pioye

La funcion a optimizar () maximiza el factor corgecia de los empleados. El dapindica la capacidad de los
empleados para desempenfiarse en los roles y towmraceaho resultado de la aplicacion de un modelevdduacion de
dicha capacidad, basado en las competencias dadastpor el empleado y las competencias neceSaaias
desempefiar cada rol. El datptambién involucra la experiencia del empleaden el desempefio del rplla cual
depende, de la cantidad de veces que el empideddesempefiado el ijoy de la evaluacién de desempefio recibida al
concluir cada proyecto.

La funcién (II) minimiza la incompatibilidad del egpo tomando en cuenta lo propuesto en Yang & {ang4) acerca
de determinar el indice de conflicto entre los nbiezs a partir de evaluar las relaciones reciprooteneegativas
existentes entre ellos.

La funcion (Ill) tiene en cuenta el factor Dispdhidad de la persona y trata de balancear la cdegdrabajo del
personal. Cada término de la suma en i, es un mimemnegativo que representa la diferencia queehéag la carga
total de trabajo que un individuo tendria, en pctye actuales mas el nuevo a considerar, y la nmetdihde carga de
trabajo considerando el proyecto nuevo y los aetudbe eleva al cuadrado dicha diferencia pargeoalice de igual
forma al que sobrepase la media (sobrecargadoglanes esté por debajo de la media (desahogado).

La funcion (IV) optimiza el factor Costo por lejaniPara considerar este factor es necesario commaun dato que
refleje cuan costoso es cada empleado a consideracuerdo a su localizacion con respecto a ldizac&n del
proyecto y al impacto que tiene ejecutar a distagtrol que desempeiia en el proyecto.

La restriccion (1) garantiza que los roles seanertds exactamente en su demanda. La restriccipm(®iela la
existencia de roles incompatibles. En (3) se mgtriel nUmero maximo de roles que puede asumiguaiealempleado
en el proyecto. La restriccion (4) garantiza queviariablesy; tomen valor 1 si el empleado i es asignado al manan
rol en el proyecto, y valor O si no se le asigmagan rol. La restriccion (5) impone el cumplimierte condiciones
minimas en cuanto a las competencias necesariaeaepersona para que se le asigne un rol dadcedtaccion (6)
establece que la carga de trabajo total asignadaeapleado no debe sobrepasar un valor maximo.

Las restricciones (7)-(12) resultan de la aplicadi@ un conjunto deestspsicologicos a 336 personas vinculadas al
desarrollo de software, experimento desarrolladocdejunto con miembros del Grupo de Diagndsticantimo
esencialmente por psicélogos) del Ministerio dénfarmatica y las Comunicacionesas restricciones (7)-(11) tienen
en cuenta los llamados roles de equipo tomando doamse la metodologia propuesta por Meredith Belgiien
identifica y caracteriza nueve roles agrupadosendategorias: mentales (Cerebro, Especialistanitbt-Evaluador),

de accion (Impulsor, Implementador y Finalizadogogiales (Coordinador, Investigador de Recurs@shesionador),
Belbin (2004). Si se asume que en la matriz D, ddad columnas representan los roles de Belbirtréasprimeras
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columnas estan asociadas con los roles de ace®eplumnas 4 a la 6 con los roles mentales yédasittimas con los
sociales, entonces la restriccion (7) impone quel equipo seleccionado deben estar representslée$ categorias de
roles de Belbin. La restriccion (8) impone que éreguipo la preferencia por desempefiar roles démadebe
sobrepasar la preferencia por desempefiar rolesalegnEn (9) se impone que la preferencia por desean roles
mentales debe sobrepasar la preferencia por lislesicLa restriccién (10) impone que si la persodesarrolla el rol
Jefe de Proyecto, debe tener como preferido al snano de los siguientes roles de Belbin: Impuls@oordinador,
asumiendo que en la matriz D, la preferencia pm®enipenar estos roles se registra en las columngs7l
respectivamente. En (11) se impone que en el eqalipnenos una persona tenga como preferido el eoélo,
asumiendo que en la columna 4 de la matriz D sestrada preferencia o no por este rol.

