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RESUMEN

Desde el afio 2010, la Empresa objeto de estudio para esta investigacion ha experimentado un
proceso de crecimiento, en términos de la cantidad de soluciones que ofrece y de clientes, por lo que se
requirié la contratacion de un mayor nimero de empleados; esto llevé al Departamento de Recursos
Humanos a adoptar un proceso de evaluacién de rendimiento tipo encuesta, en la que se involucraba a
los gerentes y sus colaboradores, y se realizaba de manera casi manual. Al ser la evaluacion de
rendimiento de los empleados un proceso tan importante dentro de la Empresa, surge la necesidad de
actualizarlo y mejorarlo con incorporacion de la Gestién de Desempefio, la cual permite: la interaccion
continua del gerente con sus colaboradores; la alineacién de las metas y aportes individuales con los
objetivos estratégicos de la Empresa y obtener una orientacién de lo que se quiere lograr a corto,
mediano y largo plazo. Por tal motivo, esta investigacion se orienta al desarrollo de una solucion Web
gue permita la automatizacion del Proceso de Gestién de Desempefio y Rendimiento de los empleados
de una Empresa en el area tecnoldgica. Para lograr esta tarea, se llevé a cabo un estudio de los
conceptos relacionados con el area de Recursos Humanos, ademas de métodos y procesos
involucrados en la Gestiéon del Desempefio. También se realiz6 el analisis del proceso de evaluacion y
de las herramientas de medicién de desempefio utilizadas en la organizacion. En el desarrollo de la
solucion Web se utilizé la metodologia de desarrollo Scrum, el lenguaje Python y el gestor de base de
datos PostgreSQL, ademas de los marcos de trabajo o frameworks: Django, jQuery y Twitter Bootstrap.
Una vez puesta en produccion la aplicacion, se realiz6 una encuesta de satisfaccion a todos los
empleados en la cual se pudo conocer sus impresiones. Los resultados de esta encuesta fueron
positivos y permitieron confirmar el alcance de los objetivos del Trabajo Especial de Grado.

Palabras Clave: Evaluacion, Desempefio, Rendimiento, Indicadores de Evaluacién, Gestion de
Recursos Humanos, Visualizacion de Datos.
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Introduccién

INTRODUCCION

La evaluacion de personal es una herramienta utilizada para conocer los resultados del recurso
humano de una empresa. Esta herramienta permite una medicidn sistematica, objetiva e integral de la
conducta profesional y el rendimiento o el logro de resultados. Es Util para determinar la existencia de
problemas referentes a la integracion de un empleado/a en la organizacion; identifica los tipos de

insuficiencias y problemas del personal evaluado, sus fortalezas, posibilidades, capacidades y aptitudes.

En la empresa tecnoldgica en la que se desarrolld este Trabajo Especial de Grado, Soluciones
integrales GIS, C.A (SIGIS), existia la necesidad por parte del Departamento de Recursos Humanos de
automatizar el Proceso de Gestién de Desempefio y Rendimiento de los empleados, para adaptarse a la
creciente cantidad de capital humano que se ha estado incorporando desde hace algunos afos y asi,
poder garantizar el logro de los objetivos estratégicos de la Empresa y que el clima empresarial sea el
Optimo para que la misma pueda seguir creciendo y alcanzando los logros planificados mediante la
alineacion de los gerentes con los colaboradores y la contribucion de los trabajadores a través de los

aportes para el logro de dichos objetivos.

El antiguo sistema con el que contaba el Departamento de Recursos Humanos era practicamente
manual, ya que se llevaba a cabo a través de hojas de calculo, lo cual se habia tornado engorroso e
incomodo generando una sobrecarga de trabajo a dicho Departamento. Por lo antes expuesto, en el
presente Trabajo Especial de Grado se realizé una solucibn Web para solventar dicho problema,
aplicando la metodologia de desarrollo Scrum, utilizando como lenguaje de desarrollo Python con su
marco de trabajo para Web Django y el gestor de base de datos PostgreSQL, ademas de los marcos de

trabajo para la interfaz del cliente: jQuery y Twitter Bootstrap.

Este documento esté estructurado en tres capitulos, los cuales se describen a continuacién:

Capitulo I, se describe y presenta la situacion actual, planteamiento y formulacion del problema,
justificacion e importancia y se expone el objetivo general y los objetivos especificos del trabajo de
seminario.

Capitulo Il, se exponen los antecedentes de la investigacién, el marco conceptual, estado del arte y
las herramientas de desarrollo.

Capitulo 111, se establecen todos los conceptos referentes a la metodologia, desarrollo y disefio de la
investigacion.

Capitulo IV, se presenta el desarrollo, la plataforma necesaria para su implementacion y los pasos
necesarios para lograr el desarrollo de la misma.

Finalmente se presentan los resultados del Trabajo Especial de Grado, las conclusiones,
recomendaciones y propuestas de trabajos futuros derivados de este proyecto, las referencias

bibliograficas y digitales, y los archivos adicionales o anexos.



Capitulo 1. Problema de Investigacion

1.1.

CAPITULO 1 ,
PROBLEMA DE INVESTIGACION

Antecedentes y Planteamiento del problema

El proceso de evaluacion de rendimiento de los empleados en la Empresa que se estudia en
esta investigacion, se llevaba a cabo semestralmente con la finalidad de evaluar la productividad y
aptitudes de cada una de las personas que trabajan en ella. La forma de evaluar el rendimiento era
mediante los aportes que realizaba el empleado a las metas de su gerencia, establecidas para el

periodo especifico.

Este proceso desde sus comienzos se ha llevado de manera casi manual, cada empleado debia
llenar una hoja de calculo de tipo encuesta, en ella el empleado debia mencionar todos los aportes
que realizé en el periodo a evaluar. Luego de llenar la hoja de encuesta con todos sus aportes o
actividades realizados, la enviaba al gerente de su unidad, el cual revisaba los aportes realizados
por el empleado y los evaluaba. Ademas, el gerente era el encargado de evaluar las competencias y
aptitudes de cada colaborador en la misma hoja de calculo mediante una serie de preguntas

relacionadas con cada una de las competencias a evaluar en ese periodo.

Finalmente, se realizaba una reunién de gerencia en la que se presentaban los resultados, los
mismos eran discutidos por todos los gerentes para asi validar que la evaluacion de cada empleado

haya sido objetiva y poder tomar las decisiones pertinentes.

Posteriormente todas las hojas de evaluacion, tanto de empleados como de gerentes, eran
enviadas a la Gerencia de Recursos Humanos al terminar el proceso, donde eran revisadas y
clasificadas y los resultados eran transcritos a una nueva hoja de célculo en donde se agrupaban y

generaban tablas, gréficas y datos estadisticos.

Tal y como se planteaba el procedimiento para la Evaluacién de Desempefio de Personal de la
Empresa, se presentaban varios inconvenientes que dificultaban la Gestion de Desempefio y
Rendimiento, ya que al realizarse las evaluaciones al finalizar el periodo (semestral) y no de manera
continua, solo se evaluaban las actividades que ya se realizaron, por lo que si al final de dicho
semestre no habia un cumplimiento total de las metas individuales establecidas, no podia ser
corregido a tiempo traduciéndose en una pérdida de horas hombres y recursos financieros de la

Empresa, asi como una falta de motivaciéon por parte de los empleados.

De igual manera, cada fase del proceso requeria una inversion de muchas horas para el llenado
de las hojas de célculo por parte de cada empleado y posteriormente del gerente de la unidad,

restandole horas efectivas de trabajo. Por otro lado, a pesar de que cada uno de los empleados
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tenia fijadas unas metas a cumplir, ellos no conocian si los aportes realizados durante el semestre

estaban en consonancia con los objetivos generales de la Empresa.

Adicionalmente la Gerencia de recursos Humanos debia procesar un gran nimero de hojas de
encuesta, lo cual generaba una sobrecarga al Departamento y como todos los datos se manejaban
con este instrumento, estos no eran almacenados de una forma 6ptima para estudios histéricos, que

pudieran beneficiar a la Empresa en un futuro.

Por todas estas dificultades fue necesario crear un sistema de Gestion de Desempefio y
Rendimiento de los empleados, accesible via web, practico e intuitivo, que no presente una curva de
aprendizaje muy inclinada, ya que la interaccién con el sistema debe ser facil y rapida. De forma que

no presente un obstaculo en las labores diarias de sus usuarios.

La soluciéon que se presenta en este Trabajo Especial de Grado presta el soporte necesario para
permitir la Gestiébn de Desempefio de los Empleados, ademas de involucrar el Sistema de
Evaluacion de Desempefio anterior. La Gestion de Desempefio consta de varias fases: alineacién
de los gerentes con los colaboradores en funcién de la definicion de los objetivos estratégicos,
metas y aportes establecidos; la contribucién de los trabajadores a través de los aportes para el
logro de los objetivos que se definan en la Empresa. El conjunto de todo esto se consolidé en una
herramienta web que es la que va ayudar a capitalizar y valorar la gestion y la gerencia del
desempefio. Adicionalmente la solucién desarrollada permite acortar los tiempos empleados por los
trabajadores de la Empresa, en el llenado del instrumento, asi como los de evaluacion (gerentes) y
analisis de los resultados correspondientes, por parte del Departamento de Recursos Humanos,

aligerando asi la carga de trabajo de dicho departamento.

1.1.1. Instrumento de Evaluacidon Anterior

En la Empresa existia anteriormente un proceso de evaluacion orientado al desempefio, el

cual utilizaba la técnica documental para realizar la evaluacion.

El instrumento utilizado era tipo cuestionario y se dividia en tres grandes partes: evaluacion de
aportes a metas, evaluacion de competencias y totales. Al principio de la hoja de evaluacién se
presentaban los campos de identificacion del empleado donde debia describir su nombre, cargo,
gerencia a la que pertenece, fecha de ingreso, antigliledad y los datos de su coordinador directo,

ver Figura 1.
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Fecha de Evaluacion:

|- DATOS DEL EVALUADO Y DEL SUPERVISOR

Nombre y Apellide del Evaluado:

Denominacion del Cargo:

Nombre y Apellide del Supervisor:

Denominacidn del Carga:

Gerencia

Nimero Fichao Cde |. del Trabajador

Gerencia

Numero Ficha o C.de |. del Trabajador

FORMULARIO PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Periodo a Evaluar:

Desde:

Hasta:

Fechade Ingreso:

Tiempoen el cargo:

FIGURA 1: MEMBRETE DE IDENTIFICACION, INSTRUMENTO DE EVALUACION ACTUAL.

FUENTE: (SIGIS Gerencia de Recursos Humanos, 2012)

Evaluacion de aportes

En cada aporte realizado sobre alguna meta se evaluaban una serie de factores, a cada

factor se le asignaba un puntaje y finalmente se ponderaba por la cantidad de factores a evaluar.

Y de esta manera se calculaba el valor del aporte (ver Figura 2).

Puntajes Categorias de Desempefio Caodigo
451 - 500 Excepcional (E) 5 Calidad/Cantidad de Trabajo (CCT)
351- 450 Sobresalients (5) 4 Conocimiento del Trabajo (CO)
201- 350 Buena (B) 3 Solucian de Problemas (SF)
0-200 Insatistactorio (1) 2 R ilidad (RF)

Descripcion de los Aportes

Factores de Medicion
ccT co sp Rp  Pumes

Parciales

TOTAL PESO

En el caso de que hayan habido aportes excepcionales, menciénelos brevemente

Puntuacién Total

Categoria Desempefio Aportes

Insatisfactorio

FUENTE: (SIGIS Gerencia de Recursos Humanos, 2012)

FIGURA 2: EVALUACION DE APORTES, INSTRUMENTO DE EVALUACION ACTUAL.
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Los factores que se tomaban en cuenta en este proceso para la evaluacién de los aportes eran:

e Cantidad y calidad de trabajo.
e Conocimiento del trabajo.
e Solucion de problemas.

e Responsabilidad.

