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Resumen

Las habilidades duras son un factor importante cuando se trata de
administrar recursos humanos, sin embargo, hoy en dia en el mundo empresarial
se considera mas importante las habilidades blandas, ya que son el diferenciador

ndmero uno para obtener y mantener una alta ventaja competitiva.

Las habilidades blandas son el conjunto de actitudes y capacidades con las que
cuenta una persona, para interactuar con otras, las cuales se van desarrollando
con base en experiencias de la persona a lo largo de su vida, dificultando el
conocer el grado con el que una persona cuenta de dichas habilidades. A pesar de
lo anterior, existen técnicas de evaluacién de habilidades blandas, pero con la

gran desventaja que se requiere minimo una persona experta en el tema.

En el presente documento se explica el modelado y desarrollo de un sistema web,
en el cual fueron implementados instrumentos realizados por expertos que
permiten la evaluacion de habilidades blandas, que, al utilizarse en el sistema, nos
ofrece la ventaja de prescindir de expertos. Las evaluaciones generan resultados
que indican el grado con el que una persona cuenta de una habilidad blanda,
dichos resultados son normalizados y analizados en un modelo de légica difusa
para permitir ser utilizados en el sistema valorador de perfil de conocimiento,

teniendo asi, un perfil de conocimiento mas detallado de la persona.

Posteriormente se muestra la implementacion del sistema, finalizando con las

pruebas para validar el sistema y las conclusiones.



Abstract

The hard skills are an important factor about human resources
management, however nowadays, in the business world soft skills are being
considered more important than hard skills, because they are becoming the

number one distinctive to get and keep a high competitive advantage.

Soft skills are attitudes and capacities of a person to interacting with others, the
people get these skills based on experiences through of their life, therefore, getting
hard to know the degree that the person has of their soft skills. Despite the above,
there are some soft skills evaluation techniques, but with a high disadvantage:

these techniques require at less an expert person.

The present work explains the design and development of a web system, where
tools made by experts were implemented, which help assess soft skills, which,
when used in the system, offer the advantage of experts dispensation. Evaluations
generate results that indicate the degree at which a person has some soft skill;
these results are standardized and analyzed in a fuzzy logic model to allow them to
be used in the “sistema valorador de perfil de conocimiento”, to have a more

detailed profile definition of the knowledge of the person.

Later the implementation of the system is shown, and finally the tests to validate

the system and the conclusions are presented.



Capitulo 1: Introduccion

Actualmente las empresas se han visto envueltas en un cambio drastico
respecto a la elecciéon de nuevos empleados, ya que hasta hace unos afios se
enfocaban estrictamente en las habilidades duras (conocimiento técnico), pero al
dia de hoy se da una gran importancia a las habilidades blandas, ya que son
capacidades de la persona que no pueden ensefarse de una manera especifica,
sino que son habilidades, actitudes y valores que se van formando en la persona a
lo largo de su vida. Por lo anterior para una empresa es dificil saber cuél es el
grado con el que cuenta una persona con dichas habilidades, lo que tiene como
consecuencia que la seleccion de empleados sea poco certera y contraten
personas que tal vez pueden desempefiarse de una manera mas eficiente en otro

puesto.

Un sistema que permita medir el grado de las habilidades blandas resulta muy Uutil
para el reclutamiento de empleados, ya que ademas de ahorrar tiempo en la
seleccion de personal, es mas eficiente al decidir qué persona es mas apta para

un puesto de trabajo en especifico.

En el presente trabajo se propone un sistema de apoyo para la evaluacion de
habilidades blandas para perfiles de conocimiento en puestos de trabajo. Este
primer capitulo aborda el planteamiento del problema empezando con los
antecedentes, que cubre lo que actualmente se conoce acerca de las habilidades
blandas y la manera convencional de su evaluacién. Se plantea el problema del

cual se derivan las preguntas de investigacion, después se define el objetivo
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general y los objetivos especificos, se aborda la justificaciéon del desarrollo del
sistema planteado, asi como sus alcances y delimitaciones. Después se presenta
la metodologia que se sigui6 en el desarrollo del proyecto, la manera en que esta
organizado el presente documento y el impacto potencial consecuente de la

realizacion del proyecto.

1.1 Antecedentes

La seleccion de personal es una tarea que se vuelve mas dificil en la
medida que los trabajos se vuelven mas intensivos en conocimiento. Para apoyar
esta tarea, se han propuesto técnicas, estrategias y sistemas como el concepto de
perfil de conocimiento, y una ontologia (Velazquez, 2013) para su descripcion, asi
como un sistema (Rosas Daniel, 2015a) que utiliza el perfil de conocimiento y la
l6gica difusa para validar el grado de cumplimiento del perfil de un candidato con

respecto al perfil requerido para un puesto de trabajo.

Actualmente solo se ha probado el modelo con habilidades duras (conocimientos
técnicos). En la medida en que el trabajo se vuelve mas intensivo en

conocimientos, también se vuelve mas dependiente de habilidades blandas.

Las habilidades blandas o también conocidas como socioemocionales, segun
Orsted (2000) “son las habilidades necesarias en la interaccion diaria con los
demas, y que nos permite regular nuestro comportamiento con los compafieros y
nuestra manera de abordar los problemas”. Las habilidades no son facilmente
medibles. También como menciona Ramesh (2010) “son varios componentes

-11 -



como actitud, habilidades, habitos y practicas que se combinan de manera adepta

para maximizar la efectividad del trabajo”.

Cuando se habla de las habilidades blandas en la ingenieria de software, se hace

un fuerte énfasis en las siguientes (Jansma, 2009).

¢ Planificacion y seguimiento de proyectos.

e Toma de decisiones y resolucion de problemas.
e Vision y liderazgo.

e Trato con las personas.

e Comunicacion e informes.

En un estudio realizado en México para conocer cuales temas eran los mas
importantes en las empresas en el area de ingenieria de software publicado por
Ortega, Rodriguez & Meneses (2014), se incluyeron 12 habilidades blandas,
ademas de 65 topicos técnicos en una encuesta para determinar cuales temas son
mas importantes en los empleos, como se aprecia en la Tabla 1.1, dicha encuesta
dio como resultado que 9 de las 12 habilidades blandas se encuentran en los 10
temas mas importantes para los trabajadores de la ingenieria de software en la

region donde se llevo a cabo el estudio.
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Tabla 1.1: 10 temas mas importantes en el rea de ingenieria de software segun (Ortega

et al., 2014).

Tema %

Pensamiento Légico 94.77
Resolucion de problemas 93.31
Trabajo en equipo 92.73
Comunicacion oral y escrita 91.86
Responsabilidad 91.28
Proactividad y Toma de decisiones 90.70
Trabajo bajo presion 90.12
Etica profesional 89.53
Auto organizacion 87.50
Conceptos orientados a objetos y tecnologia | 87.20

Lo anterior es en si un resultado importante del estudio, que concuerda con el
resultado de la investigacion realizada por Ahmed, Capretz, Bouktif, & Campbell,
(2013) donde se demuestra el creciente interés por las habilidades blandas, no
sélo en los profesionales de la ingenieria del software, sino en casi cualquier

profesion.

Como se mencion6 anteriormente las habilidades blandas son dificiles de medir,
pero a pesar de eso hay algunos métodos que han sido Utiles para llevar a cabo la
medicion de estas, tales como los siguientes, realizados por (Groh, Mckenzie, &

Vishwanath, 2015):

e Ejercicios en grupo: Para medir su capacidad de trabajo en equipo. Por
ejemplo, un grupo de 5 a 8 personas les asignaron la tarea de redisefiar un
parque de diversiones.

e Juegos de roles: Disefiados para probar al participante bajo presion. Por

ejemplo, el participante desempefa el papel de un miembro de servicio al
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cliente y la persona encargada de evaluar representa el papel de un cliente

molesto.

e Entrevistas: Es una entrevista donde el especialista en habilidades
blandas hace preguntas al participante, para obtener ejemplos de liderazgo,

trabajo en equipo, entre otras.

Respecto a la contratacion de empleados, Singer, Guzman, & Donoso (2009)
mencionan que “antes de cualquier contratacion, el empleador evalua de una u
otra manera las competencias blandas del candidato”. Para lograr lo anterior se
utilizan diversas técnicas de evaluacion, entre las que destacan, analisis del
curriculum, chequeo de referencias, test de personalidad, entrevistas, entre otras

(Singer et al., 2009).

Los diferentes instrumentos de evaluacion antes mencionados proporcionan
resultados respecto al grado de las habilidades blandas con el que cuenta una
persona, sin embargo, en (Rikoon, Brenneman, & Petway Il, 2016) se menciona
que para desarrollar evaluaciones de habilidades blandas y tener resultados
validos, se requiere de la intervencion de expertos en el campo. Si bien, la
necesidad de un experto conlleva a resultados mas precisos, también genera
gasto para realizar la evaluacion, en cuestion de tiempo y dinero, un ejemplo
mencionado en (English, 2010) son los juegos de roles, los cuales generan un
costo por cada ejecutivo al que se le realiza la evaluacion, lo que conlleva a

justificar su uso solamente para cargos gerenciales.
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1.2 Planteamiento del problema
En la medida en que el trabajo se vuelve mas intensivo en conocimientos,
también se vuelve mas dependiente de habilidades blandas: valores, actitudes,

experticia no técnica (Wiig, 2004)(Davenport, 2005).

La dificultad de determinar si una persona cumple con necesidades especificas

gue requiere habilidades blandas provoca:

e Puestos de responsabilidad vacantes.

e Personas no adecuadas en puestos de responsabilidad.
e Personas subempleadas.

e Descontento, frustracion, desmotivacion en el trabajo.

e Alta rotacién y movilidad de personal.

Esto demuestra lo importante que es el determinar el grado de habilidades
blandas de una persona que ocupa u ocupard un puesto de trabajo. El problema
radica, en que las habilidades blandas no son faciles de evaluar (Orsted, 2000), y
el hacerlo puede llegar a generar costos por cada una de las evaluaciones que se

lleven a cabo (English, 2010).

Con lo anterior, podemos identificar lo necesario que es el desarrollo de un
sistema de software que pueda realizar automaticamente la medicién de las
habilidades blandas, con la finalidad de ahorrar tiempo y dinero al momento de
realizar las evaluaciones, y encontrar de una manera mas eficiente los candidatos
adecuados para los puestos de trabajo que se requieren, evitando que las

empresas, al momento de solo calificar sus habilidades técnicas, tengan una
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seleccién errénea de su personal y otorguen puestos a candidatos que tal vez no
les conviene ese puesto en especifico y que podria ser mas conveniente para otra

persona.

1.3 Preguntas de investigacion
Derivado del planteamiento del problema se encuentran las siguientes

preguntas de investigacion.

1.3.1 Pregunta principal

¢, Qué caracteristicas deberia tener un sistema que permita evaluar de
forma automatica el grado en el cual una persona cumple con ciertas habilidades
blandas, de tal suerte que dicha evaluacién pueda ser usada para complementar

el perfil de conocimiento de la persona?

1.3.2 Preguntas secundarias

¢, Como se puede evaluar habilidades blandas?

e ¢ Es posible realizar dicha evaluacion de forma automatica mediante un
sistema de software?

e ¢ Qué tipo de habilidades blandas pueden validarse de esta manera?

e (Qué caracteristicas deberia tener un sistema de software que
implemente la validacion propuesta?

e Cbomo integrar los resultados del sistema propuesto, con la informacion

requerida por el sistema para validacion de perfiles de conocimiento?
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1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo general

Disefar y desarrollar un sistema de software que facilite medir el grado en
el que un candidato cumple con ciertas habilidades blandas requeridas para un

puesto de trabajo.

1.4.2 Objetivos especificos
e Identificar y clasificar habilidades blandas (en el area de la ingenieria de

software).
¢ Investigar sobre métodos de evaluacion de dichas habilidades blandas.
e Determinar conjunto de habilidades blandas a considerar en el proyecto.

e Disefiar y desarrollar un sistema para la evaluacion de dichas habilidades

blandas.

e Adaptar el sistema valorador de perfiles de conocimiento para interactuar

con el sistema para la evaluacion de habilidades blandas.

e Validar la utilidad del sistema propuesto mediante un estudio etnogréfico, ya
sea mediante encuestas a personas que requieren evaluar dicho tipo de
habilidades, o mediante su aplicacion en un caso de estudio para analizar

sus beneficios y debilidades.
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1.5 Justificacion

Hasta hace algun tiempo las empresas se enfocaban en los candidatos a
puestos de trabajo solamente en conocimientos técnicos y habilidades duras, que
en si es algo facil de conocer por medio de examenes 0 entrevistas, pero poco a
poco se ha dado un giro importante respecto a esto, ya que en la actualidad los
empleadores se han dado cuenta que todo conocimiento técnico se puede
ensefiar en cualquier momento. El claro ejemplo se encuentra en lo que han
mencionado ciertos empresarios segun una encuesta de competencias
profesionales, realizada por Cafiedo & Meza (2014), en donde los empleadores
han expresado textualmente argumentos tales como, “En un candidato a un
puesto sélo necesito que traiga buena actitud, todo lo demas yo se lo ensefio”,
“‘Ademas de ensenarles conceptos a los jévenes, hay que ensefiarles a trabajar y
a ser responsables”, entre otras mas. Lo anterior son situaciones que han
provocado que los empresarios o empleadores cambien su perspectiva, y le den
un gran valor de importancia a las habilidades blandas al momento de buscar y

evaluar candidatos adecuados para los puestos de trabajo que se necesita.

Haciendo hincapié especificamente en empresas de desarrollo de software, el
estudio mencionado en los antecedentes realizado por (Ortega et al., 2014)
demuestra que, de 12 habilidades blandas propuestas para la encuesta de
investigacion, 9 aparecen con el porcentaje mas alto, demostrando que se han

vuelto un aspecto importante a analizar al momento de buscar empleados.

Con lo anteriormente mencionado, se considera que la realizacién del sistema
propuesto, puede ayudar a los empleadores a encontrar personal para sus
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vacantes donde sus actitudes tengan un alto grado de coincidencia con las
requeridas. Por lo tanto, esto permitira mantener la estabilidad de los empleados
en dichos puestos, ya que sera el adecuado a cada uno de ellos, lo que conlleva a
un mejor rendimiento al momento de realizar su trabajo, lo que puede ser benéfico
para el empleado en el aspecto salarial y para el empleador al asegurar la

permanencia del empleado en la empresa.

1.6 Alcances y delimitaciones
La aplicacion del proyecto fue implementada considerando el area de la
ingenieria de software, ya sea una empresa de dicho rubro o alguna empresa que

contenga su propia area de desarrollo de software.

Dado la gran cantidad y variedad de habilidades blandas que existen, gracias a la
investigacion realizada, el proyecto se enfocé solo en trabajo en equipo,
comunicacion y adaptabilidad, las cudles fueron investigadas méas a detalle y fue

desarrollada su respectiva medicion automatica.

El proyecto estad enfocado a las habilidades blandas, pero con la probabilidad de
adaptarlo al sistema de evaluacién del perfil de conocimiento ya existente, para
tener una seleccion mas exacta y especifica de los candidatos a vacantes de

trabajo.
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1.7

Metodologia

La metodologia que se siguid para llevar a cabo este proyecto consté de

cuatro etapas desarrolladas en los diferentes capitulos. Las etapas abarcan desde

la investigacion del estado del arte, hasta la implementacion y pruebas del

sistema.

Etapa 1: Se llevo a cabo la investigacion y andlisis del estado del arte para
definir conceptos que fueron necesarios y reconocer los aspectos
necesarios con los que se llevd a cabo el analisis, disefio, desarrollo e
implementacion del proyecto, entre estos conceptos se encuentran los tipos
de habilidades blandas, métodos para su evaluacién, asi como trabajos que
relacionen las habilidades blandas en la ingenieria de software, sin excluir
otros que pudieran determinarse relevantes para la investigacion.

Etapa 2: Se identificaron las herramientas que se utilizaron para desarrollar
el sistema y los requerimientos necesarios, y se modelaron los moédulos del
sistema a nivel de andlisis y a nivel de disefio.

Etapa 3: Se desarrollaron los médulos del sistema analizados en la etapa 2

y se realizaron pruebas al sistema, tanto funcionales como de validacién.

Etapa 4: Se implementé el sistema, para que pueda ser utilizado por los

usuarios finales.
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1.8 Impacto Potencial

Las habilidades blandas son de suma importancia en el ambito laboral,
como se puede apreciar en (“The Real Skills Gap - National Soft Skills
Association,” 2016), investigacion dirigida por la universidad de Harvard, fundacion
Carnegie y el centro de investigacion de Stanford, donde se concluye que “el 85 %
del éxito en el trabajo proviene de tener habilidades blandas y solo el 15% del
éxito laboral proviene de habilidades técnicas y conocimientos”. Por lo tanto, se
tiene esperado en un impacto potencial econémico, ya que, con el desarrollo e
implementacion del sistema, las vacantes de puestos de trabajo o los puestos mal
asignados podran ser reducidos significativamente. Ademas, al tener a las
personas correctas en los puestos adecuados, mejoraran los resultados del
trabajo realizado, dado que se tendra a la persona mas completa para
desempefiar dicho puesto. Haciendo énfasis al lugar de trabajo, se tendran
personas mas conformes con sus puestos, lo que crea un ambiente de trabajo
mas confortable. Las habilidades blandas permiten a una persona desempefarse
en su trabajo de manera mas efectiva, por lo que se generan resultados de trabajo
mas eficientes y un probable aumento en los ingresos, tanto del empleado como

del empleador.

Se espera, por otra parte, un impacto potencial social, debido a que con la
implementacion del sistema se reducird puestos vacantes, por lo que mas
personas tendran oportunidad de conseguir un empleo con un puesto adecuado a
sus actitudes y valores, lo que conlleva a la generacion y oportunidad de mas

empleos.

-21-



1.9 Organizacion de la tesis

Consta de seis capitulos los cuales son explicados a continuacion.

Capitulo 1: El presente capitulo consta de los antecedentes, el planteamiento del
problema, se plantea el objetivo general y los especificos, se describe la
importancia de por qué el desarrollo del proyecto y se marcan los alcances y

delimitaciones del mismo.

Capitulo 2: Engloba toda la investigacion llevada a cabo de los diferentes temas
para realizar el marco teorico, tales como, habilidades blandas, recursos humanos,
habilidades blandas en recursos humanos, habilidades blandas requeridas en el

desarrollo de software e identificacion de las mas importantes.

