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RESUMEN

En la actualidad el Internet se volvié imprescindible para el manejo de informacion en
linea y la comunicacién sin necesidad de coincidir espacial ni temporalmente, y es por eso
que muchas instituciones usan este medio para la difusién y control de informacion. En ese
entendido es que se usa esta herramienta en el Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision
Social para diferentes actividades.

El Ministerio de Trabajo, Empleo y Previsidon Social es una institucion estatal cuyos
objetivos importantes son la organizacién de los sistemas de mercado de trabajo
proponiendo soluciones al desempleo, la legislacion y la promocion de politicas de desarrollo
de la microempresa entre otros. Por la importancia de sus actividades, la unidad de Recursos
Humanos necesita tener el rendimiento de sus funcionarios y para esto se hace una
evaluacion a los mismos para que cumplan sus funciones de manera eficiente, y como se
tiene en todo el pais jefaturas regionales es que se vio conveniente en desarrollar un sistema
via web para la evaluacion de todos sus funcionarios que comprenden la parte operativa. Se
desarrollé un sistema solo para el Subsistema de Evaluacion del desempefio que es parte
del Sistema de Administracion de Personal SAP mismo que esta conformado por cinco
subsistemas.

Entonces el objeto de estudio del proyecto de grado se centra en la Unidad de
Recursos Humanos, teniendo como base principal el POAI Programa Operativo Anual
Individual que cada funcionario denominado también servidor publico presenta a inicio de
cada gestién, en el cual se pueden ver cuales son las funciones especificas y funciones
continuas que deben realizar, presentan también un informe de actividades mismo que
muestra el grado de cumplimiento de las funciones mencionadas, con todo esto se realiza la
evaluacion, este proceso depende de variables y grados definidos en el proceso mismo, y
luego de acuerdo al porcentaje alcanzado en calificacion el sistema también sugiere temas
de capacitacién siendo esto parte de la deteccion de necesidades de capacitacién. Es
importante mencionar que cada servidor publico es evaluado por su Jefe Inmediato Superior.

Para el desarrollo del proyecto de grado se tomo en cuenta la metodologia Agend,
arquitectura modelo vista controlador, en cuanto al lenguaje de programacion se utilizo java
orientado a la web, framework Richfaces 3.3, JasperReport 3.5, IDE netbeans 6.7, servidor
web Glassfish v2.1, gestor de base de datos Oracle 10g, y Jade para el desarrollo de

agentes inteligentes.
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1 PRESENTACION

11 INTRODUCCION

La informacién ha pasado a ser la base esencial del progreso de la civilizacion y de la
sociedad, es considerada una materia prima para el desarrollo y puede ser conceptuada
como parte de la produccién de bienes, de servicios y de cultura. La ausencia de informacién
y de medios eficientes para el intercambio y la diseminacién del conocimiento, son factores
que limitan el desarrollo econdmico y social. Entonces si hablamos de instituciones u
organizaciones surge la necesidad de incorporar nuevas techologias de informaciéon y
automatizar los procesos manuales ya que con el pasar del tiempo, el incremento del
volumen de la informacién y el manejo de la misma se vuelven muy pesados causando
demora en la toma de decisiones.

Entonces en ese entendido, una tecnologia de difusion de la informacion es el
Internet; las hemamientas asociadas a la misma posibilitan el acceso instantaneo a
informacién remota y la comunicacion interpersonal a un costo relativamente bajo y sin
hecesidad de que los interlocutores se encuentren conectados simultdneamente. Si
hablamos de instituciones u organizaciones, esto permite que la interaccidén entre servidores
publicos sea fluida sin necesidad de coincidir espacial ni temporalmente.

Dentro de las instituciones especificamente el Ministerio de Trabajo, la Evaluacién del
Desempefio es un proceso fundamental en la Administracién de los Recursos Humanos, la
Evaluacion de Desemperfio tiene una determinante influencia en las demas actividades de
este sistema, es un instrumento de gran valor en areas como la Planeacién de los Recursos



Humanos, deteccién de necesidades de Capacitacion, disefio de Planes de Desarrollo,
Sucesion, Transferencias y Compensacion.

En Bolivia la ley que regula el Sistema de Administracion de Personal (SAP), que esta
compuesta por 5 subsistemas, entre los cuales se destaca el Subsistema de Evaluacion del
Desemperio, es la LEY SAFCO Ley de Administracidn y Control Gubernamentales N° 1178.
Todo esto es regulado a través del Servicio Nacional de Administracién de Personal, que a
su vez es dependiente del Ministerio de Hacienda.

Por lo mencionado anteriormente, el propésito de la automatizacion del proceso de
Evaluacién del Desempeno de los servidores publicos es muy importante, para tener a
disposicidén informacion oportuna para que se tomen mejores decisiones y apoyen la gestion
de Recursos Humanos. Para tal efecto, se hara uso de tecnologia java, la arquitectura
modelo-vista-controlador y metodologias orientadas a objetos entre otras. Es importante
aclarar que no es la unica forma de resolver este problema, solo es una altemativa de
solucion ya que tal vez en adelante se puedan tomar otros enfoques de solucion.

1.2 ANTECEDENTES

El Ministerio de trabajo es una entidad publica que realiza funciones muy importantes
a nivel nacional, a continuacion se muestran los objetivos del mismo para poder alcanzar la
mision institucional:

% Garantizar la defensa efectiva de los derechos de los trabajadores del pais.

% Vigilar la aplicacién y cumplimiento de la legislacion nacional y de los convenios
intermacionales en materia laboral.

% Restituir el derecho de sindicalizacion de todos los trabajadores.

% Generar politicas y programas para erradicar la explotacién del trabajo infantil.

% Coordinar la generacién de politicas y programas para garantizar igualdad en el
acceso Yy las condiciones laborales para las mujeres y 1os hombres.

% Coordinar y desamollar politicas para la erradicaciéon de cualquier forma de
servidumbre.

% Promover el desarrollo econémico y productivo de las cooperativas, vigilando su
organizacion y funcionamiento en el marco de la Ley General de Cooperativas
[http://190.129.70.147/pag/objetivos-institucionales.php].

A continuacion se puede apreciar la estructura organica del Ministerio de Trabajo en la figura
1.1.



Figura 1.1 Estructura organica del Ministerio de Trahajo, Empleo y Prevision Social
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La Administracion de Recursos Humanos ha adquirido un papel muy importante
dentro de las instituciones. Es por ello que en la actualidad la necesidad de contar con
funcionarios que rindan a favor de la institucién en los puestos asignados es muy importante,
por esta razén se realiza la Evaluacién del Desemperio, mismo que es el subsistema que se
toma como objeto de estudio del presente proyecto de grado.

La Unidad de Recursos Humanos del Ministerio de Trabajo si bien cuenta con
computadoras, estas son de utilidad para preparar informes y solicitudes ya que
principalmente son elaborados como documentos Word y hojas de calculo en Excel, pero
podrian ser de mayor utilidad si los formularios de evaluacion que por cierto estan en Excel
pasarian a ser parte del mundo virtual ya que asi podrian ingresar desde cualquier punto de
trabajo y realizar la evaluacién respectiva a cada funcionario

En la Carrera Informatica de la Universidad Mayor de San Andrés se realizaron varios
proyectos de grado relacionados con el presente proyecto, tocando distintos puntos de vista
para la solucién de los problemas encontrados en las diferentes instituciones, estos son:

e Franz Ramos Jiménez “Sistema de Informacidn para la Evaluacién del Desempefio
de Funcionarios Publicos Servicio Nacional de Administracidon de Personal” [Ramos
2004]. En este proyecto se puso énfasis en el subsistema de Evaluacién del
Desemperio, se hizo uso del modelo de desarrollo RUP analisis y disefio Orientado a
Objetos con notacién UML vy las herramientas para la implementacién son el MySQL,
PHP, Apache.

e Rosemary Huanca Guarachi, “Seguimiento de Personal via Web” Gobierno Municipal
de El Alto [Huanca 2007]. En este proyecto se automatizé el control de vacaciones,
control del seguro social, registro de requisitos laborales, para el analisis y disefio se
utilizé UML vy la metodologia OOHDM, y las herramientas para la implementacién son
el lenguaje PHP, SQL Server 2000.

e Mery Crispin Nina, “Sistema de Informacién para la Evaluacion del Desempefio
Docente” [Crispin 2008]. Este proyecto fue realizado para la Facultad de Arquitectura,
Artes, Disefio y Urbanismo, en este se realizé6 el seguimiento en cuanto al
desempenio de los docentes, para la parte de disefio se utilizé la metodologia UWE,
arquitectura 3 capas, gestor de base de datos PostgreSQL, para medir la calidad se
utilizé la metodologia WebQEM, ORM, java como lenguaje de programacion, jsp y
framework EXT para el lado del cliente.

e Carmen Regina Escobar Chalco, “Sistema de Informacién de Administracion de
Personal y Kardex Académico Escuela Superior de Administracién de Empresas



ESAE” [Escobar 2008]. En el proyecto se utilizé para el desarrollo y ejecucién RUP,
lenguaje PHP 5.0, MySQL 5.5 como gestor de base de datos, servidor Apache 2.0,
también se utilizd6 métodos de administracién de personal, para medir la calidad del
software se utilizé la ISO 9126-1.

¢ Rogelio Rodriguez Carhuani, “Sistema de Control de Personal y Planillas de Pago”
para el Gobiemo Municipal de Viacha [Rodriguez 2009]. En este proyecto se
automatizé el control de personal y el proceso de planillas de pago, este se mantiene
sincronizado con un lector biométrico, la principal herramienta que utilizé es UML
dentro de las directrices GRAPPLE (Guides to Rapid Application Engineering - Guia
para la Ingenieria de Aplicaciones Rapidas), metodologia RUP, lenguaje de
programacion Visual Basic y motor de base de datos SQLServer 2000, ademas que
el proyecto debe mantenerse sincronizado coh un lector biométrico ademas de la
automatizacién de planillas.

El presente proyecto de grado a diferencia de las propuestas de solucidén
mencionadas, busca evaluar al personal de trabajo enmarcado en el sector publico y asi
controlar el rendimiento de los servidores publicos que se encuentran en las diferentes
direcciones departamentales del Ministerio de Trabajo. Para tal efecto se hara uso de la
arquitectura modelo, vista, controlador, la metodologia agil Agend, lenguaje de programacion
java.

1.3 SITUACION PROBLEMATICA

La Unidad de Recursos Humanos realiza diferentes funciones como ser: Control de
Personal (reclutamiento, seleccion, evaluacion de confirmacién), Evaluacion del Desempenio.
Entre las tareas que realizan se tienen: Elaboraciéon de planillas de sueldos y salarios, pago
de refrigerios, apertura del file del personal, elaborar el Programa Operativo Anual (POA) de
Recursos Humanos conforme a la misién y objetivos de la institucion.

A nivel institucional existen varios sistemas que estan funcionando, algunos de los
cuales son:. Sistema de control de inventarios, Sistema de activos fijos, Sistema de
correspondencia y tramites, Sistema de denuncias de trabajo, Sistema de archivo central,
Sistema de registro estadistico, todo esta realizado en Visual Fox y es desarrollo propio de la
Institucion.

A pesar de que en el Ministerio de Trabajo se utilizan los sistemas mencionados se
observan los siguientes problemas:



Tabla 1.1 Causa — Efecto

Problema Causa Efecto Solucidon
Evaluacién del | Por la estructura actual | No tener informacion | Implementar los procesos
desempefio defectuoso del subsistema de | precisa y completa del | de ED via web en forma

Evaluacién del | desempefio de los | completa para que se
Desemperio (ED) servidores publicos pueda obtener
informacion precisa
No se cuenta con POAIl’s | Informacién no se | La no realizaciéon del | Desarrollar un modulo

con datos correctos de

encuentra centralizada, no

proceso de la evaluacion.

para los POAIl's para que

cada funcionario para |se actualiza en el | Demora en la evaluacién | los servidores publicos

evaluarlos momento requerido. del servidor publico, | puedan llenar con datos
Entrega de los POAI's en | demora en la toma de | correctos a tiempo vy
forma tardia, y por la | decisiones. poderlos actualizar
cantidad es dificil buscar debidamente.
en forma inmediata

Las decisiones tomadas | La no realizacion de la [ La no realizacion de | Desarrollar un modulo

acerca de la Evaluacién | evaluaciéon al servidor | llamadas de atencion, | para realizar la evaluacién
del desempefio son | publico debido a Ia| incentivos,oenelpeorde |y a través de este se
realizadas a destiempo estructura  actual del | los casos retiro de | podra ver el desempefio
proceso o no tener | funcionarios del funcionario y asi tomar
actualizada el POAI decisiones oportunas.
La capacidad de manejo | La informacién no se | Demora en la toma de | Disefiar una base de
de la informacién de | encuentra centralizada y | decisiones datos para el mejor
Evaluacion del |la que hay no estd manejo de la informacion
desempefio es insuficiente | actualizada Desarrollar un sistema via
ya que no se puede contar web para la evaluacién del
con informacioén oportuna desempefio
Deteccion de necesidades | No se cuenta con un | No tener informacién | Desarrollar un modulo
de capacitacion | listado completo de los | acerca de los temas de | para la deteccion de
incompleta temas de capacitacion capacitacion que | necesidades de
necesitan los funcionarios | capacitacién utilizando

una vez realizada Ila

evaluacion

agentes inteligentes que
sugieran los temas

Fuente: [Msc. Luisa Velasquez Lopez, datos propios]

Entonces, de todos los problemas expuestos se establece la necesidad de

automatizar los procesos del Subsistema de Evaluacion del Desempefio del Sistema de

Administracion de Personal (SAP); ya que es importante saber cémo el servidor publico se

esta desenvolviendo o esta realizando y cumpliendo sus funciones en el Ministerio de

Trabajo. Hace dos afios seguian utilizando los formularios de una sola hoja, el cual no

contenia datos completos, para la evaluacién del afio pasado se utilizaron nuevos

formularios en los que se tienen datos mas precisos.

Esta evaluacidon se la realiza de acuerdo a los POAI's (Programa Operativo Anual

Individual) que cada funcionario presenta a inicio de cada gestidn, escala de puntuacién,

categoria, nivel y puesto; la evaluacion la realiza el Director de cada seccion o el jefe

inmediato superior de cada servidor publico, luego el resultado se lo archiva en el File de

cada servidor publico y se toma una decisién. Como es un proceso muy importante éste es el

subsistema que se pretende automatizar.




1.4 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

De manera general se detecté dificultad en tareas del proceso de Evaluacién del
Desemperfio debido al manejo semiautomatizado de la informacién, por lo que:

\‘
$Un sistema de informacién via web sera capaz de dar informacién precisa y

oportuna acerca de la Evaluacion del Desempefio de los servidores publicos del
Ministerio de Trabajo?

1.5 OBJETIVOS
1.5.1 OBJETIVO GENERAL

Desarrollar un sistema de informacion via Web para la Evaluacion del
Desempenfio y Deteccidn de nhecesidades de Capacitacion de los servidores publicos del
Ministerio de Trabajo.

1.5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

% Disefiar la base de datos para el mejor entendimiento y el manejo de la informacidn
del subsistema de Evaluacion del Desempefio de la Unidad de Recursos Humanos,
utilizando conhocimientos de disefio de bases de datos.

% Desarrollar un médulo para introducir, modificar, o eliminar los datos respectivos del
Programa Operativo Anual Individual (POAI) para esto se hara un estudio acerca de
la formulacion de objetivos mismo que es parte del método administracion por
objetivos.

% Desarrollar un médulo para realizar el proceso de evaluacion, utilizando conceptos y
métodos de evaluacion de personal, todo esto enmarcado en la ley Safco y para este
proceso se tomaran las variables definidas en el programa de evaluacién y la
ponderacién tanto de los resultados especificos y continuos definidos en el POAI y de
las actividades que se encuentran en el informe de actividades.

* Desarrollar un médulo para la deteccién de necesidades de capacitacidn, utilizando
agentes inteligentes que sugieran temas de capacitacidon de acuerdo al puntaje
obtenido en la evaluacion, en esto no se justifica el porqué.

% Aplicarla metodologia AgEnd para el desarrollo y disefio del sistema.

% Aplicar la arquitectura modelo-vista-controlador para el desarrollo del software.



1.6 OBJETO DE ESTUDIO

El objeto de estudio del presente proyecto se centra en la Unidad de Recursos
Humanos del Ministerio de Trabajo, mas especificamente el Subsistema de Evaluacion del
Desempefio, mismo que se pretende automatizar sus tareas y procesos coh los que cuenta
para una mejor toma de decisiones.

1.7 JUSTIFICACION
1.71 TECNICA

Con la adquisicion reciente de nuevos equipos de computacion se ve la viabilidad de
poder implementar el sistema en la Unidad de Recursos Humanos y en todo el Ministerio de
Trabajo, ya que se encuentran conectados en red y se tienen equipos disponibles para tal
efecto. Siendo estos un apoyo para el desarrollo de las actividades administrativas al interior
de la institucion. Por esta razén se ve la importancia y necesidad del soporte tecnoldgico,
software adecuado orientado a la web de propiedad del Ministerio de Trabajo ya que cuentan
con las licencias respectivas y la administracion de base de datos, con el objetivo de que la
informacidn a ser manipulada sea integra, segura y se encuentre disponible a sus usuarios.

1.7.2 CIENTIFICA

A partir del sistema creado por la Unidad de Recursos Humanos que pese a tener
la desventaja principal de que sea semiautomatico, se quiere tomar un subsistema de
este sistema con el cual crear un modelo, automatizando los procesos respectivos a
través de un analisis profundo del subsistema existente. De acuerdo al analisis, los
resultados permitiran formar una base para la aplicacion de nuevas metodologias vy
tecnologias de informacién para el desarrollo e implementacion del sistema. En nuestro caso
se esta utilizando agentes inteligentes que sugerira los temas posibles para la capacitacién

posterior de los servidores publicos.