Evaluacion de competencias

En esta segunda parte del instrumento es donde se evaluaban las competencias o capacidades

del empleado (ver Figura 3).

lll. EVALUACION DE COMPETENCIAS GENERICAS

Lea cuid: cada una de las ias y sefiale, de acuardo con su juicio, el nivel de dominio que usted observa ylo la ia con que son por el trabajador, de acuerdo con la escala siguiente:

Cadigo Frecuencia/Dominio

5 Siempre/Excepcional

Regularmente/Bueno

No se observa
No Aplica

ORIENTACION A RESULTADOS PESOASIGNADO | 14.29

@  |Define y transmite con claridad las metas y objetivos para si mismo y para sus col

of=|m|lw|a

b |Crienta con iy inacion sus activi hacia las metas
c  |Anticipa eventos que pueden lizar el logro de las metas.
d  |Evalua y aplica planes de accidn altemativos para resolver problemas.

ORIENTACION A LA EXCELENCIA PESO ASIGNADO | 14.29
@ |Se orienta &l mejoramiento continuo de los procesos de trabajo medianie analisis critico y aplicaciones de calidad para eliminar el
|b |Orier|ta su esfuerzo y el de sus para mejorar standares de calidad y satisfaccion de las i de clientes (infernos y extemos)

> TECHITIOS U (UEfS U8 105 CIETeS;

TE 105, T 705 CTETES, TTCTOSIVE UWETSES UPCIONES U8 SUMCTON [Tard Comp 0

LIDERAZGO PES0 ASIGNADO | 14.29
@ |Se involucra y estimula a las personas para que expresen sus maximas iali

|b Logra el consensa y recompone situacianes de conflicto en la pfica de una gestion integrada del grupo.

FIGURA 3: EVALUACION DE COMPETENCIAS, INSTRUMENTO DE EVALUACION ACTUAL.

FUENTE: (SIGIS Gerencia de Recursos Humanos, 2012)

Segun el estudio que se llevo a cabo por la consultora Conestructura (2011) para
determinar cuéles competencias se deberian evaluar en la empresa, tomando en cuenta el

area de negocios y al clima empresarial, el estudio determiné las siguientes competencias:
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e Orientacién a Resultados

e Orientacion a la Excelencia
e Orientacién al Cliente

e Liderazgo

e Experticia Profesional

e Comunicacion

e Gestion al Cambio

Totales

En esta parte del cuestionario de evaluacion es donde se contabilizaban todos los puntos
obtenidos en las dos evaluaciones anteriores y dependiendo del resultado obtenido se

calificaba el rendimiento del empleado (ver Figura 4).

A2 EVALUACION GLOBAL DE LAS COMPETENCIAS PUNTOS
1. Orientacidn a resultados (Peso asignado) 0
2. Orientacién a Excelencia (Peso asignado) 0
3. Orientacién al Clienta (Peso asignado) 0
4, Liderazgo (Peso asignado) 0
5. Experticia Profesional {Peso asignado) 0
6. Comunicacidn (Peso asignado) []
7. Gestion del Cambio (Peso asignado) 0
TOTAL PONDERACION DE LAS COMPETENCIAS 0 |
IV. EVALUACION GLOBAL DEL TRABAJADOR
PUNTOS APORTES [0 | Gategaria Desempefio Final
PUNTOS COMPETENCIAS o |
Insatistactorio
PUNTUACION PONDERADA ]

V. OBSERVACIONES DEL SUPERVISOR (Describa brevemente aquellos aspectos que destaguen como fortalezas y que resuman el desempefio del trabajador. Indique dreas a mejorar en competencias tecnicas, habitos de
Irabajo, efc.

FIGURA 4: TOTALIZACION, INSTRUMENTO DE EVALUACION ACTUAL.

FUENTE: (SIGIS Gerencia de Recursos Humanos, 2012)

Los indicadores tomados en cuenta eran:

e Insatisfactorio: este resultado se aplica a un evaluado que en promedio acumule
entre 0 y 200 puntos.

e Bueno: este resultado se aplica a un evaluado que en promedio acumule entre 201
y 351 puntos.

e Sobresaliente: este resultado se aplica a un evaluado que en promedio acumule
entre 351 y 450 puntos.

e Excelente: este resultado se aplica a un evaluado que en promedio acumule entre

451 o0 mas puntos.
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1.2.

Objetivos del Trabajo Especial de Grado

1.2.1. Objetivo General

Desarrollar una solucién Web para la Automatizacién del Proceso de Gestion de Desempefio y

Rendimiento de Empleados de una Empresa en el Area Tecnoldgica.

1.2.2. Objetivos Especificos

1.3.

1. Utilizar un proceso de desarrollo de software agil para la Automatizacion del Sistema de
Evaluacion de Rendimiento y Desempefio a fin de realizar un desarrollo rapido, de
avance organizado, dinamico y evolutivo de la aplicacion.

2. Aplicar modelos y patrones de disefio Web, estandares y lineamientos de usabilidad
para lograr un disefio claro, limpio y acorde para el desarrollo del sistema.

3. Realizar pruebas de navegabilidad, disefio y de aceptacion antes de la puesta en
produccion de la solucién planteada.

4. Documentar el desarrollo y analisis de la investigacion.

Justificacién

La Gestion del Desempefio es una de las grandes preocupaciones que ocupa a los
responsables de gerenciar el talento humano en las organizaciones, su inquietud por conocer los
avances y contribuciones de cada uno de los funcionarios y la urgencia de intervenir en los
procesos de mejoramiento continuo, hace necesario comprender el impacto de implementar y

desarrollar una adecuada Gestion del Desempefio.

Este tema no hace referencia Unicamente a la Evaluacion de los Desempefios obtenidos por el
personal, involucra necesariamente una mirada a todas las acciones que realiza la organizacion
para favorecer el cumplimiento de los resultados esperados. En este sentido, es preciso tener en
cuenta que la Gestion del Desempefio comienza con el mismo proceso de seleccion de personal, la
identificaciéon de los perfiles requeridos para los cargos, las acciones de formacién y entrenamiento
gue se desarrollan, los factores motivacionales de cada una de las personas e incluso los
elementos propios de la cultura empresarial que conllevan al compromiso y la motivacién de los

empleados.

La Gestion del Desempefio abarca entonces, una gran cantidad de elementos que permiten
valorar la contribucion de los funcionarios y verificar su impacto en los resultados corporativos
esperados, igualmente es una herramienta que fortalece la necesidad de conocer los elementos

gue favorecen o dificultan las tareas que diariamente se desarrollan en la empresa.
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1.4

La finalidad de este Trabajo Especial de Grado fue desarrollar un sistema de Gestion de
Desempefio, el cual no solo permita evaluar a cada uno de los empleados pertenecientes a la
Empresa en estudio, sino que también permita la interaccién continua del gerente con sus
colaboradores; que exista una retroalimentacion constante para indicar al colaborador si esta
orientado a mejorar el objetivo o aporte establecido por determinado tiempo, para tener una
orientacién de lo que se quiere lograr a corto, mediano y largo plazo. Todo eso es lo que va a
ayudar a que se Gerencie el Desempefio, no solamente evaluarlo, es decir cémo se administra
desde el rol del supervisor y desde el rol del colaborador; como cada colaborador contribuye con su
aporte a alcanzar las metas establecidas por la gerencia, y esta a su vez lograr el objetivo de la

Empresa

La gestion del desemperio tiene entonces un alcance superior a la mera evaluacion, por cuanto
implica la estructuracion de un programa de actividades que deben ser monitoreadas y
acompafiadas no solamente desde la gestion humana sino también desde cada una de las
gerencias, donde se logre establecer un programa de guia con los participantes, de tal manera que
la evaluacion apunte al mejoramiento de los desempefios de las personas y los equipos, asi como

también impacte en el logro de los objetivos corporativos.

Alcance

La solucién planteada en este Trabajo Especial de Grado debe poder:

e La alta gerencia puede agregar a la herramienta los objetivos estratégicos de la compafiia.

e Los gerentes tienen la capacidad de agregar, modificar o eliminar metas de la gerencia en un
determinado periodo, estas metas pueden estar asociadas a uno o mas objetivos estratégicos
de la compaifiia.

e Los empleados tienen la capacidad de agregar, modificar o eliminar sus aportes a determinada
meta de la gerencia.

e Los gerentes deben tener la capacidad de evaluar tanto aportes, como las competencias o
aptitudes de sus colaboradores.

e La alta gerencia debe poder evaluar el desempefio de los gerentes de las diferentes areas.

e La alta gerencia puede ver la evaluacion de cada uno de los participantes en el proceso
mediante una vista de resumen.

e La aplicacién cuenta con una vista de visualizacién que facilita la toma de decisiones. Esta

vista esta restringida a la alta gerencia.
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CAPITULO 2
MARCO CONCEPTUAL

En este capitulo se describen teorias, conceptos, procesos y plataforma tecnoldgica relacionados

con el problema a resolver y con la solucion planteada.

También se indica cual es el estado del arte, es decir, si ya existen soluciones similares,

destacando cuales son sus debilidades.

2.1.

Gestion de Desempefio

La Gestién del Desempefio hace referencia a un proceso general cuyo objetivo fundamental
radica en la maximizacién del rendimiento de las personas en una organizacion, para con ello,
mejorar los resultados empresariales. Es un proceso que permite orientar, seguir, revisar y
mejorar la gestion de las personas para que estas logren mejores resultados y se desarrollen
continuamente. (Gonzalez, 2005)

El objetivo fundamental de la Gestion del Desempefio es incrementar la eficacia de la
organizacion mediante el conocimiento y aprovechamiento de los recursos, la mejora de los
rendimientos personales y la orientacion coordinada de estos hacia los objetivos generales. Se
concibe un sistema de administracion del desempefio como un ciclo dindmico, que evoluciona
hacia la mejora de la compafiia como un ente integrado. Como todo ciclo, consta de etapas
(Figura 5), entre las cuales se encuentra la Evaluacion del Desempefio, la cual es una fase
integrante del proceso general de Gestion del Desempefio, que incluye toda una serie de

procesos enfocados a la mejora de la capacitacion del individuo. (Ruiz, 2004)

Conceptualizacién

FIGURA 5: CIiCLO DINAMICO DE GESTION DEL DESEMPERNO

Fuente: (Ruiz, 2004)
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Un factor muy importante para la administracion del desempefio es la evaluacion continua del
empleado, pues este sistema no puede ser por ningln motivo estatico, debe evolucionar

constantemente y ser cuidadosamente monitoreado para una mejora continua (Ruiz, 2004).
2.1.1. Evaluacion del Desempefio

La Evaluacién del Desempefio se concibe como una valoracidon sobre como realiza cada
empleado su trabajo y forma parte de un proceso de mayor amplitud: la Gestiéon del Desempefio,
que incluye la puesta en practica de un plan de accién cuyo fin primordial consiste en elevar el
nivel de calidad del desempefio del empleado, ya sea realizando acciones para desarrollar su
potencial, o corregir deficiencias. Todo ello, bajo el objetivo general de mejorar el resultado

organizativo. (Gonzalez, 2005)

La Evaluacion del Desempefio es una fase del proceso de Gestion del Desempefio; se
configura como uno de los estadios del proceso, no constituye la totalidad del proceso, solo es

una parte del mismo.

La valoracién implicita a la Evaluacién del Desempefio es realizada por el supervisor directo
de cada trabajador, y se extiende a toda la plantilla, aunque los parametros de evaluacién varien
en funcién de los distintos puestos de trabajo. El superior jerarquico se relaciona con el empleado
con frecuencia, se mueve en un entorno similar y sabe como, cuanto y con qué calidad trabaja.
Los factores que generalmente se evaltan son (Matos, 2013):

e Las cualidades del sujeto (personalidad y comportamiento).
e Contribucion del sujeto al objetivo o trabajo encomendado.
¢ Potencial de desarrollo.

e Conocimiento del trabajo.

e Calidad del trabajo.

e Relaciones con las personas.

e Estabilidad emotiva.

e Capacidad de sintesis.

e Capacidad analitica.