Capitulo 3: Modelado del sistema. Se empez6 por identificar los requerimientos y
restricciones, siguiendo con la diagramacién tanto a nivel de analisis como de

disefo

Capitulo 4: Consta con todo lo referente a la implementacion del sistema, donde
se explican todas las herramientas que fueron necesarias para el desarrollo y
dicha implementacion, ademas de abarcar el funcionamiento. También se
encuentra lo necesario para que los resultados del sistema se utilicen en el

sistema valorador de perfil de conocimiento.

Capitulo 5: Se lleva a cabo el andlisis de resultados, donde se observa la

eficiencia y utilidad del sistema desarrollado.
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Capitulo 6: Se explican las conclusiones obtenidas del desarrollo y culminacién del
proyecto y se sefiala qué trabajos futuros se pueden realizar basandose en la

actual tesis.
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Capitulo 2: Marco Teorico

En el presente capitulo se encuentra la informacion obtenida de las
diferentes fuentes consultadas para redactar los conceptos mas importantes y
necesarios que dan respuesta a las preguntas de investigacion, lograr los
objetivos planteados y facilitar la comprension del proyecto. Entre los principales
temas que se encuentran son las habilidades blandas, ya que en la actualidad es
un punto muy importante a observar para los puestos de trabajo, por lo tanto,
también se aborda el tema de recursos humanos, las habilidades blandas mas

requeridas en recursos humanos y la relacion entre estos dos temas.

El tema mas sobresaliente, es la medicion de las habilidades blandas, dado que
es el objetivo principal del proyecto, se profundiza para llevar a cabo la medicion y
lograr incluir los resultados en el perfil de conocimiento de una persona, lo que nos

lleva a entrar también este ultimo concepto.

2.1 Habilidades blandas

Citando a Orsted (2000), las habilidades blandas “son las habilidades
necesarias en la interaccion diaria con los demas, y que nos permite regular
nuestro comportamiento con los comparferos Yy nuestra manera de abordar los
problemas”. Yu, Xu, Liu, & Sheng (2012) lo plantea como “los atributos personales
gue mejoran las interacciones individuales, el desemperio laboral y los propositos

en la carrera”, estos autores mencionan que entre estos atributos se incluye la
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personalidad, por ejemplo el optimismo y la responsabilidad, y también se incluye
las habilidades que se pueden practicar, como la negociacion y la comunicacion.
Para detallar mejor, Bancino & Zevalkink (2007) las definen como el conjunto de
rasgos de personalidad, las gracias sociales, la facilidad de lenguaje, héabitos
personales, amabilidad y optimismo que marcan a las personas en diferentes

grados.

De manera méas generalizada, en palabras de Tannahill (2008) “Las habilidades
blandas son aquellas que se usan cuando un humano interactia con otro

humano”.

Para fines del proyecto, especificamente para el ambito laboral, definimos las
habilidades blandas como el conjunto de actitudes y capacidades con las que
cuenta una persona, para interactuar con otras, con el proposito de afrontar

problemas y lograr metas en comun.

2.1.1 Habilidades blandas comunes en la literatura

Segun lo plantea Schulz (2008) no es facil responder la pregunta, debido a
que algunos temas pueden ser considerados habilidades blandas en algunas
areas, mientras que en otras pueden ser considerados como habilidades duras o
conocimientos técnicos. Sin embargo, hay autores que se han dedicado a nombrar

habilidades como blandas, para hacer la distincion de las habilidades técnicas.

Un ejemplo de lo anterior lo podemos encontrar en el mismo (Schulz, 2008), que

enlista las siguientes habilidades como blandas:

e Comunicacion.
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e Pensamiento critico.

e Resolucion de problemas.
e Trabajo en equipo.

e Administracion de tiempo.
e Manejo de conflictos.

e Conocimiento comun.

e Responsabilidad.

Otro ejemplo es en el libro de (Alles, 2007), donde menciona habilidades

consideradas blandas, tales como:

e Adaptabilidad al cambio (flexibilidad).
e Aprendizaje continuo.

e Autocontrol.

Para una mejor diferenciacion de las habilidades blandas sobre las habilidades
técnicas, (Matteson, Anderson, & Boyden, 2016) mencionan que se pueden dividir
en cuatro grandes categorias de competencias, las cuales son mencionadas a

continuacion:

e Auto administracion.
o Aprendizaje.
o Organizacion personal y administracion de tiempo.

o Analisis y solucion de problemas.

e Comunicacion.
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o Interpersonal.
o Escucha.
o Comunicacion oral.

o Comunicacioén escrita.

Administracion de personal y tareas.

o Toma de decisiones.
o Liderazgo e influencia.

o Gestion de conflictos.

Innovacién y cambio.
o Habilidad para conceptualizar.
o Creatividad e innovacion.

o Toma de riesgos.

Tomando como base las habilidades blandas mencionadas por los diferentes

autores, se desarrollé la Tabla 2.1 donde se muestran de manera general las

diferentes habilidades y su respectiva descripcion planteada por diferentes

autores.
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Tabla 2.1: Descripcion de habilidades blandas.

Habilidad
Adaptabilidad al cambio
(flexibilidad)
Administracion de tiempo

Aprendizaje continuo
Autocontrol/Manejo de

estrés
Comunicacion

Conocimiento comudn

Cortesia
Creatividad e innovacion

Etica laboral

Habilidades
interpersonales
Integridad

Liderazgo
Manejo de conflictos

Pensamiento critico
Profesionalismo
Resolucion de problemas

Responsabilidad

Toma de decisiones

Toma de riesgos

Trabajo en equipo

Descripcion
Capacidad de aceptar los cambios inesperados

Habilidad de planear, delegar, organizar, dirigir y
controlar el proyecto dentro de sus respectivos
tiempos

Estar dispuesta a actualizar su
constantemente

No permitir el bajo rendimiento en situaciones de
tension o preocupacion

Habilidad de transmitir ideas de manera clara y facil

conocimiento

Hace referencia al conocimiento que se transmite
con el aprendizaje de la lengua familiar y el dialogo
comun

Hace referencia a tener buenos modales, dar gracias
o decir por favor.

Habilidad de proponer e idear soluciones nuevas y
creativas.

Dispuesto a trabajar, ser leal, tener iniciativa

Sentido del
socializar
Ser honesto, tener ética y hacer lo correcto

humor, ser agradable, amigable y

Habilidad para motivar a las personas a lograr
objetivos en comun.

Habilidad para prevenir o solucionar conflictos entre
los miembros del equipo de trabajo

Habilidad de interpretacion, analisis y explicacion

Ser formal, buena vestimenta y buena apariencia

Capacidad para entender y resolver problemas
complejos

Ser confiable, responsable, ingenioso, tener sentido
comun, querer hacer las cosas bien.

capacidad cognitiva para elegir, involucra: analisis,
categorizacion, juicios, construccion de alternativas y
decision

Ligado a la innovacion, capacidad de
decisiones y asumir sus riesgos

Garantizar el logro de los objetivos propuestos
mediante las actividades en equipo

tomar

Autor
(Ahmed, Capretz, &
Campbell, 2012)
(Sukhoo, Barnard,
Eloff, & Van der Poll,
2005)

(Orsted, 2000)

(Sukhoo et al., 2005)

(Sukhoo et al., 2005)

(Morales
2004)

Morales,

(Robles, 2012)
(Ahmed et al., 2012)

(Robles, 2012)
(Robles, 2012)

(Robles, 2012)
(Sukhoo et al., 2005)

(Sukhoo et al., 2005)

(Facione, 2007).
(Robles, 2012)
(Ahmed et al., 2012)

(Robles, 2012)

(Salinas & Rodriguez,
2010)

(Pool, 2017)

(Sukhoo et al., 2005)

2.1.2 Habilidades blandas mas requeridas en recursos humanos

Las habilidades blandas cada dia son mas y mas valoradas en las

empresas, llegando a considerarse un aspecto igual de importantes que las

habilidades técnicas cuando se habla del rendimiento al trabajar (Yu et al., 2012),
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Inclusive como lo menciona (Matturro, 2013) citando a Kumar & Sreehari, en
ocasiones pueden llegar a considerarse mas importantes que las habilidades
técnicas. (Quifionez Alvarado & Duran Salazar, 2016) haciendo mencién a
palabras de (Sutton, 2002) y (Glenn, 2008) menciona que tienen tanta importancia
que son reconocidas como el diferenciador nimero uno por los empleadores,
debido a que contratar personas con buen nivel de habilidades blandas es de

suma importancia si se quiere construir y mantener una alta ventaja competitiva.

En las empresas las habilidades relacionadas al comportamiento se han vuelto un
factor clave a la hora de reclutar, segun (Matus & Gutierrez, 2006) citando a

(Bassi, 2012) existen 3 que son consideradas mas importantes en un empleado:

e Responsabilidad.
e Pensamiento critico.

e Trabajo en equipo.

Por otra parte, un estudio realizado por (Robles, 2012) concluye que las 10

habilidades blandas mas importantes en el area de trabajo son las siguientes:

e Comunicacion.

e Cortesia.
e Flexibilidad.
e Integridad.

e Habilidades interpersonales.
e Profesionalismo.
¢ Responsabilidad.
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e Trabajo en equipo.

e Etica.

(Puga Villarreal & Martinez Cerna, 2008) menciona que las habilidades blandas
juegan un papel importante en los altos directivos para poder mantener una
armonia con los requerimientos del mundo empresarial en la actualidad, haciendo
énfasis a 5 competencias directivas catalogadas como habilidades blandas, las

cuales se muestran en la Figura 2.1.

Sistema Empresa

Orientado al
conocimiento

LY
-
’

Trabajo en

. Liderazgo
equipo

Competencias
directivas

Valores éticos )e e ecccacaa Comunicacion

Figura 2.1: Habilidades blandas como competencias directivas en el ambito empresarial

(Puga Villarreal & Martinez Cerna, 2008).
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2.2 Recursos humanos

Para cubrir las actividades y operaciones de una empresa es necesario
contar con personal, al igual que se necesitan recursos financieros, recursos
materiales y recursos tecnologicos, de ahi deriva el nombre de recursos humanos

(Chiavenato, 2015).

(Chiavenato, 2015) define a recursos humanos como, “las personas que forman

parte de las organizaciones y que desempefan en ellas determinadas funciones”.

Otra definicion planteada por (Wright, McMahan, & McWilliams, 1994) es “grupo

de capital humano bajo el control de la empresa en una relacion laboral directa”.

Como se puede observar los recursos humanos es exactamente lo que su nombre
dice, se trata de un recurso que es utilizado mayormente en las empresas, con el
fin de realizar diferentes tareas y lograr objetivos, pero el recurso en este caso es

un ser humano.

Con la importancia que se ha dado respecto a recursos humanos se ha creado
una gestién del mismo, algunos autores la mencionan como administracion de
recursos humanos. La administracién de recursos humanos es “el proceso de
contratar, capacitar, evaluar y remunerar a los empleados, asi como de atender
sus relaciones laborales, salud y seguridad, asi como aspectos de justicia”

(Dessler, 2009).

(Dessler, 2009) también hace mencion de la importancia que es tener una
administracion de recursos humanos, pero lo plantea presentando los errores y

problemas que se pueden evitar al tener una buena administracién de recursos
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humanos, para fines del proyecto se mencionan algunos de los errores mas

comunes en recursos humanos:

Contratar a la persona equivocada para un puesto.

e Tener una alta rotacion de empleados.

e Que su personal no haga su mejor esfuerzo.

e Perder tiempo en entrevistas inuatiles.

e Permitir que la falta de capacitacion afecte la eficacia de su

departamento.

2.2.1 Recursos humanos en el area de desarrollo de software
En empresas de desarrollo de software se cuenta con un problema critico,
los recursos humanos, como lo plantea (Acuia, Juristo, & Moreno, 2006), los

recursos humanos pueden ser incluso mas importante que los recursos técnicos.

(Tsai, Moskowitz, & Lee, 2003) dice que el fallo en el desarrollo de software es
mayormente provocado por la mala asignacion de recursos humanos, sin
embargo, a pesar de lo anterior no se ha dado la atencién necesaria a la seleccion
de recursos humanos para estas areas de desarrollo o para la asignacion de

equipo de personas para la realizacion de los proyectos.

Dando énfasis a lo anterior, en (Acufia et al., 2006) se menciona que el asignar
correctamente a las personas en sus respectivos roles adecuados ayuda a crear
un trabajo en equipo productivo, que, por consecuencia, sirve de gran apoyo a la

empresa de desarrollo.
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2.2.2 Habilidades blandas mas requeridas en el area de desarrollo de
software

Se ha encontrado que en los profesionistas de tecnologias de informacion,

se necesita tener un equilibrio entre las habilidades blandas y las habilidades

duras (Tannabhill, 2008).

Diferentes autores han considerado algunas habilidades blandas, como
sumamente necesarias para un desarrollo de software mas eficiente y confiable.
Entre estos autores podemos encontrar a (Pant & Baroudi, 2008) que dice que en
el &rea de administracion de proyectos, la mayoria de los empleadores esperan
que los trabajadores demuestren el alto grado de experiencia respecto a
habilidades blandas, que han ido obteniendo a lo largo de sus estudios o trabajos
anteriores, entre las cuales menciona las siguientes, que posteriormente fueron

adaptadas a los proyectos de desarrollo de software por (Sukhoo et al., 2005):

e Comunicacion.

e Trabajo en equipo.

e Flexibilidad y creatividad.
e Liderazgo.

e Manejo de estrés.

e Administracién de tiempo.

e Administracion de conflictos.

Otras habilidades blandas mencionadas y descrita su importancia en el desarrollo

de software por (Orsted, 2000), son:
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e Adaptacion a los cambios: Los cambios son impredecibles y se
debe adaptar a ellos rapidamente.

e Auto desarrollo: Una persona que esta dispuesta a actualizar su
conocimiento constantemente, es un buen elemento.

e Manejo de estrés: En un proyecto de desarrollo de software
constantemente aparecen errores y las personas a cargo deben
tomarlos con calma para poder solucionarlos.

e Resolucion de problemas: Al aparecer nuevos problemas, se debe
ser capaz de desarrollar nuevos procesos y soluciones para los
problemas.

e Comunicacién: Un miembro de proyecto debe ser capaz de crear
un buen ambiente con una comunicacion clara y honesta.

e Trabajo en equipo: Normalmente un desarrollador tiene mucho
contacto con sus colegas, las personas no pueden trabajar mas

individualmente, se espera un buen trabajo en equipo.

Un estudio realizado por (Ahmed et al.,, 2012), que consistia en descubrir que
habilidades blandas contienen una alta demanda en las areas de desarrollo de

software, arrojo6 los siguientes resultados.

e Comunicacion.

¢ Habilidades interpersonales.

e Analisis y resolucion de problemas.
e Trabajo en equipo.

e Rapido aprendizaje.
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e Innovacion.

e Adaptabilidad a cambios.

Un estudio realizado por (Rodriguez-Elias et al.,, 2014) en Hermosillo, Sonora,
México, consistia en identificar cuales son los conocimientos con los que deberia
contar un ingeniero de software en una empresa de desarrollo de software. Los
resultados del estudio demostraron que los conocimientos mas importantes eran
en su mayoria habilidades blandas, con esto se lograron identificar algunas de

ellas.

e Pensamiento ldgico.

e Resolucion de problemas.

e Trabajo en equipo.

e Comunicacion oral y escrita.
e Responsabilidad.

e Toma de decisiones.

e Trabajo bajo presion.

e Etica profesional.

e Auto organizacion.

e Creatividad e innovacion.

e Liderazgo.

Como se observa, las habilidades blandas tienen un alto impacto en las areas de

desarrollo de software y son sumamente importantes para un mejor desempefio
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laboral, por lo tanto, son sumamente solicitadas a la hora de contratar nuevos

empleados o reasignar puestos.

Los diferentes estudios mencionados anteriormente han obtenido resultados muy

variantes, pero con algunas similitudes. Entre las habilidades mas destacadas y

mencionadas en las distintas investigaciones, se listan y describen las siguientes:

Trabajo en equipo: Habilidad blanda mas requerida, hace referencia
al trabajar bajo un buen entorno, teniendo como base ser un buen
compafiero para los demas miembros del equipo, con el objetivo de
llevar a cabo las metas propuestas de una manera mas rapida,
sencilla y minimizar los posibles conflictos que puedan darse entre
miembros del equipo.

Comunicacion: Va fuertemente ligado al trabajo en equipo, pero
también es aplicable con personas externas al grupo de desarrollo.
Consiste principalmente en tener facilidad de expresar ideas de
manera clara y concretas, pero también en el saber escuchar a los
demas, para tener un dialogo claro y preciso, tratando de evitar
ambigiedades y confusiones.

Resolucion de problemas: Es la habilidad para afrontar problemas
gue mayormente no son previstos, asi mismo tener la capacidad de
plantear posibles soluciones, analizar cada una de ellas y finalmente

seleccionar la mas efectiva, en el menor tiempo posible.
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e Adaptabilidad: Habilidad para poder manejar los cambios de
manera fluida tratando de afectar lo menos posible al trabajo que se
esta realizando, con el objetivo principal de que el cambio no sea tan

notorio.

Siguiendo con lo anterior, pero a un menor grado de coincidencia y menor

prioridad observamos las siguientes.

e Liderazgo
e Manejo de estrés/trabajar bajo presion

e Creatividad e innovacion

Con lo que podemos concluir que las habilidades mas buscadas para
reclutamiento en areas de desarrollo de software, se encuentra principalmente el
trabajo en equipo, seguido de una buena comunicacion y finalmente de una
capacidad amplia para resolucién de problemas vy flexibilidad para adaptarse a los

cambios que puedan suceder, principalmente cambios imprevistos.

2.2.3 Estrategias de seleccion de recursos humanos con base en
habilidades blandas

En las empresas el recurso humano es un factor clave para el buen

desempeiio de la misma, por lo tanto, se ha vuelto un aspecto muy delicado y de

suma importancia la contratacion de empleados, siendo mas riguroso el proceso

de reclutamiento, lo que ha dado por consecuencia exigir caracteristicas de los

postulantes que antes no eran de importancia para el empleador.
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(L6pez, 2010) plantea que las empresas han adoptado como un factor clave la
gestidén de recursos humanos por competencias, con el objetivo de desarrollar en
los trabajadores comportamientos de alto rendimiento y desempefio, para lograr

un éxito total en las tareas que realizan.