La restriccion (12) se basa en la identificaciodadpreferencia de la persona en funcién del tiogbdgico a partir de
uso deltestde Myers-Briggs, Briggs (2004); uno de los tegtpdrsonalidad mas utilizados en las investigasicioade
se aborda la temética de formacion de equiposftieage, McDonald & Edwards (2007). Esta restriccidipone que si
la persona desarrolla el rol Jefe de Proyecto, su prefereseidebe corresponder con el subtipo EJ (E- Extsave J-

Juicio), asumiendo que en la matriz B, la dimen&frse registra en la columna 1 y la J/P en laroola 4.

3. CARACTERIZACION DE LA HERRAMIENTA TEAMSOFT  *

Ademés de la ausencia de marcos de referencia ddmparezcan claramente definidos los roles y lagpetencias
requeridas para su desempefio), una de las causggawnca que la Gestion de los Recursos Humarszdbaen el
enfoque por competencias no constituya aln undigeégeneralizada en las organizaciones de softwearka ausencia
de métodos y herramientas de software que sopsutaplicacion, Urquiza (2007).

En este sentido, al analizar cémo soportan losesaxde GRH, en especial la asignacion de peraanaipnjunto de
reconocidas herramientas orientadas a la gestidpralectos entre las que se encuentran: MicrostffteOProject
Professional 2003, Microsoft Visual Studio 2005 he&ystem, Teamwork, ToDolist, DotProject, RHPIlan,
GanttProject, Planner y Atlassian Jira, se puedelao que la mayor parte de ellas sélo registdapegsonal y/o lo
asignan a las tareas sin tomar en cuenta factores:das competencias y la disponibilidad del pestcEl resto de los
procesos como: capacitacion, evaluacion del ded@mpedesarrollo de planes de carrera, practicamemeson
cubiertos. La herramienta RHPIlan, De Carvalho (200®ntoni, et al. (2005), es la Unica que considargestién por
competencias y que a su vez brinda soporte a lammarte de los procesos; sin embargo, constitunge solucion
propietaria.

En este entorno se desarrollé la herramienta TEARSOla cual constituye un sistema de soporte a l@sidec en
tanto apoya a los directivos de las organizaciateesoftware a enfrentar la gestion de recursos hasbasado en el
enfoque por competencias. El hecho de sustentarodelo descrito anteriormente lo convierte en wsirinmento
especialmente util durante el proceso de asignadddpersonal a los equipos de proyectos de softwareue cabe
sefialar que incorpora un conjunto de funcionalidaglee apoyan los procesos de capacitacion, ddeadmlplanes de
carrera y evaluacion del desempefio.

Para la elaboracion de TEAMSOF3e empled6 RUP como proceso de desarrollo y UMLactemguaje de modelado.
La herramienta fue desarrollada en Java, bajo élieate de desarrollo Eclipse 3.3, y se implememtdoase a una
arquitectura guiada por modelos, lo que contribayeejorar la productividad, la interoperabilidaal yéutilizacién y la
calidad del codigo generado, facilitando el dedlarde versiones futuras.

3.1 Descripcién de la herramienta a partir de la \sta funcional

La herramienta se estructura en cuatro grandes logdRoles, Competencias, Trabajadores y Proyedtas.
funcionalidades comprendidas en cada uno de losilmsdas activan cuatro actores fundamentalesuecidn de los
perfiles de usuario identificados). Estos actordesomportarse comdJsuarios del sistema tienen la posibilidad de
Autenticarse y Cambiar la contrasefia. A continuas® describen brevemente las principales funditadgs asociadas
a cada uno de los actores fundamentales, tomancioesita el Diagrama de Casos de Uso del Sistemsegoneiestra en
la Figura 1.

El Especialista de Recursos Humaressel encargado de Gestionar los Trabajadoreg(elatse los procesos de alta,
baja y modificacién del trabajador) lo que inclugeeas claves como: el registro y actualizaciétadecompetencias
(tanto técnicas como genéricas), de las caradtasspsicoldgicas y de los intereses personaleganazacionales (en
cuanto al desempefio de roles se refiere). Adiaieate, es el encargado de Gestionar las Competequaearesultan
significativas para la organizacion asi como laidadores de los trabajadores, como son: provigei@gra, centro de
formacion, entidad laboral, entre otros. CofBestor de Recursos Humanakigual que ellefe de Desarrollo de la
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Organizaciony el Jefe deProyecto (que actlan conecisores)puede solicitar reportes que permitan valorarnyaio
decisiones en cuanto a la Capacitacion del Persmalncion de los niveles reales de competenciaseates en la
organizacion.