La Evaluacién de Desempefio debe generar un ambiente en el que el empleado experimente
ayuda para mejorar su desempefio al ejecutar un proceso y obtener un mejor resultado. No debe

convertirse en una herramienta para calificarlo si el resultado es malo.
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Es importante hacer uso de indicadores, (costo, calidad y oportunidad), puesto que si no los
hay no sera facil cuantificar el desempefio. Si no los tiene, tendra entonces que corregir y no

prevenir, obteniendo resultados ineficientes. (Matos, 2013)

Criterios de desempefio

Son indicadores, tasas o0 datos del resultado deseado en la ejecucion de alguna tarea. Los
criterios de desempefio estan relacionados con las funciones principales del puesto y constituyen
no soélo una lista de tareas sino que describen lo que el empleado debe lograr en el desempefio
de su puesto. Fijar criterios de desempefio permite minimizar la aparicion de elementos de

subjetividad en el proceso de evaluacion. (Parra, 2000)

Técnicas de Evaluacion de Desempefio

Por técnica se entiende, de manera general, un marco concreto o enfoque que permite
estructurar acciones para obtener informacion (til en la solucion de problemas. En el caso de la
evaluacion de competencias laborales representa un marco de acciéon a partir del cual se
construye una estrategia y se determina el tipo de instrumentos de evaluacién que seran
utilizados. (CONOCER, 2007)

Existen dos tipos de técnicas que permiten obtener y generar las diferentes evidencias
requeridas. Una de las clasificaciones mas utilizada refiere a la obtencion de evidencias

observando o no en forma directa el desempefio de la persona:

¢ Técnica Documental: Es un marco de accion a partir del cual se construye una estrategia

de evaluacion que privilegia la utilizaciébn de instrumentos que no requieren de la
observacion directa del desempefio del candidato. Esta técnica se utiliza
fundamentalmente para evaluar evidencias por producto. También sirve para las de
conocimiento, siempre y cuando no puedan ser observadas en el desempefio, mediante

otros medios.

e Técnica de Campo: Se entiende un marco de accion a partir del cual se construye una

estrategia de evaluacién en donde se privilegia la utilizacién de instrumentos que requieren
de una observacion directa del comportamiento del candidato en el lugar de trabajo o en
condiciones lo méas parecidas a éste. Esta técnica se utiliza principalmente para evaluar las

evidencias por desempefio.

10
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2.1.2. Caracteristicas de la Gestién del Desempeiio

Establecimiento de metas

La Gestion del Desempefio se fundamenta en la fijacion de metas como técnica unida a la
Evaluacion del Desempefio. Este es un mecanismo para informar a los empleados sobre el
progreso alcanzado frente a las metas fijadas; tal retroalimentacion personal o impersonal,
absoluta o comparativa puede incrementar la productividad. Revisar el desempefio es tan

importante como fijar metas. (Parra, 2000)

La fijacion de metas define los resultados que las personas deberian conseguir y permiten
evaluar la planificacion, el reconocimiento de la labor, recompensas y las mejoras. Sin metas el
tiempo y la energia se perderian en actividades que contribuyen muy poco al éxito empresarial.
Las metas son establecidas por cada uno de los gerentes para su departamento y cada uno de

sus colaboradores (Luecke, 2007).

Para establecer dichas metas se define un proceso que va de arriba hacia abajo y comienza
en la estrategia empresarial, cada uno de los departamentos o unidades operativas tiene sus
metas que responden directamente al objetivo estratégico de la empresa. Dentro de las unidades
operativas, los equipos y empleados tienen asignadas unas metas que refuerzan directamente las
metas de sus unidades. El proposito de estas metas que van cayendo en cascada (Figura 6) es

la alineacion con los propdsitos mas altos de la organizacién. (Luecke, 2007)

En la Gestion del Desempefio todo empleado deberia entender cuél es su meta, cémo las
actividades que le son asignadas ayudan a alcanzar la meta de la unidad y cédmo las actividades

de la unidad contribuyen al objetivo estratégico de la empresa.

Meta
astrategica

Mivel de
empresa

Meta de
la unidad A

Meta de
la unidad B

Mival da
unidad operativa

Nivel de
empleados individualas

FIGURA 6: ALINEACION DE METAS DE ARRIBA HACIA ABAJO

Fuente: (Luecke, 2007)

11
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La fijacion de metas es un proceso participativo que consta de dos pasos fundamentales:
planificar el desempefio y determinar y comunicar a los empleados la forma en que estan
desempefiando su trabajo y cumpliendo con los objetivos. Comparar resultados esperados con
resultados efectivos para identificar puntos fuertes, débiles y medidas correctivas, contribuyendo

con ello al logro de los objetivos empresariales. (Parra, 2000)

Retroalimentacion

La retroalimentacion o feedback es uno de los elementos fundamentales de la Gestion del
Desempefio, tras la evaluacion, el empleado debe saber mediante la retroalimentacion adecuada
cual es su nivel de desempefio y si debera, o no mejorarlo en el futuro. Esta es una herramienta
fundamental para que un proceso de Gestién del Desempefio de lugar a la mejora del potencial

humano. (Gonzalez, 2005)

Actividades especificas (Parra, 2000)

e Establecer las metas de la organizacion.

e Determinar la capacidad actual de la unidad y establecer metas para ésta.

e Elaborar la descripcion del puesto conjuntamente entre subordinado-evaluado y
supervisor-evaluador. Llegar a acuerdos sobre el contenido e importancia de las
principales funciones o tareas, y establecer criterios de desempefio para cada una de
ellas.

e Obtener el compromiso de los individuos con las metas de la unidad y precisarlo con su
superior.

e Fijar los objetivos individuales o de grupo para el siguiente periodo y ponerse de acuerdo
en los métodos para lograrlos.

e Definir puntos de comprobacion para la evaluacién del progreso

e Evaluar el desemperfio real al final del periodo determinado.

2.1.3. Herramientas para la Gestion del Desempeno

Evaluacion basada en el desempefio durante el pasado

Las Evaluaciones de Desempefio suelen realizarse periddicamente, por ejemplo anualmente,
de manera que al empleado se le realiza una valoracidon sobre como ha realizado su trabajo en
ese periodo de tiempo, es decir, es una valoracion de algo que ya sucedié y por lo tanto es
susceptible de ser medido. Entre las muiltiples herramientas de Evaluacion de Desempefio

durante el pasado, se encuentra (Gonzalez, 2005):

12



Capitulo 2. Marco Conceptual

e Escala de puntuacion: El evaluador asigna una puntuacién en base a una escala,

normalmente numérica, con valores crecientes (de bajos a altos) en funcibn de su

consideracion subjetiva del rendimiento del empleado.

o

o

Ventajas: Es un método sencillo, facil y rapido, por lo que el evaluador necesita muy
poco entrenamiento para la aplicacion de esta herramienta. Puede ser aplicada a un
gran nimero de empleados.

Desventajas: Resulta muy subjetivo, ya que depende de la opinibn personal del
evaluador. Los elementos examinados son muy generalistas, con la finalidad de que
todos los empleados puedan ser evaluados con un mismo patrén, por lo que se ignoran

ocupaciones propias de cada ocupacion, obteniendo resultados muy generales.

Listas de verificacion: El evaluador selecciona en base a una serie de clausulas

predeterminadas aquellas que mas se adecue al desempefio del sujeto evaluado.

Anteriormente el departamento de Recursos Humanos ha otorgado una puntuaciéon a los

valores analizados en cada oracién, con lo que el resultado se reduce a una serie de valores

cuantificables.

o

o

Ventajas: Es un método facil por lo que se requiere poca capacitacion de parte del
evaluador.

Desventajas: Las oraciones pueden ser demasiado generalistas, ocultando elementos
especificos de cada puesto de trabajo. Pueden darse interpretaciones errébneas por parte
del evaluador. Es posible una asignacién inadecuada de los puntos por parte del

departamento de Recursos Humanos.

e Método de registro de acontecimientos criticos: El evaluador debe realizar un registro

diario de las acciones mas destacadas, ya sean positivas o negativas, que lleva a cabo el

empleado evaluado.

@)

o

Ventajas: Las observaciones realizadas responden Unicamente al periodo de tiempo
establecido en la evaluacién. Solo se registran aquellos sucesos directamente
relacionados con el sujeto evaluado, no incluyen los eventos que escapen de su control.
Se favorece la retroalimentacion supervisor-empleado.

Desventajas: El éxito o fracaso de esta herramienta depende de la rigurosidad de la

evaluacion a la hora de realizar los registros.

Evaluacion basada en el desempefio durante el futuro

También llamadas evaluacion del potencial, realizan un anadlisis de desarrollo futuro del

empleado, para conocer cudl es su potencial, y en funcion de ello, tomar una serie de medidas

13
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relativas, por ejemplo su plan de carrera. Entre las herramientas de evaluacion de potencial se
encuentran las siguientes (Gonzalez, 2005):

e Autoevaluaciones: Los empleados se evallan a si mismos, con el objetivo de promover el
desarrollo individual, y determinar aquellas areas en las que deben mejorar.

o Ventajas: Las reacciones defensivas por parte del empleado son menos frecuentes que
si es evaluado por un tercero. Fomenta la participaciéon del empleado en la evaluacion
asi como su implicacion en el proceso de mejora.

o Desventajas: La objetividad es relativa cuando uno se evalla a si mismo.

e Administracion por objetivos: Supervisor y empleado establecen conjuntamente una serie
de objetivos que son necesarios alcanzar, los cuales han de formularse por consenso y deben
ser mesurables de manera imparcial.

o Ventajas: La motivacién e implicacién del empleado para lograr estos objetivos aumenta,
al haber participado en la formulacién.

o Desventajas: Al no recibir el empleado, la retroalimentacion necesaria por parte del
supervisor, puede provocar desajustes en el desempefio de su actividad que eviten la
consecucion de los objetivos establecidos. En muchos casos los objetivos son
inalcanzables o demasiado faciles, lo que se traduce en una desmotivacion para 0s

empleados.

2.1.4. Funcionalidad de la Gestién del Desempefio

Entre los objetivos de cualquier programa de Gestibn del Desempefio pueden
mencionarse los siguientes: Adecuar al trabajador al cargo asignado, distribuir incentivos
salariales, permitir el mejoramiento de las relaciones empresa-empleado, establecer controles o
provocar cambios sobre la conducta de las personas, detectar necesidades de adiestramiento,
tomar decisiones de despido, manejar la politica de sueldos y salarios. Sin embargo, las
organizaciones tradicionalmente han utilizado estos procesos, casi exclusivamente, para tomar

decisiones relativas a premios y sanciones para el recurso humano. (Parra, 2000)

2.2. Estado del arte, aplicaciones en linea que ofrecen Gestion de
Rendimiento y Desempeno

Actualmente existen diversas empresas que ofrecen soporte a la Gestion del Desempefio. El
modelo de negocio de estas empresas es muy parecido entre si, ofrecen un médulo base de
recursos humanos y el mddulo de Gestion de Desempefio es un servicio extra, lo que representa

un costo adicional.
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A continuaciéon se mencionan algunas empresas especializadas en ofrecer servicio o soporte

para la Gestidon de Desempefio de empleados.

e Cezzane

Es una compafiia que ofrece soluciones online para RR.HH. Su modelo de negocios se
basa en el software como servicio, con soporte en la nube. Fue creada para gestionar y
desarrollar productos en linea, centrada en las medianas y grandes empresas. (Cezzane, s.f.)

Cezzane ofrece un servicio basico o modulo base, siendo el moédulo de Gestion de
Rendimiento un médulo extra a contratar.

El precio de la solucién es de $4 por cada empleado ($2 el modulo base + $2 el médulo
de Gestion de Desempefio) al mes.

Si hacemos una estimacién para una empresa de una plantila de 100 empleados
(aproximadamente la cantidad de empleados en la Empresa objeto de estudio), la
contratacion de este servicio le costaria a la empresa $400 mensuales, lo que se convierte en
$4800 anuales lo que lo hace un servicio costoso, ademds de las dificultades que involucra
obtener las divisas para tramites en moneda extranjera.

e Infor

Se definen como el tercer proveedor mas importante de aplicaciones empresariales y
servicios en el mundo. Con una cartera de mas de 73.000 clientes y presencia en 164 paises.

Infor ofrece una amplia variedad de productos para gestionar la atencién al publico, la
administracion y las operaciones de la cadena de suministro.

Infor ofrece su producto “Enwisen Talent Management” que brinda soporte a las
practicas para la gestion estratégica de capital humano relacionadas con gestién de
capacitacion, administracién de desempefio de los empleados, gestion de competencias,
planificacién de sucesion y seleccion. Es una aplicacion con base en la Web y un recurso
centralizado y extenso para administrar el desarrollo y necesidades de capacitacion, que
ofrece la visibilidad necesaria para lograr el éptimo alineamiento de su fuerza de trabajo con
los objetivos de su negocio. (Infor, s.f.)