En términos generales las empresas buscan tener siempre o mejor para tener un
desempefio mas eficiente, esto incluye a recursos humanos, empezando desde la
contratacién, convirtiéndose en un factor clave. Dicho por (L6pez, 2010) “Para
tener los trabajadores mas competentes del mercado, el primer paso es la
seleccion de personal por competencias”, lo que plantea el desarrollo de

estrategias para seleccion de personal.

Una de las estrategias de seleccion de recursos humanos, es el proceso de
seleccién basada en competencias, descrita por (L6épez, 2010) como un conjunto

de pasos a seguir.

La redaccion del anunci6.

e Analisis de curriculum vitae.

e La entrevista.

e La entrevista por competencias.

e Registro de la entrevista.

e FEvaluacion.
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Para fines del proyecto nos enfocamos en la entrevista por competencias y la
evaluacion ya que ahi es donde entran como factor fundamental las habilidades

blandas.

Este tipo de entrevista tiene como objetivo que el entrevistador averiglie varios
aspectos respecto al entrevistado, entre esos aspectos se encuentra las
capacidades sociales. Es importante que sea realizada por expertos, para tener un
control de la misma, no es aceptable que un joven sin experiencia entreviste a un
gerente general, siendo este Ultimo alguien con mayor experiencia que el
entrevistador. Otro punto importante para realizar este paso es que el
entrevistador cuente con agilidad para identificar los comportamientos que se van
dando durante el dialogo entre ellos, esto Ultimo se convierte en un factor clave, ya

gue se debe observar lo que el entrevistado expresa (Lopez, 2010).

La evaluacion es una parte fundamental de la estrategia de seleccion de personal,
para llevarla a cabo, en (Lopez, 2010) se describen tres métodos, evaluacion

psicolégica, centro de evaluacion y conocimientos técnicos.

Las partes importantes para fines de este proyecto son la evaluacién psicoldgica y

el centro de evaluacion.

La evaluacion psicoldgica segun (Lépez, 2010) se lleva a cabo para identificar la
candidatura final conociendo las facetas del futuro empleado, esto para asegurar
gue realmente cuenta con la actitud necesaria para el puesto de trabajo y no se

detecte algun patron psicoldgico que pueda perjudicar el desempefio laboral.
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El centro de evaluacién, (Lépez, 2010) lo plantea como la mezcla de varias
técnicas de evaluaciéon, dando como ejemplos, los cuestionarios de personalidad,
ejercicios de gestion, dinamicas de grupo y simulacion de roles. Estas estrategias
de evaluaciéon son utilizadas para observar las competencias y aptitudes de la

persona.

Otro método de seleccion y evaluacion de recursos humanos, es el descrito por
(Corral, 2007), el cual plantea que para la seleccién se pueden llevar a cabo varias

pruebas de evaluacion, tales como:

e Pruebas psicotécnicas: Principalmente para identificar la agilidad

mental, la I6gica deductiva y la orientacidon espacial.

e Pruebas de personalidad: Son evaluacién de caracter proyectivo,
es decir, el evaluado no sabe a qué esta respondiendo, para evitar

respuestas que hablen mejor de él de lo que realmente es.

e Dinamicas de grupo: Pruebas de grupo donde los candidatos
representan un papel con objetivos que normalmente son fuera del
ambito laboral, con el fin de evaluar el trabajo en equipo, capacidad

de escucha y comunicacion, persuasion, liderazgo y creatividad.

e Centro de evaluacion: es una combinacion de diversas pruebas,
tales como entrevistas individlales y grupales, resolucion de casos

practicos y dramatizaciones.
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e Grafologia: Se estudia la personalidad del candidato a través de la

escritura.

e Toma de referencias: No se considera un método de evaluacion tal
cual, mas que nada consiste en investigar con personas con las que
ha trabajado anteriormente acerca de sus fortalezas y areas de
mejora. En este método es muy importante tener una calidad de

preguntas, para que la respuesta no sea de manera “politica”.

Las estrategias descritas anteriormente son de gran utilidad a la hora de
seleccionar recursos humanos, sin embargo, los métodos de evaluacion no son
del todo certeros, ya que depende en su mayoria de la honestidad del candidato al
puesto de trabajo, sin embargo, es de gran ayuda tener una aproximacion a la
realidad en base a los resultados, como menciona (Corral, 2007) “El mejor

predictor de la conducta futura es la conducta pasada”.

2.3 Medicién de habilidades blandas

La medicion de las habilidades blandas no es una tarea facil, debido a que
su crecimiento se basa en el desarrollo de experiencias de cada persona, sin
embargo, se han llevado a cabo diferentes tipos de estrategias que apoyan a

realizar dicha actividad.

(Ortega Goodspeed, 2016) dice que regularmente para conocer las habilidades

blandas de una persona se debe basar en lo que la persona dice sobre si misma o

-41 -



lo que las personas a su alrededor interpretan respecto a lo que la persona hace,
esto se convierte en un gran problema, ya que conforme a palabras de (Farrington
et al., 2012), “En algunos casos los individuos responden a preguntas de maneras
que son consideradas mas socialmente aceptables o lo que piensan que el

investigador quiere oir”.

2.3.1 Estrategias de medicidon de habilidades blandas

Varios autores han planteado estrategias Utiles para la evaluacion de las
habilidades blandas, un ejemplo es (Nicol & MacFarlane-Dick, 2006) que describe
las siguientes practicas para tener una mejor vision sobre el rendimiento de las

mismas:

e Conectar habilidades blandas con metas.

e Equilibrar medidas cualitativas y cuantitativas.

e Concentrarse en medir el comportamiento del evaluado.

e Ser lo mas técnico posible al utilizar datos y observaciones.

e Incluir la autoevaluacion y la reflexiéon del aprendizaje.

Identificar necesidades de desarrollo de nuevas competencias.

Dichas estrategias van de la mano con un modelo mostrado en la Figura 2.2
propuesto por (Quifionez Alvarado & Duran Salazar, 2016) basado en el modelo
creado por (Kraiger, 2003) que permite el aprendizaje de habilidades blandas,

siendo una de las etapas del modelo la evaluacion de ellas.
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Figura 2.2: Diagrama de modelo de aprendizaje realizado por (Quifionez Alvarado &

Duréan Salazar, 2016).

Una investigacion realizada por (Ortega Goodspeed, 2016) describe varios
ejemplos de diferentes estrategias de medicion de habilidades blandas, las cuales

se han llevado a cabo en diferentes lugares.

Uno de los principales ejemplos es el realizado por (Groh et al., 2015) donde
mencionan que utilizan tres tipos de estrategias diferentes para la medicion de

habilidades blandas, entre ellas se encuentran:

e Ejercicios en grupo: Es un ejercicio grupal que se lleva a cabo en
un lapso de 40 minutos, cada integrante del grupo se le asigna un rol
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de rescate de un parque de atracciones deteriorado. Cada uno de los
participantes en la actividad debe cumplir las metas de su rol
mientras que son supervisados por dos expertos, para analizar como
los participantes elaboran un plan comun y como resuelven sus

diferencias.

Entre los atributos a calificar se encuentran, capacidad de
respuesta, presentacion, confianza en si mismo, influencia, liderazgo,

solidaridad, iniciativa, y el objetivo principal, el trabajo en equipo.

Evaluaciones de roles: Para esta estrategia se realiza una dinamica
con una duracion aproximada de 5 a 10 minutos, donde un
participante asume el papel de un representante de servicios al
cliente, el papel del cliente serd representado por el evaluador,
simulando tener una actitud de enojo mientras, para ver como el

participante resuelve el problema.

Lo que se busca evaluar con esta estrategia es si los candidatos
estan calificados para escuchar, que tengan una capacidad de

respuesta, presentacion, confianza en si mismo, e influencia.

Habilidades en base a entrevistas: Esté método de evaluacion
consiste en una simple entrevista con duracion de 5 a 10 minutos,
donde los evaluadores piden a los candidatos que describan

ejemplos de sus habilidades.
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El punto a evaluar en la entrevista es, liderazgo, organizacion,

iniciativa y trabajo en equipo.

(Groh et al.,, 2015) también mencionan que después de realizar este tipo de
estrategias, los empleos y los salarios eran més altos entre los candidatos con

mejor desempefio en habilidades blandas.

(Pierre, Laura, & Puerta, 2014) describe un proceso de medicion de habilidades
llamado STEP, este proceso esta disefiado para medir habilidades cognitivas,
blandas y las llamadas habilidades relevantes al trabajo, que segun el autor es
una combinacion de las 2 anteriores. Enfocandonos en las habilidades blandas, la
medicion se lleva a cabo por medio de una encuesta de varios elementos, estos
elementos son oraciones, donde se les pide a los participantes que contesten que
tan aplicables son en ellos con una escala de cuatro puntos, que va desde “Casi
nunca” como numero uno, hasta “casi siempre” como numero 4. Con lo anterior se
puede lograr la medicién de habilidades como, determinacién, toma de decisiones,

hostilidad percibida por los demés, toma de riesgos y manejo de tiempos.

2.3.2 Estrategias de medicién automatica de las habilidades blandas

La medicion de habilidades blandas es una tarea dificil de realizar, por
consecuencia, contar con estrategias de medicidon automatica se convierte en una
tarea aun mas compleja de llevar a cabo, sin embargo, existen varios métodos que

apoyan a realizar esta tarea.

Un ejemplo de lo anterior, es el cuestionario denominado 16 PF (Sixteen

Personality Factor Question) descrito por (Zabalegui, 1990) el cual consiste en una
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serie de preguntas que van desde un total de 105 hasta 187 con respuestas de
opcién multiple, segun sea el tipo de cuestionario aplicado. En su aplicacion deben
tomarse en cuenta los siguientes puntos, ya que son fundamentales para un

resultado acertado en la medicion.

Seguir cuidadosamente las instrucciones.

Contestar todos los elementos.

Marcar cuidadosamente el numero de elemento con su respectiva

respuesta.

Responder con sinceridad y atencion.

Como era de suponerse, y como en todo test de personalidad, este cuestionario
se limita a la honestidad y sinceridad del entrevistado, lo cual indica que los

resultados no necesariamente seran los correctos.

Otro método de medicion muy similar es el descrito por (Jiandy, Wiratama, &
Hansun, 2017) que es conocido como Personality and preference Inventory (PAPI)
Kostick, que es una herramienta de medicion en el campo de la psicologia usada

para determinar rasgos de personalidad.

(Jiandy et al., 2017) describe el método PAPI como un cuestionario de 90 piezas
gue deben ser contestadas rellenando la respuesta en una hoja de papel o puede
ser desarrollado en linea. Los resultados pueden ser usados para determinar las
principales habilidades con las que cuenta una persona, entre los cuales se

encuentra el liderazgo.
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(Ortega Goodspeed, 2016) realiz6 una investigacién sobre habilidades blandas,
donde incluye una estrategia que se utiliz6 en alumnos de 5° a 12° grado para
medir sus habilidades blandas. La estrategia se basa en la autogestion de los
estudiantes, la auto eficacia y la conciencia social, calificAndose a ellos mismos
con una escala de 5 niveles, desde nunca o total desacuerdo siendo la de nivel

mas bajo, hasta siempre o total acuerdo siendo esta la de nivel mas alto.

Como se logra apreciar, actualmente las mediciones autométicas siguen
dependiendo 100% de las respuestas que proporciona una persona de si misma,
lo que conlleva a no tener un grado de certeza del todo confiable. Esto se
convierte en un gran problema cuando la evaluacion es requisito para postularse a
un puesto de trabajo, ya que la evaluacién termina convirtiéndose en una
autocritica de la persona, lo que puede dar como resultado que la persona
responda lo que ella piensa que el reclutador quiere o necesita, o que en palabras

de (Corral, 2007) se conoce como “deseabilidad social”.

2.4 Perfil de conocimiento

En palabras de Velazquez Mendoza (2013) el perfil de conocimiento se
puede definir como, “Conjunto de rasgos estructurados que describen el
conocimiento requerido, asociado a los recursos y capacidades, que permitan
habilitar la generacién dinamica de competencias laborales, competencias de los

procesos clave y competencias distintivas que generen valor a la organizacion”.
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Reforzando la definicién, (Rosas Daniel, 2015b) dice, “un perfil de conocimiento
nos permite definir a un individuo o rol organizacional desde la perspectiva de los
conocimientos que generan las competencias para llevar a cabo las tareas de los

procesos clave de las organizaciones”.

Contar con un perfil de conocimiento es un factor clave para agilizar la asignacion
de puestos o reclutamiento de empleados para las diferentes vacantes, por lo
tanto, es importante tener un perfil de conocimiento lo mas detallado y especifico
posible, para que la asignacion tenga un porcentaje de acierto mas alto. Por lo
anterior se considera importante integrar los datos que se obtengan en la
evaluacion de las habilidades blandas al perfil de conocimiento de la respectiva

persona evaluada.

2.4.1 Ontologia de perfil de conocimiento
Para llevar a cabo la definicion del perfil de conocimiento, (Velazquez
Mendoza, 2013) realizé una ontologia, de la cual se pueden apreciar sus

conceptos en la Figura 2.3.
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Figura 2.3: Taxonomia para ontologia de perfil de conocimiento (Velazquez Mendoza,

2013).

Como se aprecia en la Figura 2.3 se hace énfasis a persona y a rol que van

directamente ligados al perfil de conocimiento.

La persona cuenta con un nivel de estudios, esta formada de disciplinas y
conocimientos, con lo cual se define su perfil de conocimiento. Por el lado del rol,
ejecuta tareas haciendo uso de recursos y requiere conocimientos que generan
competencias, que es conformado por habilidades, valores y actitudes (Rosas

Daniel, 2015a).

Para fines del proyecto, nos enfocamos en la parte de la taxonomia mostrada en

la Figura 2.4, en la cual hacen presencia las habilidades blandas, donde, las
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habilidades, valores y actitud de la persona, complementan el conocimiento de la

misma, para asi generar una competencia.

(Conocimientoj— genera —p [ Competencia ]

™

complementado_con

Habuhdad m

Figura 2.4: Perfil de conocimiento complementado con habilidades blandas (Velazquez

Mendoza, 2013).

(Velazquez Mendoza, 2013) describe los conceptos que complementan el

conocimiento de la siguiente manera:

Habilidad: Destreza para desarrollar un determinado tipo de actividades

fisicas y mentales.

Valores: Constituyen los principios rectores del comportamiento

adoptado por las personas

Actitud: Predisposicion aprendida por el individuo para responder

consistentemente ante el ejercicio de una tarea 0 ante una situacion
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dentro de un contexto. La actitud se relaciona con componentes

cognoscitivos, afectivos y conductuales.

Con base en las definiciones de habilidades blandas dadas por (Bancino &
Zevalkink, 2007; Orsted, 2000; Tannabhill, 2008; Yu et al., 2012), se aprecia que los
conceptos antes mencionados estan fuertemente ligados a las habilidades blandas
de la persona, dejando totalmente de lado todo tipo de conocimiento técnico, por
lo que se concluye que el conocimiento no solo es habilidades duras, sino que es
complementado fuertemente por habilidades blandas bien desarrolladas por la
persona, lo que apoya a contar con un perfil de conocimiento mas exacto y

completo.

2.5 Resumen

Los atributos y valores personales utilizados para interactuar entre las
personas, son conocidas como habilidades blandas o socio emocionales, por
ejemplo: cortesia, comunicacion, responsabilidad, la toma de decisiones, entre
otras. Las habilidades blandas son un factor clave en los recursos humanos de las

empresas.

Los recursos humanos son un grupo de personas que forman parte de una
empresa, con la cual tienen una relacion laboral directa y desempeian

determinadas funciones.

En areas de desarrollo de software la mala asignacion de recursos humanos es
un problema critico, ya que las habilidades blandas, tales como; trabajo en equipo,

adaptabilidad, comunicacion, entre otras, se han vuelto un factor clave para un
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desarrollo de software mas eficiente y confiable. El problema se encuentra en que
no es facil conocer cuando una persona cuenta con dichas habilidades, sin
embargo, existen estrategias que apoyan a la medicion de las mismas, entre las
cuales se encuentran: ejercicios en grupo, evaluacién de roles, entrevistas. Las
estrategias mencionadas anteriormente necesitan la intervencion de por lo menos
un experto en el tema, pero también existen estrategias como 16 PF (Sixteen
Personality Factor Question) y Personality and preference Inventory (PAPI)
Kostick, los cuales, a pesar de ser realizados por expertos, la aplicacion y
obtencion de resultados pueden ser realizados sin necesitar alguna persona

experta.

Un perfil de conocimiento es un factor clave para agilizar la asignacion de puestos
o0 reclutamiento de empleados para las diferentes vacantes. Las habilidades
blandas son un elemento importante en el perfil de conocimiento, ya que nos
ayuda a complementar el perfil del individuo, y definirlo de una manera mas

detallada, teniendo asi una asignacion de puesto mas exacta.
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Capitulo 3: Analisis y Disefio del sistema

En el presente capitulo se encuentra el analisis y disefio del sistema para
llevar a cabo eficientemente el desarrollo del sistema propuesto, desde los
requerimientos del sistema, la arquitectura del sistema, los diagramas UML, hasta
el diagrama entidad-relacion de la base de datos. Primeramente, encontramos los
requerimientos del sistema, para tener claro los objetivos que debe cumplir
nuestro sistema al estar completamente terminado, por otro lado, se describe la
arquitectura propuesta del sistema para que pueda cumplir con los requerimientos
de manera correcta, finalmente se describe detalladamente la funcionalidad del
sistema mediante el uso de diferentes diagramas realizados mediante UML,

utilizando como base el modelo 4+1 vistas.

3.1 Requerimientos del sistema

Los requerimientos es un factor fundamental para poder realizar el analisis
y disefio del sistema, por lo tanto los requerimientos presentados a continuacion
fueron planteados principalmente con base en la pregunta principal de este
proyecto, de la cual se parti6 para realizar la investigaciéon del marco tedrico,
donde observamos que existen estrategias de medicion de habilidades blandas
gue pueden ser implementadas en un sistema, también se considerd el objetivo
principal del proyecto como parte importante para el desarrollo de los
requerimientos, todo lo anterior con el fin de contar con un sistema completo y facil

de utilizar, comenzando con los requerimientos funcionales para que el sistema
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realice lo necesario, mientras que los requerimientos no funcionales nos ayudan a

identificar parametros que permitan que el sistema sea realmente eficiente.