El Trabajador del Proyecto efa persona que se encuentra vinculada a algluregimyya sea en ejecucién o
concluido. Por lo tanto, tiene derecho a conseltavance del proyecto, los estandares definidboagenda de trabajo,
su evaluacion de desempefio y su plan de carrera.

El Jefe de Desarrollo de la Organizaci@s el encargado de Gestionar los Roles, Gesti@saestandares del
proyecto, Gestionar el Proyecto (que implica regjsinodificacién y eliminacién), Cerrar el proyectpe implica la
evaluacion del Jefe de Proyecto), Gestionar logauhres asociados al proyecto, tales como: tipdidete, categoria,
tipo, dominio, complejidad e importancia del prage@ntre otros. Ademas, es el responsable de asigbesasignar a
los Jefes de Proyecto.

El Jefe de Proyectes el encargado de Gestionar las tareas y Fin&lizaoyecto, lo que incluye: registro de métricas
y evaluacién de los miembros del equipo para ld, @alagual que en el caso de la evaluacién det def Proyecto, es
preciso: registrar las incompatibilidades con stoalel equipo, evaluar el desempefio en el rotyadizar el nivel en
cada una de las competencias que posee.

Resulta importante sefialar que la herramienta@sata el proceso de asignacion de personal eretdpss, como
establece PMBOK, PMI (2004): asignacion del Jefepdeyecto y asignaciéon del equipo. Asi, como seliexp
anteriormente elefe de Desarrollo de la Organizacifuuede asignar al Jefe de proyecto, y anibesisores(o sea,
Jefe de Desarrollo y Jefe de Proyecpueden Asignar y Reasignar el equipo de proydttevio a la reasignacion es
preciso desasignar los miembros requeridos, indzaebidamente las causas, con vistas a evitaelqpersonal vuelva
a ser considerado para formar parte del nuevo equip

En la asignacion como en la reasignacion, antesstéblecer el equipo de proyecto definitivo, Decisorespueden
evaluar tantas propuestas de equipos como desewiderado fijo al Jefe de proyecto, quien fue jar@ente asignado.
Durante estas evaluaciones es posible, de forragttiva, fijar personas en roles, variar los mgehinimos requeridos
para una competencia, variar los niveles de impoidade las competencias para el desempefio del,uasfacomo
actualizar la incompatibilidad entre los roles geedeben cubrir en el proyecto. Adicionalmentajltaposible ajustar
algunos parametros del modelo, seleccionar logiebgey las restricciones a tomar en cuenta, asiocseleccionar el
método y el algoritmo de solucién. A pesar quesedtimas facilidades estdn asociadas a cuestimidsstécnicas, el
hecho de que la herramienta posea una interfaiblilex amigable permite que resulte facil paraegisor interactuar
con el sistema, aun sin ser conocedores de laitent investigacion de operaciones y de no dongharodelo, y los
métodos y algoritmos de solucién que subyacen.

Adicionalmente, TEAMSOFT+ tiene la posibilidad deteigrase con la herramienta Process Dashboardudh c
automatiza las buenas practicas que establecerunadie los niveles del Proceso de Software Perdoméacilidad de
integracion con esta herramienta brinda la pod#ilide alcanzar un mejor control del proyecto yddgslempefio del
personal, en tanto facilita el registro de métridasiempo, tamafio y defectos. Estas métricasibogén a que los jefes
de proyectos estén en condiciones de realizar asialies de desempefio mas objetivas.

3.2 Implementacion del modelo de asignacion en TEASDFT'

La herramienta considera como objetivos selecciomadr defecto para enfrentar el proceso de asiymde personal:
maximizar las competencias del personal, balarleegarga de trabajo y minimizar las incompatibitida del equipo.
Como via para la soluciéon de problemas multiobgetign la versién actual de la herramienta solo remuientra
implementado el método de factores ponderados.obfiguracién por defecto (pesos y objetivos selmtaios) se
corresponde con la votacion de los expertos caudst durante el proceso de gestién del conocimigesarrollado
para elaborar el MARHEPS. No obstante, la herramipermite modificar tanto los objetivos selecciwsa con los
valores de los pesos.