El producto “Enwisen Talent Management” permite:

e Evaluar y administrar destrezas de trabajo y competencias

e Evaluar el desempefio

e Identificar talento para cubrir vacantes de trabajo e integrar el desarrollo de
recursos con sus procesos corporativos de contratacion

e Acceder a una amplia variedad de actividades de capacitacion, desde cursos
tradicionales y seminarios hasta capacitacion online de tecnologia de punta.

e Compartir informacion en foros de debates, salas de chat y publicaciones.
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Para conocer el costo de este producto era necesario contactar al servicio de ventas de

Infor. Algunos de los clientes de Infor son: Kellogg’s, NISSAN, Mitsubishi, entre otros.

Estas empresas ofrecen soporte para la Gestion de Desempefio, aunque ofrecen seguridad de
los datos no todas las empresas confian en terceros para que manejen los datos de sus procesos
internos. Ademas que si se desea implantar una herramienta de evaluacion de cualquiera de estas
opciones para una empresa mediana, no se da abasto con el plan béasico o gratuito y se requeriria

contratar uno de los planes pagos.

En la actualidad, existen muchas empresas especializadas en ofrecer soporte a la Gestién de
Desempefio pero para el caso especifico de la Empresa en estudio no es factible la contratacién
de este servicio. Uno de los motivos es el costo, la Empresa no cuenta con mas de 100 empleados
y la mayoria de estos productos ofrece descuentos por cantidad de empleados, a mayor cantidad
mayor sera el descuento. Ademas los productos encontrados no ofrecen el servicio en moneda

local si no en moneda extranjera.

Otro factor importante por el cual no es factible el uso de algin producto existente en el mercado
es su rigidez ya que, estos productos son una solucién completa y no ofrecen un servicio
personalizado a las necesidades de la Empresa. Por lo que la Empresa deberd adaptarse al

producto y no viceversa.

Finalmente la contrataciéon de este tipo de servicio repercutiria en una mayor carga de trabajo
para el Departamento de Recursos Humanos, en lugar de restarle tareas le estaria creando una
tarea adicional, que es adaptarse a la nueva herramienta, configurarla y entender su correcto uso
para obtener los resultados deseados; todo esto en un margen de tiempo reducido para no afectar

la continuidad de las actividades de la Empresa y no perder el seguimiento de los objetivos.

Por estos motivos la solucion planteada en este Trabajo Especial de Grado ofrece un soporte
para la Gestion del Desempefio, flexible, que se ajusta a las necesidades del cliente que en este
caso es el Departamento de Recursos Humanos, con la ayuda de la metodologia agil de desarrollo
el cliente estara involucrado en todas las fases del desarrollo de la aplicacién por lo que validara su
funcionabilidad, ademas que se acortaran los tiempos de entrega, la aplicacion es de muy facil uso
e intuitiva por lo que los empleados no requerirdn de adiestramiento previo para su uso. La
Empresa posee una plataforma que le ofrece soporte a la solucién planteada, por lo que no
requiere contratar ningun servicio de plataforma, ademas la politica principal de la Empresa es el
uso de software libre por lo que no ve necesario contratar un servicio costoso que puede ser

realizado por ellos mismos.
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2.3. Aplicaciones Web Cliente/Servidor

2.3.1. Aplicaciones Web

Es un programa que se ejecuta en un servidor Web y que utiliza las paginas Web como la
interfaz de usuario. Los usuarios utilizan estas aplicaciones accediendo al servidor Web que las

contiene, a través de Internet o de una Intranet.

La caracteristica comln que comparten todas las aplicaciones Web es el hecho de centralizar el
software para facilitar las tareas de mantenimiento y actualizacién de grandes sistemas. Cada vez
gue un usuario desea acceder a la aplicacion Web, éste se conecta a un servidor donde se aloja la
aplicacién. De esta forma, la actualizacion de una aplicacién es sencilla, simplemente se remplaza

la versién antigua por la version nueva en el servidor. (Jesus, Pablo, & Tamara, 2011, pags. 19, 20)

2.3.2. Arquitectura Cliente/Servidor

Diversas aplicaciones se ejecutan en un entorno cliente/servidor. Esto significa que los equipos
clientes (equipos que forman parte de una red) contactan a un servidor, un equipo generalmente
muy potente en materia de capacidad de entrada/salida, que proporciona servicios a los equipos
clientes. Estos servicios son programas que proporcionan datos como la hora, archivos, una

conexion, etc.

Los servicios son utilizados por programas denominados programas clientes que se ejecutan
en equipos clientes. Por eso se utiliza el término “cliente" (cliente FTP, cliente de correo
electrénico, etc.) cuando un programa que se ha disefiado para ejecutarse en un equipo cliente,
capaz de procesar los datos recibidos de un servidor (en el caso del cliente FTP se trata de archivos,

mientras que para el cliente de correo electronico se trata de correo electronico).

Ventajas de la arquitectura cliente/servidor
El modelo cliente/servidor se recomienda, en particular, para redes que requieran un alto

grado de fiabilidad. Las principales ventajas son:

e Recursos centralizados: debido a que el servidor es el centro de la red, puede
administrar los recursos que son comunes a todos los usuarios, por ejemplo: una
base de datos centralizada se utilizaria para evitar problemas provocados por datos
contradictorios y redundantes.

e Seguridad mejorada: ya que la cantidad de puntos de entrada que permite el
acceso a los datos no es importante.

e Administracién al nivel del servidor: ya que los clientes no juegan un papel

importante en este modelo, requieren menos administracion.
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o Red escalable: gracias a esta arquitectura, es posible quitar o agregar clientes sin
afectar el funcionamiento de la red y sin la necesidad de realizar mayores

modificaciones.

2.3.2.1. Arquitectura de tres niveles
En la arquitectura en tres niveles, existe un nivel intermediario. Esto significa que la

arquitectura generalmente estd compartida por:

Un cliente, es decir, el equipo que solicita los recursos, equipado con una interfaz

de usuario (generalmente un navegador Web) para la presentacion.

El servidor de aplicaciones (también denominado software intermedio), cuya
tarea es proporcionar los recursos solicitados, pero que requiere de otro servidor para
hacerlo.

El servidor de datos, que proporciona al servidor de aplicaciones los datos que

requiere.
MIVEL 1 MNIVEL 2
) MNIVEL 3
Selicitad Envio de Consulta de SOL
bttp, solicitudes >
archivios
SQL, .
Envio de -
respuestas Servidor de
Cliente Servidor de bases de datos

ap|ic2|ciohes

FIGURA 7: ARQUITECTURA EN TRES NIVELES

FUENTE: (KIOSKEA.NET, 2014)

En la arquitectura en tres niveles, las aplicaciones al nivel del servidor son
descentralizadas de uno a otro, es decir, cada servidor se especializa en una
determinada tarea, (por ejemplo: servidor Web/servidor de bases de datos). La

arquitectura en tres niveles permite:

e Un mayor grado de flexibilidad.
e Mayor seguridad, ya que la seguridad se puede definir independientemente
para cada servicio y en cada nivel.

e Mejor rendimiento, ya que las tareas se comparten entre servidores.
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2.4. Herramientas Tecnoldgicas para el desarrollo de aplicaciones Web

2.4.1. Python con Django

2.4.1.1. Python

Es un lenguaje de programacion de propdsito general, cuya expansion y popularidad es
relativamente reciente. Este lenguaje apuesta por la simplicidad, versatilidad y rapidez de
desarrollo. (Desarrollo Web, 2013)

Python es un lenguaje de scripting independiente de plataforma y orientado a objetos,
preparado para realizar cualquier tipo de programa, desde aplicaciones mdviles a servidores de
red o incluso, paginas Web. Es un lenguaje interpretado, lo que significa que no se necesita
compilar el cédigo fuente para poder ejecutarlo, lo que ofrece ventajas como la rapidez de

desarrollo e inconvenientes como una menor velocidad. (Python.org, s.f.)
En los Ultimos afos el lenguaje se ha hecho muy popular, gracias a ciertas ventajas, como:

e Permite realizar muchas tareas habituales sin necesidad de tener que programarlas
desde cero, debido a la cantidad de librerias que contiene, tipos de datos y funciones
incorporadas en el propio lenguaje.

e La sencillez y velocidad con la que se crean los programas. Un programa en Python
puede tener de 3 a 5 lineas de cédigo menos que su equivalente en Java o C.

e La cantidad de plataformas en las que podemos desarrollar, como Unix, Windows,
0S/2, Mac y otros.

e Es gratuito, incluso para propdsitos empresariales.

2.4.1.2. Django
Django es un marco de trabajo (framework) Web de codigo abierto escrito en Python, que

permite construir aplicaciones Web de manera mas rapida y en menos lineas de cddigo.

Aparte de las ventajas que tiene por ser marco de trabajo (framework), Django promueve el
desarrollo rapido, se construyen aplicaciones en cuestiéon de dias y con el conocimiento

suficiente esos dias se pueden reducir a horas. (Maestros del Web, 2012).

2.4.1.2.1. Patron MTV (Model-Template -View) de Django

Django sigue el patron MVC tan al pie de la letra que puede ser llamado un framework

MVC. Someramente, la M, V y C se separan en Django de la siguiente manera:
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M, la porcion de acceso a la base de datos, es manejada por la capa de la base de datos de

Django, la cual describiremos en este capitulo.

V, la porcion que selecciona qué datos mostrar y cémo mostrarlos, es manejada por la vista

y las plantillas.

C, la porcion que delega a la vista dependiendo de la entrada del usuario, es manejada por
el framework mismo siguiendo tu URLconf y llamando a la funcion apropiada de Python para la URL

obtenida.

Debido a que la "C" es manejada por el mismo framework y la parte mas importante se
produce en los modelos, las plantillas y las vistas, Django es conocido como un Framework MTV.

En el patrén de disefio MTV,

M significa "Model" (Modelo), la capa de acceso a la base de datos. Esta capa contiene toda
la informacién sobre los datos: como acceder a estos, como validarlos, cual es el comportamiento

que tiene, y las relaciones entre los datos.

T significa "Template" (Plantilla), la capa de presentacion. Esta capa contiene las decisiones
relacionadas a la presentacién: como algunas cosas son mostradas sobre una pagina Web u otro

tipo de documento.

V significa "View" (Vista), la capa de la l6gica de negocios. Esta capa contiene la légica que
accede al modelo y la delega a la plantilla apropiada: puedes pensar en esto como un puente entre

los modelos y las plantillas.

En la Figura 8 se aprecia un diagrama de una solicitud del navegador a través del patrén
MTV.

BASE DE DATOS
Navegador Web

1. El navegader manda una selicitud

2. La vista interactua con el modelo para obtener datos

3. La vista llama a la plantilla

4. La plantilla renderiza la respuesta a la solicitud del navegadc

MODELO PLANTILLA

Figura 8: Descripcion grafica de patrén modelo-vista-plantilla de Django
FUENTE: (Maestros del Web, 2012)
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2.4.1.2.2. Filosofia de desarrollo de Django

Django impulsa el desarrollo de cédigo limpio al promover buenas préacticas de desarrollo
Web, sigue el principio DRY! el cual se basa en realizar el trabajo Una vez y sélo una. (c2.com,
2013)

2.4.2. JavaScript

Es un lenguaje de programacion interpretado, dialecto del estandar ECMAScript. Se define
como orientado a objetos, basado en prototipos, imperativo 'y dinamico. Se utiliza
principalmente en su forma dellado del cliente (client-side), implementado como parte
del navegador Web permitiendo mejoras en la interfaz de usuario y paginas Web dinamicas
(JavaScript, s.f.).

Todos los navegadores modernos interpretan el cédigo JavaScript integrado en las paginas
Web. Para interactuar con una pagina Web se provee al lenguaje JavaScript de una
implementacion del Document Object Model (DOM).

JavaScript se interpreta en el agente de usuario, al mismo tiempo que las sentencias van
descargandose junto con el cédigo HTML.

2.4.2.1. JQuery

Es una biblioteca de JavaScript, creada inicialmente por John Resig, que permite
simplificar la manera de interactuar con los documentos HTML, manipular el arbol DOM,
manejar eventos, desarrollar animaciones y agregar interaccion con la técnica AJAX a paginas

Web. jQuery es la biblioteca de JavaScript mas utilizada (JQuery, s.f.).

jQuery es software libore y de cédigo abierto, posee un doble licenciamiento bajo
la Licencia MITy laLicencia Publica General de GNUv2, permitiendo su uso en
proyectos libres y privativos. Ofrece una serie de funcionalidades basadas en JavaScript que
de otra manera requeririan de mucho mas codigo, es decir, con las funciones propias de esta
biblioteca se logran grandes resultados en menos tiempo y espacio.