3.1.1 Requerimientos funcionales

e RFO001 - El sistema debe permitir al usuario elegir, mediante una lista, la
habilidad blanda que desea evaluar.

e RFO002 - El sistema debe permitir al usuario realizar la evaluacidén segun la
técnica correspondiente.

e RFO003 - El sistema debe contener un boton de “finalizar” para que el
usuario indique que se ha completado la evaluacion.

e RF004 - El sistema debe enviar una alerta para confirmar si el usuario
realmente quiere finalizar la evaluacion.

e RFO005 - El sistema debe registrar y analizar las respuestas dadas por el
usuario para obtener un resultado.

e RFO006 - El sistema debe almacenar el resultado obtenido en el perfil del
usuario de manera porcentual.

e RFO007 - El sistema debe categorizar el resultado porcentual en “Novato”,
“Principiante”, “Competente”, “Experto”, “Maestro”, o “‘No lo Comprende”
mediante técnicas de logica difusa.

e RF008 - Al terminar la evaluacion el sistema mostrara el resultado obtenido
acompafado de una breve descripcién.

e RFO009 - El sistema debe permitir al usuario consultar su resultado.

e RFO010 - El sistema debe permitir realizar cada evaluacién solo una vez en

un cierto periodo de tiempo.
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RF011 - El sistema debe permitir el registro de nuevos usuarios mediante
un formulario.
RF012 - El formulario de registro debe contener los campos “nombre”,

”n

“apellido paterno”,” apellido materno”, “fecha de nacimiento”,” teléfono”,
“correo electrénico”, “contrasena “, “repetir contrasena”, “tipo de usuario”.
RF013 - El sistema debe validar que todos los campos del formulario sean
de caracter obligatorio.

RF014 - El sistema debe validar que el campo “correo electronico” sea
anico y no haya un registro previé con ese correo.

RFO015 - El sistema debe permitir registrar 2 tipos de usuario “Empleador”y
“Candidato a puesto de trabajo”.

RF016 - El sistema debe permitir que el usuario de tipo “empleador” registre
a otros usuarios de tipo “candidato a puesto de trabajo”.

RF017 - El sistema debe permitir al usuario de tipo “empleador” realizar la
evaluacion de usuarios registrados por él.

RFO018 - El sistema debe permitir al usuario consultar su propio perfil.

RF019 - El sistema debe permitir al usuario de tipo “empleador” consultar
los perfiles de los usuarios registrados por él.

RFO020 - El sistema debe permitir al usuario modificar el campo “teléfono” de
su propio perfil.

RF021 - El sistema debe permitir al usuario modificar el campo “contraseria’

de su propio perfil.
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e RF022 - Si se requiere cambiar contrasefia el sistema debe enviar un
correo electrénico al correo asociado con el usuario que solicita el cambio
de contrasefia, el correo contendra un enlace para cambiar la contrasefia.

e RF023 - El sistema debe permitir a los usuarios iniciar sesion mediante un
formulario con los campos “correo electrénico”y “contrasena’.

e RF024 - El sistema debe permitir al usuario recuperar la contrasefia,
mediante un enlace que sera enviado al correo asociado al usuario.

e RF025 - El sistema debe permitir al usuario cerrar sesion en cualquier
momento, a excepcion de cuando esta realizando la evaluacion.

e RF026 - El sistema no debe permitir eliminar perfiles de usuario.

3.1.2 Requerimientos no funcionales
e RNFO0O01 - El sistema debe contener una interfaz intuitiva para minimizar
tiempos.
o Eltiempo invertido en el registro de nuevos usuarios no debe ser
mayor a 10 minutos.
o Eltiempo invertido en inicio de sesion no debe ser mayor a 1 minuto.
o Eltiempo invertido en elegir habilidad y realizar evaluacién, no debe
ser mayor a 20 minutos.
e RNFO002 - El sistema debe permitir al usuario realizar la evaluacion de la
habilidad en un tiempo menor al que tarda un experto en realizar dicha

evaluacion.
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e RNFO003 - El sistema debe tener un disefio adaptativo que permita ser
utilizado con buena visibilidad desde cualquier dispositivo.

e RNFO004 - El sistema debe permitir que los resultados de la evaluacién sean
similares a los resultados que se obtendran con un experto.

e RNFO0O05 - El sistema debe ser capaz de compartir los resultados de las

evaluaciones con el SVPC.

3.2 Arquitectura del sistema
El sistema cuenta con dos modulos principales, médulo de inicio y médulo

de evaluacion.

El médulo de inicio cuenta con dos funciones, registrar nuevo usuario o acceder al
sistema. Cuando un wusuario va utlizar el sistema por primera vez,
obligatoriamente tiene que utilizar la funcién de registrar, en la cual, mediante un
formulario proporcionara algunos datos necesarios, para posteriormente
registrarse en el sistema, por otro lado, si el usuario ya ha sido registrado puede
utilizar la funcién de acceder directamente, ambas funciones reenvian a la pagina

principal del sistema.

En el modulo de evaluacién, al usuario se le permitira llevar a cabo la evaluacién
de la habilidad trabajo en equipo, es importante mencionar que las evaluaciones
pueden realizarse solamente una vez. Para llevar a cabo la evaluacion,
primeramente, se debe seleccionar qué habilidad blanda es la que se requiere

evaluar (hasta el momento solo se encuentra disponible trabajo en equipo, por lo
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tanto, es la Unica que se permite seleccionar), al seleccionar la habilidad se
procede a realizar el test y obteniendo finalmente los resultados. El usuario
también puede acceder a sus resultados obtenidos, siempre y cuando se haya
realizado la evaluacion de por lo menos una habilidad. Finalmente, se busca que
el sistema pueda interactuar con el SVPC. Lo descrito anteriormente se puede

apreciar en la Figura 3.1.

Registrar | l Eedy
; habilidad

Acceder : : ”

‘ Consultar Realizar

resultados | evaluacion

Algoritmo

Figura 3.1: Arquitectura del sistema de medicion automatica de habilidades blandas.

3.3 Modelado del sistema

Para la realizacién del modelado del sistema se opt6 por utilizar el modelo
4+1 vistas, para tener una visibn mas detallada de cémo se llevara a cabo el
desarrollo del sistema, cada vista del modelo 4+1 vistas, cuenta con su respectivo

diagrama UML, los cuales se muestran a continuacion.
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e Vista escenarios

o Diagrama de casos de uso: Es la descripcion de las diferentes
interacciones se llevan a cabo entre el usuario y el sistema,
representando las funcionalidades que ofrece el sistema (Ferré Grau
& Sanchez Segura, 2008).

e Vista l6gica

o Diagrama de clases: Se usa para modelar en forma gréfica la vista
de disefio estructural estatica de un sistema, ilustra las clases, sus
atributos y métodos, y la relacion entre si (Kendall, 2005).

o Diagrama de secuencia: Muestra una interaccion ordenada segun
la secuencia temporal de eventos. En particular, muestra los objetos
participantes en la interaccibn y los mensajes que intercambian
ordenados segun su secuencia en el tiempo (Ferré Grau & Sanchez
Segura, 2008).

e Vista de procesos

o Diagrama de actividad: Muestra como fluye el control de unas
clases a otras con la finalidad de culminar con un flujo de control total
que se corresponde con la consecucion de un proceso MAas
complejo, aparecen acciones y actividades colaborando todas ellas
para conseguir un mismo fin (Ferré Grau & Sanchez Segura, 2008).

e Vista de desarrollo
o Diagrama de componentes: Un diagrama de componentes muestra

un conjunto de componentes y sus relaciones de manera grafica a
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través del uso de nodos y arcos entre estos (Ferré Grau & Sanchez
Segura, 2008).

o Diagrama de secuencia: Muestra una interaccion ordenada segun
la secuencia temporal de eventos. En particular, muestra los objetos
participantes en la interaccibn y los mensajes que intercambian
ordenados segun su secuencia en el tiempo (Ferré Grau & Sanchez
Segura, 2008).

e Vista fisica

o Diagrama de despliegue: Los diagramas de despliegue son utiles
para facilitar la comunicacién entre los ingenieros de hardware y los
de software, muestran los dispositivos fisicos y nodos propios del
sistema, modelando las relaciones entre los dispositivos (Ferré Grau

& Sanchez Segura, 2008).

Con los diagramas antes mencionados se logré definir detalladamente lo
necesario para el desarrollo del sistema. Los diagramas y su descripcion se

pueden encontrar en los siguientes puntos y en la seccién de anexos.

3.3.1 Casos de uso

El diagrama de casos de uso cuenta con tres actores principales, dos de
ellos son usuarios fisicos del sistema, mientras que el tercero se busca sea el
SVPC. El diagrama cuenta con un total de ocho casos de usos los cuales se

pueden apreciar en Figura 3.2.
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X

—
usuario \\

candidato

% I_-_-_-_-_-_-_‘_‘—-—-_
Empleador %

SisMAHB

<<e xtends

Inu:lar sesion

K
‘1_ «includes

Cerrar sesiton

Lo |nc:lue»

Consultar Resultados

Eleglr Habilidad

<<inc|ude»),"
Evaluar Habilidad

— - ".‘«include»
Evaluar Habilidad Candidato

Registrar candidato

Consultar Resultados C

Obtener Resultados

Figura 3.2: Diagrama de casos de uso.

SVPC

La descripcién de los casos de uso se encuentra en el Anexo 1, a excepcion del

caso de uso “Elegir habilidad” y “Evaluar habilidad”, estos dos, por ser de las

caracteristicas fundamentales del sistema, son descritos en la Tabla 3.1 y Tabla

3.2 respectivamente.

-61 -



Tabla 3.1: Descripcion caso de uso elegir habilidad.

Caso de uso Elegir Habilidad.

Actores Usuario (Empleador, Candidato).

Tipo Basico.

Propésito Seleccionar la habilidad para evaluar.

Resumen El usuario selecciona una habilidad y el sistema responde con la descripcion de

la habilidad y las indicaciones para realizar la evaluacién.

Precondiciones @ Se requiere haber ejecutado el caso de uso “Iniciar Sesién”.
Se requiere que exista al menos una habilidad sin evaluar.

Flujo principal 1.- El usuario presiona el botdn para seleccionar habilidad.
2.- El sistema despliega las opciones para elegir.
3.- El usuario, selecciona la opcidn deseada.
4.- El sistema despliega la descripcion de la habilidad y las indicaciones para

realizar la evaluacion.

Subflujos S-1 La habilidad no se encuentra disponible.

1.-El usuario selecciona una habilidad no disponible.
2.-El sistema informa al usuario que no puede realizar esa evaluacion.

Excepciones E-1 El usuario ya tiene evaluada esa habilidad.

Requerimientos = RF001, RF010.
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Tabla 3.2: Descripcion caso de uso evaluar habilidad.

Caso de uso Evaluar habilidad.

Actores Usuario (Empleador, Candidato).

Tipo Inclusidn.

Propésito Realizar la evaluacion de la habilidad seleccionada.

Resumen El usuario realiza una actividad segun la técnica correspondiente para

posteriormente obtener un resultado y sea almacenado por el sistema.

Precondiciones @ Se requiere haber ejecutado el caso de uso “Iniciar Sesién”
Se requiere haber ejecutado el caso de uso “Elegir habilidad”

Flujo principal 1.- El usuario realiza la evaluacién segun la técnica correspondiente a la
habilidad seleccionada.
2.- El usuario presiona el botén de finalizar evaluacion.
3.- El sistema calcula los datos obtenidos para generar un resultado.
4.- El sistema almacena los resultados.
5.- El sistema despliega la pagina de resultados indicando el resultado obtenido
y una descripcion.

Subflujos S-1 El usuario presiona el botdn finalizar sin cumplir todas las indicaciones.
1.-El usuario presiona finalizar.
2.-El sistema detecta que las condiciones requeridas no han sido cumplidas.
3.-El sistema despliega un mensaje al usuario informando que debe cumplir lo
requerido.
4.- El usuario realiza su evaluacién de la manera adecuada y vuelve a presionar
finalizar.

Requerimientos RF002, RFO03, RFO04, RFOO05, RFO06, RFO07, RFO08.

3.3.2 Diagrama de clases

El diagrama de clases cuenta con dos clases principales, usuario y
habilidad, cada clase cuenta con sus atributos y métodos necesarios, ademas, de
contener sus respectivos métodos set y get, como se puede apreciar en la Figura

3.3.
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Usuario

-id_usuario: int
-nombre: String
-apellido_p: String

-contra: String
-tipo: int

+Realiza Evaluacion

Habilidad

-id_habilidad: int
-nombre: String
-descripcion: String

+setContra(String)
+setTipo(int)
+getResultadol)
+setResultado(String)
+registrar()
+consultar()
+acceder()
+realizarEvaluacion()

-apellido_m: String

-fecha_nac: Date :ge::\c}i{] b
-celularl: String +g§tDzzlrir§£i)on{]
-correo: String +setld(int)

Figura 3.3: Diagrama de clases

+setNombre(String)
+setDescripcion(String)

3.3.3 Diagramas de secuencia (nivel analisis)

-resultado: int -
o Reactivo
+get 1 - -
+qetNomb ) -id_reactivo
+g§ ; Agg;li éEElp 0 : +Tiene Metodo -descripcion
+getApellido_m() “respuesta
+getFecha_nac() S
+getgelular{[]} Evaluacion +getld()
+getCorreo : - i +getDescripcion()
-id I +Tiene | *Q€ P
+9€E_E|;0ni(r)a[] —::i p—; e — +getRespuesta()
+getTipo _ +getValor
+setld(int) tlescapcin 1 +gecld[] i
+setNombre(String) +getld() +setDescripcion()
+setApellido_p(String) +gettipo() +setRespuestal)
+sethApellido_m(String) +getDescripcion() +setValor()
+setFecha_nac(Date) +setld()
+setCelular(String) +setTipo()
+setCorreo(String) +setDescripcion()

La Figura 3.4 muestra el diagrama de secuencia del caso de uso realizar
evaluacion, en el cual el usuario realiza la evaluacion correspondiente a la
habilidad que desea medir, al concluir la evaluacion y enviar sus respuestas, el
sistema valida si realmente la evaluacion esta realizada de manera adecuada, de
ser asi, el sistema realiza los calculos necesarios y almacena los resultados en la
base de datos, en caso contrario, el sistema desplegara un mensaje de error para
que el usuario concluya la evaluacion de manera correcta. Los diagramas de

secuencia de los casos de uso restantes se muestran en el Anexo 2.
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interaction Realizar Evaluacion )

X O O O

: Usuario : Interfaz : Controlador : Evaluacion

! 1 : Realiza evaluacion

= 2 - erifica evaluacion
™ F - Evaluacion Correcta |

4 : Almacena Datos

7 - Mensaje Error

: 5: Mensaje Exito
I:rﬁ : Muestra Mensaje
I:I‘B : Muestra Mensaje :r

Figura 3.4: Diagrama de secuencia a nivel de andlisis de “Realizar evaluacion’.

3.3.4 Diagramas de actividad

Los diagramas de actividad realizados para los respectivos casos de usos
se encuentran en el Anexo 2, a excepcion del caso de uso realizar evaluacion, que
se muestra en la Figura 3.5 donde podemos apreciar que el usuario inicia la
actividad al realizar la evaluacion, el sistema por su parte debe verificar que los
datos son correctos para tomar la decision de si almacenarlos y mostrar un
mensaje de éxito o desplegar un mensaje al usuario de que debe concluir de

manera correcta la evaluacion.
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Usuario Sistema

Realizar e\.raluaciorn

| Valida evaluacion ]

Muestra Error

Evaluacion Invalida

Evaluacion Valida

Ty
Almacena datos

Muestra Resultados

()

Figura 3.5: Diagrama de actividad “Realizar evaluacion’.

3.3.5 Diagrama de componentes

En el diagrama de componentes se incluyen los archivos y cédigos fuente
necesarios para el desarrollo del sistema, va desde los archivos HTML que son
utilizados para la interfaz, los archivos PHP para realizar acciones de lado del
servidor y comunicarse con la base datos, asi mismo la base de datos y los
archivos dependientes de ella, por ultimo tenemos los directorios donde se alojan
archivos especificos, tales como scripts, imagenes vy librerias utilizadas. Lo

descrito anteriormente se puede apreciar en la Figura 3.6.
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Sistema

VN DU A S A S T S

g Index.html Eregistmr.html E menu.php : geua]uar.html gresultados.php
W 4 v y W
gguar(lar_resulta(lo.php E entrar.php gconexion.php ggum(lar_registro.php Econsultﬁr.php
jqueryminjs s

H Script bootstrap.min.js
= A jquery validate min js
sismahb.js
consultar.jpg

}g Img | ... evaluar,jpg % Base de datos
H registrar jpg

. Css | . bootstrap min.css
ey estilos.css

Figura 3.6: Diagrama de componentes del sistema.

3.3.6 Diagramas de secuencia (nivel disefio)

En la Figura 3.7 se muestra el diagrama de secuencia correspondiente al
caso de uso realizar evaluacion, este da inicio cuando el usuario mediante el
mddulo de evaluacion.html realiza la evaluacion correspondiente a la habilidad que
desea medir, al concluir la evaluacién vy enviar sus respuestas, el controlador
sismahb.js valida si realmente la evaluacion esta realizada de manera adecuada,
de ser asi, el controlador sismahb.js realiza los calculos necesarios y mediante el
controlador guardar_resultado.php se almacenan los resultados en la base de
datos sismahb, para finalmente desplegar los resultados mediante resultados.php.
En caso contrario, el sistema desplegara un mensaje de error para que el usuario

concluya la evaluaciéon de manera correcta.
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interaction Realizar Evaluacion )

R O O O o O

: usuario : evaluacion.html : sismahb.js : guardar_resultado.php : resultados.php : sismahb

! 1:Realiza Evaluacion _
rI-.-! 2 : Envia Evaluacion

P

r| j - Valida Evaluacion

e - - -
- Invalida-Envia mensajel | & - Valida-envia datos
-

| I (=

e -
5 : Muestra mensaje 1
7 : Almacena resultados

8 : redirecciona

A
L 4

9 : Despliega Resultados

Figura 3.7: Diagrama de secuencia a nivel disefio de “Realizar evaluacion”

Los diagramas de secuencia de los casos de uso restantes se muestran en el

Anexo 2.

3.3.7 Diagramas de despliegue

Este diagrama muestra como esta estructurado de manera fisica el sistema,
para poder ser utilizado se necesita de un cliente con navegador web, para este
caso se pone de ejemplo una computadora, dado que el sistema adn no se
encuentra responsivo para poder ser utilizado de manera eficiente en dispositivos
moviles, también fue necesario alojar los archivos del sistema en un servidor web
al cual se le puedan hacer peticiones por parte del cliente, y también un servidor
de base de datos para alojar la base de datos creada. Lo anterior se muestra en la

Figura 3.8.
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Computadora Servidor Web Servidor DB

g Navegador Web % Sistema g Base de datos

Figura 3.8: Diagrama de despliegue del sistema.