1.7.3 SOCIAL

Los Servidores Publicos contaran con informacion oportuna y actualizada donde
podran ver el avance de las funciones establecidas en los POAI's (Programa Operativo Anual
Individual) ya sea para rectificar su desempenfio, enviar sus POAI's a tiempo, y cumplir con



los reglamentos intemos del Ministerio de Trabajo.

1.8 VIABILIDAD

El presente proyecto propuesto es viable, si bien en la institucion cuentan con un

sistema semiautomatico, un sistema via web para realizar la evaluacion a sus funcionarios

les ayudara a tener su informacioh mas actualizada y ordenada, ademas sera una

innovacion contar con una aplicacioh web para tal efecto. La institucién cuenta con los

componentes requeridos para el funcionamiento del software, es decir, tiene equipos de

computacién, intemet, servidores en equipo de computacién y licencias respectivas para el

desarrollo y puesta en produccion de aplicaciones desarrolladas en Oracle 10g vy java.

1.9 METODO

% Método cientifico. Comprende las siguientes etapas:

Observacion. Es la etapa de examinar todos los hechos y factores que rodean al
objeto de estudio, en nuestro caso se investiga todo [0 que concieme el proceso
de Evaluacién del desemperfio (como y por qué se elabora el POAI, cédmo y por
qué se realiza la evaluacion, en si como funciona el sistema actual).

Analisis y Sintesis. El vocablo anélisis puede poseer distintos significados
dependiendo de la disciplina en que se aborde, por ejemplo en téminos de
informatica e ingenieria se tiene analisis estructural, analisis de sistemas, analisis
de conjunto, analisis fundamental, analisis FODA, analisis de entomo y otros. El
analisis en términos generales se refiere a la descomposicién de un todo en sus
distintos elementos, con el fin de estudiar estos de manera separada, luego en el
proceso de sintesis se debe integrar todos estos elementos [Gutierrez 2008]. En el
presente proyecto se analizara en si todo el proceso de evaluacion del
desempeno, el POAI, las variables y grados, ley safco, decreto supremo N° 21115,
reglamento interno de personal.

Induccion y deduccion. La induccidn se refiere a la generalizacion de una
observacion, razonamiento o conocimiento establecido a partir de casos
particulares. La deduccién es la aplicacién de teorias genéricas a situaciones
[Gutiemrez 2008]. En nuestro caso se hara un estudio de todo el subsistema de
evaluacion del desempefio para ver cdmo funciona y luego se planteara las
soluciones a los distintos problemas encontrados.
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- Abstraccion y concrecion. La abstraccién es un proceso de suma importancia
para la compresion del objeto, mediante ella se detecta la propiedad o relacién de
cosas y fendmenos. No se limita a destacar y aislar una propiedad y relacién del
objeto asequible a los sentidos, sino que se trata de descubrir el nexo esencial
oculto e inasequible a conocimiento empirico. Lo concreto es la sintesis de
muchos conceptos y por consiguiente de las partes. Las definiciones abstractas
conducen a la reproduccion de lo concreto por medio del pensamiento, lo concreto
enh el pensamiento es el conocimiento mas profundo y de mayor contenido esencial
[Gutierrez 2008]. En el proyecto se hara un estudio minucioso de todo lo referido al
proceso de evaluacion de desempefno, como ser, formulas matematicas que se
utilizan para los calculos, leyes, normas, orden de tareas a realizar, esto para
poder entender como funciona todo el proceso.

% La metodologia AGEND

% Enterprise Architect 5.0. Para el disefio de los diferentes diagramas en UML

% Tecnologia Java Enterprise Edition JEE. Se esta utilizando JavaServer Faces,
JavaServer Pages, RichFaces, Ejb 3, Ejb Session, Ajax4jsf, iReport.

% Netbeans 6.7 como editor de programacion java

% Oracle 10g como gestor de base de datos

% Toad para Oracle 9.0.1

% Sistema operativo Windows XP para el desarrollo y pruebas del sistema

% Arquitectura Modelo , Vista, Controlador MVC

% Agentes inteligentes

1.10 LIMITES Y ALCANCES

Los limites del proyecto estan dados de la siguiente manera:

% El sistema funcionara a nivel nacional, especificamente en las diferentes direcciones
departamentales y regionales del pais ya que solo se manejara informacion
relacionada a los POAI's de cada servidor publico que trabaja en el Ministerio de
Trabajo.

% En cuanto ala evaluacion solo podran ser evaluados los puestos comprendidos en la
carrera administrativa y estos son los que comesponden desde el cuarto al octavo
nivel: directivos — mandos medios, profesionales y técnicos, auxiliares y de servicios.

% Se desarrolla un sistema de informacién solo para el subsistema de Evaluacién del
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Desemperio del SAP, todo esto con relacion al POAI, enmarcado en el D.S. N°
26115, el Reglamento Especifico del Sistema de Administracién de Personal.

% Se realiza el estudio de Leyes, normas y reglamentos, estos son: Ley Safco, Estatuto
del Funcionario Publico, Reglamento Intemo del Personal, Reglamento Especifico del
Sistema de Administracién de Personal, Decreto supremo N° 26115 Normas Basicas
del Sistema de Administracién de Personal.

% El control y seguimiento de cada servidor publico se lo realiza a través de los POAI's,
estos deben ser introducidos al sistema a través de un moédulo desarrollado en el
mismo.

% Los resultados que se obtendran seran: calificacion individual, reportes de los
servidores publicos evaluados, reportes en los cuales se mostraran reconocimientos,
sanciones, potencialidades, falencias, y deteccién de necesidades de capacitacién de
los servidores publicos. Estos resultados estaran a disposicion de los Directores, jefes
de cada servidor publico, servidores publicos, y principalmente administrado por la
Unidad de Recursos Humanos, todo esto de acuerdo a los niveles de acceso
establecidos en el sistema.

Los alcances del proyecto son:

% El presente proyecto de grado se orienta al Analisis, Disefio € Implementacion del
Sistema de Informacion via web que dé apoyo a la Unidad de Recursos Humanos en
la Evaluacién del Desempeno de los servidores publicos del Ministerio de Trabajo.

% Se evaluaran:

A los directivos — mandos medios:

- Resultados asignados en el POAL.

- Condiciones de trabajo en lo referente a recursos materiales, fisicos y
humanos.

- Factores de eficiencia en el cumplimiento de resultados: calidad, cantidad,
oportunidad, eficiencia en el uso de recursos.

- Capacidad de gestion: planificacion, organizacion, direccién, control vy
evaluacion, cumplimiento de normas

A los profesionales y técnhicos:

- Resultados asignados en el POAI.

- Factores de eficiencia en el cumplimiento de resultados: calidad, cantidad,
oportunidad, eficiencia en el uso de recursos.



12

- Capacidad de gestién: organizacion, relaciones interpersonales, autonomia en
el trabajo, iniciativa, cumplimiento de nhormas.
A los auxiliares y de servicios:
- Resultados asignados en el POAL.
- Factor de eficiencia en el cumplimiento de resultados: calidad, cantidad,
oportunidad, eficiencia en el uso de recursos.
- Factor capacidad de gestidén: organizacién, relaciones interpersonales,
autonomia en el trabajo, iniciativa, cumplimiento de hormas.
% Se realiza el estudio de todo lo que concieme a la Evaluacién del Desempefio como
ser: definiciones, objetivos, metodologias para determinar los procesos a automatizar.

1.11 APORTES

Cabe sefialar que el proyecto se realiza de acuerdo a los requerimientos de la
institucién y como es una entidad publica servira como modelo para las demas entidades
publicas.

El sistema a desarrollar tiene una importancia significativa, porque pretende
constituirse en una hermramienta de apoyo a la toma de decisiones de la alta gerencia, ya
gue se optimizara la labor informativa de cada una de las actividades o funciones y tareas
que realizan los servidores publicos presentados en sus POAI' s en el Ministerio de Trabajo,
ademas que se contara con un sistema hecho con tecnologia de tres capas. También se
hara uso de metodologias y herramientas orientada a objetos para el desarmrollo del analisis y
disefio del sistema.

Se pretende mostrar un sistema via web con la utilizacion de agentes inteligentes
para la deteccién de necesidades de capacitacién.

1.12 PROCESO DE SOFTWARE

Se utilizara el modelo agil de desarrollo AgEnd, dentro de la metodologia se los
denominan stakeholders a toda persona involucrada con el proyecto, también se tienen roles
definidos y estos se describen a continuacion:

% Patrocinante (Executive Sponsor). Tiene a su cargo el soporte gerencial del proyecto,
es el encargado de proveer, comunicar y mantener actualizada la visién del proyecto,
provee el presupuesto para la viabilidad econdmica del desarrollo, es responsable por
la consecucidn del proyecto del lado del cliente [Schenone 2004]. Para el presente
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proyecto este rol sera asignado al Responsable de sistemas informaticos de la
institucion.

Lider de Proyecto (Project Manager). Tiene a su cargo la planificacién del proyecto, a
lo largo de todo el ciclo de vida, incluida la planificacion en detalle de cada iteracion,
asigna recursos y delega responsabilidades en los mismos, fomenta la cohesion del
grupo y lleva a cabo actividades destinadas a eliminar fricciones, organiza las
reuniones a ser realizadas, monitorea el progreso del proyecto y establece estrategias
para mitigar los riesgos que se puedan presentar [Schenone 2004]. Para el presente
proyecto este rol sera asighado al postulante del proyecto.

Experto en el Dominio (Domain Expert). Tiene a su cargo brindar su conocimiento del
hegocio contribuyendo al modelado del sistema que llevan a cabo los Analistas
durante la disciplina de Requerimientos-Analisis, participara junto con los Testers en
la definicién del contenido de las pruebas funcionales a ser realizadas, sera el
responsable de la aprobacién de las pruebas de aceptacidbn por cada release
entregado. El experto en el dominio debera conocer en detalle el negocio para
prestar respuesta a cualquier duda que pueda surgir del mismo. En general sera un
miembro de la empresa Cliente [Schenone 2004]. En nuestro caso este rol sera
asignado a la persona encargada de administrar las evaluaciones que pertenece a la
unidad de recursos humanos.

Coordinador (Mentor). Tiene a su cargo la supervision del proceso y cualquier
actividad orientada al mejoramiento del mismo. Durante las primeras etapas de
utilizacién de AgEnd supervisara la implementaciéon del proceso [Schenone 2004].
Para el presente proyecto este rol sera asignado al postulante del proyecto.

Analista (Functional Analyst). Tiene a su cargo el relevamiento, mediante el cual se
obtienen los requerimientos de la aplicacion a ser construidos en cada iteracién,
realiza la especificacién de los requerimientos. El analista debera tener amplio
cohocimiento de técnicas de relevamiento, asi como aptitudes sociales que le
permitan vencer el “Sindrome del Usuario y el Desarrollador” [Schenone 2004]. Para
el presente proyecto este rol sera asignado al postulante del proyecto.

Arquitecto (Architect). Tiene a su cargo la definicion de la arquitectura que guiara el
desarrollo, y de la continua refinacién de la misma en cada iteracién, debera construir
cualquier prototipo necesario para probar aspectos riesgosos desde el punto de vista
técnico en el proyecto, definira los lineamientos generales del disefio y la
implementacién. El arquitecto debera tener una buena formacién técnica, contar con
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experiencia en las herramientas y técnicas utilizadas, aptitudes comunicacionales son
deseadas para gue la arquitectura sea comunicada a todos los miembros del equipo,
también debera ser perseverante en conseguir los hitos técnicos planteados mediante
entregables para asegurar el progreso de la construccién [Schenone 2004]. Para el
presente proyecto este rol sera asignado al postulante del proyecto.

% Programador o Desarrollador (Designer-Programmer). Tiene a su cargo la
codificaciéon de los componentes a desarrollar en la iteracién, debe crear y ejecutar
los tests unitarios realizados sobre el cédigo desarrollado, es responsable de las
clases que ha desarrollado debiendo documentarias, actualizarlas ante cambios y
mantenerlas bajo el control de configuracién de las mismas. El analista debera tener
amplio conocimiento de las herramientas de desarrollo, del lenguaje de programacion,
de los aspectos técnicos involucrados [Schenone 2004]. Para el presente proyecto
este rol sera asignado al postulante del proyecto.

% Tester. Tiene a su cargo la generacidh de pruebas funcionales a partir de los
requerimientos extraidos por los analistas. La importancia del Tester radica en la
hecesidad de construir un software de calidad que cumpla con los requerimientos del
usuario, mediante la utilizacién de un proceso y el amado de un grupo cohesivo de
desarrollo, se tienen préacticas para garantizar la calidad en el producto desde el
punto de vista técnico. Sin embargo, para aseguramos de que la aplicacion satisface
las necesidades del usuario deberemos realizar todo tipo de pruebas de caracter
funcional. Es ahi en que entra en juego el Tester, quien crea, ejecuta, analiza y
mantiene el conjunto de pruebas automatizadas y manuales que son utilizados
[Schenone 2004]. Para el presente proyecto este rol sera asignado al postulante del
proyecto.

% Administrador del Conocimiento (Knowledge Manager). Tiene a su cargo la captura,
refinamiento, empaquetamiento, y transferencia del conocimiento, ya sea tacito o
explicito, en la organizacién. En particular, AgEnd recomienda que este rol sea
llevado a cabo por una persona del equipo de desarrollo con dedicacion part-time-
esto puede depender del tamario de la organizacion y de otros factores [Schenone
2004]. Para el presente proyecto este rol sera asighado al postulante del proyecto.

La metodologia AgEnd comprende de cuatro fases: Concepcion, Elaboracién,
Construccién y Transicion, los cuales se explican a continuacién.

% Concepcion. Consiste en la definicidon de las caracteristicas que tendra la aplicacién,

esto se hara de acuerdo a lo que diga el cliente en cuanto al disefio de vistas, el
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alcance de la misma, la identificacion de los stakeholders: para el proyecto se tendra
al encargado de realizar la evaluaciéh que pertenece a la unidad de Recursos
Humanos y al postulante del presente proyecto que tomara los diferentes roles
mencionados en anteriores parrafos. También se realiza la cuztomizacién del proceso
a ser usado y llevar a cabo la planificacién general del proyecto. Este se muestra en
la figura 1.2 en Anexos.

Elaboracion. Se refiere a la exploracion de los requerimientos mas criticos
(funcionales y no funcionales) que involucra el proyecto, asi como las decisiones
técnicas mas importantes que quedaran plasmadas en el documento de arquitectura.
El objetivo principal consiste en asegurar la factibilidad técnica respecto a la
realizacién del proyecto.

Construccion. En esta parte se terminan de especificar los casos de uso
correspondientes a la iteracién, se disefian los mismos bajo la arquitectura candidata
presentada y se codifican todos los componentes definidos por los casos de uso.
Transicion. En esta etapa ya se pasan un conjunto de componentes al entomo
productivo, en el cual se llevan a cabo las actividades de despliegue necesarias.

PRODUCTO DE SOFTWARE

Para medir el tamafio y la funcionalidad se utilizara la métrica de punto de funcién

(PF).

Para medir la calidad se utilizaran los factores de calidad del estandar ISO 9126, el

cual identifica seis atributos clave de calidad:

- Funcionalidad. Grado en que el software satisface las hecesidades que indican los
siguientes subatributos: idoneidad, exactitud, interoperabilidad, cumplimiento y
seguridad.

- Confiabilidad. Cantidad de tiempo en que el software esta disponible para usarlo
segun los siguientes subatributos: madurez, tolerancia a fallos y facilidad de
recuperacion.

- Facilidad de uso. Facilidad con que se usa el software de acuerdo con los
siguientes subatributos: facilidad de comprensién, facilidad de aprendizaje y
operabilidad.

- Eficiencia. Grado en que el software emplea en forma o6ptima los recursos del
sistema, como lo indican los siguientes subatributos: comportamiento en el tiempo,
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comportamiento de los recursos.

- Facilidad de mantenimiento. La facilidad con que se repara el software de acuerdo
con los siguientes subatributos: facilidad de analisis, facilidad de cambio,
estabilidad y facilidad de prueba.

- Portabilidad. La facilidad con que se lleva el software de un entorno a otro segun
los siguientes subatributos: adaptabilidad, facilidad para instalarse, cumplimiento,
facilidad para reemplazarse.

% Para la estimacién de costo del software se utilizara el modelo Cocomo |l. Aplicando
este modelo se tendra un costo aproximado de 9000 Doélares
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2 MARCO DE REFERENCIA

21 LA INSTITUCION

Fue creado el 17 de Mayo de 1936 por el presidente German Bush con el nombre de
Ministerio de Trabajo, Comercio y Prevision Social, luego paso a ser Ministerio de Trabajo y
Microempresa, hoy lleva el hombre de Ministerio de Trabajo, Empleo y Previsién Social
(MINTEPS), cuya funcién esté orientada a ser promotor en la solucion de los problemas de
desocupacién mediante el programa de apoyo y desarrollo de la micro y pequefia empresa.

El programa de apoyo a la pequeia y microempresa pretende lograr la reconversién
de la mano de obra mediante un trabajo sostenido de capacitacion, un marco legislativo
adecuado, ejecucién de sistemas de intermediacién laboral eficientes que pemitan mejorar
la oferta de trabajo y la calidad de la demanda laboral mediante el estudio del desarmrollo de
un mercado transparente [Ministerio de Trabajo, Empleo y Previsidon Social 2008].

El estudio del presente proyecto se centrara en la Unidad de Recursos Humanos.