1 Don’t Repeat Yourself (No te repitas)
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2.4.3. CSS

Las hojas de estilo en cascada o (Cascading Style Sheets, o sus siglas CSS) hacen
referencia a un lenguaje de hojas de estilos usado para describir la presentacion semantica (el
aspecto y formato) de un documento escrito en lenguaje de marcas. Su aplicacion mas comuan
es dar estilo a paginas Webs escritas en lenguaje HTML y XHTML, pero también puede ser

aplicado a cualquier tipo de documentos XML, incluyendo SVG y XUL (CSS, s.f.).

La informacion de estilo puede ser adjuntada como un documento separado o en el mismo
documento HTML. En este Ultimo caso podrian definirse estilos generales en la cabecera del

documento o en cada etiqueta particular mediante el atributo "<style>".

2.4.3.1. Twitter Bootstrap

Es una coleccion de herramientas de software libre para la creacion de sitios y
aplicaciones Web, fue desarrollado por Mark Otto y Jacbod Thornton de Twitter, como
un marco de trabajo (framework) para fomentar la consistencia a través de herramientas
internas. Es uno de los proyectos mas populares en GitHub y es usado por la NASA 'y

demas organizaciones. (Anidocs.es, s.f.)

Las caracteristicas que hacen tan favorable el uso de Bootstrap son:

e Sistema de cuadrilla y disefio sensible

Bootstrap viene con una disposicion de cuadrilla estandar de 940 pixeles de
ancho. Alternativamente, el desarrollador puede usar un disefio de ancho-variable.
Para ambos casos, la herramienta tiene cuatro variaciones para hacer uso de
distintas resoluciones y tipos de dispositivos: teléfonos méviles, formato de retrato y
paisaje, tabletas y computadoras con baja y alta resoluciéon (pantalla ancha). Esto

ajusta el ancho de las columnas automaticamente.
o Entendiendo la hoja de estilo CSS

Bootstrap proporciona un conjunto de hojas de estilo que proveen definiciones
basicas de estilo para todos los componentes de HTML. Esto otorga una uniformidad
al navegador y al sistema de anchura, da una apariencia moderna para el formateo

de los elementos de texto, tablas y formularios.
e Componentes re-usables

En adicién a los elementos regulares de HTML, Bootstrap contiene otra interfaz de
elementos cominmente usados. Esta incluye botones con caracteristicas avanzadas
(e.g grupo de botones o botones con opcion de menu desplegable, listas de

navegacion, etiquetas horizontales y verticales, ruta de navegacion, paginacion, etc.),
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etiquetas, capacidades avanzadas de miniaturas tipogréficas, formatos para

mensajes de alerta y barras de progreso.
e Plug-ins de JavaScript

Los componentes de JavaScript para Bootstrap estdn basados en la
libreria jQuery de JavaScript. Los plug-ins se encuentran en la herramienta de plug-in
de jQuery. Proveen elementos adicionales de interfaz de usuario como dialogos,
tooltips y carruseles. También extienden la funcionalidad de algunos elementos de
interfaz existentes, incluyendo por ejemplo una funcién de auto-completar para
campos de entrada (input). La versiébn 2.0 soporta los siguientes plug-ins de
JavaScript: Modal, Dropdown, Scrollspy, Tab, Tooltip, Popover, Alert, Button,
Collapse, Carousel y Typeahead.

2.4.4. Manejador de Base de datos

2.4.4.1. PostgreSQL:

Es un sistema de gestion de bases de datos objeto-relacional, distribuido bajo
licencia BSD y con su cédigo fuente disponible libremente. Es el sistema de gestion de
bases de datos de codigo abierto mas potente del mercado y en sus Ultimas versiones no

tiene nada que envidiarle a otras bases de datos comerciales. (PostgreSQL-es, 2010)

Utiliza un modelo cliente/servidor y multiprocesos en vez de multihilos para garantizar
la estabilidad del sistema. Un fallo en uno de los procesos no afectara el resto y el
sistema continuara funcionando. Sus caracteristicas técnicas la hacen una de las bases

de datos mas potentes y robustas del mercado.

Su desarrollo comenz6 hace mas de 16 afios, y durante este tiempo, estabilidad,
potencia, robustez, facilidad de administracion e implementacién de estandares han sido
las caracteristicas que mas se han tenido en cuenta durante su desarrollo. PostgreSQL
funciona muy bien con grandes cantidades de datos y una alta concurrencia de usuarios

accediendo a la vez al sistema. (PostgreSQL, s.f.)

Algunas de las caracteristicas mas importantes y soportadas por PostgreSQL son:
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e Esuna base de datos 100% ACID?

e Integridad referencial

e Tablespaces

e  Transacciones anidadas con puntos de salvado o Nested transactions
(savepoints)

e Replicacion asincrénica/sincronica

e  Commit de dos fases

e Copias de seguridad en caliente (Online/hot backups)

e Unicode

e Juegos de caracteres internacionales

e Regionalizacion por columna

e  Control de concurrencia mediante versiones multiples o Multi-Version
Concurrency Control (MVCC)

e  Multiples métodos de autentificacion

e  Acceso encriptado via SSL

e Actualizacién in-situ integrada (pg_upgrade)

e Capacidad de almacenamiento de datos geoespaciales (PostGIS)

e  Completa documentacién

e Licencia BSD

e Disponible para Linux y UNIX en todas sus variantes (AlX, BSD, HP-UX, SGI
IRIX, Mac OS X, Solaris, Tru64) y Windows 32/64bit.

Programacion / Desarrollo

e  Funciones/procedimientos de almacenados (stored procedures) en nhumerosos
lenguajes de programacion: PL/pgSQL (similar al PL/SQL de oracle), PL/Perl,
PL/Python y PL/Tcl, entre otros.

e  Bloques andnimos de cddigo de procedimientos

e Numerosos tipos de datos y posibilidad de definir nuevos tipos. Ademas de los
estandares en cualquier base de datos, estan disponibles, tipos geométricos,

de direcciones de red, de cadenas binarias, UUID, XML, matrices, entre otros.

2 Atomicity, Consistency, Isolation and Durability: Atomicidad, Consistencia, Aislamiento y Durabilidad en

espafiol.
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e  Soporta el almacenamiento de objetos binarios grandes (gréficos, videos,
sonido, etc.).

e  APIs para programar en C/C++, Java, .Net, Perl, Python, Ruby, Tcl, ODBC,
PHP, Lisp, Scheme, Qt y muchos otros.

SQL

e SQL92,SQL99,SQL2003,SQL2008.

e Claves primarias (primary keys) y foraneas (foreign keys).

e  Check, Unique y Not null constraints.

e Restricciones de unicidad postergables (deferrable constraints).

e  Columnas auto-incrementales.

e Indices compuestos, Gnicos, parciales y funcionales en cualquiera de los
métodos de almacenamiento disponibles, B-tree, R-tree, hash 6 GiST.

e Consultas recursivas.

e  Funciones 'Windows'.

e Joins.

e  Vistas (views).

e Disparadores (triggers) comunes, por columna, condicionales.

e Reglas (Rules).

e Herencia de tablas (Inheritance).

Limites de PostgreSQL (Tabla 1):

Limite Valor

Méximo tamarfio base de datos llimitado
Méximo tamario de tabla 32TB
Méximo tamafio de fila 16TB
Maximo tamafio de campo 1GB

Maximo numero de filas por tabla llimitado

Maximo numero de columnas por tabla 250 - 1600 (dependiendo del tipo de
dato de la columna)
M&ximo numero de indices por tabla llimitado

TABLA 1: PROPIEDADES DE POSTGRESQL.

FUENTE: (POSTGRESQL, S.F.)
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2.4.5. Aplicacién de Una Sola Pagina (SPA)

La arquitectura de disefio de la aplicaciéon de evaluacion se basa en el principio de
desarrollo Aplicacién de Una Sola Pagina o por sus siglas en ingles SPA (Single Page
Application). Se define SPA como una aplicacibn Web que se ejecuta en una Unica pagina,
logrando asi una experiencia de usuario mas cercana a una aplicacién de escritorio. En una SPA
el usuario no navega por un engorroso sistema de enlaces tradicionales si no que, en su lugar,
mediante el uso cada vez mas extendido de JavaScript, Ajax, HTML5 o una combinacién de las
anteriores, se actualiza lo que el usuario ve siempre desde la misma péagina (sin cambiar de URL

ni refrescar el contenido entero). (Tecnimedios, 2013)

Las SPA surgieron de la necesidad de mejorar la experiencia de usuario y el flujo de
trabajo, las aplicaciones tradicionales debian recargar la pagina Web entera cada vez que el
usuario ejecutaba alguna operacién, con los consecuentes tiempos de espera que dependian no
solo de la calidad de la Web y los servidores, si no de la conexiéon a Internet que tuviese
disponible el usuario e incluso las caracteristicas técnicas de su equipo. SPA soluciona esto al no
tener que recargar la Web entera para refrescarse, cualquier interaccion o cambio en el estado

de la aplicacién se maneja en el contexto de un Unico documento Web.

2.4.5.1. Tecnologias aplicadas en una SPA:

AJAX: Es la técnica mas utilizada, y con la popularidad de librerias como jQuery (que
“normaliza” el comportamiento de los diferentes navegadores en esta tarea) se ha

extendido con mucha facilidad.

Node.js: Las llamadas asincronas al servidor pueden lograrse también mediante el uso

de Node.js en conjuncién con Socket.io.

Plugins para navegadores: Si, hoy en dia tenemos plugins para todo en nuestros
navegadores, y no podian faltar aquellos que nos proporcionen las funcionalidades que
permitiesen el uso de la asincronia. Entre ellos Silverlight (Microsoft), Flash (Adobe),

Java applets (Oracle).

2.4.5.2. ¢Como funciona una SPA?

Basicamente, cuando el usuario interactla con la pagina realizando alguna accion
(pulsar un botén, enlaces u otros eventos) se realiza una peticion asincrona al
servidor, cuya respuesta (generalmente XML, JSON o similar) es interpretada por la
aplicacion que actualizard el DOM (Document Object Model) sin recargar el sitio,

permitiendo visualizar los cambios con alta velocidad y sin desperdicio de ancho de
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banda. Las SPA delegan muchas operaciones que anteriormente se realizaban en el

servidor al lado del cliente, reduciendo asi la complejidad del sistema.

2.5. Visualizacidon de datos

Es visto por muchas disciplinas como un equivalente moderno de la comunicacién visual. No es
propiedad de un solo ambito, sino que encuentra interpretacion a través de muchos, por ejemplo, es
visto por algunos como una rama moderna de la estadistica descriptiva, pero también es visto por
otros como una herramienta de desarrollo del muestreo tedérico. Se trata de la creacion y el estudio
de la representacion visual de los datos, es decir, "la informacién que ha sido extraida de una forma

esquematica, incluidos los atributos o variables de las unidades de informacion” (Friendly, 2009).

El objetivo principal de la visualizacion de datos es comunicar informacion de manera clara y
eficiente a los usuarios a través de infografias, tales como tablas y gréaficos. Una visualizacién eficaz
ayuda a los usuarios en el andlisis y razonamiento sobre los datos y las pruebas. Hace que datos

complejos sean mas accesibles, comprensibles y utilizables. (Kirk, 2012)

Las tablas son generalmente usadas por los usuarios para buscar una medida especifica 0 una
variable, mientras que los graficos de diversos tipos se utilizan para mostrar patrones o relaciones
en los datos de una o mas variables.