3.3.8 Diagramas de base de datos

En la Figura 3.9 se puede apreciar el diagrama entidad-relacion de la base
de datos realizada para llevar a cabo el desarrollo del sistema. La base de datos
estd compuesta por dos entidades, usuarios, donde se busca almacenar los datos
del usuario que utilizara el sistema, asi como la tabla habilidades, en donde se
define qué habilidad es y su descripcidén, por ultimo, estas dos entidades se
encuentran unidas por una relacion muchos a muchos, lo cual genera otra entidad

con un atributo propio donde se almacenara el resultado de la evaluacion.

Usuarios 0 Habilidades 0

correo l
descripeidn

resultado Método de

evaluacion
Descripcisn

apellido_m

Reactivo
Informacién

Figura 3.9: Diagrama entidad relacion de la base de datos sismahb.
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3.4 Resumen
En este capitulo se abordaron los requerimientos funcionales y no
funcionales del sistema que nos permitieron disefiar la arquitectura del sistema

para poder implementar las funciones que se describen en ellos.

La arquitectura del sistema cuenta con un moédulo de evaluacién, donde al usuario
se le permite llevar a cabo su evaluacion, el sistema muestra los resultados
obtenidos de manera porcentual, pero de manera abstracta al usuario, el sistema

moldea los resultados de manera que puedan interactuar con el SVPC.

Los diagramas fueron realizados utilizando modelado UML bajo la arquitectura
4+1 vistas, el cual da inicié con los casos de uso, cubriendo los requerimientos de
manera general, posteriormente se realizaron los diagramas de analisis y disefio,
de las diferentes vistas, concluyendo finalmente con el diagrama entidad-relacion

de la base de datos utilizada.
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Capitulo 4. Implementacion del sistema

El propésito de la implementacion del sistema es poder realizar
posteriormente las validaciones para comprobar si el sistema es de utilidad o no.
En este capitulo se encuentra la descripcion de la implementacion del sistema, en
la cual se detallan las herramientas y métodos utilizados para llevar a cabo el
sistema, esto cubre desde instrumentos utilizados de evaluacion de habilidades
blandas, el tipo de lenguaje de programacion utilizado, IDE, servidores web, entre
otros aspectos vistos a lo largo de su desarrollo. El desarrollo del sistema se
dividié en varias etapas, las cuales son redactadas a continuacion acompafado de

las herramientas utilizadas en cada una de ellas.

4.1 Evaluacion de habilidades

Antes de iniciar con el desarrollo del sistema, se determiné de qué manera
se podria evaluar las habilidades blandas, de tal suerte que este método de
evaluacion pueda ser plasmado en un sistema, con el objetivo de facilitar la

evaluacioén prescindiendo de expertos.

4.1.1 Trabajo en equipo

Como se puede observar en el capitulo 2, la habilidad blanda seleccionada
para realizar su evaluacion fue trabajo en equipo. Para llevar a cabo la evaluacion
fue necesario investigar diferentes meétodos, las cuales puedan ser implementadas

en el sistema, en este caso se utilizé un instrumento disefiado por Buen-Abad,
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citado por Romero Ramos (2018), en la universidad catélica de Manizales. El
instrumento consiste en un cuestionario que cuenta con treinta reactivos que
deben ser contestados con respuestas de si 0 no. Los reactivos antes

mencionados se encuentran en la Tabla 4.1.
Tabla 4.1: Reactivos del instrumento de medicion (Romero Ramos, 2018).

Numero Reactivo
Debe saber usted quién hara qué y como embona el trabajo suyo con el de otros

2 En todo equipo se requiere que al menos uno de los miembros sea el de las ideas
3 Es necesario que uno de los miembros actiie como conciliador, negociador, etc.
4 La planeacion del trabajo del equipo debe estar a cargo de todos
5 El pedir cuentas o llamar la atencion es contraproducente para el buen funcionamiento
6 El buen humor es un requisito para la eficacia de un equipo de trabajo
7 La administracion del trabajo debe correr a cargo de todos en el equipo
8 Controlar los resultados es responsabilidad de cada miembro
9 Socializar entre los miembros facilita un buen resultado de trabajo
10 El miembro con mas conocimientos es quien debe ser el lider del equipo
11 Todos deben expresar y defender con firmeza sus puntos de vista aunque difieran
12 Un solo miembro con mala actitud puede arruinar el trabajo de todos
13 El miembro mas timido y sencillo puede aportar una gran idea
14 Es comun que en un equipo ocurran las luchas por el poder
15 La mayoria suele tener siempre la razén
16 Todos buscan, aunque sea inconscientemente el reconocimiento por su esfuerzo
17 Las personas necesitan pertenecer a algo y un equipo de trabajo sacia su necesidad
18 El logro maximo de los resultados es una prueba de la eficiencia del trabajo en equipo
19 Los objetivos personales deben coincidir con los de la organizacion
20 Todos los miembros deben tener la misma motivacion en tipo e intensidad
21 El establecimiento de limites favorece el desempefio efectivo
22 Es normal y hasta benéfico que surjan conflictos y desavenencias
23 La diplomacia y la politica entre los miembros solo entorpecen la dindmica del equipo
24 Un buen equipo de trabajo, soporta y se adapta mejor a los cambios
25 La comunicacion debe restringirse solo a aspectos operativos y técnicos
26 El juicio del grupo se afina a medida que son mas unidos
27 El d_esarrollo de virtudes y cualidades se dan como resultado del trabajo en
equipo
28 Los equipos de trabajo no son seleccionados sino formados
29 El grado de autonomia de un equipo es el reflejo de su alto desempefio
30 La solucién de problemas debe estar a cargo del jefe del equipo
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4.2 Desarrollo

El proyecto fue desarrollado bajo el patron arquitecténico modelo-vista-
controlador (MVC) combinado con el paradigma de programacion orientada a
objetos (POO). Para la codificacion se utilizé el IDE NetBeans con los lenguajes
HTML5, JavaScript, PHP y el gestor de base de datos MySQL. El desarrollo se
dividio principalmente en cuatro etapas, entre las cuales tenemos, el desarrollo del
Frontend, el desarrollo Backend, una etapa mas para evaluar la experiencia de
usuario y por ultimo un modelo difuso para los resultados de la evaluacion. Las

etapas se desglosan a continuacion, y posteriormente son explicadas:

Frontend

e Disefio de pantallas.

¢ Navegacion de pantallas.
e Disefio de cuestionario.

e Validaciéon de pantallas.

Backend

e Programacioén de funciones de lado del servidor.
e Servidores utilizados.

Experiencia de usuario

e Conteo de clics totales a través de la navegacion.
e Monitoreo de tiempo invertido en modulos principales.

Modelo difuso para resultados de evaluacion

e Modelo difuso para resultados utilizando fuzzy logic en MATLAB.
¢ Modelo difuso para resultados implementado en el sistema.
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4.2.1 Frontend
En esta etapa se desarroll6 todo lo relacionado a la creacion de pantallas, la
navegacion entre ellas y la validacion de formularios para no permitir la

navegacion a la siguiente pantalla si no se cumplen ciertos requisitos.

Disefio de pantallas

Debido a que el proyecto es una aplicacibn Web, para el disefio de
pantallas se decidio utilizar el lenguaje HTML5 combinado con CSS, pero a su vez
se utilizé una herramienta framework que facilita el disefio y el ordenamiento en
pantalla de los elementos HTML, este framework es conocido como Bootstrap, es
importante mencionar que para empezar a trabajar con Bootstrap se debe agregar
en el documento HTML, especificamente en el head, el URL que hace referencia
al framework. Para ejemplificar la combinacion de HTML5 y CSS, en la Figura 4.1
se muestra la pantalla inicial del sistema, que cuenta con un formulario de HTMLS5,

un encabezado y un contenedor principal, disefiados con CSS y Bootstrap.

SisMAHB A)

Medicion Automatica de Habilidades Blandas

Bienvenido

¢Aun no tienes cuenta?

Figura 4.1: Pantalla principal del sistema, disefiada mediante Bootstrap, con html5 y CSS
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En Cddigo 4.1, se muestra el codigo desarrollado que representa el rectangulo A)
de la Figura 4.1, este cuenta con una division con identificador “encabezado”, el
cual a su vez contiene mas elementos html que mediante las clases

proporcionadas por Bootstrap, se modifica su estilo de manera mas facil y sencilla.

<div class ="container-fluid" id="encabezado">
<div class="container">
<header>

<div class="row">
<div class="col-1g-9">
<h1>SisMAHB</h1>
<h2 id="titulo_encabezado">Medicion Automatica de
Habilidades Blandas</h2>
</div>

<div class="col-1g-3" id="usuario"><span id="nombre_usuario"
class="glyphicon glyphicon-user"></span><br>
<a id="salir" href="index.php" class="btn btn-
link"><span class="glyphicon glyphicon-log-out"></span> Salir</a>

</div>
</div>
</header>
</div>

Cddigo 4.1: Codigo desarrollado para el encabezado del sistema.

El rectdngulo B) de la Figura 4.1, es una division con identificador “principal” que a
su vez tiene una division de clase contenedora en la cual se abren las diferentes
paginas del sistema, para ejemplificar su desarrollo, en Cdédigo 4.2 se muestra el
codigo utilizado para realizar la pagina de principal, esta cuenta con una division
de tipo encabezado h2, un formulario con dos inputs y un button, y un botén de
navegacion para avanzar a la pagina de registro. A todos los elementos se les

modifico su estilo mediante clases de Bootstrap.
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<div id="principal">
<div class="container">

<h2 class="alert">Bienvenido</h2>
<div class="contenedor col-1g-12" >

<div class="row">
<form id="frm_entrar" class="form-inline">

<div class="form-group">
<label class="sr-only" for="email">Correo
electronico:</label>
<input type="email" class="form-control input-1g"
id="email" name="correo" placeholder="Correo Electronico">
</div>

<div class="form-group">
<label class="sr-only" for="psw">Contrasena:</label>
<input type="password" class="form-control input-1g"
id="psw" name="contra" placeholder="Contrasena">
</div>
<div id="entrar2" class ="row">
<button type="submit" id="entrar" class="col-1g-
offset-5 col-1g-2 btn btn-primary btn-1lg">Entrar</button>
</div>
</form>
</div>

<div class ="row">
<button type="button" class="btn btn-link col-1lg-offset-5
col-1g-2 ">i0lvidaste la contrasena?</button>
</div>

<h3 class="alert"><br>¢Adn no tienes cuenta?</h3>
<div class="row">
<button type="button" id="registrar" class="btn col-1g-

offset-5 col-1g-2 btn-1g btn-success”>Registrate</button>

</div>

</div>
</div>

</div>

Cdédigo 4.2: Cdédigo desarrollado para el contenedor principal de paginas del sistema,

usando de ejemplo la pagina de inicio.
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El resto de las pantallas con las que cuenta el sistema se realizaron de la misma
manera que se realizé la pantalla de la Figura 4.1, las pantallas antes

mencionadas se pueden encontrar en el Anexo 4.

Navegacion de pantallas

La pagina principal del sistema es un archivo index.php, el cual se encarga
de invocar el archivo de la pantalla principal, denominado inicio_view.html, este
archivo cuenta con una division de clase contenedora que nos proporciona
Bootstrap, esto nos permite disefiar nuestras paginas dentro de dicha division.
Dentro de esta clase contenedora se tienen 2 divisiones mas, una es la division
del encabezado, que se pude observar en la Figura 4.1, y la otra es una divisién
denominada principal, que funge como contenedor de las siguientes paginas que
seran cargadas en el sistema, esto con la finalidad de que la navegaciéon entre
paginas sea mas rapida y se lleve a cabo en una sola pagina. La estructura

mencionada anteriormente se puede observar en el Codigo 4.3.

<div class ="container-fluid" id="encabezado">
<div class="container'>
<header>

<div... 11 lines />
</header>
</div>
</div>
<div id="principal >

<div... 39 lines />

</div>

Cddigo 4.3: Codigo del archivo inicio_view.html, con la clase conteiner, el header y la div

principal.
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Para el cargado de ventanas en la div principal, se utilizo el lenguaje JavaScript,
pero implementado mediante su libreria JQuery, cabe resaltar que al igual que
Bootstrap, JQuery debe ser direccionado mediante un enlace que se coloca en el
head de nuestra pagina principal inicio_view.html. Para implementar el codigo

JavaScript, se decidi6 utilizar un archivo externo llamado SisMAHBjs.

En la Cbdigo 4.4 se muestra el codigo de como se utilizé JQuery para cargar

paginas dentro de la div principal de inicio_view.html.

$("#registrar").click(function (event) {

$("#principal™).load( 'View/registrar.html");

Cddigo 4.4: Cédigo para cargar pantallas nuevas en la div Principal de la pantalla

principal.

El Cddigo 4.4, realiza lo siguiente, el boton Registrate apreciado en la Figura 4.1,
cuenta con un id registrar, mediante el cual, cuando el botén es presionado se
detecta el evento para asi reemplazar el contenido existente en el div principal por
el que se pide cargar en la funcién, en este ejemplo el archivo que se pide cargar
es registrar.html. En la Figura 4.2 se puede apreciar el resultado de presionar el

boton de Registrate.
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SisMAHB

Medicion Automatica de Habilidades Blandas

Registro - Introduzca los datos solicitados

Datos personales

Datos de acceso

Selecciona tipo de usuario

(1 Empleador @ Candidato

Figura 4.2: Pagina de registro cargada en el contenedor principal, sin afectar el

encabezado y sin recargar la pagina completa.

El disefio y la navegacion de las paginas fueron realizadas como se explico
anteriormente, es importante mencionar que lo anterior solo fue un ejemplo, pero
el desarrollo incluyé las pantallas mend, consultar, evaluar, realizar evaluacion, y

resultados.

Disefio de cuestionario
Para el disefio del cuestionario en la pantalla de realizar evaluacion se
realizd un script para mostrar cinco preguntas y a través de un carrusel poder

recorrer el total de preguntas, en el Cdodigo 4.5 se muestra el cédigo script para lo
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antes mencionado, mientras que en la Figura 4.3 se puede observar el carrusel en

pantalla, con sus respectivos botones de desplazamiento.

<script>
showDivs(slideIndex);
function plusDivs(n) {
showDivs(slideIndex += n);
}
function showDivs(n) {
var i;
if (bandera === false) {
if (n > x.length - 1) {
slideIndex = 1;
}
if (n < 1) {
slideIndex = x.length - 1;
¥
for (i = @; i < x.length - 1; i++) {
x[i].style.display = "none";
}
x[slideIndex - 1].style.display = "block";
console.log("El index es: " + slideIndex);
} else {
if (n > x.length) {
slideIndex = 1;
}
if (n < 1) {
slideIndex = x.length;
}
for (i = @; i < x.length; i++) {
x[i].style.display = "none";
}
x[(x.length - 1)].style.display = "block";
}
}
</script>

Cddigo 4.5: Codigo para la realizar carrusel de preguntas.
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SisMAHB

Medicion Automatica de Habilidades Blandas
Trabajo en equipo

1. ¢ Debe saber usted quién hara qué y como embona el trabajo suyo con el de otros?
O siONo

2. ¢En todo equipo se requiere que al menos uno de los miembros sea el de las ideas?
O 51O No

3. ¢Es necesario que uno de los miembros actie como conciliador, negociador, etc?
C8iONo

4. ;La planeacion del trabajo del equipo debe estar a cargo de todos?
CsiONo

5. ¢El pedir cuentas o llamar la atencién es contraproducente para el buen funcionamiento?
O 51O No

<] > ]

Figura 4.3: Carrusel para navegar entre los elementos.

Lo anterior fue realizado con el propésito de brindarle al usuario final una
navegacion mas facil y comoda entre los reactivos del cuestionario al momento de

llevar a cabo la evaluacion.

Validacion de pantallas

Después de realizar el disefio y la navegacion de las pantallas, fue
necesario validarlas para no permitir la navegacién a menos que se cumplan
ciertos requisitos. La tarea principal de la validacién es desactivar los botones de
navegacion mediante JQuery, y activarlos si y solo si, se han cumplido con los
requisitos necesarios. Para indicarle los requisitos que se deben cumplir y a su vez
indicar cuando se han cumplido, se utiliz6 una libreria de JavaScript llamada

JQuery-validate la cual utiliza herramientas de JQuery para validar los requisitos
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de manera facil y sencilla. En Cdodigo 4.6 se observa el codigo de cédmo crear

reglas de validacion y sus respectivos mensajes en caso de no ser cumplidas.

function validarEntrar() {
$("#frm_entrar”).on("submit”, function (e) {
e.preventDefault();
}).validate({

debug: false,

rules: {
correo: {required: true, email: true},
contra: {required: true}

¥

messages: {
correo: {required: "Introduce el correo", email:
"Introduce un formato de correo valido"},
contra: {required: "Introduce la contrasefa"}

1)

Cddigo 4.6: Codigo de la creacion de reglas/mensajes mediante JQuery-Validate.

Explicando el Cédigo 4.6, el boton de entrar en la pagina de inicio mostrada en la
Figura 4.1, cuenta con un Id frm_entrar, el cual ayuda a detectar cuando ocurre el
evento submit, para realizar la validacion. Para nuestros propdsitos, este evento
fue dejado de lado, y solamente se utilizaron las reglas y mensajes para saber
cuando se activara el boton. En la Figura 4.4 se puede apreciar el formulario sin
cumplir las validaciones requeridas, mostrando los mensajes de error y el boton de
entrar desactivado, mientras que en la Figura 4.5 se muestra el formulario

correcto, el boton entrar activado y listo para enviar los datos.
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SisMAHB

Medicion Automatica de Habilidades Blandas

Bienvenido

Introduce un formato de correo valido Introduce la contrasena

¢ Olvidaste la contrasefia?

¢AUn no tienes cuenta?

Figura 4.4: Formulario que no cumple las reglas, sus respectivos mensajes y el botén

desactivado.

SisMAHB

Medicion Automatica de Habilidades Blandas

Bienvenido

empleador@emp.com oo

¢Aun no tienes cuenta?

Figura 4.5: Formulario que si cumple las reglas y el boton activado.
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Con lo anterior se ejemplifica cdmo se validé la navegacion correcta entre paginas,
solo se utilizé de ejemplo el formulario para entrar al sistema, pero o mismo fue
realizado para las pantallas de registrarse, evaluar y evaluar habilidad, las cuales

pueden ser vistas en el Anexo 5.