2.2 RECURSOS HUMANOS

Con el pasar del tiempo muchos preconizan un cambio de hombre, llamando a esta
disciplina Capital Humano. Esta idea se fundamenta en dos motivos centrales: enfatizar el
concepto de que las personas forman parte del capital de una organizacion, y dar la idea de
un cambio potente. Podemos agregar otra motivacion: reconocer el verdadero lugar de las
personas, y ho considerar que son un mero ‘recurso” del cual se dispone [Alles 2008].
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2.3  SISTEMA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL (SAP)

En nuestro pais tenemos al SAP enmarcado en la Ley SAFCO, Ley de administracion
y control gubemamental N° 1178, misma que regula los sistemas de Administracién y de
Control de los recursos del Estado y su relacién con los sistemas nacionales de Planificacion
e Inversion Publica.
Los sistemas regulados se encuentran mencionados en el Articulo 2 de la ley N° 1178
y estos son:
a) Para programar y organizar las actividades:
- Sistema de Programacién de Operaciones (SPO).
- Sistema de Organizacién Administrativa (SOA).
- Sistema de Presupuesto (SP).
b) Para ejecutar las actividades programadas:
- Sistema de Administracion de Personal (SAP).
- Sistema de Administracién de Bienes y Servicios (SABS).
- Sistema de Tesoreria y Crédito Publico (STCP).
- Sistema de Contabilidad Integrada (SCI)
c) Para controlar la gestién del Sector Publico:
- Sistema de Control Gubemamental (SCG).
Cabe sefialar que los sistemas de Administracion y Control se aplican en todas las
entidades del Sector Publico, los Poderes Legislativo y Judicial y toda otra persona juridica
donde el Estado tenga la mayoria del patrimonio [Ley Safco 1990].

Definicion

De acuerdo a las Normas Basicas del Sistema de Administracion de Personal del
SNAP Servicio Nacional de Administracion de Personal, en su Articulo N° 7 tiene como
concepto que e SAP es un conjunto de nommas, procesos y procedimientos

sistematicamente ordenados, que pemiten la aplicacién de las disposiciones en materia de
administracién publica de personal [NBSAP 2001].

Componentes del Sistema de Administracion de Personal

El Sistema de Administracion de Personal (SAP) se estructura en base a los

siguientes subsistemas:
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Subsistema de Dotacion de Personal. Es un conjunto de procesos para proveer
técnicamente de personal a la entidad, previo establecimiento de las necesidades de
personal identificadas y justificadas cualitativamente y cuantitativamente a partir de la
Planificacién de Personal, en concordancia con la Programacion Estratégica Institucional, la
Programacion Operativa Anual, la estructura organizacional y los recursos presupuestarios
requeridos [NBSAP 2001].

Subsistema de Evaluacion del Desempeno. ES un proceso pemrmanente que mide
el grado de cumplimiento de la Programacion Operativa Anual Individual, por parte del
servidor publico, en relacidén al logro de los objetivos, funciones y resultados asignados al
puesto durante un periodo determinado [NBSAP 2001].

Subsistema de Movilidad de Personal. Es el conjunto de cambios a los que se
sujeta el servidor publico desde que ingresa a la Administracion Publica hasta su retiro, para
ocupar otro puesto en funcién a la evaluacidén de su desempefio, su adecuacién a las
especificaciones de un nuevo puesto y a la capacitacion recibida, en funcién a las demandas
y posibilidades presupuestarias de la entidad [NBSAP 2001].

Subsistema de Capacitacion Productiva. Es el conjunto de procesos mediante los
cuales los servidores publicos adquieren nuevos conocimientos, desarrollan habilidades y
modifican actitudes, con el propdsito de mejorar constantemente su desempefio y los
resultados de la organizacion para una eficiente y efectiva prestacion de servicios al
ciudadano [NBSAP 2001].

Subsistema de Registro. Es la integracion y actualizacion de la informacién
generada por el Sistema de Administracion de Personal que permitira mantener, optimizar y
controlar el funcionamiento del Sistema. Estarda a cargo de la unidad encargada de
administracion de personal [NBSAP 2001].

24 SERVIDOR PUBLICO

Es aquella persona individual, que independientemente de su jerarquia y calidad,
presta servicios en relaciéh de dependencia a una entidad sometida al ambito de aplicacién
de la presente Ley. El término servidor publico, para efectos de esta Ley se refiere también a
los dignatarios, funcionarios y empleados publicos u otras personas que presten servicios en
relacibn de dependencia con entidades estatales, cualquiera sea la fuente de su
remuneracion [EFP 1999].
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Clases de Servidores Publicos

Los servidores publicos se clasifican en [Estatuto del Funcionario Publico, 1999]:
a) Funcionarios electos

b) Funcionarios desighados

¢) Funcionarios de libre nombramiento
d) Funcionarios de carrera

e) Funcionarios interinos

2.5 DEFINICIONES

Evaluacion. Célculo, valoracion de una cosa [Diccionario de la Lengua Espariola 2005].
Proceso de evaluacion. Es el proceso de gjecucion de la evaluacion del desemperio.
Evaluacion de personal. Es la evaluacion que se realiza a los servidores publicos en cuanto
al rendimiento en sus tareasy funciones.

Dificultad. Inconveniente, oposicion o contrariedad que impide conseguir, ejecutar o
entender bien algo y pronto [Diccionario de la Lengua Espafiola 2005].

Semiautomatico. Dicho de un mecanismo o de un proceso. Parcialmente automatico
[Diccionario de la Lengua Espafiola 2005].

Via. Camino por donde se transita [Diccionario de la Lengua Espafiola 2009].

Web. Es el conjunto de recursos que pueden ser accedidos por los programas clientes
llamados havegadores o browsers. Se refiere a la red mundial y se usa por extensién en
lugar de WMWV. La palabra web, se utiliza para denominar uno de los servicios mas
importantes de la red Intemet.

Informacion precisa. Se refiere a la informacién que tiene las caracteristicas de ser:
hecesaria, indispensable; puntual, fija, exacta, cierta, determinada; distinta, clara y formal
[Diccionario de la Lengua Espafiola 2005].

Informacion oportuna. Se refiere a la informacion que se genera en el momento apropiado
[Diccionario de la Lengua Espafiola 2005].

POAI Programa Operativo Anual Individual. El Sistema de Programacién de Operaciones
define a través del POA (Programa Operativo Anual), los objetivos de gestién, actividades a
desarrollar para alcanzar esos objetivos y recursos necesarios para lograrios, con base en
éstos se define el POAI La Evaluacion del desemperio mide el cumplimiento de los
objetivos, funciones y resultados asighados a cada puesto en el POAI y consecuentemente,
es una forma de medir el cumplimiento del POA. En el subsistema de dotacion de personal
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se establecen los Programas Operativos Anuales Individuales (POAI's), es decir los
objetivos, funciones y resultados asignados a cada puesto, constituyéndose en la base de la
evaluacion del desemperio. [Cencap 2000].

Formulacion de objetivos. Un objetivo es un enunciado escrito sobre resultados por
alcanzar en un periodo determinado. Un objetivo debe ser cuantificable, complejo, relevante,
y compatible con los demas resultados. Un objetivo es la declaracion escrita, un enunciado,
una frase, es un conjunto de numeros. Casi la totalidad de los objetivos se cuantifica. Son
numeros que orientan el desempeno de los gerentes hacia un resultado medible, complejo,
importante y compatible con los demas resultados”. En la fijacion de los objetivos deben
considerarse los siguientes aspectos:

a) La expresion “objetivo de la empresa’ es realmente impropia. La empresa es algo
inanimado y, en consecuencia, no tiene objetivos, metas o planes. Los objetivos de
una empresa representan, en realidad, los propésitos de los individuos que en ella
gjercen el liderazgo.

b) Los objetivos son fundamentalmente necesidades por satisfacer. Los objetivos de la
empresa pueden representar exclusivamente las necesidades vistas por el lider, o
pueden tener bases mas amplias y representar los intereses de los accionistas, del
equipo administrativo, de los empleados, de los clientes, o del publico en general.

¢) Los subordinados y demas funcionarios tienen una serie muy grande de necesidades
personales. Esas necesidades, a su vez, constan de objetivos y metas personales,
gue pueden ser declarados u ocultos.

d) Los objetivosy las metas personales no son siempre idénticos a los objetivos y metas
de la empresa, aungue nho deben estar en conflicto; el desafio de la gerencia modema
es conhseguir hacerlos compatibles.

26 DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Denominada hoy en la institucion Unidad de Recursos Humanos. El Departamento de
Recursos Humanos es esencialmente de servicios. Sus funciones varian dependiendo del
tipo de organizacién al que este pertenezca, a su vez, asesora, ho dirige a sus gerentes,
tiene la facultad de dirigir las operaciones de los departamentos [Martinez 2003].

Entre sus funciones esenciales podemos destacar las siguientes:

1. Ayudar y prestar servicios a la organizacion, a sus dirigentes, gerentes y empleados.
2. Describe las responsabilidades que definen cada puesto laboral y las cualidades que
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debe tener la persona que lo ocupe.
Evaluar el desempefio del personal, promocionando el desarrollo del liderazgo.
Reclutar al personal idéneo para cada puesto.
Capacitar y desarrollar programas, cursos y toda actividad que vaya en funcion del
mejoramiento de los conocimientos del personal.

6. Brindar ayuda psicolégica a sus empleados en funcion de mantener la armonia entre
éstos, ademas buscar solucién a los problemas que se desatan entre estos.
Llevar el control de beneficios de los empleados.
Distribuye politicas y procedimientos de recursos humanos, nhuevos o revisados, a
todos los empleados, mediante boletines, reuniones, memorandums o contactos
personales.

9. Supervisar la administracién de los programas de prueba.

10. desarrollar un marco personal basado en competencias.

11. Garantizar la diversidad en el puesto de trabajo, ya que permite a la empresa triunfar
en los distintos mercados nacionales y globales [Martinez 2004].

2.7 ASPECTOS CONCEPTUALES DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO
2.71 ¢QUEES LA EVALUACION DEL DESEMPENO?

La Evaluacién del Desempenio es el proceso pemanente, de valorar el rendimiento
de un empleado o servidor publico en el ejercicio de sus funciones, formalizar esta valoracién
mediante el uso de instrumentos técnicos apropiados (validos, confiables y efectivos) y
retroalimentar oportunamente a la persona evaluada con la informacién relativa a su
rendimiento.

Es un proceso permanente, porque la relacion laboral es continua. El rendimiento en
el caso de empresas privadas, esta fundamentalmente ligado a la productividad, en tanto
que en las instituciones publicas, estéd relacionado con la eficiencia en el logro de los
objetivos institucionales. Es preciso que la evaluaciéon del desemperio se formalice a través
del registro en los instrumentos que se aplican, para asegurar la retroalimentacion del
proceso.

LA EVALUACION DEL DESEMPENO SE CONSTITUYE EN UN SISTEMA DE CONTROL

Como todo sistema de control, la evaluacidon del desempefio, debe servir para
retroalimentar a la organizacién respecto a la manera en que ésta cumple sus objetivos.
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La evaluacién del desemperio constituye un proceso mediante el cual se mide
el rendimiento global del empleado.

Este concepto resalta el caracter integral de la evaluacion, del cual deriva la
necesidad de construir un instrumento para efectuar la mediciéon de su rendimiento, es decir,
del cumplimiento de las tareas que se le han encomendado en los plazos y calidad previstos.

La evaluaciéon del desemperio es una sistematica apreciacion del potencial de
desarrolio del individuo en el cargo.

Toda evaluacidn es un proceso para juzgar la contribucion del personal a los
objetivos de la organizacion, pero ademas de estimular el desarrollo de sus potencialidades y
propiciar niveles de excelencia en el desemperfio. Se trata ho solo de medir el pasado sino de
orientar el desempefio futuro.

La evaluacion del desempefio recibe diferentes denominaciones: evaluacion del
mérito, evaluacién de empleados, informes de progreso, evaluacién de eficiencia funcionaria,
evaluacion de personal, etc.

Es importante hacer notar que se trata de evaluar al personal (servidor publico
o empleado) en tanto ejerce una funcioén, sin entrar en consideraciones personales.

La evaluacion del desemperio no debe estar afectada por acepciones personales,

discriminaciones o prejuicios.

2.7.2 ;CUAL ES SU PROPOSITO?

El propésito de la evaluacién de desempefio es mejorar a futuro el nivel de
productividad o eficiencia del desempefio laboral.
Para mejorar el desempefio futuro es necesario medir el desempeno pasado. En
realidad la evaluacion del desempefio cumple su propdésito en dos niveles:
- El'nivel individual
- El'nivel organizacional o institucional
Los cuales estan interrelacionados ya que al mejorar el desempeno laboral individual,
se mejorara también la competitividad o eficiencia en la organizacion o institucion.
Para el empleado o funcionario, la evaluacién del desempefio cumple los siguientes
objetivos:
- Identificar sus fortalezas y debilidades.
- Conocer las expectativas que tiene el evaluador en cuanto al rendimiento futuro.
- Conocer los criterios e indicadores que el evaluador utiliza para medir su desempefio.
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A nivel organizacional o institucional, la evaluacién del desempefio cumple los
siguientes objetivos:

- Determinar en qué medida el rendimiento alcanzado es el esperado e introducir
medidas correctivas en caso de desvios.

- Identificar potencialidades en el personal y aprovecharlos para lograr mayores niveles
de eficiencia laboral.

- Contar con informacidn para desarrollar programas de mejoramiento o capacitacion.

- Contar con una base para aplicar incentivos y sustentar la movilidad.

En todo caso para lograr su propésito, la evaluaciéon del desempefio, debe basarse en
indicadores objetivos, es decir con medidas del rendimiento que sean verificables. Esta es
Una caracteristica con la cual, la evaluacién del desempefio debe contar para evitar la

subjetividad y la discrecionalidad [Cencap 2000].

2.7.3 ;QUE SE EVALUA?

La evaluacién de desemperio debe centrarse en factores que afectan el logro de
las metas u objetivos de la organizacién, las mismas que seran definidas con caracter
previo.

La organizacion detemminara si la evaluacion se centrara en funciones, actividades o
resultados asignados individualmente o si incluira, ademas, otros factores como ser actitudes
o conductas del evaluado como ser: creatividad, trabajo en equipo, comunicacién, relaciones
interpersonales, que incidan en el cumplimiento de su funcién o el logro de los resultados
asignados.

Las cualidades y/o conductas del individuo, como factor de la evaluacion del
desempeno, no significa considerar su condicidon personal (sexo, raza, religion, edad,
afinidad politica, etc.), que nada tiene gue ver con su desempenio.

Cabe aclarar que los factores que contemplara la evaluacién del desempefio deben
ser definidos con caracter previo [Cencap 2000].

2.7.4 ¢;QUIEN DEBE EVALUAR EL DESEMPENO?

El jefe inmediato superior, es decir, quién supervisa el trabajo de la persona

evaluada, es quien, de manera mas apropiada, puede evaluar el desemperio.
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Sin embargo, dependiendo de la jerarquia de la persona evaluada, la evaluacion
podria estar a cargo de un comité de evaluacién, en cuyo caso, es importante tomar
previsiones para asegurar que quienes |o conforman, apliquen adecuadamente Ia
evaluacién, es decir, conozcan los objetivos de la evaluacion, los instrumentos que se
utilizaran, los factores a considerar, las calificaciones a aplicar, etc.

Asimismo, dependiendo del tipo de organizacién, en la evaluacién del desempeio
podria aplicarse una autoevaluacién, modalidad que es valida en organizaciones altamente
participativas.

Finalmente, la evaluacion puede estar a cargo de los subordinados, siempre que el
estilo gerencial y la cultura organizacional lo permitan. En este caso, la evaluacién del
desempeno tiene valor referencial.

En todo caso, no resulta valida una evaluacién a cargo de una persona con quien el
evaluado no tenga relacién de trabajo [Cencap 2000].

2.7.5 ;COMO SE DEBE EVALUAR EL DESEMPENO?

Considerando los objetivos y alcance de la evaluacion del desempefio se procede a
encarar la etapa de programacion que contempla:

La construccién y validacion del sistema de evaluacion (identificacién de los factores
indicativos del desempefo, eleccion de los factores relevantes y pertinentes, la
ponderacién de los factores, el sistema de calificacion, el disefio del instrumento o
formularios etc.).

- La validacién del sistema (aplicacion de pruebas piloto) e introduccién de ajustes.

- La capacitacion a los evaluadores.

- La difusién del programa entre los involucrados.

La segunda etapa es la ejecucién de la evaluacion, que consiste en [Cencap 2000]:

- La realizacion de las evaluaciones.

- La contrastacién con los evaluados.

- La adopcidn de las decisiones emergentes.

- La aplicacién de decisiones emergentes: incentivos, movilidad, capacitacion, etc.
- Retroalimentacién del sistema.
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28 METODOS DE EVALUACION
2.8.1 ESCALAS GRAFICAS DE CALIFICACION

En el método de escalas graficas de calificacidén, cada caracteristica por evaluar se
representa por una escala en que el evaluador indica hasta qué grado el empleado posee tal
caracteristica. Existen muchas variaciones en la escala grafica de evaluacion. Las
diferencias se encuentran en:

1. Las caracteristicas o dimensiones en que se califican las personas.
2. El grado hasta que el evaluador define la dimensién del desempefio.
3. Con cuanta claridad se definen los puntos en la escala.

El formato de calificacion debera brindar espacio suficiente para los comentarios
sobre la conducta que se relaciona con cada escala. Estos comentarios mejoran la precisién
de la evaluacion, ya que requieren que el evaluador piense en términos de las conductas
observables del empleado, al mismo tiempo que proporciona ejemplos especificos para
analizar con el empleado durante la entrevista de evaluacién [Bohlander, Snell, Sherman
2001].

2.8.2 ADMINISTRACION POR OBJETIVOS

Un método que pretende superar algunas de las limitaciones de las evaluaciones de
resultados es la administracién por objetivos. Es una filosofia ejecutiva propuesta por Meter
Drucker en 1954 en que los empleados deben establecer objetivos y después utilizar tales
objetivos como bases para la evaluacion. La administracion por objetivos es un sistema que
abarca un ciclo ver que comienza con el establecimiento de las metas y objetivos comunes
de la organizacion y que termina volviendo a ese punto [Bohlander, Snell, Sherman 2001].