2.5.1. Tipos de graficos utilizados en la visualizacién

Grafico de barras (vertical u horizontal)

e Variables de datos: 1 x categdricos, 1 x de relacion cuantitativo.

e Variables visuales: Longitud / altura, tono de color.

e Descripcién: Los graficos de barras transmiten datos a través de la longitud o la
altura de una barra, lo que permite que dibujemos comparaciones precisas entre
ambas categorias tanto relativa como absoluta. Cuando se utiliza la longitud como la
variable visual para representar un valor cuantitativo es importante mostrar el alcance
total de esta propiedad por lo que siempre se debe comenzar la barra del punto cero
en el eje. (Kirk, 2012)

Grafico de torta (o de dona)

e Variables de datos: 1 x categdricos, 1 x de relacion cuantitativa.

e Variables visuales: angulo, area, tono de color.

e Descripcion: Los gréficos de torta son probablemente el tipo de grafico mas polémico
y suele atraer mucho sentimiento negativo. Si bien sabemos que es mas dificil de
interpretar con precision los angulos y juzgar el area de los segmentos en

comparacién con otras variables visuales, la negatividad es posiblemente méas un
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reflejo de su mal uso. Un mal uso de los colores, decoracion 3D y una mala
disposicion son a menudo la culpa de esto. Por lo general, un gréafico de torta simple

serd suficiente para demostrar la relacién “parte de un todo”. (Kirk, 2012)
2.5.2. Tecnologias involucradas en la visualizacion

2.5.2.1. D3.js

Es una biblioteca JavaScript (D3 o Data-Driven Documents) que utiliza datos
digitales para impulsar la creacion y el control de formas graficas dinamica e interactiva

que se ejecutan en un navegador Web. (d3.js, s.f.)

D3.js es una libreria de JavaScript para la manipulacion de documentos basados en
datos, ayuda a llevar los datos a la vida usando HTML, SVG y CSS. El énfasis de D3
en estdndares Web le ofrece todas las capacidades de los navegadores modernos sin
engancharte a un marco exclusivo, que combina componentes de visualizaciéon de

gran alcance y un enfoque basado en datos de la manipulacion DOM.

Se trata de una herramienta para la visualizacién de datos compatible con W3C,
haciendo uso ampliamente de las implementaciones de SVG (Scalable Vector
Graphics), JavaScript, HTML5, y las Hojas de Estilo en Cascada (CSS3).

A diferencia de muchas otras bibliotecas, D3 permite un gran control sobre el
resultado visual final, su desarrollo es reciente, la versién 2.0.0 fue lanzado en agosto

de 2011. A partir de noviembre de 2013, la biblioteca se encuentra en la versién 3.3.11.

2.5.2.2. Crossfilter.js

Es una biblioteca JavaScript para explorar grandes conjuntos de datos multivariables
en el navegador, soporta interacciones extremadamente rapidas con vistas
concurrentes, es capaz de procesar conjuntos de datos que contengan mas de un
milléon de registros y fue construido para analisis de potencia. Crossfilter proporciona
una funcién de map-reduce que aplica a los datos, representandolos en "dimensiones"

y “grupos". (Maclean, 2013)

Como la mayoria de las interacciones solo implican una sola dimension, sélo se
realizan pequefios ajustes a los valores de filtro, filtrando incrementalmente ya que,
reducir datos es significativamente méas rapido que empezar a filtrar desde cero.
Crossfilter utiliza indices ordenados (y algunas técnicas de manipulacion de bits) para
que esto sea posible, aumentando draméticamente el desempefio de histogramas en

vivo y listas. (Crossfilter.js, s.f.)
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2.5.2.3. Dc.js

Crossfilter.js no es una biblioteca disefiada para dibujar graficos sino para manipular
los datos. D3.js es una biblioteca que esta disefiado para manipular objetos gréaficos (y
mas) en una pagina Web. Estas dos herramientas pueden trabajar muy bien juntas,
pero la barrera de manipular los datos en una pagina Web puede ser un poco
desalentadora porque la integracion de dos tecnologias no triviales puede ser dificil de

lograr. (Maclean, 2013)

Aqui es donde entra dc.js, el cual fue desarrollado por Nick Qi Zhu y la primera
version fue lanzada el 7 de julio de 2012. Nacié como una biblioteca JavaScript para
realizacion de graficos con soporte de Crossfilter nativo y permite la exploracion
altamente eficiente de grandes voliumenes de datos multidimensionales. Aprovecha el

motor de la biblioteca d3 para hacer graficos en css en un formato svg amigable.

Dc.js esté disefiado para ser un facilitador para las dos bibliotecas, tomar el poder de
las capacidades de manipulacién de datos de Crossfilter e integrar las capacidades
gréficas de d3.js. (dc.js, s.f.). Proporciona acceso a una gama de diferentes tipos de
gréficos relativamente féciles de usar y es mas limitado en la gama de opciones
disponibles para el disefio grafico con respecto a las que ofrece d3.js, pero la
simplicidad que ofrece para la creacién de paginas con datos manipulados por
Crossfilter es un beneficio real. Los graficos presentados utilizando dc.js son
naturalmente basados en datos y reactivos, por lo tanto proporciona informacion

instantanea sobre la interaccion del usuario.

El objetivo principal es proporcionar una facil pero potente biblioteca JavaScript que
pueda ser utilizada para realizar visualizacién y analisis de datos en el navegador, asi

como en el dispositivo mavil. (Maclean, 2013)
Los diferentes tipos de graficos (genéricos) que dc.js ofrece son:

e Grafico de barras (horizontales)

e Grafico de torta 'y dona

e Gréfico de fila (Grafico de barras verticales)
e Grafico de linea

e Grafico de burbujas

e Gréficos geo referenciados (Choropleth)

e Tabla de datos
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CAPITULO 3
MARCO METODOLOGICO

En este capitulo describes que método(s), metodologia, lineamientos, patrones, fases o

actividades que seran usadas para desarrollar la solucién.

En el caso de que utilicen alguna metodologia, método o lineamientos para llegar a la solucién

la describen aqui.

3.1. Metodologia Desarrollo Agil de Software

Son un conjunto de métodos de Ingenieria del Software, que se basan en el desarrollo iterativo e
incremental, teniendo presente los cambios y respondiendo a estos mediante la colaboracién de un

grupo de desarrolladores auto-organizados y multidisciplinares.

En las metodologias agiles, los procesos se desarrollan de manera solapada, donde el ciclo de
vida del proyecto, es ciclico. La diferencia en el ciclo de vida de un proyecto agil, en comparacién
con uno tradicional, se debe a la forma en la que el desarrollo agil, solapa los procesos de manera

iterativa.

Desarrollo

_Proceso
Iterativo Incremental

Planificacién

Inicio de la
Iteracion

Experiencia
de usuario

FIGURA 9: CICLO DE VIDA DE UN PROYECTO EN LAS METODOLOGIAS AGILES

Fuente: (Canos & Letelier, 2003)

La tendencia del control de procesos para desarrollo de software ha traido como resultado
que proyectos no resulten exitosos debido al cambiante contexto que existe, por lo cual las
metodologias &giles pretenden resolver este inconveniente, construyendo soluciones a la medida
asegurando la calidad. Los métodos agiles fueron pensados especialmente para equipos de

desarrollo pequefios, con plazos reducidos, requisitos volatiles y nuevas tecnologias.
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La filosofia de las metodologias agiles, pretenden dar mayor valor al individuo, a la
colaboracién con el cliente y al desarrollo incremental del software con iteraciones muy cortas.
Este enfoque estd mostrando su efectividad en proyectos con requisitos muy cambiantes y
cuando se exige reducir drasticamente los tiempos de desarrollo pero manteniendo una alta
calidad. (Canés & Letelier, 2003)

Las caracteristicas esenciales del proceso de desarrollo agil para la mayoria de los proyectos
son las siguientes (Beck, y otros, 2001):

e Busca la satisfaccion del cliente.
e Entrega temprana de software incremental.
e Simplicidad general del desarrollo.

e La comunicacion entre los desarrolladores y los clientes durante el desarrollo del
proyecto debe ser activa y continua.
La idea es que se mantenga un canal de retroalimentacion con el cliente, a través de entregas
de prototipos ejecutable o porcion de un sistema operacional, en periodos cortos para que la

adaptabilidad mantenga un buen ritmo con el cambio.

3.1.1. Metodologia de desarrollo SCRUM

Scrum es un proceso de desarrollo de software agil que basa la gestion en la adaptacion
continua de las circunstancias de la evolucion del proyecto. Toma su nombre y principios de los
estudios realizados sobre nuevas practicas de produccién por Hirotaka Takeuchi e Ikujijo Nonaka
(1985) a mediados de los afios 80. Esté orientado a las personas (cliente y equipo de desarrollo)
antes que al proceso en si mismo, es iterativo e incremental. (Palacio, 2007)

En la etapa de planificacion inicial, el equipo del proyecto define la estructura y un plan. El
arquitecto define la vision del desarrollo en base a esa estructura y mantiene la vision durante las

etapas de desarrollo permitiendo hacer cambios.

El desarrollo se inicia desde la visibn general de producto, dando detalle solo a las
funcionalidades que, por ser las de mayor prioridad para el negocio, se van a desarrollar en

primer lugar, y pueden llevarse a cabo en un periodo de tiempo breve (entre 15 y 60 dias).

Cada uno de los ciclos de desarrollo es una iteracion (sprint) que genera el producto
incrementalmente. La duracion de tiempo de una iteracion puede ser de 1 a 4 semanas. Estas
iteraciones son la base del desarrollo agil, y Scrum gestiona su evolucion a través de reuniones
breves de seguimiento, en las que todo el equipo revisa el trabajo realizado desde la reuniéon
anterior y el previsto hasta la reunion siguiente. Las reuniones de seguimiento de la iteracién son

diarias con una duracion de 15 a 30 minutos.
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En una lista de funcionalidades denominada Product Backlog se escriben las tareas
identificadas por ser desarrolladas y se le asignan prioridades. Antes de cada iteracion, el equipo

de desarrollo actualiza la lista reasignando prioridades y tareas.

Scrum controla de forma empirica y adaptable la evolucién del proyecto, con las siguientes

practicas de la gestion agil:

e Revision de las lteraciones: al final de cada iteracion, se realiza una revision con todas
las personas implicadas en el proyecto. Este es el periodo maximo que se puede tardar
en reconducir una desviacion del proyecto o de las circunstancias del producto.

e Desarrollo incremental: En el proyecto, no se trabaja con disefios o abstracciones. El
desarrollo incremental implica que al final de cada iteracién se dispone de una parte del
producto operativa que se puede inspeccionar y evaluar.

e Desarrollo evolutivo: Como modelo &gil, es Gtil en entornos con incertidumbre e
inestabilidad de requisitos. Intentar predecir en las fases iniciales como sera el resultado
final, y sobre dicha prediccion desarrollar el disefio y la estructura del producto no es
realista, porque las circunstancias obligardn a remodelarlo muchas veces.

e Auto-organizacién: Durante el desarrollo de un proyecto surgen circunstancias
impredecibles en todas las areas y niveles. La gestion predictiva confia la
responsabilidad de su resolucion al gestor de proyectos. En Scrum los equipos son auto-
organizados, con margen de decisién suficiente para tomar las decisiones que
consideren oportunas.

e Colaboracion: Las practicas y el entorno de trabajo agiles facilitan la colaboracion del
equipo, que es necesario y debe basarse en la colaboracién abierta entre todos segin

los conocimientos y capacidades de cada persona, y no segun su rol o puesto.

Scrum toma a la inestabilidad como premisa; por eso el protocolo de las practicas de trabajo
gue se disefien tiene que permitir la evolucién continua sin degradar la calidad de la arquitectura,
gue se ira generando durante el desarrollo. Con Scrum, el disefio y la estructura del resultado se
construyen de forma evolutiva. No se considera que la descripcion detallada del producto, del
servicio, de la estrategia o de la arquitectura del software (segun el caso) deban realizase
definitiva y completa en la primera etapa del proyecto. El desarrollo &gil no sigue un modelo de

desarrollo en cascada sino un modelo en espiral.

En la aplicacion de Scrum para software, para evitar los problemas de degradacion del
sistema o de la arquitectura por la evolucion continua del producto se deben incluir practicas de

refactorizacion en las tareas de disefio y codificacion.
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3.1.1.1. Visidén General

El resultado final se construye de forma iterativa e incremental. Al comenzar cada
iteracion se determina qué partes se van a construir, tomando como criterios la
prioridad para el negocio, y la cantidad de trabajo que se podra abordar durante la

iteracion.

Estas tareas pasan a desarrollo en lo que se ha denominado iteracién que tiene un
periodo de duracion de 15 a 60 dias. Dentro de cada iteracién se realizan diferentes
ciclos de trabajo diario, en los que se realizan reuniones de revisiébn. Una vez
finalizada la iteraciéon, se obtiene el denominado Incremento. El proceso se reinicia al

volver al inventario de funcionalidades y seleccionar una nueva funcionalidad.
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FIGURA 10: FASES DEL PROCESO SCRUM.