4.2.2 Backend

En esta etapa del proyecto se realizo toda la programacion de las funciones
que se ejecutan del lado del servidor, por lo tanto, también fue necesario utilizar
otros recursos, desde herramientas que permiten emular a localhost como servidor
web y paginas web que ofrecen alojamiento gratuito, todo con el fin de realizar las

pruebas pertinentes al sistema.

Programacién de funciones de lado del servidor

Para llevar a cabo la programacién del backend se decidio utilizar el leguaje
PHP vy la libreria MySqli para poder acceder a la base de datos. El procesamiento
de datos es realmente sencillo de explicar, simplemente PHP recibe parametros
mediante el método POST, estos parametros son guardados en variables creadas
en PHP, y con estas variables se realizan las consultas correspondientes a la base
de datos, mediante los métodos que proporciona MySqli. Dicho lo anterior, lo que
resulta realmente importante, es la manera en que se le envian los datos al
archivo PHP, para esto se utilizé6 AJAX, el cual permite realizar envi6é de datos con
diferentes formatos, incluyendo el formato JSON que fue el utilizado en este
proyecto. En Cddigo 4.7 se puede observar el cédigo de la funcion AJAX, en la
cual necesitamos de tres cosas fundamentales, el método en el que se envian los

pardmetros, en este caso es POST, la direccion de la pagina a donde seran
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enviados los parametros, para nuestro caso es usuario_controller.php, y por altimo
y mas importante, los datos a enviar que para nuestro casoO, son los datos

recaudados mediante el formulario de Id frm.

function registrar() {
$("#frm").on("submit”, function (e) {
e.preventDefault();
var frm = $(this).serialize() + '&t registro=" +
parseInt(tiempoRegistro) + '&action=registrar’;
console.log(frm);

$.ajax({
"method": "POST",
"url": "Controller/usuario_controller.php",
"data": frm

}).done(function (info) {
$("#nombre_usuario”).html(info);

if(info==="El correo ingresado ya existe."){
alert(info);
}else{

alert("Ha sido registrado con éxito");
$("#principal™).load('View/menu.php');
$("#usuario").css("visibility", "visible");
}
3
})s

Cdédigo 4.7: AJAX para envié de datos.

El formulario de registrar usuario se utilizé6 como ejemplo, pero de igual manera se

realiz6 para el formulario de entrar y el de guardar los resultados de la evaluacion.

Una vez recibidos los datos en el archivo php, se manipulan para poder llevar a
cabo la consulta correspondiente en la base de datos, primeramente, los datos
son almacenados en las propiedades de un objeto, posteriormente el objeto es
enviado a la funcion que ejecutara la consulta y finalmente utilizando las funciones

gue nos ofrece la herramienta MySqli se realiza la consulta en la base de datos.
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En Cdédigo 4.8 se pude observar el cédigo necesario para realizar la consulta que

permite registrar un nuevo usuario.

$sqlCorreo = "SELECT correo FROM usuarios WHERE correo='$correo'";
$resultCorreo = $this->consultaR($sqlCorreo);

if ($resultCorreo->num _rows == 0) {

$contra_encriptada = password_hash($contra, PASSWORD DEFAULT);

$sql = "INSERT INTO usuarios (nombre, apellido p, apellido m,
fecha_nac, celular, correo, password, tipo, t_registro, t_evaluacion, clics)

VALUES ( "$nombre', '$apellido p', '$apellido m', '$fecha_n'’

'$tel’, '$correo’, '$contra_encriptada’, '$tipo’', $t_registro,’'1l’, '1')";

$this->consultaCuD($sql);

$sql2 = "SELECT * FROM usuarios WHERE correo='$correo'";

$result = $this->consultaR($sql2);

while ($row = $result->fetch_assoc()) {

if (password_verify($contra, $row[ password'])) {

$ SESSION["id usuario"] = $row['id usuario'];

}
}
$mensaje = " " . $nombre;
} else {
$mensaje = "E1l correo ingresado ya existe.";

}

echo $mensaje;

Cdbdigo 4.8: Funcién para registrar un usuario nuevo, donde primero valida que el correo

de registro no haya sido registrado antes y después registra al nuevo usuario.

Servidores utilizados
Un punto importante a destacar es que las funciones realizadas con el fin

de ejecutarse en el lado del servidor no pueden ser ejecutadas a menos que se
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cuente con un servidor web, y a su vez, la creacién y manipulacion de una base de
datos requiere algun sistema gestor de base de datos (SGBD), por lo tanto, para

realizar el proyecto fue necesario cubrir estos dos aspectos.

A lo largo de la realizaciébn del proyecto se utilizaron dos servidores web,
primeramente, mientras se realizaba el sistema se utilizé la herramienta WAMP
Service (Windows, Apache, MySqgl PHP), la cual mediante APACHE nos permite
utilizar nuestra computadora local como un servidor web, sin la necesidad de
utilizar un servidor web real. Se decidié utilizar WAMP ya que también soporta el
lenguaje PHP con el cual fue realizado el sistema, y cuenta con la herramienta

phpMyAdmin, mediante la cual podemos utilizar el SGDB MySQL.

Una gran desventaja de utilizar WAMP es que solamente se puede acceder al
sistema de manera local, por lo que limita el acceso masivo de otros usuarios,
para solucionar este problema, una vez terminado el sistema se decidio alojar los

archivos en un host en el cual pueda ser accedido facilmente por otros usuarios.

El servidor web utlizado fue mediante la pégina InfinityFree
(https://infinityfree.net/) que ofrece servicio de hosting gratuito por seis meses.
Este servicio de alojamiento se decidi6 utilizar ya que es muy similar a WAMP,
contando de igual manera con phpMyAdmin, lo cual nos permitié utilizar el sistema
de manera similar que fue utilizado en la computadora local, con el fin de realizar

las pruebas funcionales necesarias.

InfinityFree cuenta con una desventaja, la cual es que solo nos permite subir

archivos al servidor de manera individual, lo cual resulta tardado y tedioso, por lo
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gue se decidio utilizar otra alternativa, la herramienta llamada FileZilla, la cual nos
permitié alojar todos los archivos en el servidor mediante una sola accion, lo que

nos ahorro tiempo y esfuerzo.

4.2.3 Experiencia de usuario

Para comprobar que nuestra interface es amigable, eficiente y sencilla de
utilizar, se identificaron dos métricas para observar el comportamiento de los
usuarios al utilizar el sistema, para esto se decidio realizar un contador de clics y

un temporizador.

Conteo de clics

En esta etapa del proyecto se realiz6 una funcion que nos permite contar la
cantidad de clics utilizados a lo largo de la navegacion en el sistema, desde el
momento de registrarse como nuevo usuario, hasta realizar la evaluacion de la

habilidad, con la finalidad de utilizar esta informacién en las pruebas del sistema.

Para llevar a cabo el conteo de clics se realizé un script con el lenguaje
JavaScript, el cual nos permite detectar cuando el usuario da clic en cualquier
parte de la pantalla, esto se llevé a cabo utilizando al coédigo mostrado en el

Cadigo 4.9 que basicamente utiliza el evento onclick.

document.body.onclick = function (event) {
clics = clics + 1;

}s

Cddigo 4.9: Cddigo base para llevar un conteo de clics.
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Tal como lo dice la descripcion de codigo 4.9, el cddigo solo es una base, por lo
cual, si se utilizaba de esa manera, solamente contaba los clics realizados en la
pantalla, ignorando los clics utilizados directamente en un campo, en algun boton
0 en otros elementos HTML, por lo tanto, se tuvo que agregar el Codigo 4.9 en
diferentes partes del sistema, para poder realizar un conteo real y total de todos
los clics utilizados, incluyendo los clics que no aportan nada a las funciones del

sistema.

Monitoreo de tiempo

El conocer el tiempo invertido al utilizar el sistema por primera vez, desde el
momento de registrarse como nuevo usuario hasta realizar la evaluacion, es
importante ya que es informacién que nos interesa para realizar validaciones, por
lo tanto, se decidi6 realizar un temporizador oculto para el usuario final, que nos
contabiliza el tiempo invertido para posteriormente ser almacenado en la base de

datos mediante el controlador.

Para utilizar el temporizador, se utilizé una clase de JavaScript denominada Date,
la cual nos permite crear un objeto de tipo date que nos da la fecha, la cual se
mide en milisegundos desde la media noche exacta del 01 de enero de 1970 en
formato UTC. Lo anterior no nos es de gran utilidad por si solo, por lo tanto, se
necesitd realizar algunas operaciones utilizando la funciéon de value.Of () del
objeto date para poder obtener el tiempo que se utilizd al ejecutar las funciones
registrar y realizar evaluacion, el cédigo del script realizado se muestra en el

Cédigo 4.10.
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inicio = new Date();
$("#entrar").click(function (event) {

clicsTemporal = clics + 1;

fin = new Date();

tiempoTotal = ((fin.valueOf() - inicio.valueOf()) / 1000);
tiempoTemporal = tiempoTotal;

1)

Cddigo 4.10: Cdédigo base realizado para la toma de tiempo.

Describiendo el Cédigo 4.10, al cargar el sistema por primera vez se crea un
objeto de tipo date llamado inicio, el cual cuenta con un tiempo especifico en mili
segundos de cuando fue creado, posteriormente al realizar alguna accion en el
sistema se crea otro objeto date llamado fin que también cuenta con su tiempo de
creacion. Por lo tanto, para obtener el tiempo transcurrido desde la creacion del
objeto inicio y de la creacion del objeto fin, es necesario realizar una operacién de
resta de los valores otorgados por la funcion value.Of () para que nos dé como
resultado esa diferencia, cabe resaltar que ese resultado es dado en milisegundos,
pero para usos practicos nos interesara el tiempo en segundos, por lo tanto, el
resultado es dividido entre mil. Finalmente, el resultado es alojado en una variable
que funge como temporal, para ir acumulando el tiempo invertido entre las
acciones realizadas en el sistema y posteriormente mediante el controlador

almacenarlo en la base de datos.

4.2.4 Modelo difuso pararesultados de evaluaciéon
Para que el sistema realizado en este proyecto fuera compatible con el
sistema valorador del perfil de conocimiento (SVPC) fue necesario enviar los

resultados en un formato que pueda ser interpretado de manera facil por otros
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sistemas, por lo tanto, se decidio utilizar el formato JSON, formato que se pude

enviar a través de AJAX.

Por otro lado, también fue necesario que los resultados de la evaluacion tengan un
formato especifico, para que puedan ser observados en nivel de conocimiento,

para esta tarea nos apoyamos en la logica difusa.

Modelo difuso pararesultados utilizando Fuzzy Logic en Matlab

Antes de desarrollar el modelo difuso en el sistema, se realiz6 un modelado
utilizando Matlab con su herramienta Fuzzy Logic, la cual nos permite realizar las
entradas y salidas al modelo con sus respectivos conjuntos difusos y sus
funciones de pertenecia, nos permite afiadir las reglas de entrada y salida, y lo
mas importante, analizar resultados ingresando datos y mediante una interfaz

observar el grado de pertenencia del dato al conjunto difuso.

Primeramente, se definieron los conjuntos difusos de salida, los cuales nos
permitieron observar los resultados basados en niveles de conocimiento y no
simplemente en un valor numérico. Para lo anterior se utiliz6 el modelo difuso
creado por Rosas Daniel (2015) el cual cuenta con 6 niveles de conocimiento, que
van desde, no cuenta (NC), novato (N), principiante (P), competente (C), experto

(E) y maestro (M). El modelo puede ser observado en la Figura 4.6.
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output variable "resuttado™

Figura 4.6: Conjuntos difusos de los niveles de conocimiento (Rosas Daniel, 2015a).

Debido a que los resultados de la evaluacion de las diferentes habilidades blandas
pueden variar dependiendo del instrumento de medicion que se utilice, se decidio
normalizar los resultados a una escala entre cero y uno, con el fin de tener datos
de entrada que puedan ser utilizados de manera general en nuestro modelo
difuso. Basandonos en lo anterior, se realizo las entradas al modelo difuso de la
manera que se muestra en la Figura 4.7, utilizando como entrada el grado entre 0

y 1 con el que la persona cuenta con la habilidad blanda evaluada.

| i

input variable “grado”

Figura 4.7: Entradas de grado del modelo difuso

-92 -



Al contar con el modelo de entrada y los conjuntos difusos de salida, se definieron
las reglas del modelo, de tal manera que los resultados pudieran ser compatibles

con el SVPC, las cuales se muestras en la Figura 4.8.

4. Rule Editor: Reglas - O .y

File Edit View Options

. If {grado is 0} then {resultado is NC) (1) ~
. If {grado is .2) then (resultado is Ny (1)
. If {grado is .4) then (resuttado is P} (1)
. If (grade is .6) then (resultado iz C) (1)
. If {grado is .8) then (resultado is E) (1)
. If {grado is 1) then (resultado is M} (1}

LN e L3 R =

Figura 4.8: Reglas creadas en el modelo difuso.

La Figura 4.8 nos muestra que dependiendo del grado con el que cuenta el
usuario de una habilidad blanda se le asigna un nivel de conocimiento, el cual va
desde no contar con la habilidad al tener O de grado, hasta ser considerado un

maestro en la habilidad al contar con 1 de grado.

Gracias a las funciones que nos brinda fuzzy logic en la Figura 4.9 se observan las
reglas de manera didactica para poder apreciar como funciona el modelo, lo que
nos permite analizar de manera facil el modelo. Para ejemplificar, tenemos un
usuario que cuenta con 0.8 de grado en alguna habilidad, y utilizando las reglas
nos da como resultado 8, el cual observando la Figura 4.6 podemos apreciar que
representa un nivel de conocimiento experto (E), comprobando que la regla

namero 5 de la Figura 4.8 se ha cumplido.
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4 Rule Viewer: Reglas - a
File Edit View Options
Er s resultado = 8

1 \

2

: AN

; A

6 /

“ A
10

Input: 58 Plot points: 44 Mowe: left | right | down | up |
Opened =ystem Reglas, & rules Help | Close |

Figura 4.9: Ejemplo de funcionamiento de modelo difuso.

Resumiendo, nuestro modelo difuso, las entradas representan el grado con el que

se cuenta de alguna habilidad blanda, dicho grado es analizado en el sistema de

reglas, y nos otorga un resultado de manera linguistica que representa un nivel de

conocimiento. En la Figura 4.10 se muestra el modelo difuso de manera general.
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Reglas

(mamdani)

grado resultado

Figura 4.10: Modelo difuso en Matlab para resultados de evaluacion.

Modelo difuso para resultados implementado en el sistema
Una vez disefado, utilizado y probado el modelo difuso en Matlab, se
decidié implementarlo en el sistema, para finalmente poder enviar los resultados

con un formato compatible con el SVPC.

El desarrollo del modelo se inicié basandonos en las reglas mostradas en la Figura
4.8, las cuales nos son utiles cuando un usuario cuenta con un solo nivel de
conocimiento, es decir cuando el usuario cuenta con grado de habilidad 0, 0.2, 0.4,
0.6, 0.8, 0 1, pero debido a como se aprecia en la Figura 4.9 mientras el usuario
aumenta su grado de habilidad blanda, va incrementado el grado de cierto nivel de
conocimiento, pero reduciendo el grado de un nivel de conocimiento anterior, por
lo tanto, se deduce que hay momentos en las que el usuario puede contar con dos
niveles de conocimiento a diferentes rangos, lo cual para fines del proyecto es lo
gue nos interesa conocer, por lo tanto, las reglas de la Figura 4.8 tuvieron que ser

complementadas agregandole reglas mas especificas.
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Para poder solucionar lo anterior, se realiz6 en JavaScript la creacion de dos
arreglos, un arreglo para cada uno de los posibles niveles de conocimiento con los
que pueda contar el usuario, en cada arreglo se almacena el nombre del nivel de
conocimiento y el grado con el que cuenta de ese respectivo nivel de
conocimiento, el llenado de los arreglos depende directamente de las diferentes
reglas que se definieron en el modelo en Matlab, complementando con reglas
especificas para un resultado mas detallado. En Cdédigo 4.11 se observan las
reglas del modelo difuso implementadas y modificadas para el uso del sistema, y a
la manera en que se almacena la informacion en los respectivos arreglos, segun lo

indica la regla.

if (totalTestlF >= @ && totalTestlF <= 19) { if (totalTestlF >= 60 && totalTestlF <= 79) {
if (totalTestlF === @) { if (totalTestlF === 60) {
nivell[@, @] = "NC"; nivell[e, @] = "C";
nivell[e, 1] = 1; nivell[e, 1] = 1;
nivel2[@, @] = "N"; nivel2[@, @] = "E";
nivel2[@, 1] = ©; nivel2[@, 1] = ©;
} else { } else {
gradoNivel = totalTestlF; gradoNivel = ((totalTestlF - 68) / 20);
nivell[@, @] = "NC"; nivell[e, @] = "C";
nivell[@, 1] = (1 - gradoNivel); nivell[@, 1] = 1 - gradoNivel;
nivel2[@, @] = "N"; nivel2[@, @] = "E";
nivel2[@, 1] = gradoNivel; nivel2[@, 1] = gradoNivel;
} }
} }
if (totalTestlF >= 20 && totalTestlF <= 39) { if (totalTestlF >= 80 && totalTestlF <= 99) {
if (totalTestlF === 20) { if (totalTestlF === 80) {
nivell[@, @] = "N"; nivell[e, @] = "E";
nivell[e, 1] = 1; nivell[e, 1] = 1;
nivel2[@, 0] = "P"; nivel2[@, @] = "M";
nivel2[@, 1] = ©0; nivel2[@, 1] = 0;
} else { } else {
gradoNivel = ((totalTestlF - 20) / 20); gradoNivel = ((totalTestlF - 80) / 20);
nivell[@, ©] = "N"; nivell[e, @] = "E";
nivell[@, 1] = 1 - gradoNivel; nivell[@, 1] = 1 - gradoNivel;
nivel2[@, @] = "P"; nivel2[@, @] = "M";
nivel2[@, 1] = gradoNivel; nivel2[@, 1] = gradoNivel;
¥ }
¥ }
if (totalTestlF >= 40 && totalTestlF <= 59) { if (totalTestlF === 100) {
if (totalTestlF === 40) { nivell[@, @] = "M";
nivell[@, @] = "P"; nivell[e, 1] = 1;
nivell[o, 1] = 1; nivel2[@, @] = "P";
nivel2[@, @] = "C"; nivel2[@, 1] = 0;
nivel2[@, 1] = 0; }
} else { }
gradoNivel = ((totalTestlF - 40) / 20);
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niveli[e, @] = "P';

= >
nivell[@, 1] = 1 - gradoNivel;
nivel2[@, @] = "C";
nivel2[@, 1] = gradoNivel;

}
}

Cddigo 4.11: Reglas del modelo difuso implementadas en el sistema.