2.9 METC)DOLOGiA DE EVALUACION: TECNICAS, FACTORES,
PARAMETROS E |INSTRUMENTOS DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO

Antes de evaluar el desempefio del personal, deben definirse basicamente las
técnicas, factores, parametros e instrumentos acordes a los objetivos que persigue dicha
evaluacién [Cencap 2000].
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¢ CUALES SON LAS TECNICAS DE EVALUACION?

Existen muchas y variadas técnicas para evaluar el desempefio laboral.

Mencionaremos las mas importantes.

a)

Escala de calificacion. Consiste en construir una matriz en cuyas filas se
representan las caracteristicas o rasgos por calificar y cuyas columnas indican los
niveles que dichas caracteristicas pueden denotar. Las caracteristicas y niveles
pueden clarificarse con algunas definiciones, cuanto mas precisas mejor. El
evaluador indica para cada caracteristica el nivel que el evaluado demuestra en dicho
rasgo o caracteristica en el desempefio de su cargo. Podria ser subjetiva si las
definiciones de las caracteristicas o l0os hiveles no son precisas. Puede mejorarse su
aplicacion si se incluyen por cada caracteristica, la conducta observable que justifique
el nivel asignado.

Escala de calificacion mixta. Es una modificacion de la escala de calificacién. En
lugar de las definiciones de cada nivel incluye descripciones de conductas especificas
para cada nivel respecto de cada caracteristica, que de todas formas describen un
desempenio, inferior, promedio y superior.

Administracion por Objetivos. Busca medir el éxito alcanzado en el logro de los
objetivos acordados previamente con sus supervisores. Se focaliza en las metas
(cuantificables) mas que en las actividades, pierde importancia el rasgo o conducta
en relacion a la actividad asignada.

Las metas se fijan para cada puesto en funcion al objetivo de éste y se acomparan
con una relacion de las actividades (que sefalan cdémo alcanzar la meta) que la
persona propone realizar para alcanzara.

En las entidades publicas, estas definiciones estan contenidas en la Programacion
Operativa Anual Individual (POAL).

La evaluacion con este método, se realiza a través de revisiones periddicas,
efectuadas en momentos criticos es decir, cuando se tenga ya datos objetivos del
avance en el cumplimiento de metas.

Al cabo del periodo asighado para el cumplimiento de las metas, se realiza en
primera instancia, una autoevaluacién y en base a ésta se realiza una entrevista entre
supervisor y evaluado para analizar dicha evaluacion y llegar a una conclusion. Esta
técnica de evaluacion ha demostrado aumentar la productividad del personal siempre
gue se cumpla con todos los requisitos previstos en la etapa de formulacion de
metas.
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d) Lista de verificacion. Consiste en elaborar una lista de afirmaciones que denotan las
caracteristicas del desempefio o conducta del empleado o funcionario, con cuya base
se determinan aquellas afirmaciones que reflejan con mayor aproximaciéon el
desemperio del evaluado.

e) Eleccion forzosa. Es una modificacién a la técnica de “Lista de verificaciéon”, que
consiste en plantear las afirmaciones por pares que parecen igualmente favorables o
desfavorables, pero que estan disefiadas para distinguir entre el desempefio con
éxito y el desemperio sin éxito.

f) Comparacion, clasificaciony distribucion forzosa. Consiste en comparar respecto
de cada caracteristica del desempefio, a los empleados clasificandolos finalmente en
una ubicacién relativa o segun una distribucién forzosa.

g) Incidentes criticos. Consiste en listar una serie de escalas cada una describe una
caracteristica del desemperio. A lo largo de la escala se describen incidentes criticos
que dan como resultado un éxito o un fracaso poco comun. Su aplicacién implica
mucho esfuerzo para definir cada escala, dificultad que es mayor si se considera la
hecesidad de elaborar un conjunto de escalas para cada tipo de puesto.

Las técnicas descritas han sido utilizadas desde hace mucho tiempo en las
organizaciones privadas y publicas.

En virtud del enfoque de gerencia por resultados que plantea la Norma Basica del
Sistema de Administracion de Personal, |la téchica que mas se aproxima a este enfoque esla
Administracién por objetivos. Sin embargo, la técnica a aplicar en el sector publico debe
enfocarse fundamentalmente al logro de resultados [Cencap 2000]. En el presente proyecto
se haran uso de las metodologias escala de calificacién grafica, y administraciéon por
objetivos.

2.9.2 ;QUE ES UN FACTOR DE EVALUACION?

Un factor de evaluacién es una dimensioén o aspecto significativo del desempefio. Un
factor puede estar conformado por una variable o por una agrupacién de éstas [Cencap
2000].

2.9.3 ;QUE FACTOR DE EVALUACION SE DEBEN CONSIDERAR?

La seleccién de factores de evaluacion esta en funcion del significado que éste tiene
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en el desempefo. Esta eleccion debe guardar estrecha relacién con los resultados que se

esperan del puesto.

En general, las organizaciones disefian sus sistemas de evaluacidn focalizadas en los

siguientes factores [Cencap 2000]:

Conductas que describan rasgos, caracteristicas o dimensiones del desempeno,
relevantes para el puesto.

Metas, objetivos o resultados que se hubieran acordado con el supervisor de acuerdo
a los objetivos de la unidad y en ultima instancia de la organizacion.

En el sector publico, las disposiciones legales que rigen la gestion de recursos
humanos, es decir el Estatuto del Funcionario Publico y las Nomas Basicas del
Sistema de Administracion de Personal, establecen que los factores de evaluacién a
considerar deben guardar correspondencia con el POAL.

En el sector publico, los factores a considerar son:

Cumplimiento de resultados. Este factor determinara la medida en que el ocupante
del cargo ha logrado los resultados u objetivos esperados o en su caso, las funciones
gue le hubieran sido asighados en la Programacion Operativa Anual Individual.

Por ejemplo para el cargo de “Secretaria”, una de cuyas funciones es el despacho de
correspondencia, el factor “Cumplimiento de Resultados” se podria traducir en:
Trascripcién y envio oportuno de correspondencia conforme manual de estilo y
hormas de rigor.

Capacidad de gestion. Este factor determinara la medida en que el ocupante del
cargo demuestra capacidad para planificar, ejecutar y controlar las actividades que
conducen a dichos resultados.

Para el mismo cargo el factor “Capacidad de gestion” podria traducirse en
“Organizacion del despacho de correspondencia segun prioridades”.

Capacitacién. Los resultados de la capacitacion, se constituyen en otro factor a ser
considerado en la evaluacién del desempenio, para dar cumplimiento al articulo 39 de
las Normas Bésicas del SAP que sefala: ‘La evaluacion de los resultados de la
capacitacion deberd determinar el nivel de aplicacién efectiva de los conocimientos y
habilidades adquiridas o el cambio del comportamiento, expresadas en el logro de los
objetivos del puesto, asi como su impacto en el desempeno laboral’.

Para el mismo cargo del ejemplo, el factor capacitacion podria expresarse en
“‘Numero de horas de capacitacién, relacionadas al cargo acreditadas durante el afio”.
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2.9.4 ;QUEES UNA VARIABLE DE EVALUACION?

Cada uno de los factores de evaluacion, se puede desagregar en un conjunto de
variables Asi, el factor “Cumplimiento de resultados”, podria desagregarse en tantas
variables como resultados esperados sean consignados en el POAI. Si en el ejemplo dado, a
la Secretaria se le ha asignado ademas la funcién de preparar las reuniones de la unidad, el
factor “Cumplimiento de Resultados” estaria conformado por dos variables [Cencap 2000]:

- “Transcripcion y envio de correspondencia”.
-  ‘“Preparar oportunamente toda la documentacidon necesaria para el adecuado
desarrollo de las reuniones de la unidad”.

Las variables que se consideran para el factor capacidad de gestién en el proyecto se
muestran en la tabla 2.1.

Tabla 2.1 Variables para el Factor Capacidad de Gestion y Comportamiento Laboral

Directivos y Mandos Medios Profesionales y Téchicos Auxiliares y de Servicios
=  Planificacién =  Organizacioén =  Organizacién
=  QOrganizacién = Relaciones interpersonales = Relaciones interpersonales
= Direccién = Autonomia en el trabajo = Autonomia en el trabajo
=  Control y evaluacién = |niciativa = |niciativa
= Cumplimiento de normas = Cumplimiento de normas = Cumplimiento de normas
=  Condiciones de trabajo

2.9.5 ;EN QUE CONSISTE LA PONDERACION DE FACTORES?

Consiste en definir, con base en la importancia de cada factor de la evaluacién, el
“peso relativo” de éste.

Se entiende que, en conjunto, los factores tienen un peso total, relacionado con un
puntaje total definido convencionalmente, este peso debe ser distribuido entre los factores de
evaluacién considerando la importancia relativa de cada uno de ellos.

Asi, en el sector publico, de acuerdo al enfoque de las normas basicas del SAP, el
factor, preponderante es “Cumplimiento de resultados”, por tanto debe asignarsele el peso
relativo mayor.

Por ejemplo, si se determina convencionalmente que la evaluacion se realizara sobre
un total de 100 puntos y la evaluacidon contempla tres factores: A, B y C segun su
importancia, estos factores podrian tener la siguiente ponderacion [Cencap 2000]:

Factor A: 60 puntos 6 60%
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Factor B: 30 puntos 0 30%
Factor C: 10 puntos 0 10%

2.9.6 ¢EN QUE CONSISTE LA PONDERACION DE VARIABLES?

Consiste en definir el “peso relativo” de las variables que conforman un factor con
base en la ponderacion de éste.

Para el caso del factor “Cumplimiento de resultados”, las variables, es decir cada uno
de los resultados esperados consignados en el POAI, han sido ponderados a tiempo de la
elaboracidon de estos. El peso del factor se transforma en peso total y se distribuye entre los
resultados esperados consignados en el POAI, para determinar la ponderacién de cada
variable [Cencap 2000].

Siguiendo el ejemplo anterior:
Factor A: Cumplimiento de resultados.
Ponderacién del factor: 60%

Tabla 2.2 Ejemplo de ponderacion de variables

Factor Ponderacion de Variables Ponderacion Ponderacion de la
factor (resultados Relativa variable
consignados en el consignhada en €
POAI) POAI
Cumplimiento de 60 Resultado a 50% 30
resultados Resultado b 30% 18
Resultado ¢ 20% 12

2.9.7 :EN QUE CONSISTEN LOS MODELOS DE EVALUACION?

De conformidad a las Normas Basicas del Sistema de Administracion de Personal, las
variables con las que se mida el desempefio de un servidor publico, deben estar de acuerdo
con la categoria y nivel del puesto que éste ocupe. Es decir, que cada entidad, debera definir
modelos de evaluacién aplicables a grupos de puestos de categoria y nivel similar. Estos
modelos deberan contener, para cada factor, las variables que sean pertinentes y relevantes
para cada categoria o hivel de cargos.

Resulta inviable, evaluar todos los cargos de una institucién u organizacion,
considerando exactamente los mismos factores y variables [Cencap 2000].
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2.9.8 ;QUE SON LOS PARAMETROS DE EVALUACION?

Para medir el desempefio en cada uno de los factores de evaluacién es necesario
establecer los parametros de desempenfio.

Un parametro es una referencia o estandar que se utiliza para medir un factor
del desempefio.

Existen diferentes parametros que van desde los mas evidentes hasta aquellos mas
sofisticados en su construccion. Los mas comunes son: cantidad, oportunidad, productividad.
En tanto que parametros como calidad, satisfaccién, son mas dificiles de aplicar. Esta
diferenciacién conduce a la clasificacién de parametros, en cuantitativos y cualitativos.

La validez de un estandar dependera de su pertinencia en relacion al resultado que
se evalua.

Las entidades publicas a tiempo de construir su sistema de evaluacién deberan
proponer un cohjunto de esténdares validos y pertinentes de acuerdo a la naturaleza y
caracteristicas del servicio que prestan.

Un parametro o estandar se expresa en indicadores cuantitativos o cualitativos es
decir medidas que se esperan del desempefio.

En el mismo, ejemplo, el estandar cantidad de oficios transcritos y enviados...” el
indicador cuantitativo que expresa este podria ser “10 oficios al dia” [Cencap 2000].

Uno de los factores a tomar en cuenta para la evaluacion se muestra en la tabla 2.3.

Tabla 2.3 Factor eficiencia

Factor Eficiencia en el cumplimiento de
resultados

= (Calidad
= (Cantidad
=  Oportunidad

= Eficiencia en el uso de los recursos

2.9.9 ;QUE COMPRENDE UN SISTEMA DE CALIFICACION?

Para cuantificar los resultados de la medicidbn se requiere de un sistema de
calificacion a construir considerando la ponderacion otorgada a cada factor o variable de
evaluacion.

El sistema de calificacion comprende:

- La definicién de la Escala de Calificacidn o configuracién “grados” por parametro que
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denoten el nivel mas o menos favorable del desempenio.

La asignacién de puntajes a cada grado de la escala. En general, se recomienda no
exceder de cinco el numero de grados.

La determinacion de calificaciones que se aplicaran, es decir las connotaciones que
tendran los puntajes obtenidos. En general, se utilizan rangos continuos a cada uno
de los cuales se le otorga una connotacion conforme establecen las normas basicas
del SAP (Articulo 26 inciso c)).

Los rangos asociados a cada calificacién, deberan determinarse con base en politicas

institucionales; sin embargo, debera fijarse siempre un puntaje minimo de aprobacion.

El resultado de la evaluacion del desemperio podra ser: Excelente, Bueno, Suficiente

y “En observacion”. Asociada a cada calificacion estd una decision cuya modalidad de

aplicacién debera definirse conforme establece el Articulo 26 inciso ¢) citado [Cencap 2000].

2.9.10 ;QUE INSTRUMENTOS SE DEBEN APLICAR EN LA EVALUACION?

Para la aplicacion de la evaluacion es necesario disefiar instrumentos que guarden

concordancia con los factores, variables, ponderaciones, parametros, grados y calificaciones

definidos. Asimismo, deben disefarse instructivos de difusién y aplicaciéon de la metodologia

a utilizar.

En general deben disefiarse los siguientes instrumentos:

Cronograma de evaluacién. Es la relacion y secuencia de acciones y tiempos a

utilizar para la ejecuciéon de la evaluacidéh. Tanto los servidores publicos como los

comités de evaluacion deben estar informados de esta programacion antes de

iniciarse la misma.

Formatos de evaluacién. Estos formatos deberan pemitir el relevamiento de la

siguiente informacion:

e Datos del servidor publico evaluado. Nombre, cargo, item y unidad a la que
pertenece.

e Datos del evaluador. Nombre, cargo y unidad a la que pertenece.

e Periodo de Evaluacion.

e Descripcion de los factores de evaluacidn y las variables comrespondientes a cada
modelo asi como de la escala de evaluacion.

e Puntaje y Calificacién obtenidos.
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¢ Decisiones emergentes de la evaluacién.
e Fechas de evaluacion y ejecucion de decisiones
¢ Fimas del Comité de Evaluacion y del funcionario evaluado. En caso de negativa,
la evaluacidn seguira su curso, dejando constancia de este hecho.
Instructivos para la evaluacién. Contendran informacion, sobre la metodologia,
plazos, y condiciones en que se ejecutara la evaluacion, tanto para el servidor publico como
para los comités de evaluacién [Cencap 2000].

210 LA PROGRAMACION Y LA EJECUCION
2.10.1 ;QUE ES EL PROGRAMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO?

El programa de Evaluacién del Desempefo, debera elaborarse cada gestion y
contempla:
- Objetivos

- Alcance
- Cronograma a ejecutar durante el afio
- Metodologia a utilizar
- Disposiciones para la conformacion de comités de evaluacién.
- Instrumentos a aplicar.
- Definicion de responsables
Este programa debe ser elaborado por las unidades responsables de la
administracion de personal en cada institucion, ser aprobado por la MAE, bajo
responsabilidad administrativa y registrado en la Superintendencia del Servicio Civil antes de
Su ejecucion.
El programa de evaluacién debe ser difundido entre todos los involucrados de manera
suficiente y con la debida anticipacion [Cencap 2000].

2102 ;EN QUE CONSISTE LA EJECUCION DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO?

La ejecucion de la Evaluacién del Desempefio, se inicia a partir de la difusion del
programa entre todos los actores involucrados.
Comprende asimismo, la conformacion de comités de evaluacion:
- Unrepresentante de la MAE.
- El encargado de la unidad de recursos humanos.



35

- El jefe inmediato superior o el jefe superior jerarquico si aquel no contara con una
permanencia de al menos tres meses.
La ejecucidén de las evaluaciones incluye:
- La evaluacion o llenado de formularios.
- La contrastacion de resultados entre el comité o el evaluador y el servidor publico
evaluado.
- La suscripcién de las evaluaciones.
- La presentacion, en su caso, de recursos de revocatoria o jerarquicos.
- La aplicacién de las decisiones emergentes.
La evaluacion del desempeno, podra postergarse cuando el cargo de jefe superior
jerarquico se encontrara en acefalia previa comunicacién a la Superintendencia del Servicio
Civil (Articulo 26 de las Normas Basicas del SAP inciso b)) [Cencap 2000].

211 ARQUITECTURA MODELO VISTA CONTROLADOR

La arquitectura MVC (Model/Niew/Controller) fue disefiada para reducir el esfuerzo
de programacion necesario en la implementacion de sistemas multiples y sincronizados de
los mismos datos. Sus caracteristicas principales son que el Modelo, las Vistas y los
Controladores se tratan como entidades separadas; esto hace que cualquier cambio
producido en el Modelo se refleje automaticamente en cada una de las Vistas [Catalani
2007].