FUENTE: (PALACIO, 2007)

3.1.2. Roles dentro del proceso de SCRUM

El propietario del producto: Product Manager

En el proyecto hay una persona, y sélo una, conocedora del entorno de negocio del cliente y
de la vision del producto. Representa a todos los interesados en el producto final y es el

responsable del Inventario de funcionalidades.

Se denomina “propietario del producto” y es el responsable de obtener el resultado de mayor
valor posible para los usuarios o clientes y de la financiacion necesaria para el proyecto, de
decidir cémo debe ser el resultado final, del lanzamiento y del retorno de la inversion. En
desarrollos internos puede ser el Propietario del Producto, o responsable de Mercadeo quien

asume este rol.
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En desarrollos para clientes externos lo mas aconsejable es que sea el responsable del
proceso de adquisicion del software de la empresa, que por lo general lo conforma el equipo de

compras.

El Equipo: Team

Conformado por todo el equipo de desarrollo, incluido el propietario del producto, conoce el
proceso de desarrollo Scrum, y son los auténticos responsables del resultado. Es un equipo
multidisciplinario que cubre todas las habilidades necesarias para generar el resultado. Se auto-
gestiona y auto-organiza, y dispone de atribuciones suficientes en la organizacion para tomar

decisiones sobre cémo realizar su trabajo.

Facilitador Scrum: Scrum Master

La organizacién debe garantizar el funcionamiento de los procesos y metodologias que
emplea, y en este aspecto Scrum no es una excepcion. (Schwaber & Beedle , 2001) Un
facilitador es responsable de garantizar el cumplimiento del proceso desarrollo. Considerando
gue las realidades de unas y otras empresas pueden ser muy diferentes, y que siempre que sea
posible es mejor optar por adaptar las practicas de trabajo a la empresa, y no al revés, en
ocasiones puede resultar mas aconsejable:

e Que en lugar de una persona con el rol de Facilitador, sean las personas y puestos mas
adecuados en cada organizacién los que reciban la formacién adecuada y asuman las
funciones correspondientes para cubrir esta responsabilidad.

e Que al compromiso de funcionamiento del proceso se sume también la direccidon de la
empresa, con el conocimiento de gestion y desarrollo &gil; y facilitando los recursos

necesarios.

Facilitador Scrum designa por tanto, mas que al rol, a la responsabilidad de funcionamiento
del modelo. Puede ser a nivel de proyecto o a nivel de la organizacion; y en algunos casos
resultara mas apropiado un rol exclusivo (tipo Scrum Master) y en otros, puede ser mejor que
las responsabilidades de funcionamiento las asuman los responsables del departamento de
calidad o procesos, o del &rea de gestidn de proyectos.

3.1.3. Artefactos

3.1.3.1. El Inventario de Funcionalidades: Product Backlog

El Inventario de Funcionalidades es una lista que contiene las funcionalidades,
mejoras, tecnologia y correccion de errores que deben incorporarse al producto a
través de las sucesivas iteraciones de desarrollo.
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3.1.3.

Representa todo aquello que esperan los clientes, usuarios, y en general los
interesados en el producto. Todo lo que suponga un trabajo que debe realizar el equipo
tiene que estar reflejado en el Inventario. Estos son algunos ejemplos de posibles
elementos en el listado:

Permitir a los usuarios la consulta de las obras publicadas por un determinado autor.
Reducir el tiempo de instalacion del programa.
Mejorar la escalabilidad del sistema.

Permitir la consulta de una obra a través de un APl Web.

A diferencia de un documento de requisitos del sistema, el Inventario de

Funcionalidades nunca se da por completo; esta en continuo crecimiento y evolucion.

Habitualmente se comienza a elaborar con el resultado de una reunién de Lluvia
de Ideas donde colabora todo el equipo partiendo de la visién del Propietario del
Producto. Esta segin los casos, puede ser una presentacion informal, un informe de
requisitos del departamento de marketing, etc. Es importante sin embargo disponer de

una vision real, comprendida y compartida por todo el equipo.

El Inventario de Funcionalidades evolucionara de forma continua mientras el
producto esté en el mercado, para darle valor de forma continua y mantenerlo Util y
competitivo. Para comenzar el desarrollo se necesita una vision de los objetivos que se
quieren conseguir con el producto, comprendida y conocida por todo el equipo, y
elementos suficientes en el Inventario de Funcionalidades para llevar a cabo la primera

Iteracion.

2. Lista de Tareas de la Iteracién: Sprint Backlog

El sprint backlog es la lista que descompone las funcionalidades del Inventario en
las tareas necesarias para construir un incremento: una parte completa y operativa del
producto. En esta lista de tareas se asigna a cada tarea la persona que la va a llevar a

cabo, y se estima el esfuerzo para terminarla.

Una lista de tareas de la iteracién es Util porque descompone el proyecto en tareas
de tamafio adecuado para determinar el progreso diario; e identificar riesgos y
problemas sin necesidad de procesos complejos de gestion. Es también una

herramienta de soporte para la comunicacién directa del equipo.
Esta lista debe cumplir las siguientes condiciones:

Realizado de forma conjunta por todos los miembros del equipo.
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e Cubre todas las tareas identificadas por el equipo para conseguir el objetivo de la
iteracion.

e Sdlo el equipo lo puede modificar durante la Iteracion. El tamafio de cada tarea esta en
un rango de 4 a 16 horas de trabajo.

e Esvisible para todo el equipo. Idealmente en una pizarra o pared en el mismo espacio

fisico donde trabaja el equipo.

3.1.4. Procesos Involucrados

La lteracién: Sprint
Un Sprint en Scrum es el término que denomina a una iteraciébn que esta acotada en el

tiempo, usualmente entre 2 y 4 semanas, durante la cual el Equipo trabaja para convertir los

elementos del Inventario de Funcionalidades en un Incremento potencialmente productivo.

La duracion de la iteracion deberia ser lo suficientemente larga para crear algo de valor y

con la suficiente calidad como para ser demostrado frente al Propietario del Producto.

En base a previas experiencias de otros autores, una iteracién de 2 semanas es la duracion

ideal por los siguientes motivos:

e Fuerza al equipo a operar de una manera agil.

e Brinda una retroalimentacién mas frecuente en lo que se esta construyendo.
¢ Reduce el riesgo de equivocar la asignacion de tareas.

¢ Incrementa la respuesta del equipo ante cambios en el negocio.

e Le brinda al equipo mas oportunidades de analizar y adaptarse a la forma que trabajan.

El Incremento

Incremento es la parte de producto desarrollada en una lteracion. El incremento es la parte
de producto producida en una lteracion, y tiene como caracteristicas que estd completamente
terminada y operativa: en condiciones de ser entregada al cliente final. No se trata por tanto de

modulos o partes a falta de pruebas, o documentacién o cualquier otro producto.
Idealmente en el desarrollo agil:

e Cada funcionalidad del Inventario se refiere a funcionalidades entregables, no a trabajos
internas del tipo “disefio de la base de datos”.

e Se produce un “incremento” en cada iteracion.
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Sin embargo suele ser una excepcién habitual la primera Iteraciéon. En el que objetivos del
tipo “contrastar la plataforma y el disefio” pueden ser normales, e implican trabajos de disefio,

desarrollo de prototipos para probar la plataforma que se va a emplear, entre otros.
Teniendo en cuenta esta excepcién habitual, Incremento es:

e Parte de producto realizada en una lteracion, y potencialmente entregable:
TERMINADA Y PROBADA.

e Si el proyecto o el sistema requiere documentacion, o procesos de validacion y
verificacion documentados, o con niveles de independencia que implican procesos con
terceros, éstos también tienen que estar realizados para considerar que el producto

esta “terminado”.

Las Reuniones

En el trabajo con Scrum, el seguimiento y la gestién del proyecto se basa en la informacion

de trabajo de las tres reuniones que forman parte del modelo:

e Planificacion de la lteracion.
e Monitoreo de la Iteracion.

e Revision de la Iteracion.

= Planificacién de la Iteracion
Es una reunién conducida por el responsable del funcionamiento de Scrum,
donde asisten el propietario del producto, el equipo de desarrollo, y otras
personas implicados en el proyecto. La reuniébn comienza con la presentacion
del propietario del producto del Inventario, en la que expone los resultados que
por orden de prioridad necesita; especialmente los que se prevén que se podran

desarrollar en la siguiente Iteracion.

Si el Inventario de Funcionalidades ha tenido cambios significativos desde la
reunién anterior; explica también las causas que los han ocasionado. El objetivo
es que todo el equipo conozca las razones y los detalles con el nivel necesario

para poder estimar el trabajo necesario.

En esta reunion, tomando como base las prioridades y necesidades de
negocio del cliente, se determinan cuales y como van a ser las funcionalidades
gue se van a incorporar al producto en la préxima lteraciéon. Esta reunidn tiene
en dos objetivos fundamentales: se decide, en un periodo de una a cuatro horas,
qué elementos del Inventario de Funcionalidades del producto se van a

desarrollar y se desglosan las funcionalidades para determinar las tareas
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necesarias, estimar el esfuerzo que necesita cada una y asignarlas a las
personas del equipo. La planificacion de la iteracion no debe durar mas de un
dia.

= Monitoreo de la iteracion
Reunién diaria breve, a lo sumo de 15 minutos en la que todos los miembros
del equipo comunican las tareas en las que estan trabajando, si se han
encontrado o prevén encontrarse con algin impedimento y actualizan sobre el

aquellas tareas ya terminadas o los tiempos de trabajo que les quedan.

* Revision de la Iteracion

Reunién realizada al final de la iteracién en la que, con una duraciéon maxima
de 4 horas, el equipo presenta al propietario del producto, clientes, usuarios,
gestores, etc. el incremento construido en la Iteracion.

3.1.5. Conceptos y Métricas

e Tiempo real o tiempo de trabajo: Tiempo efectivo para realizar un trabajo. Se suele medir en

horas o dias.

e Tiempo tedrico o tiempo de tarea: Tiempo que seria necesario para realizar un trabajo en
“condiciones ideales”: si no se produjera ninguna interrupcion, llamadas telefénicas, descansos,

reuniones, etc.

e Puntos de funcion o puntos de funcionalidad: Unidad de medida relativa para determinar la
cantidad de trabajo necesaria para construir una funcionalidad o historia de usuario del Inventario
de Funcionalidades.

e Estimaciones: Calculo del esfuerzo que se prevé necesario para desarrollar una funcionalidad.
Las estimaciones se pueden calcular en unidades relativas (puntos de funcién) o en unidades

absolutas (tiempo tedrico).

e Velocidad absoluta: Cantidad de producto construido en una lteracion. Se expresa en la misma

unidad en la que se realizan las estimaciones (puntos de funcién, horas o dias reales o teoricos).

e Velocidad relativa: Cantidad de producto construido en una unidad de tiempo de trabajo. Por

ejemplo: puntos de funcién / semana de trabajo real; o horas teéricas / dia de trabajo real.
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3.1.5.1. Valores

Las practicas de Scrum son una “carroceria” que permite trabajar con los principios agiles,
que son el motor del desarrollo. Son una ayuda para organizar a las personas y el flujo de
trabajo; como lo pueden ser otras propuestas de formas de trabajo agil: XP, Cristal, DSDM,

etc.
La carroceria sin motor, sin los valores que den sentido al desarrollo agil, no funciona.

e Delegacion de atribuciones al equipo que le permita auto-organizarse y tomar
las decisiones sobre el desarrollo.

e Respeto entre las personas. Los miembros del equipo deben confiar entre
ellos y respetar sus conocimientos y capacidades.

e Responsabilidad y autodisciplina (no disciplina impuesta).

e Trabajo centrado en el desarrollo de lo comprometido

e Informacion, transparencia y visibilidad del desarrollo del proyecto
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4.1.

CAPITULO 4
MARCO APLICATIVO

Plataforma utilizada en su desarrollo

Se utiliz6 como lenguaje de programacion Python con el marco de trabajo para Web Django,

esto debido a su filosofia DRY (No te repitas), su documentacion y a su activa comunidad de

desarrolladores. Django ofrece ventajas, como su amplia libreria de funciones implementadas

como son; manejo de sesiones, autenticacion de usuario, plantillas de formularios, entre otros. Por

otro lado, el desarrollo de la solucién planteada conlleva una inversién en tiempo y capacitacion.