Una vez almacenados los resultados en los arreglos fue necesario enviarlos para
gue puedan ser utilizados posteriormente en el SVPC. Como se ha mencionado
en repetidas ocasiones, para el envio de datos se utilizo AJAX, enviando los datos
en formato JSON, de igual manera se envian los arreglos, como se observa en la

Figura 4.11.

4 [object Object] {action: "evaluar", clicsTemporal: 48, nivell: Array[2], nivel2: Array[2], tiempoEvaluacion: 25.957, totalTestlF: 33}
script block (4) (458,9)
I [functions]

P __proto__ [object Object] {...}
action "evaluar”
clicsTemporal 45
p nivell [object Array] [...]
P nivel2 [object Array] [...]
tiempoEvaluacion 25.957
totalTestlF 33
p [object Array] ["N", ©.3333333333..."]
script block (4) (451,9)
p [object Array] ["P", ©.6666666666..."]

Figura 4.11: Datos enviados en formato JSON y elementos almacenados en los arreglos.

Explicando la Figura 4.11, varios datos son enviados en formato JSON, pero para
este punto nos interesan los arreglos nivell y nivel2, los cuales, como ya se
menciono, representan el grado con el que el usuario cuenta de cada nivel de
conocimiento, en este caso se aprecia que segun los resultados obtenidos en la

evaluacion el usuario cuenta 0.33 de novato y a su vez 0.66 de principiante.
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Una vez implementado el modelo difuso en el sistema, se puede obtener de
manera automéatica el grado con el que el usuario cuenta en cada uno de sus

posibles niveles de conocimiento.

4.3 Resumen

Antes de realizar cualquier tipo de codificacion se identificaron las técnicas
de evaluaciéon que dado su naturaleza pudieran ser implementadas en un sistema.
La primera evaluacion de habilidad blanda realizada fue trabajo en equipo, llevada
a cabo mediante un instrumento de evaluacién de tipo test, lo que permitié ser

implementada en el sistema.

El desarrollo se llevé a cabo en cuatro etapas, explicadas a continuacion:

e Frontend: Se realizaron las pantallas, sus validaciones, y la navegacion
entre ellas, utilizando JavaScript con sus librerias JQuery y JQuery-validate,

HTML5, y CSS mediante el framework Bootstrap.

e Backend: Se programaron las funciones que se ejecutan de lado del
servidor utilizando el lenguaje PHP con su libreria MySqli, y se describieron

los servidores web utilizados para alojar el sistema.

e Experiencia de usuario: Para poder llevar a cabo un anélisis de resultados y
realizar pruebas al sistema, se implementaron dos funciones que nos
permiten contar la cantidad de clics utilizados por el usuario y monitorear el
tiempo invertido al utilizar el sistema, ambas funciones fueron realizadas

mediante JavaScript y son totalmente abstractas al usuario.
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Modelo de légica difusa: Con la finalidad de que los resultados obtenidos
puedan ser utilizados por SVPC, se realizé un modelo de légica difusa que
filtra los resultados obtenidos en valor numérico para genera un valor
lingtistico. Primeramente, se disefié con la herramienta MATLAB y una vez
comprobado el funcionamiento correcto, el modelo fue modificado
levemente para tener resultados mas exactos, para finalmente implementar

el modelo en el sistema mediante el uso de JavaScript.
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Capitulo 5: Pruebas y analisis de resultados

Realizar las pruebas es un factor fundamental del proyecto, para utilizar el
analisis de los resultados obtenidos y determinar si el sistema cuenta con lo
necesario para lograr los objetivos esperados, por lo tanto, en este capitulo se
describe todo lo referente a las pruebas realizadas al sistema, asi como el entorno
donde fueron realizadas, desde pruebas de usabilidad, funcionales, pruebas de las

herramientas de evaluacién y validaciones al sistema.

5.1 Herramientas de evaluacion

Para validar que los resultados de las herramientas utilizadas para la
evaluacion de habilidades blandas sean certeros, se decidi6 comparar los
resultados de diferentes instrumentos que evallen una misma habilidad, para
analizar si los resultados eran similares entre si, en caso contrario, concluir que

algunos de los instrumentos de evaluacion no fueron totalmente correctos.

5.1.1 Trabajo en equipo

Como se menciond en el capitulo 4, la herramienta utilizada para realizar la
evaluacion de trabajo en equipo fue el instrumento obtenido del articulo realizado
por Romero Ramos (2018) en la universidad catolica de Manizales. Dicho
instrumento fue comparado con el realizado por (Alex, 2009), ambas herramientas
tienen como similitud el ser un test con respuestas de opcion mdltiple y que los

resultados estan divididos en tres categorias, dichas categorias no tienen una
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denominacion como tal, pero para usos practicos se les denominé, poco, medio y

alto.

De las diferencias mas importantes entre ambas herramientas, es que cada uno
de los test cuenta con su respectiva manera de calcular los resultados, por lo
tanto, se decidi6 normalizar los resultados para que arrojaran solamente valores
en un rango entre 0 y 1, con la finalidad de poder hacer una comparaciéon mas
exacta entre ambos test. En la Tabla 5.1 se muestran los rangos de valores que

corresponden a cada categoria de resultados, de cada uno de los test.

Tabla 5.1: Rangos de puntaje necesarios para obtener cada categoria de resultados.

Categoria Test Universidad Test Alex
Poco 0-05 0-0.33
Medio 0.51 - 0.67 0.34 - 0.67
Alto 0.68-1 0.68-1

Como se observa en la Tabla 5.1 ambos test cuentan con un rango de puntaje
diferente para cada categoria, siendo la categoria alto, la Unica con un rango de

puntaje exactamente igual en ambos.

Una vez normalizando la obtencién de resultados, se aplicaron ambos test a un
total de dieciséis personas, para comparar los resultados obtenidos en cada uno
de ellos, estos resultados fueron tabulados en la Tabla 5.2, donde se encuentra el

namero de persona al que se le aplicaron los test, los resultados de cada uno de
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los test, y una ultima columna donde, con base en la Tabla 5.1 se muestra si los

resultados de ambos test coincidieron en pertenecer a la misma categoria.

Tabla 5.2: Comparacién de los resultados obtenidos en ambos test.

Persona Test Universidad Test Alex Rango

1 0.83 0.68 SI
2 0.73 0.77 Sl
3 0.73 0.68 SI
4 0.83 0.78 SI
5 0.8 0.88 SI
6 0.7 0.82 SI
7 0.87 0.97 SI
8 0.8 0.8 Sl
9 0.77 0.66 NO
10 0.63 0.67 SI
11 0.8 0.68 SI
12 0.87 0.58 NO
13 0.87 0.73 SI
14 0.73 0.77 Sl
15 0.7 0.85 SI
16 0.87 0.9 SI
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Se observa que, de las dieciséis pruebas realizadas, solamente las personas
namero 9 y numero 12 no coincidieron en obtener la misma categoria de
resultados, en el caso particular del usuario numero 9 la diferencia entre
categorias fue poca, ya que solo faltaron obtener 0.02 puntos para poder entrar en
la misma categoria en ambos test, por otro lado, en el caso del usuario nimero 12
se encuentra una diferencia mas amplia, ya que para entrar en la misma categoria

en ambos test era necesario que el usuario obtuviera 0.1 puntos mas.

Dado que el 88% de las pruebas coincidieron en categoria entre ambos test, se
decidio utilizar s6lo una de las herramientas de evaluacion, para ser implementada

en el sistema.

5.2 Entorno de desarrollo de pruebas.

Como se menciond en el capitulo anterior, con la finalidad de realizar las
pruebas al sistema, este fue alojado en un servidor web gratuito que nos
proporciona la pagina InfinityFree para que pueda ser utilizado desde cualquier
lugar, por consecuente las pruebas no fueron aplicadas de manera presencial a
cada usuario, lo que ocasioné que el lugar, fecha y hora de la aplicacién de las

pruebas fueran muy variantes.

Respecto al lugar, la mayoria de los usuarios utilizaron el sistema en la ciudad de
Hermosillo, Sonora, pero hubo un usuario que lo utilizé en la ciudad de Cananea,
Sonora, por lo tanto, el test se aplicé desde dos lugares, Hermosillo y Cananea,

siendo ambas ciudades del estado de Sonora. Los usuarios utilizaron el sistema

-103 -



en un rango desde el dia viernes 4 de enero del 2019 hasta el sabado 5 de enero
del 2019, dias en los cuales la hora fue muy variante, por lo tanto, el rango de la

prueba cubre entre los dias 4 de enero del 2019 al 5 de enero del 2019.

De igual manera los dispositivos utilizados para utilizar el sistema fueron
diferentes, incluyendo laptops, computadoras de escritorio y teléfonos inteligentes,

cada uno con sus diferentes propiedades y recursos.

5.3 Pruebas

Las pruebas fueron enfocadas principalmente en las funciones y el uso del

sistema.

Para realizar las pruebas se utilizaron como base los principios de usabilidad de
Nielsen (2000), estos principios fueron utilizados dado que nos fueron de ayuda al
momento de seleccionar los indicadores de las métricas que indica la Norma I1SO
9247:210, las cuales son ejecucion de la tarea, esfuerzo y satisfaccion. Tanto las

métricas como los indicadores se pueden observar en la Tabla 5.3.

Tabla 5.3: Métricas, indicadores y niveles utilizados en las pruebas.

Métricas Indicadores Nivel de desempeiio
Ejecucion de la tarea
e  Errores presentados e Si/No
Esfuerzo
e Clics e Cantidad de clics utilizados
e Tiempo e Cantidad de tiempo utilizado
Satisfaccion
¢ Nivel de satisfaccién e Totalmente en desacuerdo - Totalmente
e  Fluidez de acuerdo
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5.3.1 Pruebas de usabilidad

Para las pruebas de usabilidad se utilizé la métrica esfuerzo, la cual hace
referencia al esfuerzo invertido por el usuario al momento de utilizar el sistema,
por lo tanto, se decidi6 trabajar con el indicador clics y tiempo, la prueba consistié
en monitorear los clics utilizados de inicio a fin de la prueba, por otro lado, se llevo
un registro del tiempo invertido al realizar las funciones principales del sistema.
Las pruebas fueron aplicadas a un total de diez personas, los cuales tuvieron
resultados muy similares a excepcion de algunas personas que indicaron que al
momento de utilizar el sistema fueron interrumpidas por algun factor ajeno al
sistema, lo que provocoé contabilizar un tiempo en el que realmente no se estaban
realizando las tareas del sistema. Los resultados de las pruebas han sido

tabulados en la Tabla 5.4.
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Tabla 5.4: Tiempo y cantidad de clics invertidos por cada usuario.

Usuario T. Registro (Minutos) @ T. Evaluacion (Minutos) @ Cantidad de clics

1 1:34 05:41 71

2 3:34 08:41 80

3 1:31 09:44 7

4 1:09 16.52 69

5 4:00 13:32 83
6 1:33 05:32 112

7 0:56 06:02 91

8 1:17 05:15 75

9 1:23 12.24 84

10 1:08 07:19 86
Media 1:48 09:12 82
Referencia 1:20 7:30 77
Desviacion 1:00 8:16 12

Estandar

Detallando la Tabla 5.4, la fila denominada referencia, indica el tiempo y clics
invertidos que le tomaria ejecutar las tareas del sistema a una persona experta en
el mismo, el tiempo fue medido sin acelerar o alentar el proceso, la finalidad de
gue la persona fuera un experto es simplemente realizar la tarea a una velocidad
considerada como normal, evitando cualquier contra tiempo que tenga alguna
persona que utilice el sistema por primera vez. Con lo anterior, podemos tomar
como referencia esos datos recaudados para asi poder calcular la desviacion

estandar.

Como conclusién de la Tabla 5.4 se observa que en el tiempo de registro y en el

tiempo de evaluacion, 8 de 10 usuarios pudieron realizar las tareas en un tiempo
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muy similar, mientras que 2 usuarios invirtieron mas tiempo debido a diferentes
interrupciones ajenas al sistema. Respecto a la columna cantidad de clics, se

aprecia que 9 de 10 usuarios tuvieron una cantidad similar.

5.3.2 Pruebas funcionales

Para realizar las pruebas de funcionalidad se utilizaron las técnicas de
medicibn para métricas, lista de cotejo y encuesta, estds fueron aplicadas
mediante un formulario de google, el cual contenia 7 reactivos que se muestran en
la Tabla 5.5, con la finalidad de que nos proporcionara el nivel de satisfaccion del
usuario, incluyendo si se presento algun error o algin contratiempo al momento de

utilizar el sistema.

Tabla 5.5: Reactivos utilizados en la prueba.

Numero Reactivo
1 Tuve un contratiempo por parte del sistema al realizar la evaluacion.
2 Tuve un contratiempo por parte del sistema al momento de registrarme
3 Las instrucciones para realizar la evaluacién me parecieron claras y concisas.
4 Las instrucciones para registrarme me parecieron claras y concisas.
5) ¢Durante la evaluacion, el sistema presento algun error?
6 ¢Durante el registro, el sistema presento algin error?
7 De tener alguna sugerencia u observacion, se le agradece la describa a continuacion:

Los resultados de la prueba se ven reflejados en las graficas que se muestran en

la Figura 5.1, Figura 5.2 y Figura 5.3.
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@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
30% @ Totalmente de acuerdo

&

Figura 5.1: Gréficas de los resultados de los reactivos 1-4.

Los resultados que se logran apreciar en las gréficas de la Figura 5.1, son

descritos a continuacion.

e Reactivo 1: El 70% afirma que no presentd ningun contratiempo al realizar
la evaluacion de la habilidad blanda, del otro 30% dos personas
comentaron que contestaron de manera erronea dado que el reactivo de la

encuesta les parecia ambiguo.

e Reactivo 2: El 80% de los usuarios afirman que no presentaron ningun
contratiempo al registrarse como nuevo usuario. De igual manera que en el
reactivo 1, una persona contestd errbneamente por ambigiedad en el
reactivo, mientras que otra persona proporcioné una respuesta neutral, ni

de acuerdo ni en desacuerdo.
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e Reactivo 3: El 80% afirma que realizaron la evaluacién de manera fluida
con instrucciones claras, mientras que el 20% proporciond una respuesta

neutral.

e Reactivo 4: El 70% respondi6 que realizaron el registro de manera facil con
instrucciones claras, mientras que el 30% no estuvieron totalmente de

acuerdo, pero si estuvieron de acuerdo.

Figura 5.2: Graficas de los resultados de los reactivos 5y 6.

En la Figura 5.2 podemos observar que ambos reactivos fueron contestados con
una respuesta de negacioén, por lo tanto, se concluye que el sistema no presento

ningun tipo de error.

nada que agregar
muy padre todo

Algunas preguntas no estan muy entendibles, y en unas solo te dan la opcion de
"si/no" cuando la pregunta no lo necesita.

Figura 5.3: Resultados del reactivo 7.
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El reactivo numero 7 fue una casilla de respuesta libre, donde el usuario podia
hacer alguna observacién, sugerencia o cualquier tipo de comentario respecto al
sistema. Describiendo la Figura 5.3, dos usuarios no aportaron alguna observacién
0 sugerencia, simplemente dieron un tipo de aprobacion al sistema, por otro lado,
un usuario hizo observaciones respecto a las preguntas de la evaluacion, pero
esta parte se decidié6 no hacer modificaciones debido a que la herramienta de
evaluacion no es de fuente propia y realizar alguna modificacion puede afectar a

los resultados esperados.

5.4 Resumen

Esta etapa del proyecto fue realizada en dos partes, primeramente, se
realizaron las pruebas a los instrumentos de medicion utilizados, posteriormente
se realizaron las pruebas al sistema y finalmente en base a los resultados se

realizé un andlisis.

El primer instrumento de evaluacion utilizado nos permite evaluar la habilidad
blanda trabajo en equipo. Para poder validar los resultados del instrumento, fue
comparado con otro instrumento de evaluacion que también evalGa trabajo en
equipo, ambos instrumentos fueron aplicados a dieciséis usuarios, para comparar
los resultados obtenidos en cada uno de los instrumentos. De los dieciséis
usuarios, catorce obtuvieron resultados iguales, concluyendo que el instrumento

es confiable.
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Las pruebas de usabilidad del sistema fueron posibles gracias a las funciones para
contar clics y monitorear tiempo. El sistema fue utilizado por diez usuarios, para
cada uno se almacend la cantidad de clics utilizados y el tiempo invertido utilizar el
sistema, para finalmente obtener una media de ellos y posteriormente calcular la

desviacion estandar.

Las pruebas de funcionalidad fueron realizadas mediante una lista de cotejo y una
encuesta, aplicadas a los diez usuarios del sistema para posteriormente mostrar
los resultados mediante graficas de pastel, que son Utiles para el analisis de los

resultados.
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Capitulo 6: Conclusiones

En este proyecto se desarrolld6 un sistema de medicion automatica de
habilidades blandas (SisMAHB), el cual permite evaluar a un candidato a un
puesto de trabajo, obteniendo como resultado el grado con el que dicho candidato

cuenta de cierta habilidad blanda.

6.1 Resultados

Con el desarrollo de este proyecto se concluye que el objetivo principal del
proyecto, fue alcanzado satisfactoriamente, asi como los objetivos especificos, los
cuales fueron logrados en las diferentes etapas del proyecto, como se describe a

continuacion.

En el capitulo 2, se investigaron los temas necesarios para poder llevar a cabo el
desarrollo del sistema, el tema principal fue medicién automética de habilidades
blandas y habilidades blandas més requeridas en &reas de desarrollo de software,
sin dejar de lado temas tales como, habilidades blandas, recursos humanos y
perfil de conocimiento. El desarrollo de este capitulo permiti6 cumplir con los

siguientes objetivos especificos:

e Identificar y clasificar habilidades blandas (en el area de la ingenieria de
software).
¢ Investigar sobre métodos de evaluacion de dichas habilidades blandas.

e Determinar conjunto de habilidades blandas a considerar en el proyecto.
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En el capitulo 3, con base en la investigacion realizada en el capitulo 2, se logré
definir la naturaleza de los instrumentos de evaluacion de habilidades blandas,
dando inicio a la definicion y descripcibn de requerimientos funcionales y no
funcionales del sistema, de tal forma, que el instrumento de evaluacion pudiera ser
iImplementado en el sistema. Posteriormente, mediante el uso del modelo 4+1

vistas, se detallaron las acciones que se realizan en el sistema.