Definicion de las partes

% El modelo es el objeto que representa los datos del programa. Maneja los datos y
controla todas sus transformaciones. El modelo no tiene conocimiento especifico de
los controladores o de las vistas, ni siquiera tiene referencias a ellos. Es el propio
sistema el que tiene encomendada la responsabilidad de mantener enlaces entre el
modelo y sus vistas, y notificar a las vistas cuando cambia el modelo.

% La vista es el objeto que maneja la presentacién visual de los datos representados
por el modelo. Genera una representacién visual del modelo y muestra los datos al
usuario. Interactda con el modelo a través de una referencia al propio modelo.

% El controlador es el objeto que proporciona significado a las 6rdenes del usuario,
actuando sobre los datos representados por el modelo. Cuando se realiza algun
cambio, entra en accion, bien sea por cambios en la informacién del modelo o por
alteraciones de la vista. Interactiia con el modelo a través de una referencia al propio
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modelo [Catalani 2007]. A continuacién vemos en la figura 2.1 la arquitectura MVC.

Figura 2.1 Arquitectura MIVC

MODELO CONTROLADOR VISTA
Tablal Tabla2
mt Tabla3 —
JSP
RichFaces
EJB Session, transacciones, Ajaxdjsf
Modelo Bean,EJB3 Servlet, Modelo Bean

212 AGENTES

En téminos informaticos un agente es software que procesa consultas y envia
respuestas en hombre de una aplicacion.

AGENTES INTELIGENTES

Existen muchas definiciones pero una de las mas claras y completas es la propuesta
por Wooldridge y Jennings, quienes indican que existen dos hociones de agente: una débil y
otra fuerte.
% Agente débil. Un sistema computacional hardware o software que goza de las
siguientes propiedades:

- Autonomia: los agentes operan sin una directa intervencion de humanos u otros, y
tienen cierto grado de control sobre sus accionesy su estado interno.

- Habilidad social: los agentes interactian con otros agentes (y posiblemente con
humanos) via algun tipo de lenguaje de comunicacion entre agentes.

- Reactividad: los agentes perciben su ambiente, (que puede ser el mundo fisico, un
usuario via una interfaz grafica, una coleccién de otros agentes, la INTERNET, o
tal vez todos estos combinados), y responden de una manera ‘timely’ a cambios
que ocurren en él.

- Pro-actividad: los agentes no actian simplemente en respuesta a su ambiente, son
capaces de exhibir comportamiento oportunista, dirigido por objetivos, tomando
iniciativas cuando sea apropiado.
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% Agente fuerte. Ademas de las caracteristicas anteriores del agente débil tiene una o
mas de las siguientes caracteristicas:
- Nociones mentales: un agente tiene creencias, deseos € intenciones.
- Racionalidad: un agente realiza acciones a fin de lograr objetivos.
- Veracidad: un agente no es capaz de comunicar informacion falsa de propdsito.
- Adaptabilidad o aprendizaje [http://mmww.slideshare.net/guestcd9eSe/agentes-

inteligentes].

Componentes del agente

Consta de dos componentes fundamentales:
- Base de conocimientos, es decir conocimiento que se implementa mediante una
notacion especifica, la cual incluye, reglas, predicados, redes semanticas y objetos.
- Unidad de inferencia, encargado de combinar los hechos y preguntas particulares,
mediante el uso de la base de conocimiento, este motor seleccionara los datos y los
pasos adecuados para la representacion de informacién util [Ortega 2010].

Arquitectura de agentes

La arquitectura de agentes en si es una metodologia particular para construir agentes.
Especifica como el agente puede ser descompuesto en un conhjunto de modulos
componentes y cdmo estos médulos pueden interactuar. El conjunto total de médulos y sus
interacciones deben proveer una respuesta a la pregunta de cdmo el dato monitoreado y el
estado intemo del agente determinan las acciones y estados intemos futuros.

Wooldridge y Jennings proponen una clasificacién de arquitectura de agentes, segun
lo que considera como motor de accion del agente. Se observa tres categorias principales:

% Arquitecturas deliberativas.
% Arquitecturas reactivas
% Arquitecturas hibridas
En nuestro caso utilizaremos la arquitectura deliberativa.

Arquitectura deliberativa

Se define a una arquitectura de agente deliberativo, como una que contiene un
mundo representado explicitamente y un modelo l6gico del mismo, y en la cual las
decisiones (por ejemplo acerca de las acciones a realizar) son hechas por medio de un
razohamiento 16gico, basado en concordancia de patrones y manipulacién simbdlica. Una de
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las arquitecturas para agentes deliberativos que se utilizara se explica a continuacion.

BDI (Beliefs-Desires-Intention)

BDI significa creencias, deseos e intenciones, que soh componhentes mentales
presentes en muchas arquitecturas de agentes. Las creencias representan el conocimiento
del agente, los deseos representan los objetivos y las intenciones otorgan deliberacién al
agente.

Este tipo de arquitectura ve al sistema como un agente racional que tiene ciertas
actitudes mentales, tales como:. créencias, deseos e intenciones, representando
respectivamente, los estados de informacién, motivacional y deliberativos del agente. Estas
actitudes mentales determinan el comportamiento del sistema y son criticos para lograr el
desempeno adecuado u 6ptimo cuando la deliberacion esta sujeta a recursos limitados.

Las creencias de un agente representan el conodmiento del agente. El contenido del
conocimiento puede ser cualquiera, por ejemplo conocimiento acerca del ambiente del
agente o acerca de su historia. Los deseos son un conjunto de objetivos a largo plazo. Un
objetivo es tipicamente una descripcidn de un estado deseado del ambiente. Los deseos
proveen al agente de la motivacidén para actuar. Los objetivos constituyentes de los deseos
pueden ser contradictorios, entonces el sistema tiene que poder, de cierta forma, elegir qué
objetivo alcanzar primero, es aqui donde aparecen las intenciones. Las intenciones pueden
ser consideradas como un cohjunto de planes para lograr los objetivos que constituyen los

deseos [http:/mww.slideshare.net/guestcdSede/agentes-inteligentes].

JADE (Java Agent DEvelopment Framework)

Es una estructura de software desarrollada en el lenguaje java. Esta simplifica la
implementacién de sistemas multiagentes a través de un middleware que pretende cumplir
con las especificaciones FIPA (Foundation for Intelligent Physical Agents). La plataforma de
agentes puede ser distribuida entre todas las maquinas (sin necesidad de compartir el mismo
sistema operativo) y la configuracion se puede controlar a distancia a través de una interfaz
grafica de usuario. La configuracién se puede cambiar, incluso en tiempo de ejecucién
mediante la creacién de nuevos agentes y agentes en movimiento de una maquina a otra,
siempre y cuando sea necesario. El requisito unico es la versiéon Java 5 o posterior.

La arquitectura de comunicacion ofrece mensajeria flexible y eficiente, donde JADE
crea y maneja una cola de mensajes entrantes de ACL, privado de cada agente. Los agentes
pueden acceder a su cola a través de una combinacién de varios modos: el bloqueo, la
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votacién, tiempo de espera y basados en patrones. El modelo completo de comunicacién
FIPA que se ha aplicado y sus componentes han sido claramente distinguidos y totalmente
integrados: protocolos de interaccién, sobre, ACL, los lenguajes de contenidos, esquemas de
codificacion, ontologias vy, finalmente, los protocolos de transporte. EI mecanismo de
transporte, en particular, es como un camaleon, porque se adapta a cada situacion, de forma
transparente la eleccién del mejor protocolo disponible. La mayoria de los protocolos de
interaccién definidos por FIPA ya estan disponibles y se pueden crear instancias después de
definir el comportamiento de las aplicaciones que dependen de cada estado del protocolo.
SL y la ontologia agente de administracion se han aplicado ya, asi como el soporte para
idiomas de contenido definidas por el usuario y ontologias que se pueden implementar,
registrada con los agentes, y que se utiliza automaticamente por el framework
[[http://jade.tilab.com/]].

En la figura 2.2 vemos los elementos principales de la arquitectura de Jade. Una
aplicacién basada en JADE se hace de un conjunto de componentes llamados Agentes y
cada una de ellas con un hombre unico. Los agentes ejecutan tareas e interactian

intercambiando mensajes.

Comunicacion de agentes

Los agentes pueden comunicarse independientemente de si viven en el mismo contenedor,
en diferentes contenedores, en el mismo, o en diferentes hosts que pertenecen a la misma
plataforma, o en diferentes plataformas. La comunicacion estd basada en un paradigma de
mensajes asincronos. El formato de mensaje esta definido por el lenguaje ACL definido por
FIPA, una organizacién internacional que emite un conjunto de especificaciones de
interoperabilidad para agentes. Un mensaje ACL contiene un numero de campos que
incluyen:

- El sender (emisor o remitente)

- El receiver(s) (receptor)

- El acto comunicativo (también llamado performative) este representa la intencion del
mensaje emisor. Por ejemplo cuando un mensaje INFORM este quiere que el
receiver(s) sepa de este hecho. Cuando un agente envia un mensaje de solicitud

REQUEST este desea que el receptor realice una accién [http://jade.cselt.it/].
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Figura 2.2 Arquitectura de JADE
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213 MODELO DE ESTIMACION DE COSTOS COCOMO

Es un modelo matematico de base empirica utilizado para estimaciéon de costes de
software. Incluye tres submodelos, cada uno ofrece un subnivel de detalle y aproximacion,
cada vez mayor, a medida que avanza el proceso de desarrollo del software: basico,
intermedio y detallado. Este modelo fue desarrollado por Barry W. Boehm a finales de los
afnos 70 y comienzos de los 80.

Este modelo esta orientado a la magnitud del producto final, midiendo el tamario del
proyecto, en lineas de cédigo principalmente. La funcion basica que utilizan los tres modelos
es:

a(kl)® * m(x), donde:
a, b: son constantes con valores definidos en cada submodelo
kl: es la cantidad de lineas de cédigo, en miles
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m(x). es un multiplicador que depende de 15 atributos

El resultado se da en unidades salario/mes y horas-hombre. A la vez, cada

submodelo también se divide en modos que representan el tipo de proyecto, y puede ser:

Modo organico: Un pequefio grupo de programadores experimentados desarrollan
software en un entomo familiar. El tamario del software varia desde unos pocos miles
de lineas (tamafo pequefio) a unas decenas de miles (medio).

Modo semilibre o semiencajado: Corresponde a un esquema intermedio entre el
organico y el rigido; el grupo de desarrollo puede incluir una mezcla de personas
experimentadas y no experimentadas.

Modo rigido o empotrado: El proyecto tiene fuertes restricciones, que pueden estar
relacionadas con la funcionalidad y/o pueden ser técnicas. El problema a resolver es
unico y es dificil basarse en la experiencia, puesto que puede nho haberla.
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3 PROCESO DE INVESTIGACION

31 SISTEMA LOGICO ACTUAL

Para la Evaluacién del Desemperio, la unidad de Recursos Humanos estd manejando
formularios que cumplen con las Normas basicas del Sistema de Administracion de Personal
SNAP, este proceso se lo realiza una vez al afio tomando como referencia principal al POAI
(Programa Operativo Anual Individual) de cada servidor publico. A pesar de que los
formularios estan bajo normas establecidas, dicha evaluacién tiene deficiencias, debido a
que se lo realiza de forma semiautomatica, teniendo emores de llenado de datos en los
POAI's y en la evaluacién misma.

La institucion cuenta con equipos de computacién, pero estos serian de mayor utilidad
si se lograra implementar un sistema via web, ya que estos equipos se encuentran enred, y
asi les permitiera realizar la evaluacion a los funcionarios. Algunos problemas que se
observan actualmente son los siguientes:

% No se cuenta con un seguimiento total de los POAI' s de cada funcionario porque la
informacién no se encuentra centralizada a tiempo y ho se actualiza en el tiempo
requerido.

% Evaluacién del Desempefio defectuoso, causado por la estructura actual del

Subsistema de Evaluacion del Desempefio, falta de tiempo voluntaria o involuntaria, o

falta de capacitacion a los evaluadores.

% Las decisiones tomadas acerca de la Evaluacién del Desempefio son realizadas a

destiempo, lo cual ocasiona la no realizacion de llamadas de atencidn, incentivos, o
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en el peor de los casos retiro de funcionarios.

% La capacidad de manejo de informacién es insuficiente ya que no se puede contar
conh informacion oportuna, esto debido a que la informacion no se encuentra
centralizada en el tiempo requerido.

% Existe mayor esfuerzo de trabajo del personal administrativo por las caracteristicas
del proceso semiautomatico.

% La comunicacion entre las diferentes unidades que se encuentran en otros
departamentos es muy informal e incomoda.

% El envio de documentos e informes de las diferentes Direcciones Departamentales se
hace con retardo y posibles errores, ocasionando demora en la toma de decisiones.

% No tener a la mano todos los POAI' s del Ministerio de Trabajo para evaluar a los
servidores publicos en el tiempo requerido.

Para un mejor entendimiento, de como se realiza la evaluacién actualmente se tiene

la siguiente figura.
Figura 3.1 Procesos en la Evaluacion del Desempefio
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A continuacion también se puede observar en la figura 3.2 el flujo de procesos y
datos en la elaboracion del Programa Operativo Anual Individual — POAI, en este participan
tanto el Servidor Publico, el Jefe Inmediato Superior del mismo y la Unidad de Recursos
Humanos, y en la figura 3.3 se puede apreciar el flujo de procesos y datos en la evaluacion
del desempefio, en esta también participan el Servidor Publico, el Jefe Inmediato Superior y
la Unidad de Recursos Humanos, todo esto para un mejor entendimiento del manejo de la
informacién actualmente.

Posteriormente se vera el mejoramiento en el manejo de la informacién, si bien no
cambiara el flujo de procesos, si se manejaran los datos con mayor precision, ya que al
evaluar a los servidores publicos actualmente se pasan por alto muchas cosas como ser:
(evadir nomas, falta de ética profesional en el momento de evaluacidn, o simplemente
equivocaciones al momento de evaluarlos), los cuales influyen en la toma de decisiones y el
mejor desenvolvimiento en cuanto al desemperio de los mismos.

Figura 3.2 Flujo de datos en la elaboracion del POAI
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Figura 3.3 Flujo de datos en la Evaluacion del Desempefio
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3.2 DISENO DEL NUEVO SISTEMA LOGICO
3.21 GESTION DE PROCESO

Para el desarrollo del proyecto se esta utilizando la metodologia Agend el cual consta
de las siguientes fases:

FASE DE CONCEPCION

En esta fase se identifican a los stakeholders, llevan esta denominacion toda persona
involucrada con el proyecto, estos a la vez tienen roles definidos, estos son:
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% Patrocinante (Executive Sponsor). Este rol estd ocupado por el responsable de
sistemas informaticos de la institucion, ya que este es el que provee, comunica y es
responsable de la consecucién del proyecto.

% Lider de Proyecto (Project Manager). Es el que planifica el proyecto, delega
responsabilidades y monitorea el avance del mismo. Este rol estd ocupado por el
postulante del proyecto.

% Experto en el Dominio (Domain Expert). Es el que conoce todo el proceso de
evaluacion del desempeno y presta respuesta a cualquier consulta que se dé. Este rol
esta asignado a la persona encargada de administrar las evaluaciones y pertenece a
la unidad de recursos humanos.

% Coordinador (Mentor). Es el encargado de la supervisidén del proceso y las actividades
gue van en mejora del mismo. Este rol esta designado al postulante del proyecto.

% Analista (Functional Analyst). Es el encargado del relevamiento de la informacién.
Este rol esta designado al postulante del proyecto.

% Arquitecto (Architect). Es el encargado de la definicidn de la arquitectura en que se
basara el proyecto, se definen los lineamientos generales del disefio e
implementacién. Este rol esta asignado al postulante del proyecto.

% Programador o Desarrollador (Designer-Programmer). Es el encargado de Ia
codificacion de todos los componentes y testearlas, ademas de documentar, y
actualizar las clases ante los diferentes cambios. Este rol es asighado al postulante
del proyecto.

% Tester. Es el encargado de generar pruebas funcionales a partir de los
requerimientos. Este rol es asignado al postulante del proyecto.

% Administrador del Conocimiento (Knowledge Manager). Es el que captura, refina,
empadqueta toda la informacién. Este rol es asignado al postulante del proyecto.

FASE DE ELABORACION

Se refiere a la exploracién de los requisitos funcionales y no funcionales, estos se los
describe a continuacion.
a) REQUISITOS DE DATOS

Denominados también requisitos de contenido, requisitos conceptuales o requisitos
de almacenamiento de informacion. Estos requisitos responden a la pregunta de qué
informacidén debe almacenar y administrar el sistema. Los requisitos de datos mas



47

importantes que el sistema debe almacenar y administrar son:

Informacion del Servidor Publico

Tener informacién de cada servidor publico como ser datos personales para poderio evaluar.
Informacion de Cargos

Tener informacion acerca de cargos existentes en la institucion para asociar a cada servidor
publico y luego poderlos evaluar.

Informacion de variables y grados

Tener informacion de variables y grados y sus respectivas ponderaciones para utilizarlos en
el proceso de evaluacion.

Informacion de Unidades

Tener informacién de las diferentes unidades o direcciones existentes en la institucion para
poder asociarlos a cada servidor publico.

Informacion del POAI

Tener acceso a informacién especifica de cada servidor publico como ser. resultados
continuos y resultados especificos.

Informacion de actividades de los servidores publicos (FORM. SAP-017-1)

Tener informacién de las diferentes actividades que realizan los servidores publicos mismos
que estan divididas en: resultados asignados, ponderacion en porcentaje, grado de
cumplimiento, observaciones, esto para (Directivos y Mandos Medios)

Informacion del formulario FORM. SAP-18-1-A

Tener informacion de las condiciones de trabajo en lo referente a recursos materiales, fisicos
y humanos, en las que el servidor publico desempend sus actividades durante el periodo de
evaluacion, esto para (Directivos y Mandos Medios).