En la determinacién del nivel de competencia qusepocada trabajador para desempefiar cada uno deldes
establecidos en el proyecto se toman en cuenta &nhivel de las competencias (genéricas y téshicamo la
experiencia en el desempefio del rol (la cual cenzith cantidad de veces que el trabajador ha ¢gesedo el rol y la
evaluacion de desempefio recibida en cada ejecudiérierramienta permite variar el peso asignadada uno de
estos elementos.
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Figura 1: Diagrama de Casos de Uso del Sistema

Los algoritmos de solucién del modelo implementagioda version actual de la herramienta son: Edoalde Colinas
con Reiniciacion, Recocido Simulado, Busqueda Tathibridos como: GRASP y Escalador de Colinas, GRAS
Recocido Simulado, y GRASP con Tabu. La herramjeptat lo tanto, brinda la posibilidad de realizstudios
experimentales que permitan evaluar el desempefiasddiferentes metaheuristicas en la soluciénstke \ariante del
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problema de asignacion formulado, en funcién derdiftes escenarios (diferentes tamafios de orgamieacy
diferentes conformaciones de equipos).

Actualmente, la herramienta se encuentra en fasiengiantacion. Como parte de esta fase, TEAMSORT sido
aplicada en la solucién de casos de prueba. Bsta $a realizé de conjunto con especialistas deses humanos de la
empresa DESOFT (empresa nacional encargada detmatizacion de la sociedad cubana).

Los casos de prueba se generaron en funcion desdesarios:
« Escenario 1: organizacion formada por 60 trabaggidonde el equipo de proyecto debe cubrir 6 roles.
» Escenario 2: organizacion formada por 500 trabagsldonde el equipo de proyecto debe cubrir 1&role

Para cada escenario se generd un juego de datomaugd toda la informacion relacionada con latoad de

trabajadores establecida y la de los proyectosjgmu@odn y concluidos. Las pruebas realizadas elmoanescenarios
permitieron evaluar el desempefio de la herramiemtarganizaciones medianas y grandes, tomandoesttacuno de
los criterios mas utilizados al clasificar las arigaciones, Hunter (2004). Este criterio consideseno mediana a
aquella organizacién que tiene entre 51 y 250 emdole y como grande, a las que poseen mas de 28€agins.

En funcidn de esta clasificacion el segundo esaeparmitio evaluar el desempefio de la herramientarganizaciones
con caracteristicas similares a la empresa DESOETUpiversidad de Ciencias Informaticas (UCI), ¢tasles cuentan
con aproximadamente la misma cantidad de trabagaddnculados directamente a la produccién (508 gioman en
cuenta: las dependencias territoriales, en el daddESOFT, y cada una de las facultades, en eldmkoUCI.

Las pruebas realizadas permitieron comprobar gherlamienta contribuye a que el proceso de asifymae torne mas
objetivo y transparente, en tanto los decisore&nesh condiciones de evaluar diferentes conformasiale equipos
tomando en cuenta un mayor niumero de factores demamera rdpida y flexible. Ademas, la herramigrganite

realizar consultas que apoyan las decisiones gbendtomar los directivos de recursos humanos ecidande la

capacitacion, la evaluacion y la promocién del peas basado en el enfoque por competencias.

5. CONCLUSIONES Y TRABAJOS FUTUROS

La herramienta TEAMSOFTsustenta un modelo formal para la asignacion dsopal a equipos de proyectos de
software (MARHEPS), asi como algunos de sus métgdalgoritmos de solucién. Este hecho afiade vadorye
garantiza que la herramienta contribuya tantoasignacion individual a los roles del proyecto cara formacion del
equipo como un todo y contribuye a que el procesagignacion, en general, se torne mas objetivansparente, en
tanto toma en consideracion mayor cantidad de flegtdl uso de la herramienta en la solucién dedsss de prueba
permite concluir que resulta flexible, que posea urterfaz amigable, y que constituye un instrumeittl para la
gestion de recursos humanos basado en el enfoquemgetencias, en especial como soporte al praessignacion
de personal en organizaciones de software medjagi@ndes.

Debido al alcance y los objetivos propuestos emteabajo no se ha profundizado en aspectos taies:c
» Lafase de deduccién del MARHEPS
« El valor que toman los parametros en cada unogdal¢mritmos de solucién implementados

Como trabajos futuros se proyecta desarrollar wevan version de la herramienta que incorpore atmétodos y
algoritmos de solucion del modelo.
RECEIVED OCTOBER 2008
REVISED JULY 2009
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