En el capitulo 4, apoyandonos en los diagramas realizados en el capitulo 3, se
llevé a cabo el desarrollo y la implementacion del sistema, con lo cual se logro

realizar el objetivo especifico:

e Disefiar y desarrollar sistema para la evaluacion de dichas habilidades

blandas.

Un factor importante en el capitulo 4, fue la normalizacion de los resultados
obtenidos por el usuario, los cuales, son analizados en un modelo de l6gica difusa,
lo que permite obtener resultados mas detallados de la evaluacion, permitiendo asi

cumplir el siguiente objetivo especifico:

e Adaptar el sistema valorador de perfiles de conocimiento para interactuar

con el sistema para la evaluacion de habilidades blandas.

En el capitulo 5, se llevaron a cabo las pruebas al sistema, para validar si el

sistema funcionaba correctamente, al igual que se realizaron pruebas a la
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herramienta de medicibn para determinar si los resultados obtenidos eran

confiables o no, cubriendo asi el objetivo especifico.

e Validar la utilidad del sistema propuesto mediante un estudio etnogréfico, ya
sea mediante encuestas a personas que requieren evaluar dicho tipo de
habilidades, o mediante su aplicacion en un caso de estudio para analizar

sus beneficios y debilidades.

Con lo antes descrito, podemos concluir que tanto el objetivo general, como los

objetivos especificos, fueron logrados en su totalidad.

6.2 Aportaciones

La aportacion principal del proyecto, fue el desarrollo e implementacion del
sistema de medicién automatica de habilidades blandas, en el cual se puede llevar
a cabo la medicién de la habilidad blanda trabajo en equipo, con la finalidad de
complementar el perfil de conocimiento de los candidatos a puesto de trabajo y
consecuentemente apoyar al reclutamiento de recursos humanos o asignacion de

puestos de trabajo.

El desarrollo de este proyecto también aporté publicaciones de articulos de

investigacion, tales como:

e “Hacia la Medicién Automatica de Habilidades Blandas”, publicado en la
revista Avances de Investigacion en Ingenieria en el Estado de Sonora, afio

4, Nom. 1, 2018
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6.3 Trabajo futuro

Actualmente el sistema de medicion solo nos proporciona la evaluacion de
la habilidad blanda trabajo en equipo, por lo tanto, se busca que posteriormente
puedan ser implementados mas instrumentos de medicién, los cuales apoyen la
medicion de otras habilidades blandas, tales como, comunicacion, adaptabilidad a

los cambios, entre otras.

También se plantea la adaptacion total al sistema valorador de perfil de
conocimiento (SVPC), debido a que en la actualidad solo se tiene implementado la
modificacién del resultado del instrumento de medicién, al formato compatible con

el SVPC, pero los datos aun no son enviados a dicho sistema.
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Anexo 1. Descripcion de casos de uso

Caso de uso
Actores
Tipo
Propdésito
Resumen

Flujo principal

Subflujos

Excepciones

Requerimientos

Caso de uso
Actores
Tipo
Propdésito

Resumen

Precondiciones

Tabla Al.1: Descripcion caso de uso registrar.
Registrar.
Usuario (Empleador, Candidato).
Basico.
Registrar un usuario nuevo.

El usuario se registra en el sistema mediante un formulario.

1.- El usuario presiona el botén registrarse.

2.- El sistema despliega el formulario de registro.

3.- El usuario ingresa los datos requeridos en el formulario.
4.- El usuario presiona el botdn registrar.

5.- El sistema muestra un mensaje de éxito.

S-1 Formulario incorrecto.

1.-El usuario ingresa datos no compatibles con el formulario.

2.-El sistema informa los datos erréneos del formulario.

E-1 El usuario ingresa un correo ya registrado.

RFO09, RF0O11, RF012, RFO13, RFO14, RFO15.

Tabla Al.2: Descripcion caso de uso iniciar sesion.
Iniciar Sesion
Usuario (Empleador, Candidato)
Extensidn

Inicio de sesidon para un usuario.

El usuario inicia sesion mediante un formulario.

El usuario debe estar registrado.

Anexos
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Flujo principal

Subflujos

Requerimientos

Caso de uso
Actores
Tipo
Propésito

Resumen

Precondiciones

Flujo principal

Excepciones

Requerimientos

Caso de uso
Actores
Tipo
Propdésito

Resumen

Precondiciones

1.- El usuario llena los campos para iniciar sesion.
2.- El usuario presiona el botén entrar.
3.- El sistema muestra la pantalla principal.

S-1 Datos incorrectos.

1.-El usuario ingresa datos incorrectos.
2.-El sistema informa que los datos no son correctos.

RF0023.

Tabla A1.3: Descripcion caso de uso cerrar sesion.
Cerrar sesion.
Usuario (Empleador, Candidato).
Inclusion.

Cerrar sesién para salir del sistema.

El usuario cierra la sesion.

La sesion del usuario debe estar abierta.

1.- El usuario presiona el botdn salir.
2.- El sistema despliega la pantalla inicial.

E-1 El usuario desea cerrar sesion mientras realiza la evaluacion.

RF0025.

Tabla Al.4: Descripcion caso de uso consultar resultados.
Consultar resultados.
Usuario (Candidato).
Basico.
Consultar el perfil del usuario y sus resultados.

El usuario consulta sus datos de registro y sus resultados de las evaluaciones.

El usuario debe estar registrado.
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Flujo principal

Requerimientos

Caso de uso
Actores
Tipo
Propésito

Resumen
Precondiciones
Flujo principal

Subflujos

Requerimientos

Caso de uso
Actores
Tipo
Propdésito

Resumen

Precondiciones

1.- El usuario presiona el botén consultar perfil.
2.- El sistema despliega la informacion del usuario.

RFO018.

Tabla A1.5: Descripcion caso de uso obtener resultados.
Obtener Resultados.

SVPC.

Basico.

Enviar los datos de las evaluaciones al SVPC.

Al realizar una evaluacidn, el sistema envia los datos al SVPC.
Realizar la evaluacion.

1.- El usuario presiona el botdn finalizar evaluacidn.
2.- El sistema envia los resultados al SVPC.

S-1 El usuario presiona el botdn finalizar sin cumplir todas las indicaciones.

1.-El usuario presiona finalizar.

2.-El sistema detecta que las condiciones requeridas no han sido cumplidas.
3.-El sistema despliega un mensaje al usuario informando que debe cumplir lo
requerido.

4.- El usuario realiza su evaluacidn de la manera adecuada y vuelve a
presionar finalizar.

RNFOO05.

Tabla Al.6: Descripcion caso de uso registrar candidato.
Registrar Candidato.

Usuario (Empleador).

Inclusién.

Registrar un usuario nuevo.

Un empleador registra a un candidato en el sistema mediante un formulario.

El empleador debe haber iniciado sesidn.
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Flujo principal

Subflujos

Excepciones

Requerimientos

1.- El empleador presiona el botdn registrar perfil.

2.- El sistema despliega el formulario de registro.

3.- El usuario ingresa los datos requeridos en el formulario.
4.- El usuario presiona el botdn registrar.

5.- El sistema muestra un mensaje de éxito.

S-1 Formulario incorrecto.

1.-El usuario ingresa datos no compatibles con el formulario.
2.-El sistema informa los datos erréneos del formulario.

E-1 El usuario ingresa un correo ya registrado.

RF0OO16.

Tabla AL.7: Descripcion caso de uso evaluar habilidad candidato.

Caso de uso
Actores
Tipo
Propésito

Resumen

Precondiciones

Flujo principal

Subflujos

Evaluar habilidad candidato.
Usuario (Empleador).
Inclusidn.

Realizar la evaluaciéon de un candidato.

El empleador realiza una actividad segun la técnica correspondiente para
posteriormente obtener un resultado y sea almacenado por el sistema.

Se requiere haber ejecutado el caso de uso “Iniciar sesion”.
Se requiere haber ejecutado el caso de uso “Registrar candidato”.
Se requiere haber ejecutado el caso de uso “Elegir habilidad”.

1.- El empleador realiza la evaluacidn segun la técnica correspondiente a la
habilidad seleccionada.

2.- El empleador presiona el botdén de finalizar evaluacion.

3.- El sistema calcula los datos obtenidos para generar un resultado.

4.- El sistema almacena los resultados.

5.- El sistema despliega la pagina de resultados indicando el resultado
obtenido y una descripcion.

S-1 El empleador presiona el botdn finalizar sin cumplir todas las indicaciones.

1.-El empleador presiona finalizar.

2.-El sistema detecta que las condiciones requeridas no han sido cumplidas.
3.-El sistema despliega un mensaje al usuario informando que debe cumplir lo
requerido.

4.- El empleador realiza su evaluacién de la manera adecuada y vuelve a
presionar finalizar.
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Requerimientos

RFO017.

Tabla A1.8: Descripcion caso de uso consultar resultados candidato.

Caso de uso
Actores
Tipo
Propdésito

Resumen

Precondiciones

Flujo principal

Requerimientos

Consultar resultados candidato.
Usuario (Empleador).
Basico.

Consultar el perfil de los usuarios registrados por algin empleador.

El empleador consulta los datos de candidatos registrados por él mismo.

El candidato debe estar registrado.

1.- El empleador presiona el botén consultar perfil.

2.- El sistema despliega los candidatos registrados por el empleador.
3.- El empleador selecciona un candidato.

4.- El sistema despliega la informacidn del usuario.

RF0O019.
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Anexo 2. Diagramas de secuencia

interaction Registrar )

: Usuario :

X FO O

Interfaz

[

: Controlador

i1 : Realiza registro

i

1

2 - \erifica registro

O

: Usuarios

3 : Registro correcto

5 : Almacena datos

:__ I I 4 - Mensaje éxito | T
LF - Muestra mensaje

- Muestra error

T : Mensaje error

Figura A2.1: Diagrama de secuencia a nivel de anélisis de “Registrar”.

interaction Registrar J

x 1O

: Usuario
! 1- Realiza Registro

: registrar.html

O O O

: sismahb.js

P

L

2 : Envia registro

=

_Val\I:la registro

| N 4
g : Muestra mensaje Ll

< invalido mensaje error

: controller.php

6 - Valido envia datos

: sismahb

7 : Consulta correo

10:: Existente envia mensaje
H

- Envia resu

0 - Valida corren existénte

13: Muestraerror

rr
11: Mensaje error u

16 : Muestra Mensaje |

U" 14 : Envia Mensaje
15 : Mensaje Exito

12 : Inexistente gugd‘j registro

Figura A2.2: Diagrama de secuencia a nivel de disefio de “Registrar’.
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interaction [niciar Sesion )

A

: Usuario

1:Ingresa datos
>

|_O

! Interfaz

O

: Controlador

2 - Verifica datos

SL

-
I - Muestra mens aje_r
gl

| 2
i os correctos

4 : Consulta datos

@,

: Usuarios

5 : Mensaje Exito

' 1 - Redirecciona Menu
|§ - Mueastra Menu L

N 9 : Mensaje Error

: Muestra Mensaje!

Figura A2.3: Diagrama de secuencia a nivel de analisis de “Iniciar sesion”.

interaction Iniciar Sesion )

R

: Usuario

O

: simahb.js

O

: controller.php

FO

: inicio_view.html

@)

: 1:Ingresa datos 2 - Envia datos

- Valida datos

:E 3
LT

45: Invalido Mensaje Errorf

| I5 - Muestra mensaﬁ: 7 : Consulta datos:
9 - Datgs incorrectos Envia mensaje -
; : [ - : Envia datos
1L :'Muestra Mensajq I‘lO - Mensaje Error L,J :
. 12 : Datos correctos

14 - Radirecciona

6 : Validos Envia datos_ .

1

: sismahb : menu.php

|_O

A

Figura A2.4: Diagrama de secuencia a nivel de diserio de “Iniciar sesion’.
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interaction Cerrar Sesion )

A FO O

: Usuario : Interfaz : Controlador

1 : Cierra sesidn :
. 2 : Envia indicacion
: 3 : Cierra conexion

I:l‘5 “Muestra inicio i IE - Redirecciona inicio

Figura A2.5: Diagrama de secuencia a nivel de analisis de “Cerrar sesion”.

interaction Cerrar Sesion )

A O O

: Usuario : index.php : simahb.js

1 : Cierra sesion .
' 2 - Envia indicacion |

: Carga pagina incio

I:r 5 - Muestra inicio i I 4 : Envia inicio

Figura A2.6: Diagrama de secuencia a nivel de disefio de “Cerrar sesion”.
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interaction Consultar Resultados )

Ao 1O O O

: Usuario : Interfaz : Controlador : Usuarios

1: Consulta perfil

2 - Envia indicacion

3 : Consulta

!:r 4 : Envia datos
!:r 5 : Envia datos

I:rE - Muestra datos

Figura A2.7: Diagrama de secuencia a nivel de analisis de “Consultar resultados”.

interaction Consultar Resultados )

1o K o O QO

: Usuario : menu.php : consultar.php : simahb.js : controller.php : sismahb

! 1: Consulta perfil | T
[ "—‘I—'i 2 : Enwvig indicacion

4 Consulta

J" 5: Em.tlia datos
U-' 6 : Envia datos T

LJ" 7: Muestr:?. datos

Figura A2.8: Diagrama de secuencia a nivel de diserio de “Consultar resultados’.
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interaction Elegir Habilidad J

1: Selecciona habilidad!

2 : Envia habilidad

3 : Consulta habilidad

D‘ 4 - Envia datos
D:‘Mensaje descripcio

: Muestra mensaje

R O O O

: Usuario : Interfaz : Controlador : Habilidades

Figura A2.9: Diagrama de secuencia a nivel de anélisis de “Elegir Habilidad’.

interaction Elegir Habilidad )

1: Selecciona habilidad!

2 - Envia habilidad :
nvia habili 3 :Envia datos

6 - Envia descripcidn

: Envia datos

- Muestra mensaje

R FO o O QO

: Usuario : evaluar.html : simahb.js : controller.php : sismahb

4 - Consulta hiabilidad

Figura A2.10: Diagrama de secuencia a nivel de disefio de “Elegir Habilidad”.
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Anexo 3. Diagramas de actividad

Usuario

Sistema

Realiza Registro |

\( Valida datos de registro j

Datos validos

Almacena datos

[Muestra mensaje de éxito]

:

NS

Figura A3.1: Diagrama de actividad de “Registrar’.
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Usuario Sistema

Inicia sesion 2 Valida datos l

Datos invalidos

Datos validos

[Muestra mensaje de éxit(j

®

Figura A3.2: Diagrama de actividad de “Iniciar sesion’.
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Usuario

Sistema

Cierra sesion

| Cierra la sesion I

Eiedirecciona a pagina de inicicj

Figura A3.3: Diagrama de actividad de “Cerrar sesion’.

Usuario

Sistema

Consulta perfil

N Busca datos de perfil I

L Muestra datos del usuario J

P
\. "

Figura A3.4: Diagrama de actividad de “Consultar perfil”.
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Usuario

Sistema

Selecciona habilidad

[ Consulta datos de habilidad J

IValida si la evaluacion ya ha sido realizada)

X

N\

- . N
Muestra Mensaje | Evaluacion realizada \
[ J

Evaluacion no realizada

EV!uestra descripcion de la habilidad ’

/
N—"

Figura A3.5: Diagrama de actividad de “Elegir habilidad”.
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Anexo 4. Pantallas

SisMAHB 2 Manuel

Medicion Automatica de Habilidades Blandas

) 4 0=

Registrar Perfil Realizar Evaluacion Consultar Perfil

Figura A4.1: Pantalla de menu principal del sistema.

SisMAHB

Medicion Automatica de Habilidades Blandas

Seleccione la habilidad que desea evaluar

Advertencia:

Es importante que para un mejor r realice la te y con la mayor honestidad
posible. La omision de lo antes sugerido podria afectar en los resultados obtenidos.

Le recordamos que una vez iniciada la evaluacion no se le permitira salir del sistema. Es obligatorio que
conteste todas las preguntas, de no ser asi el boton para enviar resultados no se activara

Esta a punto de iniciar la evaluacion de la habilidad trabajo en equipo. Esta evaluacion contiene un
io de 30 de opcion

Percepcidn trabajo en equipo
Debera responder cusles son las aclitudes y condiciones que debe tener un buen frabajo en equipo. En funcion de lo
que usted crea comrecto, responda "Si" o "No”™.

Comenzar Evaluacion

Figura A4.2: Pantalla de seleccién de habilidad a evaluar.

G salir

2 Manuel
G salir
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SisMAHB 2 Manuel
G salir

Maedicion Automatica de Habilidades Blandas

Perfil de usuario

Nombre: Manuel Guerrero Gracia
Teléfono: 6622121212
Correo electrénico: manuel@prueba
Edad: 21
Resultados: Habilidad %
Trabajo en Equipo 73

Figura A4.3: Pantalla de consultar perfil de usuario.
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Anexo 5. Validaciéon de pantallas

SisMAHB

Medicion Automatica de Habilidades Blandas

Registro - Introduzca los datos solicitados

Datos personales

Manuel
Guerrero Gracia
i 01/10/2019
Ingrese un numero valido
Datos de acceso
manuel@pruebal
- sssew

Las contrasefias no coinciden

Selecciona tipo de usuario

) Empleador & Candidato

Figura A5.1: Formulario que no cumple las reglas, sus respectivos mensajes y el boton

desactivado.
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SisMAHB 2 Manuel

Medicion Automatica de Habilidades Blandas (A

Seleccione la habilidad que desea evaluar

Advertencia:

Es importante que para un mejor resultado realice la evaluacion cuidadosamente y con la mayor honestidad
posible. La omision de lo antes sugerido podria afectar en los resultados obtenidos.

Le recordamos que una vez iniciada la evaluacion no se le permitira salir del sistema. Es obligatorio que
conteste todas las preguntas, de no ser asi el boton para enviar resultados no se activara

Seleccione v

Figura Ab.2: Ninguna habilidad seleccionada y botdn para comenzar evaluacion

desactivado.

SisMAHB

Medicion Automatica de Habilidades Blandas

Trabajo en equipo

1. ;Debe saber usted quién hara qué y como embona el trabajo suyo con el de otros?

®5iC No
5. ¢El pedir cuentas o llamar la atencién es contrapr para el buen funci iento?
810 No

Figura A5.3: Evaluacion incompleta y boton para enviar respuestas desactivado.
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