Informacion del formulario FORM. SAP-18-1-B

Tener informacién de los resultados asignados, ponderacién en porcentaje, calificacion de
los factores de eficiencia en el cumplimiento de resultados, esto para (Directivos y Mandos
Medios).

Informacion del factor eficiencia en el cumplimiento de resultados Anexo EV-001B:
Tener informacion de las variables: calidad y sus grados cuya ponderacion son (A, B, C, D),
cantidad y sus grados (A, B, C, D), oportunidad y sus grados (A, B, C, D), eficiencia en el uso
de los recursos y sus grados (A, B, C, D). En todos los casos A=100, B=75, C=50, D=25,
esto para (Directivos y Mandos Medios).

Informacion del formulario FORM. SAP-18-1-C

Tener informacién del factor capacidad de gestién en lo que concieme a la evaluacion, esto
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para (Directivos y Mandos Medios).

Informacion de actividades de los servidores publicos (FORM. SAP-017-2)

Tener informacién de las diferentes actividades que realizan los servidores publicos mismos
gue estan divididas en: resultados asignados, ponderaciébn en porcentaje, grado de
cumplimiento, observaciones, esto para (Profesionalesy Téchicos).

Informacion del formulario FORM. SAP-18-2-A

Tener informacion de las condiciones de trabajo en lo referente a recursos materiales, fisicos
y humanos, en las que el servidor publico desemperid sus actividades durante el periodo de
evaluacion, esto para (Profesionales y Técnicos).

Informacion del formulario FORM. SAP-18-2-B

Tener informacién de los resultados asignados, ponderaciéon en porcentaje, calificacion de
los factores de eficiencia en el cumplimiento de resultados, esto para (Profesionales y
Técnicos).

Informacion del factor eficiencia en el cumplimiento de resultados Anexo EV-002B:
Tener informacion de las variables: calidad y sus grados cuya ponderacion son (A, B, C, D),
cantidad y sus grados (A, B, C, D), oportunidad y sus grados (A, B, C, D), eficiencia en el uso
de los recursos y sus grados (A, B, C, D). En todos los casos A=100, B=75, C=50, D=25,
esto para (Profesionales y Técnicos).

Informacion del formulario FORM. SAP-18-2-C

Tener informacién del factor capacidad de gestién en lo que concieme a la evaluacion, esto
para (Profesionales y Técnicos).

Informacion de actividades de los servidores publicos (FORM. SAP-017-3)

Tener informacién de las diferentes actividades que realizan los servidores publicos mismos
que estan divididas en: resultados asignados, ponderacién en porcentaje, grado de
cumplimiento, observaciones, estos datos deben ser los mismos que se pusieron en el POAI,
esto para (Auxiliares y de Servicios).

Informacion del formulario FORM. SAP-18-3-A

Tener informacion de las condiciones de trabajo en lo referente a recursos materiales, fisicos
y humanos, en las que el servidor publico desemperié sus actividades durante el periodo de
evaluacion, esto para (Auxiliares y de Servicios).

Informacion del formulario FORM. SAP-18-3-B

Tener informacién de los resultados asignados, ponderacién en porcentaje, calificacidon de
los factores de eficiencia en el cumplimiento de resultados, esto para (Auxiliares y de
Servicios).
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Informacion del factor eficiencia en el cumplimiento de resultados Anexo EV-003B
Tener informacién de las variables: calidad y sus grados cuya ponderacion son (A, B, C, D),
cantidad y sus grados (A, B, C, D), oportunidad y sus grados (A, B, C, D), eficiencia en el uso
de los recursos y sus grados (A, B, C, D). En todos los casos A=100, B=75, C=50, D=25,
esto para (Auxiliares y de Servicios).

Informacion del formulario FORM. SAP-18-3-C

Tener informacién del factor capacidad de gestién en lo que concieme a la evaluacion, esto
para (Auxiliares y de Servicios).

b) REQUISITOS FUNCIONALES INTERNOS

Los requisitos identifican a los actores que intervienen en el sistema y qué debe hacer
el sistema de forma intema.

DEFINICION DE USUARIOS

Los usuarios que intervienen y desempefian un papel importante en la aplicacién web
SIVWED son: Directivos y Mandos Medios, Profesionales y Técnhicos, Auxiliares y de
Servicios; dentro de los cuales se puede clasificar en Jefe de Recursos Humanos, Inmediato
Superior, Funcionario, y el Administrador del SIVWED.

- Funcionario
e Directivos-Mandos medios. Son los funcionarios que se encuentran en el cuarto

hivel de puestos en la entidad.

e Profesionales y técnicos. Comprenden aquellos funcionarios que se encuentran
en el quinto y sexto nivel, realizan funciones especializadas y dependen de
autoridades superiores.

e Auxiliares y de servicios. Son de apoyo Yy asistencia a los funcionarios de puestos
superiores, pertenecen a los niveles séptimo y octavo.

- Administrador SIMWED. Es el encargado de supervisar el contenido de la aplicacion,
asi también es el que otorga privilegios o roles a los demas usuarios.

- Jefe Recursos Humanos. Es el encargado de Recursos Humanos cuyas funciones
son: introducir al sistema los funcionarios a evaluar, variables, grados y las
ponderaciones de los grados; dar reportes de funcionarios evaluados y otros reportes.

- Inmediato Superior. Es el jefe inmediato superior de cada funcionario, es el
encargado de elaborar la POAI, hacer el seguimiento de la POAI y evaluar al

funcionario y dar reportes.
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En resumen existen cuatro tipos de usuarios:

Administrador

Jefe de Recursos Humanos
Jefe Inmediato Superior
Servidor Publico

DEFINICION DE ROLES

En el presente sistema existen varios roles de usuarios para poder tener acceso a la

aplicacién web y cada uno de ellos sélo puede acceder a un subconhjunto de datos y

operaciones. Existe un usuario administrador SIVWED que tiene el acceso completo a la

aplicacion.

Los usuarios pueden tener uno o mas roles si asi lo determina el usuario

Administrador. En la tabla 3.1 se muestran las operaciones que pueden realizar |os usuarios

de acuerdo al rol asighado.

Tabla 3.1 Rol de Usuarios

ROL OPERACIONES

Administrador Administracion de usuarios

Administracién de personal

Administracién de cargo

Administracién de unidades

Administracién del POAI

Administracién de formularios de evaluacién (Form. SAP-017-1, Form. SAP-18-1-A
Form. SAP-18-1-B, factor de eficiencia en el cumplimiento de resultados EV-001B,
Form. SAP-18-1-C, Form. SAP-017-2, Form. SAP-182-A, Form. SAP-18-2-B, factor
de eficiencia en el cumplimiento de resultados EV-002B, Form. SAP-18-2-C, Form.
SAP-017-3, Form. SAP-183-A, Form. SAP-18-3-B, factor de eficiencia en el
cumplimiento de resultados EV-003B, Form. SAP-18-3-C)

Jefe de RRHH Administracion de variables y grados

Administracion del POAI
Administracién de temas de capacitacion
Administracién de resultados del proceso de evaluacién

Jefe Inmediato Superior | Administrar el POAI del Servidor Publico

Evaluar al Servidor Publico

Servidor Publico Administrar el POAI

c) PROCESOS

Son los procesos que realiza la aplicacion web.

Verificar la identidad del usuario, para quienes deseen ingresar al sistema SIVWED.
Administracién del POAI, es decir, ingresar los datos requeridos, cambiar, y eliminar.
Administracién de cargos, es decir, ingresar datos requeridos, y cambiar estos.
Administracién de personal, es decir, ingresar datos requeridos, y cambiar estos.
Administracién de los formularios para la Evaluacién del Desempefio. FORM. SAP-
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017-1, FORM. SAP-18-1-A, FORM. SAP-18-1-B, FORM. SAP-18-1-C; FORM. SAP-
017-2, FORM. SAP-18-2-B, FORM. SAP-18-2-C, FORM. SAP-020, FORM. SAP-18-3,
y el factor de eficiencia en el cumplimiento de resultados EV-001B.

Calculo de la puntuacidén en base a los resultados especificos y continuos de cada
servidor publico a través de la evaluacion de eficiencia, y grafica de la puntuacién
obtenida (grafica de valoracion).

Generacion de reportes.

En resumen el software estd compuesto por los siguientes modulos: autenticacion,

administracion de usuarios, administracion de personal, administracién de cargos,

administracion del POAI, evaluacion, reportes, y adicionales.

d) ESPECIFICACION DE ESCENARIOS

Ingreso al sistema de Evaluacion del Desempefio. Para que el usuario pueda ingresar
al sistema primero introduce su nombre y contrasefia, luego debe presiona el botdn
Aceptar.

Administrando el POAIl. Para administrar el POAI primero el usuario debe
autentificarse ingresando su hombre y contrasefia. Una vez realizado esta operacion
debe escoger del menu de opciones la opcién POAI, y a su vez escoge del submenu
del mismo la operacion a realizar, es decir, registrar o modificar, y finalmente debe
guardar o grabar la informacion presionando el botén Guardar.

Administrar formularios de ED. Para administrar los formularios de ED primero el
usuario debe autentificarse ingresando su nombre y contrasefia. Luego escoge del
menu de opciones formularios ED y ahi puede realizar la evaluaciéon mediante los
formularios.

Administrar variables de evaluacion. Para administrar las variables de ED primero el
usuario debe autentificarse ingresando su hombre y contrasefia. Luego escoge de un
menu de opciones Variables ED, y ahi puede adicionar, modificar o eliminar variables.
Administrar grado. Para administrar los grados primero el usuario debe autentificarse
ingresando su hombre y contrasefia. Luego escoge de un menu de opciones grados,
y ahi puede adicionar, modificar o eliminar grados.

Administrar el sistema. Para administrar el sistema el usuario tiene que autentificarse
ingresando su hombre y contrasefia como administrador. Luego se despliega un
menu con todas las tareas para modificar la informacién del sistema, esto se realiza
escogiendo cualquier médulo para crear, modificar o eliminar alguna secciéh o
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administrar los roles de cada usuario.

% Buscando informacion de la POAI para comparar sus resultados asignados con la
informacién de los formularios FORM. SAP-18-1-B, FORM. SAP-18-2-B, FORM.
SAP-18-3-B. Para gque un usuario pueda comparar sus resultados asignados en el
informe de actividades, primero necesitara obtener informacién de la POAI, tales
como, los resultados especificos, y resultados continuos.

% Buscando informacidén de los diferentes formularios para la Evaluacion del
Desempenio. Esto es de acuerdo al tipo de usuario que esté ingresando como ser:

e Directivos-Mandos medios. El usuario debera llenar los formularios FORM. SAP-
017-1, FORM. SAP-18-1-A, FORM. SAP-18-1-B, FORM. SAP-18-1-C, y para este
ultimo formulario antes se debe ver el anexo EV-001B

e Profesionales y Técnicos. El usuario debe llenar los siguientes formularios FORM.
SAP-017-2, para esto previamente se debe revisar su POAI, FORM. SAP-18-2-A
FORM. SAP-18-2-B, para este formulario antes se debe leer el anexo EV-001B, y
FORM. SAP-18-2-C.

e Auxiliares y de Servicios. El usuario debe llenar los siguientes formularios FORM.
SAP-17-3, FORM. SAP-18-3-A, FORM. SAP-18-3- B, factor de eficiencia en el
cumplimiento de resultados EVV-003B y FORM. SAP-18-3-C.

% Buscando informacién de reconocimientos y/o sanciones. Para que el usuario pueda
ver los reconocimientos y/o sanciones primero se debe realizar la Evaluacién del
Desemperio al servidor publico, luego presionar el boton Busquedas del menu de
opciones.

% Buscando informacién acerca de los usuarios registrados. Para ver la informacion de
todos los usuarios, primero tiene que presionar el botén usuarios del menu de
opciones.

FASE DE CONSTRUCCION

En esta fase se terminan de especificar los casos de uso correspondientes, estos se
encuentran en Anexos, y al mismo tiempo se codifican todos los componentes definidos por
los casos de uso. Para el desarrollo de la codificacién se toma en cuenta la tecnologia Java
Enterprise Edition JEE, el IDE Netbeans 6.7, JavaServer Faces, JavaServer Page, Ejb 3, Ejb
Session, Ajax 4jsf, iReport 3.5, framework Richfaces, gestor de base de datos Oracle 10g,
todo esto se basa en la arquitectura Modelo, Vista, Controlador.
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FASE DE TRANSICION

Finalmente se pone en produccién los componentes codificados hasta la fase
anterior, esto lo vemos en el siguiente capitulo, pero para un mejor entendimiento del
alcance de esta aplicacion web vemos a continuacién en la figura 3.4 la arquitectura general
de SIVWED.

Figura 3.4 Arquitectura general de SIVIWNED
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A) AGENTES INTELIGENTES
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Se esta utilizando dos agentes para la parte de evaluacién especificamente para
sugerir los temas de capacitacion, uno es explorativo y el otro es deliberativo. A continuacién
del comportamiento de cada uno de ellos.

En cuanto al ambiente en general, se tiene, que el agente aporta percepciones al
agente quien ejerce acciones sobre el ambiente. En nuestro caso el ambiente sobre el cual
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se mueven los agentes es la base de datos. En resumen veamos el PAMA:

Tabla 3.2 PAMA
Percepcionhes Acciones Metas Ambiente
Evaluacion final (notas de | - Buscar temas Que los servidores | Base de datos en
evaluacion: notafe, | - Sugerir temas publicos puedan tener | diferentes escenarios
notafcg, notafinal, temas de capacitacion
capacitaciones recibidas) inmediatamente después
de cada evaluacién

CLASIFICACION DEL AMBIENTE

% ¢Puede el agente percibir la totalidad del ambiente?
Es accesible

% ¢Queda el préximo estado determinado por el estado actual?
Si, determinista

% ;Se divide la experiencia del ambiente en episodios?
No hay episodios, sino que las metas, son sucedidas, es decir, el agente se le envia
por la ruta que debe ejercitar, entonces, el nuestro es no episodico.

% ¢Cambia el agente mientras el agente delibera?
En nuestro caso la deliberacién es inmediata a la percepcién, por tanto no hay lugar a
cambios ambientales durante el tiempo comprendido entre la percepcion y la
respuesta posterior a la deliberacién por parte de agente contra el ambiente.

% jEslimitada la cantidad de percepciones y acciones?
Las percepciones que realiza el agente son finitas y estan cuantificadas asi como sus

acciones. Por tanto se esta ante un ambiente Discreto.

ACTUADORES

El agente debe responder ante los estimulos que le lleguen mediante acciones, eso
se consigue mediante los actuadores, que son para el agente como a hosotros nuestros
organos de manipulacién y movimiento, es decir, brazos y piernas.

% Activadores de mensajeria. Envio de informacién al software gestor JADE.
% Activadores de evaluacién. Una bandera que esta desactivada en un inicio, esta se

activa una vez que se hace la evaluacion.

OPERADORES

Hacen referencia al conjunto de acciones que el agente pueda desempefar en

funcién de las percepciones tomados del ambiente.
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BUSQUEDA

Se busca en la tabla capacitaciénRecibida para ver que capacitaciones se hicieron y
en donde recibieron dicha capacitacién, esto se hace comparando cadena a cadena de
palabras buscando en la tabla capacitacionGeneral para luego adicionarlo en la tabla
huevoHistorial, como punto de inicio el agente toma estos datos para asi poder ver que
patrén de comportamiento se tiene para adicionarlo a su base de conocimiento.

a) AGENTE EXPLORATIVO

OBJETIVO. Buscar temas de acuerdo a las notas obtenidas y almacenarlos en su Base de
conhocimiento. Solo busca informacioh del historial de notas y verifica que temas de
capacitacion estan asociadas a esas hotas y compara con las huevas notas obtenidas para
buscar temas parecidos en la tabla tcapacitacion para guardarlo en su base de conocimiento
gue es un historial de notas (el agente va aprendiendo de su medio).
ACTIVACION
% Apenas termine la evaluacion el agente se activa.
EVENTOS
% A penas temine la evaluacién se activa el agente.
% Busca notas de reprobacion.
% Compara las notas obtenidas con las notas que estan en la tabla nota final, en esta
se encuentra datos anteriores.
% Busca entre todos los temas de capacitacién alguno que sea similar y que tiene nota
de reprobacion.
% Busca reglas de inferencia para sacar resultados.

A continuacién vemos en la figura 3.5 la representacion de agentes en forma general,
y en lafigura 3.6 vemos la representacion de agentes forma detallada.
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% El agente busca datos histdricos de capacidades recibidas

% Busca notas similares de notafinal para sacar un patrén de comportamiento y asi
pueda adicionar estos datos a huevoHistorial.

% Luego se activa el agente deliberativo para que sugiera los temas de capacitacion.

Si notaFinal<55 entonces
Buscar en la tabla notaFinal antecedentes que tengan la nota obtenida
Si encuentra
Almacena tanto la nota y el temadcapacitacion en la tabla nuevo historial
Se activa el agente deliberativo
b) AGENTE DELIBERATIVO ARQUITECTURA BDI

Figura 3.7 Arquitectura BDI
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OBJETIVO GENERAL. Sugerir temas de capacitacién mediante busquedas
CREENCIAS. (Conocimiento del agente sobre el entomo). Notas que se encuentran en un
historial (notafe, notafcg, notafinal, persona, cargo, categoriapuesto).
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DESEOS. (Se derivan de las creencias, son hechos que el agente quiere que se cumplan en
estados futuros).
% Buscar temas por area, especializacién, temascap.
% Comunicacién con el agente explorativo.
INTENSIONES. (Objetivos que el agente persigue en el momento presente).
% Sugerir temas de capacitacién a los servidores publicos evaluados.
ACTIVACION
% Apenas termine la evaluacion el agente se activa
INFERENCIA
Premisas
S1. Nota final es menor a 55 puntos.
S2. CategoriaPuesto es igual a ‘Directivos y Mandos Medios'.
S3. CategoriaPuesto es igual a ‘Profesionales y Técnhicos'.
S4. CategoriaPuesto es igual a ‘Auxiliares y de Servicios'.
S5. Ir a temas de capacitacién.
S6. Buscar notafe mas bajo.
S7. Buscar notafcg mas bajo.
S8. Buscar en las funciones alguna subcadena que se encuentre en alguna area.
S9. Buscar en las funciones alguna subcadena que se encuentre en alguna especializacion.
S10. Buscar en las funciones alguna subcadena que se encuentre o sea similar a los temas
de capacitacion.
S11. El puntaje de fcg es bajo.
S12. Buscar que variable de capacidad de gestion tiene puntaje mas bajo.
S13. Buscar temas relacionados con las variables de capacidad de gestidn con notas bajas.
S14. Buscar en cargo otros requisitos y en estos ver si cumple con los cursos requeridos
para el cargo.
S15. Buscar en cargo nivel de formacién y verificar que cumpla con exigencias del cargo.
S16. Buscar temas relacionados al cargo.
S17. Sugerir temas relacionados con €l cargo.
S18. Sugerir temas relacionados con nivel de formacion.
S19. Sugerir temas relacionados con cursos de otros requisitos pero a nivel avanzado.
S20. Revisar las funciones asignadas y ver si son atribuibles al conocimiento del servidor
publico.
S21. Notafinal es mayor o igual a 55 puntos.
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S22. Sugerir temas de capacitacion.

S23. Buscar temas por area.

S24. Buscar temas por especialidad.

S25. Buscar temas por temas de capacitacion.
S26. Sugerir temas relacionados con fe mas bajo.
S27. Sugerir temas relacionados con fcg mas bajo.
Reglas

R1. S81782->86"87->826v 827

R2. S1782->88->822

R3. $8S1782->89->822

R4 S1782->810-> 822

R56. $S1783->86"87->826v 827

R6. S1783->887822

R7. $81783->897822

R8. S1783->8107822

RS. S1784->86787->826v 827

R10. S1784->88 7822

R11. S1784-> 897822

R12. S1784->8107822

SINO

R13. 8172811-> 812-> 813> 820
R14. 81-> 814 -> 819

R15. S1->S815-> 518

R16. 81-> 816 -> 817

R17. - 81->823-> 822

R18. - 81->824-> 822

R19. -~ 81->825-> 822

La busqueda es en profundidad y en amplitud por las caracteristicas que se dan, esto se
muestra a continuacién en la figura 3.8:
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Figura 3.8 Distribucion para realizar la bisqueda
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B) SELECCION DEL SOFTWARE

Como se menciond anteriormente en la fase de construccion, el software que se
describe a continuacion fue elegido porque en la institucion se estd cambiando toda
plataforma a java y es por esa razén que se vio conveniente utilizar. tecnologia Java
Enterprise Edition JEE, IDE Netbeans 6.7, JavaServer Faces, JavaServer Page, Ejb 3, Ejb
Session, Ajax 4jsf, iReport 3.5, framework Richfaces, gestor de base de datos Oracle 10g,
todo esto se basa en la arquitectura Modelo, Vista, Controlador.
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4 DISENO DEL SISTEMA FiSICO Y PRODUCCION

41 PRODUCTO

Después de haber seguido las fases de concepcidn, elaboracion, construccién vy
transicion vemos a continuacion algunas figuras que nos ayudaran a comprender el software
gque se desarrolla, como ser, la figura 4.1 muestra a los usuarios de SIVWED, también se
puede apreciar en la figura 4.2 el caso de uso general de SIVWED, luego la figura 4.3
muestra el caso de uso del proceso de evaluacion.

Figura 4.1 Usuarios de SIVIWED
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Figura 4.2 Caso de Uso General de SIVINED
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Figura 4.3 Caso de Uso del Proceso de Evauacion
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A continuacion también se muestran en la figura 4.4 el diagrama de datos en una

primera parte y en la figura 4.5 el diagrama de datos en una segunda parte. Para ver mas del

modelo de datos ver Anexos.
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Figura 4.5 Diagrama de datos
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411 METRICAS DE CALIDAD

FACTORES DE CALIDAD ISO 9126
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El estandar 1SO 9126 identifican seis atributos claves de calidad: funcionalidad,

confiabilidad, usabilidad, eficiencia, mantenibilidad y facilidad de mantenimiento.

PUNTO FUNCION

Para calcular los puntos de funcién PF se usa la siguiente relacion:

PF = conteo total * [0.65 + 0.01 * S(Fi)]

donde conteo total es la suma de todas las entradas de PF obtenidas, Fi (i=1 a 14), estos

son factores de ajuste de valor basados en las respuestas de las siguientes preguntas y

ademas se tienen los grados de relevancia asociados a éstas a continuacion en la tabla 4.1y

las preguntas en la tabla 4.2.

Tabla 4.1 Grados de relevancia

Valor Significado
Sin influencia
Incidental
Moderado
Medio
Significativo
Esencial

O B|WIN|=|O

Tabla 4.2 Preguntas para el calculo de 3 (Fi)

Nro. Pregunta Escala calificacion (0 no
importante a 5
absolutamente esencial)

1 ¢ El sistema requiere respaldo y recuperacién confiables? 5

2 ¢Se requieren comunicaciones de datos especializadas para transferir 5
informacion a la aplicacion, u obtenerla de ella?

3 JHay funciones distribuidas de procesamiento? 0

4 ¢ El desemperio es critico? 4

5 ¢ El sistema se ajustara en un entorno existente que tiene un uso pesado 5
de operaciones?

6 ¢ El sistema requiere entradas de datos en linea? 5

7 ¢La entrada de datos en linea requiere la transaccién de entrada se 5
construya en varias pantallas u operaciones?

8 ¢Los ALl se actualizan en linea? 5

9 ¢Las entradas, las salidas, los archivos o las consultas son complejos? 4

10 | ¢Es complejo el procesamiento interno? 4

11 | ;El cédigo disefiado sera reutilizable? 5

12 | 4Se incluyen la conversion e instalacion en el disefio? 4

13 | ¢Esta disefiado el sistema para instalaciones miultiples en diferentes 3
organizaciones?

14 | ¢la aplicacion esta disefiada para facilitar el cambio y para que el 5

usuario lo use facilmente?

Fuente: [Pressman datos propios]
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Valor del Conteo Operador Factor de ponderacion Operador | Resultado
dominio de matemético | Simple | Promedio | Complejo | matemaético
informacién

Entradas 57 * 3 4 6 = 228
externas (EE)

Salidas 11 * 4 5 7 = 55
externas (SE)

Consultas 12 * 3 4 6 = 48
externas (CE)

Archivos de 1 * 7 10 15 = 10
légica interna

(AL

Archivos de 0 ¥ 5 7 10 = 0

interfaz externa

(AlE)

Total de conteos 341

PF =341 *[0.65 + 0.01 * 59]

PF= 42284

FUNCIONALIDAD

Se miden un conjunto de caracteristicas que intentan evaluar si el software satisface

las necesidades para las que fue creado. Algunos puntos se mencionan a continuacion:

- Busqueda y recuperacion de informacion (busqueda restringida, busqueda global)

- Navegacion y exploracién (indicador de camino, etiqueta de la posicién actual,

permanencia de controles contextuales, estabilidad, enlace con titulo)

- Funciones especificas del dominio.

Habiendo realizado las diferentes pruebas al software se vio que la funcionalidad

alcanza un 91%.

CONFIABILIDAD

Soh un conjunto de atributos que se relacionan con la capacidad del software de

mantener su nivel de performance bajo condiciones establecidas en un periodo de tiempo.

En ese entendido calcularemos el tiempo medio entre fallos TMEF como muestra la siguiente

ecuacion.

Donde,

TMEF = TMDF + TMDR

TMEF: Es el tiempo medio entre fallos

TMDF: Es el tiempo medio de fallo
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TMDR: Es el tiempo medio de reparacion

El TMDR es el tiempo que se tarda en hacer los cambios por reparacién del software

y las pruebas respectivas, para el calculo de este se utiliza la siguiente ecuacion.
TMDR = TMAC + TMIC + TMPC + TMDC

Donde,

TMAC: Tiempo medio de analizar los cambios

TMIC: Tiempo medio de implementar los cambios

TMPC: Tiempo medio de probar los cambios

TMDC: Tiempo medio de distribuir los cambios

Haciendo los célculos sobre los fallos en una muestra de 10, se tienen los siguientes

resultados.

Tabla 4.4 Resultados

Variables Dias
TMDF 15
TMAC 2
TMIC 2
TMPC 3
TMDC 1

TMDR=2+2+3+1=8
TMEF =15 +8 =23

Este resultado da una sugerencia de mantenimiento correctivo de 24 dias, durante el
primer afo, posteriormente esto se ira modificando. Ahora calculamos también la
disponibilidad del software, este es la probabilidad de que un programa funcione de acurdo

con los requisitos correspondientes en un momento dado.

DISPONIBILIDAD = (TMDFATMDF + TMDR)) * 100
DISPONIBILIDAD = (15/(15 + 8)) * 100
DISPONIBILIDAD = 65

Como se ve, la aplicacidn web tiene una disponibilidad del 65 %, entonces también se

puede decir que la fiabilidad del software se aproxima a este valor.

USABILIDAD

Es definida como la opinién que tiene un usuario al usar una aplicacién de software,
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la cual se deriva de los resultados obtenidos al evaluar dicha aplicacion. Todo esto se basa
en el estandar [ISO/IEC 9126-4, el cual tiene una serie de preguntas tabla 4.5 y sus

ecuaciones que se muestran tabla 4.6.

Las siguientes preguntas deben ser contestadas por el usuario de la aplicacidon web

para evaluar cada caracteristica de la misma.

Tabla 4.5 Modelo de calidad en uso (Estandar ISO/IEC 9126-4)

Caracteristica

Meétrica

Pregunta central

1. Efectividad

1.1 Efectividad de |a tarea

¢ Qué proporcién de los objetivos de la
tarea es realizado?

1.2 Terminacioén de la tarea

¢Cual es la proporcién de tareas
terminadas?

1.3 Frecuencia de errores

¢,Cudl es la frecuencia de errores?

2. Productividad

2.1 Tiempo en completar una tarea

¢ Cuénto tiempo toma completar una tarea?

2.2 Eficiencia en la tarea

2 Qué tan eficientes son los usuarios?

2.3 Productividad econémica

¢ Qué tan efectivo es el usuario en cuanto
al costo?

2.4 Proporcién productiva

¢En qué proporcion de tiempo desemperia
acciones productivas el usuario?

2.5 Eficiencia relativa al usuario

¢ Qué tan productivo es un usuario “sin
experiencia comparandolo con un usuario
experto”?

3. Seguridad

3.1 Salud y seguridad del usuario

¢Cudl es la frecuencia de problemas de
salud de los usuarios que utilizan el
producto?

3.2 Seguridad de las personas afectadas
por € uso del sistema

¢Cual es la incidencia de riesgo para las
personas que utilizan el sistema?

3.3 Dafio econémico

¢Cudl es la incidencia de darfio econémico?

3.4 Dafio de software

¢ Cudl es la incidencia de la corrupcién del
software?

4. Satisfaccién

4.1 Escala de satisfaccion

¢ Qué satisfecho esta el usuario con el
software?

4.2 cuestionario de satisfaccion

¢ Qué tan satisfecho esta el usuario con
caracteristicas especificas del software?

4.3 Uso a discrecién

¢ Qué proporcién de usuarios potenciales
eligen usar el sistema?

Luego de acuerdo a las preguntas se calculan todas las ecuaciones mencionadas en
la tabla a continuacién y finalimente haciendo un promedio se tendra el resultado final de
usabilidad.
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Métrica Ecuacion Interpretacion de la ecuacion

11 Ml= ‘1_ ZAL‘ A : Valor proporcional de cada componente incorrecto o
faltante en la tarea

1.2 X=A4/B A =Nimero de tareas terminadas
B = Nimero total de tareas que se intentaron hacer

1.3 X=4/T A : Nimero de errores cometidos por el usuario
T : Tiempo o nimeros de tareas

241 X =T, T =Tiempo en completar una tarea

2.2 X =MI1/T M 1 =Efectividad de la tarea
I =Tiempo en completar |a tarea

2.3 X =M1/C M1 =Efectividad de la tarea
C = Costo total de la tarea. El costo puede incluir, el tiempo
de los usuarios, costo de los recursos informaticos, llamadas
telefénicas y materiales utilizados

24 X=T, /T, T ,=Tiempo productivo=Tiempo en completar una tarea
(métrica 2.1)-Tiempo de ayuda-Tiempo de error-Tiempo de
blusqueda
IL =Tiempo en completar una tarea (métrica 2.1)

2.5 X=-A4/B A =Eficiencia en la tarea (métrica 2.2) de un usuario ‘no
experto’
B =Eficiencia en la tarea (métrica 2.2) de un usuario experto

3.1 X=1-A4/B A =Nimero de usuarios en el informe RSI (por presion,
tension nerviosa 6 lesién)
B =Nudmero total de usuarios

3.2 X=1-A4/B A =Nimero de personas puestas en riesgo (por el uso del
software)
B =Nimero total de personas potencialmente afectadas por
el sistema

3.3 X=1-A4/B A =Ndmero de acontecimientos de dario econémico
B =Nimero total de uso (del sistema) en situaciones
determinadas

3.4 X=1-A4/B A =Nimero de ocurrencias de la corrupcién de software
B =Numero total de situaciones de uso

4.1 X=A4/B A =El cuestionario produce escalas psicométricas
B =Media de la poblacién

4.2 X= Z(/L Y n A, =Respuesta a una pregunta
71 =Ndmero de respuestas

43 X=A4/B A =Nimero de veces que unas
funciones/aplicaciones/sisternas especificas del software son
usados
B =Nimero de veces que se intentaron usar

Después de realizar los célculos se tiene que la usabilidad de la aplicacion web es de

un 75 %.



71

EFICIENCIA

Son un conjunto de atributos que se relacionan con el nivel de performance del
software y la cantidad de recursos usados.

Este nivel de performance o rendimiento del software se mide a través del analisis del
tiempo de respuesta de los diferentes algoritmos que tiene la aplicacién, utilizando lo que es
la complejidad asintética, es decir, el O(n).

O(q)=Max{O(login)O(usuarios YO(personal )O(cargo)O(adicionalesCargo)O(adicionalesMenu)
O(adicionalesSistema)O(adicionalesEntomo)O(POAI)O(Evaluacion)}

O(q)=Max{O(n)O(n*)O(n*)O(n)O(n)O(n)O(n)O(n)O(n*)O(n?)}
O(g)=n’

El O(nh?) muestra el grado de complejidad del algoritmo y este depende del tamario de
entrada de datos n, esto quiere decir que las salidas y entradas pueden ejecutarse en un
tiempo n?.

MANTENIBILIDAD

Se refiere al indice de madurez del software (IMS), es decir se relaciona con el
esfuerzo de realizar modificaciones. Este indice se calcula con la siguiente férmula:

IMS = [M;—(F. +F, + Fy)] / M
Donde,
M:: Numero de maédulos en la version actual
F.. Numero de médulos en la versidn actual que se han cambiado
F.. Numero de médulos en la version actual que se han afiadido
Fa. Numero de médulos en la versién anterior que se han borrado en la versién actual
IMS=[10-(2+1+0)]/10
IMS =7/10
IMS = 0.7

A medida que el IMS se aproxima a 1.0 el producto se empieza a estabilizar, esto
quiere decir que el software se encuentra lo suficientemente estable.
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PORTABILIDAD

Se refiere a la habilidad del software para ser transferido de un ambiente a otro. En
huestro caso SIVWED fue desarrollada en una plataforma Java, este fue implementado y
funciona tanto en su intranet como en internet ya que es una aplicacion via web. El software
en cualquier terminal funciona bajo un sistema Operativo Windows 98, XP, 2000, Vista,
Windows 7, desde equipos Pentium lll, y en el servidor el software necesita un procesador
Pentium IV, minimo 1 GB de RAM y 2 GHZ. El esquema es soportado por Oracle 10g y es
apoyado por un servidor Glassfish v.2.1 suministrado por netbeans 6.7. Todas las
caracteristicas mencionadas hacen que el software sea lo suficientemente apto para ser
portable y ademas la institucién cuenta con todo o requerido.

4.1.2 SEGURIDAD

La seguridad en el software es una de las caracteristicas mas requeridas por el
cliente, y mas aun tratandose de una aplicacién web. Para esto veremos las medidas de
seguridad en cuanto a la aplicacion web y con las que cuenta la institucién.

A NIVEL DE SOFTWARE

Existen en la aplicacién los siguientes:

% Método de autenticacién, en nuestro caso el que se utiliza en el software es el de
Usuario-Contrasefia, en esta los datos son almacenados en el servidor en tablas de
usuario contrasefia con encriptacion, y para este proceso se esta utilizando el
algoritmo md>5.

% Ademas toda transaccién realizada por el usuario que ingresa a la aplicacidn se
almacena en la base de datos con fecha, hora, transaccion y usuario, esto para tener
registrado cualquier accién que se haga en la aplicacién.

% También se utiliza politicas de contrasena.

% Nivel de privilegios.

A NIVEL DE INSTITUCION

% Firewall de seguridad.
% Solo la persona encargada de la administracion de servidores tiene acceso a la

misma.
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4.1.3 ANALISIS COSTO - BENEFICIO

Para calcular el costo del software se utiliza el modelo COCOMO I, éste tiene una
jerarquia de modelos: basico, intermedio, avanzado, y se aplican a tres diferentes tipos de
software.

% Organico. Proyectos relativamente sencillos, menores a 50000 lineas de codigo.
% Semiacoplado. Proyectos intermedios en complejidad y tamafio. La experiencia de
este tipo de proyectos es variable y las restricciones intermedias.
% Empotrado. Proyectos bastantes complejos, en los que apenas se tiene experiencia y
en un entomo de gran innovacién técnica
Nosotros aplicaremos el tipo organico ya que se encuentra en este rango. La ecuacion de
COCOMO basico tiene la siguiente formula:
E = Esfuerzo = a * KLDC"
Donde, KLDC es el numero de lineas de cédigo distribuido en millares para el proyecto.
La ecuacion para calcular el tiempo de desarrollo es la siguiente:
T = Tiempo de duracién del desarrollo = ¢ * Esfuerzo®
Los valores a, b, ¢, d vienen dados en la siguiente tabla:

Tabla 4.7 Coeficientes COCOMO

Tipo de software a b c d
Organico 24 1.05 25 0.38
Semiacoplado 3.0 1.12 25 0.35
Empotrado 3.6 1.20 25 0.32

Los valores que corresponden a nuestro software son: a=24,b =105 ¢=25, d=
0.38. EI LDC es de 422.84.
Calculando el esfuerzo tenemos:

E=a*LDC"=24"*42""=10.83 personas/mes
Ahora calculamos el tiempo de duracion del proyecto:
T=c*E"=25%10.83"%% = 6.18 meses
Entonces, el numero de personas para desarrollar el proyecto es:
Nro. Personas=E /T = 10.83/6.18 = 1.75 = 2 personas
Teniendo en cuenta que el valor de fuerza laboral por persona es de 1000 $us/ por médulo y
la aplicacidén cuenta con nueve médulos, se tiene:
9 médulos * 1000 $Sus/modulo = 9000
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42 ANALISIS DE DATOS Y RESULTADOS

La primera vista que se muestra es el Acceso a SIVWED en la figura 4.6, esto para
gue solo puedan ingresar personas autorizadas, siendo este parte de la seguridad del

mismo. Como se puede observar consta del nombre de usuario y contrasefa.

Figura 4.6 Acceso a SIVWED
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Para que funcione el médulo de Administracion del POAI se crea el médulo de cargos
ya que de este mddulo jala datos a Administracion del POAI, entonces cargamos datos a
Cargos, esto se muestra en la figura 4.7 registrando el departamento y municipio.
Posteriormente se muestra en la figura 4.8 la Administracion de Cargo - Registrar cargo.

A continuacién en la figura 4.9 vemos la administracion del POAI - Registrar, luego en
la figura 4.10 se observa evaluacion - variables.



Figura 4.7 Administracion de Cargos — Registrar en departamento y municipio
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El proceso que sigue es el siguiente:

public String buscar() {

Cargo cargo = MainService.lookupCargoBean().getCargo(codMunicipio, descripcion);

if (cargo == null) {
JsfUtil.addSession("codcargo”, MainService.lookupCargoBean().obtNuevoCodigoCargo());
JsfUtil.addSession("cargo”, descripcion);
JsfUtil.addSession("codMuniCargo”, codMunicipio);
return "irCargo”;

}else {
JsfUtil.addSuccessMessage("El cargo ya existe.");

return null;
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Figura 4.8 Administracion de Cargos — Registrar Cargo
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El proceso que sigue es el siguiente:

public void regCargo(String codUS, String codMunicipio, String codCargo, String nombre, String objetivop, String
resultado, String dependencia, String condiciones, String esfuerzo) {
Cargo cargo = new Cargo();
cargo.setCodcargo(codCargo);
cargo.setDescripcion(nombre |= null ? nombre.toUpperCase() : ");
cargo.setObjetivop(objetivop != null ? objetivop.toUpperCase() : ");
cargo.setResultadoesperado(resultado |= null ? resultado.toUpperCase() : "™);
cargo.setDependencia(dependencia |= null ? dependencia.toUpperCase() : "");
cargo.setCondiciontrabajo(condiciones |= null ? condiciones.toUpperCase() : "");
cargo.setEsfuerzofm(esfuerzo |= null ? esfuerzo.toUpperCase() : "");
cargo.setCodmunicipio(em.find(Municipio.class, codMunicipio));
cargo.setLogTransaccion(transaccionBean.generalLog(codUS, "TRAN4");
cargo.setEstadoc("VIGENTE");

em persist(cargo);
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Figura 4.9 Administracion de POAI — Registrar
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El proceso que sigue es el siguiente:

public String buscar() {
String codUS = "USU1";
JsfUtil.removeSession("poaiPersona”);
JsfUtil.removeSession("poaiCargo");
Persona persona = MainService.lookupPersonaBean().getPersonaCl(numeroCl);
if (persona |= null) {
PersonaCargo personaCargo =
Main Service.lookupPersonaBean().getPersonaCargo(persona.getCodpersona());
if (personaCargo == null) {
JsfUtil.addSuccessMessage("La Persona No tiene Cargo.");
}else {
r PoaiCargo poaiCargo =
Main Service.lookupPoaiBean().getPoaiCargo(persona.getCodmunicipio() .getCodmunicipio(), codPoai,
personaCargo.getCodcargo().getCodcargo(), persona.getCodpersona());
if (poaiCargo == null) {
Main Service.lookupPoaiBean() .regPoaiCargo(persona.getCodmunicipio() .getCodmunicipio(), codUS,
codPoai, persona.getCodpersona(), personaCargo.getCodcargo().getCodcargo());
poaiCargo =
MainService.lookupPoaiBean().getPoaiCargo(persona.getCodmunicipio() .getCodmunicipio(), codPoai,



personaCargo.getCodcargo().getCodcargo(), persona.getCodpersona());
}
JsfUtil.addSession("poaiPersona", persona);
JsfUtil.addSession("poaiCargo", poaiCargo);
return “irRegPoai";*/
}
}else {
JsfUtil.addSuccessMessage("La Persona no existe.");
}

return null;

public String guardar() {

String codMunicipio = "MUNI1";

String codUsuario = "USU1";

try {
Main Service.lookupPoaiBean().regPoai(codMunicipio, codUsuario, descripcion, periodo, gestion);
JsfUtil.addSuccessMessage("Se registro exitosamente el poai.");
return "irEdicion";

} catch (Exception e) {
JsfUtil.addSuccessMessage("Error al registrar el poai.");

return null;
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Figura 4.10 Evaluacion — Variables
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El proceso que sigue es el siguiente:

public String guardar() {

String codMunicipio = "MUNI1";

String codUsuario = "USU1";

try {
Main Service.lookupEvaluacionBean().reg\Variable(codMunicipio, codUsuario, descripcion, valor, tipo);
JsfUtil.addSuccessMessage("Se registro exitosamente |a variable.");
return "irEdicion";

} catch (Exception e) {
JsfUtil.addSuccessMessage("Error al registrar la variable.");

return null;
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5 DISCUSION

5.1 CONCLUSIONES

Habiendo realizado todo el estudio acerca de las falencias que tenia la institucion en
cuanto al manejo de informacién que si bien era semiautomatico en la Unidad de Recursos
Humanos y ahora se logré administrar de mejor manera logrando centralizar la informacion
de todo el pais utilizando los POAI's como un primer instrumento para realizar la evaluacién
a los servidores publicos, que siendo ahora via web, se logré generar informacion mas
completa y precisa, habiendo de esta manera alcanzado el objetivo propuesto tanto de
administrar los POAI's y realizar |la evaluacién del desempefio via web ademas de contar con
las sugerencias de cursos de capacitacién gracias al trabajo de los agentes inteligentes
implementados en el médulo de evaluacion.

Ademas el software desarrollado genero oftra informacién que no se contemplé
inicialmente en el proyecto como ser la administracion de cargos de la institucion,
administracion de personal y administracién de direcciones o unidades de la institucion, ya
gue sera de mayor utilidad para la Unidad de Recursos Humanos.

5.2 RECOMENDACIONES

Para mejorar el proceso de deteccidén de necesidades de capacitacion en la parte de
sugerencia de temas o cursos de capacitacion se recomienda ampliar el estudio de agentes
e introducir redes neuronales para tener un software realmente inteligente que seria de
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mucha ayuda para generar informacion de calidad. También se toma en consideracién el
adicionar los demas subsistemas del Sistema de Administracion de Personal SAP, y asi
tener un sistema integrado de Recursos Humanos.
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Figura: Planificacidon de avance del proyecto
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Diagramas de datos

A continuacion se ven parte de lo que es el diagrama de datos de SIWVWED.
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descripoion

codgradoasxp
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Figura: Diagrama de datos (continuacion)
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Figura: Diagrama de Datos (continuacion)
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DIAGRAMAS DE CASOS DE USO

Los casos de uso son la representacién de los requerimientos de los usuarios del
sistema, y muestran de forma especifica la funcionalidad y comportamiento de los elementos

del sistema cuando interactuan entre ellos. En las figuras siguientes se observan algunos

diagramas de casos de uso.

Figura: Diagrama de Caso de Uso Administracion de Usuarios
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Figura: Diagrama de Caso de Uso Administracion de Cargo
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Figura: Diagrama de Caso de Uso Administracion de Unidad
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Figura: Diagrama de Caso de Uso Administracion del P.O.A.L
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Figura: Diagrama de Caso de Uso Administracion de Variables (Evaluacion)
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Figura: Diagrama de Caso de Uso Administracion de Grados (Evaluacion)
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Figura: Diagrama de Caso de Uso Deteccion de Necesidades de Capacitacion
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Figura: Diagrama de Caso de Uso Reportes
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DIAGRAMA DE DESPLIEGUE

El diagrama de despliegue muestra como y donde el sistema sera desplegado. En el
mismo se muestran nodos fisicos, procesadores y los componentes que coiren en cada uno.
Es muy recomendable ya que muestra como la aplicacion sera llevada al ambiente de
produccion mediante la separacién de los componentes en nodos.

En las siguientes figuras se muestran los diagramas de despliegues de la aplicacién

web.
Figura: Diagrama de despliegue de alto nivel del sistema
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Figura: Diagrama de despliegue detallado del sistema
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DIAGRAMA DE COMPONENTES

El diagrama de componentes muestra partes de software o las entidades que
conforma el sistema, es importante mencionar que un componente es de mas alto nivel que
una clase y es implementado en tiempo de ejecucion por un determinado numero de clases.
Normalmente los diagramas de componentes se utilizan para modelar cédigo fuente,
versiones ejecutables, bases de datos fisicas.

A continuacién observamos en la figura el diagrama de componentes de los

compon entes comunes.

Figura 3.9 Diagrama de componentes Componentes comunes

Aplicacién SIWVWED.exe

———————————————— > % autentificacion.frm

Rutinas de conexion

Acceso a la Base de Datos

BBDD



94

DIAGRAMAS DE SECUENCIAS

El diagrama de secuencia muestra la representacién de las interacciones entre clases
y objetos para ejecutar una operacion en un tiempo determinado. Con este tipo de diagramas
se pueden mostrar flujos de trabajo, pasajes de mensajes y la cooperacién necesaria para
brindar un determinado resultado.

Figura: Diagrama de Secuencia Administracion de cuentas de usuario
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A continuacion vemos en las siguientes figuras el diagrama de secuencia para la
administracion del POAI, el diagrama de secuencia para los reportes, el diagrama de
secuencia para la evaluacion de las condiciones de trabajo, el diagrama de secuencia de la
evaluacion del factor capacidad de gestion, el diagrama de secuencia de la evaluacion del

factor eficiencia, y el diagrama de secuencia para graficar la valoracion.



Figura: Diagrama de Secuencia Administracion del POAI
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Figura: Diagrama de Secuencia Reportes de la Evaluacion del Desempefio
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Figura: Diagrama de Secuencia Graficar valoracién
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DIAGRAMAS DE ESTADO

El diagrama de estado sirve para mostrar como un elemento cambia de estado a lo
largo del tiempo y las transiciones que le son pemitidas en cada caso con las
correspondientes condiciones. Los diagramas de estado muestran los diferentes estados de
un objeto durante su vida, y los estimulos que provocan los cambios de estado en un objeto.

En la figura siguiente se muestra el diagrama de estado para el Ingreso al Sistema.

Figura: Diagrama de Estado Ingreso al Sistema

%Gn esperausuarioy contraseh%

I
[verificarUsuario (id, passw)]

[datosCorrectos]

Enterface de pag web principal menu(POAI, ED, , . )]

T
[cambiarContrasef a)

\

[Nueva Contrasefia (modificar, eliminar, gu ardar)]

T
[registrarNuevaContrasefa(id, passw)]

A continuacién se observa en la figura el diagrama de estado Administraciéon de

usuarios.
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Figura: Diagrama de Estado Administracion de Usuarios

Enesperaid y passw

[venficarUsuaro (id, passw)]

[datosCorrectos]

(Interface Listado de usuarios (nobre, contrasefia, estado, ))

[buscard suano ()]

(Seleccmnan do Usuaro (hombre, contrasefia, estado, D

leliminarUsuario ()] [adicionarUsuario ()] [modiicarUsuario ()]

[confirmar
Eliminacion (] [validarDatos ()] [validarDatos ()]

(Ehmmando usuario (hombre, contrasefia, estado, @ (Adicionando usuan@ (Modificando usuario (nombre, contrasefia, estado, 3)

[actualizarUsuarios ()] [actualizarUsuarios (] [actualizatUsuarios ]

A continuacidon se muestra en la figura el diagrama de estados para la

Administraciéon de la POAI de los servidores publicos.
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Figura: Diagrama de estados Administracion del POAI

En espera idy pass

[verificarUsuario (1d, passw)]

|datosCorrectos]

(Interface pag web principal menu (POAI, TD, )J

1
lescoger POAI]

' Administrando la POAI l
[crearPOAI ()] [modificarP OAI ()] ~[eliminarPOAI ()]
[confirmar

[validarDatos ()] [validarDatos ()] N Eliminacion ()]

(En espera Datos Creadosp (En espera Datos Modificadosjg (En esera Datos a Elimina rp

T
[registrarDatos

[reqistrarDatos Creados ()] Modificados ()] [actualizarDatos ()]

En la figura siguiente podemos observar el diagrama de estados para el proceso de la
Evaluacién del Desemperio.
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Figura: Diagrama de Estado Evaluacion del Desempefio

En espera Idy passw

[verificarUsuano(id, passw)]

[datasCarrectos]

(Irrten‘ace de pag weh pnncipal menu (POAI, ED, ))

[Escoger EDJ

| En espera Evaluacion I

[evaluarFactorEfic ()] [evaluarFactorCapGes ()]

[evaluarCondTrab ()]

(En espera evaluacidn condiciones de trabajo) (En espera evaluacion factor de eficiencizg (En espera evaluacion capacidad de gestlé)

|escogerGrados ()]

|escogerGradas ()]

[araficarResFinal ()]
LEscoglendo grados de cumplimienta de resultadas Escoglendo grados de capacidad de gestan

[graficarResFinal ()] [graficarResFinal ()]

(En espera graficar la valoramén)

[detectarNecesidadCapacitacion ()]

(Dehectando necesidades de capamtamén)

[registrarED (c1, nataF, escalaCalificacion necesidadCapacitacion))
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Tabla: Descomposicién de la calidad del software por 1SO 9126

CHARACTERISTICS AND

SUBCHARACTERISTICS

DESCRIPTION

Functionality Characteristics relating to achievement of the basic purpose for which the software is being engineered
Suitability The presence and appropriateness of a set of functions for specified tasks
Accuracy The provision of right or agreed results or effects
Interoperability Software’s ability to interact with specified systems
Security Ability to prevent unauthorized access, whether accidental or deliberate, to programs and data
Compliance Adherence to application-related standards, conventions, regulations in laws and protocols.
Reliability Characteristics relating to capability of software to maintain its level of performance under stated conditions for a stated
period of time
Maturity Aftributes of software that bear on the frequency of failure by faults in software

Fault tolerance

Ability to maintain a specified level of performance in cases of software faults or unexpected inputs

Recoverabiltiy

Capability and effort needed to re-establish level of performance and recover affected data after possible failure

Compliance

Adherence to application-related standards, conventions, regulations in laws and protocols

Usability

Characteristics relating to the effort needed for use, and on the individual assessment of such use, by a stated or implied
set of users

Understandability

The effort required for a user to recognize the logical concept and its applicability

Effic

Learnability The effort required for a user to learn its application, operation, input and output
Operability The ease of operation and control by users
Aftractiveness The capability of the software to be attractive to the user
Compliance Adherence to application-related standards, conventions, regulations in laws and protocols
ency Characteristics related to the relationship between the level of performance of the software and the amount of resources

used, under stated conditions

Time behavior

The speed of response and processing times and throughput rates in performing its function

Resource ufilization

The amount of resources used and the duration of such use in performing its function

Compliance Adherence to application-related standards, conventions, regulations in laws and protocols
Maintainability Characteristics related to the effort needed to make modifications, including corrections, improvements or adaptation of
software to changes in environment, requirements and functional specifications
Analyzability The effort needed for diagnosis of deficiencies or causes of failures, or for identification parts to be modified
Changeability The effort needed for modification fault removal or for environmental change
Stability The risk of unexpected effect of modifications
Testability The effort needed for validating the modfied software
Compliance Adherence to application-related standards, conventions, regulations in laws and protocols
Portability Characteristics related to the ability to transfer the software from one organization or hardware or software environment to
another
Adaptability The opportunity for its adaptation to different specified environments
Installability The effort needed to install the software in a specified environment
Co-existence The capability of a software product to co-exist with other independent software in common environment
Replaceability The opportunity and effort of using it in the place of other software in a particular environment
Compliance Adherence to application-related standards, conventions, regulations in laws and protocols
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