De acuerdo con lo requerido por la Empresa, se respetaron las politicas de desarrollo

establecidas, la primera norma es que todo software que se utilice tiene que ser libre, la aplicacién

se desarroll6 en un ambiente con las siguientes caracteristicas:

Servidor Web: Apache

Gestor de Bases de Datos: PostgreSQL

Lenguaje de Programacién del lado del servidor: Python

Marco de trabajo de desarrollo Web para Python: Django

Lenguaje de Programacion del lado del cliente; JavaScript

Libreria JavaScript: jQuery

Framework CSS: Twitter Bootstrap

Entorno de desarrollo integrado (IDE): Eclipse y PyCharm (edicion libre para la
comunidad)

Manejador de Control de Versiones: SVN

Arquitectura de la aplicacion

Cliente

Bootstrap 2.3.2

Javascript

Plantillas Django

Servidor Web Servidor de Base de
Datos
Base de Datos
Django 1.6
Solicitudes
Postgres 9.3 Consultas
Respuestas

FIGURA 11: ARQUITECTURA DE LA APLICACION
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4.2. Plataforma necesaria para utilizar la aplicacién

e Equipo Servidor (Requerimientos minimos)
o Procesador Core Duo 3 GHz.
o Memoria Ram 2 GB.
o Disco Duro DD con 80 Gb.
e Equipo Cliente (Requerimientos minimos)
o Procesador Core Duo 1+ GHz.
o Memoria Ram 512 Mb.
o Disco Duro 40 Mb libres.
o Monitor con resolucion de 1024x760.
o Periféricos de entrada (mouse, teclado).
o Explorador Web:
=  Microsoft Internet Explorer 9
= Mozilla Firefox ver. 32.0

= Google Chrome ver. 35.0

4.3. Fases seguidas para la creacidn de la aplicacion
Se muestra la descripcion de las principales actividades de cada fase.

Fase 1 de Actividades

e Entender el proceso de evaluacion a fondo. Establecer reuniones con los actores claves del
proceso y estudiar procesos anteriores.

e Entrenamiento e investigacion de todas las bondades del marco de trabajo (framework)
Django. Para lograr asi su maximo aprovechamiento, reducir el tiempo de programacién y
utilizar todas las funcionalidades que ofrece.

Fase 2 de Actividades

o Disenfar el modelo relacional de base de datos que ofrezca soporte al problema planteado.

e Implementacién del modelo de base de datos disefiado.

Fase 3 de Actividades

e Realizar primera carga de datos en la base de datos, para ingresar usuarios y datos
respectivos a las evaluaciones (competencias a evaluar, preguntas sobre competencias,

etc...)

Fase 4 de Actividades

¢ Realizar disefio e implementacion de la interfaz.
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e Realizar las funcionalidades basicas del sistema de evaluacion.

Fase 5 de Actividades

e Restringir los accesos de acuerdo a los roles de usuarios a las areas administrativas, como

configuracioén y catalogacion.

Fase 6 de Actividades

e Realizar pruebas, depuracion, optimizacion y ajustes necesarios al Sistema de Evaluacion.

4.4. Metodologia para el Desarrollo de la Aplicacién.

La metodologia utilizada para la Automatizaciéon del Proceso de Gestion de Desempefio y
Rendimiento de Empleados, fue la metodologia agil Scrum. Esta eleccion se debe principalmente a
que es una metodologia de desarrollo agil, que permite desarrollar de manera rapida y
eficientemente software de calidad por medio de iteraciones cortas de desarrollo en donde el

cliente se encuentra involucrado en cada avance del proyecto.

Lo que hace que predomine Scrum sobre otras metodologias agiles es la capacidad de
enfocarse por adelantado en los aspectos mas valiosos y de mayor riesgo del proyecto tomando
como premisa la instabilidad, reduciendo el costo de los errores y por ende tener una mayor

capacidad de solventar problemas que se presenten a lo largo del proyecto.

En Scrum se realizan entregas parciales y regulares del producto final planificado por el
responsable de asegurar el producto final por ello estd4 especialmente indicado para proyectos en
entornos complejos, donde se necesita obtener resultados pronto, donde la innovacion, la

competitividad, la flexibilidad y la productividad son fundamentales.
Actores en el proceso de desarrollo agil con Scrum:

e Scrum Master o Facilitador: es el responsable de garantizar el cumplimiento del proceso de
desarrollo y de que se lleve a cabo en los tiempos planteados, este rol fue ocupado por el
coordinador del area Jocer Franquiz.

e Product Owner o Duefio del Producto: es el conocedor del entorno de negocio del cliente o el
mismo cliente, ademds es el que conoce la visién del producto, fue representado por la
Gerente de Recursos Humanos de la Empresa Zulema Ochoa.

o Development Team o Equipo de Desarrollo es el equipo que realiz6 el trabajo, en este caso

comprendido por un solo integrante Francisco Lépez.

Scrum emplea reuniones con bloques de corta duracion de tiempo. Se empieza con describir el
Daily Scrum o Scrum Diario, este se basa en una reunion sobre el estado del proyecto cada dia,

esta reunion no puede durar mas de 15 minutos. Otra reunién que se lleva a cabo son los Scrum of
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4.5

Scrums o Scrum de los Scrums que se hacen cada dia normalmente después del “Daily Scrum”,
estas reuniones sirven para discutir el trabajo hecho y como se va a integrar, en esta reunion se
deben responder las siguientes preguntas: ¢ Qué avance se logro ayer?, ¢ Qué planeas hacer hoy?
y ¢ Como planeas lograrlo?.

Siguiendo con el tema de las reuniones se tiene que la Reunién de Planificacion del Sprint
(Sprint Planning Meeting) se hace al inicio de cada Sprint, la misma sirve para planificar el Sprint,

en la cual se selecciona que se hara, y quien lo hara.

La Reunion de Revision del Sprint (Sprint Review Meeting) se hace para verificar si la actividad
programada fue o no completada, para después presentar el trabajo al cliente, en esta reunion es
donde se presenta el incremento logrado en ese Sprint. Y por dltimo se hard la reunion
Retrospectiva del Sprint (Sprint Retrospective) en la cual se lleva a cabo una retrospectiva del
sprint, por lo que todos los miembros del equipo dejan sus impresiones sobre el sprint recién

superado. El propdsito de la retrospectiva es realizar una mejora continua del proceso.

Analisis del modelo de datos

Luego de las reuniones de levantamiento de requerimientos con el Cliente en la fase inicial del
proyecto y con una idea clara del proceso de Gestion del Desempefio que se queria alcanzar, se
realiz6 una primera version del modelo de datos (ver Anexo A) en la cual se empez6 el desarrollo
de la aplicacién, pero en el transcurso del desarrollo este modelo sufri6 cambios para poder

adaptarse a la solucion final deseada.

El marco de trabajo Django ofrece una integracién con base de datos gracias a su ORM. Existen
dos formas de integracion, conectar la aplicacion con una base de datos ya creada y a partir de
esta se sincronizan los modelos a utilizar, o la forma contraria es creando los modelos y al

sincronizar la aplicacién con base de datos Django se encarga de crear las tablas y relaciones.

Para iniciar el desarrollo se integré Django con el modelo de datos inicial y, a partir de este se
generaron los modelos de la aplicacién, pero en el transcurso del desarrollo se necesité realizar
cambios, solo que estos cambios no se realizaron directamente en base de datos, en vez de esto
se utilizaron las ventajas del marco de trabajo Django, que permitia realizar estos cambios en los
modelos de la aplicacién para luego sincronizar estos cambios en la base de datos, a continuacion

se muestra el modelo de datos final con el que cuenta la aplicacién actualmente. (Ver Figura 12)

En el modelo solo se muestran las tablas significativas referentes el proceso de Gestion del
Desempefio, ya que la aplicacion cuenta con una serie de tablas propias del marco de trabajo

Django utilizadas para manejo de sesiones, logs, permisos, etc...
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FIGURA 12: MODELO DE DATOS ACTUALMENTE USADO POR LA APLICACION WEB
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4.6. Descripcion de la aplicaciéon

4.6.1. Levantamiento de requerimientos

El levantamiento de requerimientos del sistema de evaluacion se llevo a cabo mediante una serie
de reuniones y entrevistas con los actores mas importantes involucrados en el proceso,
principalmente con la gerente del Departamento de Recursos Humanos, quien proporcioné toda la
informacién necesaria para entender mas detalladamente el proceso de Evaluacion de Resultados
de los empleados de la Empresa, ademas de explicar el flujo de actividades en la Gestion del
Desempefio que la Empresa deseaba alcanzar. Al comprender el flujo de actividades del proceso,
e identificar sus actores (ver Figura 13), se pudo comenzar a realizar el modelo de base de datos

que le daria soporte a la solucion.

-_— ~

: ' Q oy N -
Alta Gerencia Empleados Gerentes -
(=) & [+ $5)

Las metas estrategicas para el
proceso son establecidas en cojunto
con el presidente de la empresa

Definir metas estrategicas

Definir metas gerenciales
Afui se estableceran los factores a
evaluar, competencias ¥ sus J

.|: preguntas, porcentaje de metas y I

Definir toda Ia infarmacion aportes, ect..
referente al proceso de
evaluacion a iniciar

Motificar 2 empleados gue |
pueden iniciar su proceso de
carga de infarmacion I :l,

Ingresar sus aportes referentes
alametade lagerenciaala
gue se fue asignaco

Evaluar competencias de sus
colaboradores o supenvisados

IMotificar a los gerentes gue
inicien su proceso de 1

evaluacian

Evaluar los aportes de sus
supenvisados

!

obtenidos en el proceso, con la | Muotificar la culminacion de la
ayuda del modulo de I l evaluacion alos empleados

uit:uaj;ita;ién

Tomar las acciones pertinentes
en base a los resultados
obtenidos.

Se realiza el feedback entre el gerente y el
empleado

FIGURA 13: PROCESO DE GESTION DEL DESEMPERO
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Con un modelo de base de datos solido se comenzé el desarrollo de la aplicacién. A partir de
este momento se establecieron reuniones semanales o inter semanales para discutir y mostrar los
avances a la gerente, siguiendo con la metodologia de desarrollo SCRUM, de estas reuniones se
establecieron minutas y nuevos requerimientos que fueron agregados a la pila de producto. La
gerente se encargd de supervisar las fases de desarrollo de la interfaz y siempre se consultaba con

ella sobre la usabilidad y la distribucién de la pantalla.

En un par de ocasiones la reunion semanal con la gerente se llevé a cabo en la reunién de
gerencia de la Empresa, de esta forma los demés gerentes de las diferentes areas de la compafiia
pudieran conocer los avances del desarrollo y realizar cualquier critica o sugerencia con los
avances hasta el momento. Al igual que las demas reuniones, esta generd nuevos requerimientos
tanto funcionales como no funcionales los cuales fueron agregados a la pila de producto del

proyecto.

4.6.2. Usuarios

Todas las personas que pertenecen a la empresa son empleados por lo que tienen
acceso a la herramienta para su posterior evaluacion. Dentro de la organizacién de la empresa

existen roles bien definidos los cuales seran:

e Empleado: Solo tiene la asignacion de cargar sus aportes en el periodo a evaluar. Estos
aportes estaran ligados a las metas de su respectiva gerencia en ese periodo en especifico.

e Gerente: El gerente de departamento es el encargado de cargar las metas de la gerencia.
Ademas de esto es el encargado de evaluar a sus supervisados. Cada gerente se debe
encargar de evaluar tanto los aportes como las competencias de cada empleado a su
cargo.

e Alta Gerencia: Solo existen 3 usuarios en la comparfiia con este rol, los cuales serian el
presidente de la empresa, el vicepresidente y la gerente de Recursos Humanos. La alta
gerencia se encargara de evaluar la labor de los gerentes de los distintos departamentos
ademas sera el encargado de tomar las decisiones importantes segin el resultado de la
evaluacion por lo que contara con una vista de visualizacién de los resultados.

e Administrador: Es el encargado de administrar la aplicacién, se encarga de registrar,
editar o eliminar usuarios, asignar permisos, crear, modificar o eliminar factores de
evaluacion y competencias. Ademas el administrador tiene la tarea de crear los nuevos

procesos a evaluar.

En la Tabla 2 se puede observar de una manera mas resumida las funciones y permisos que

tiene cada rol de usuario dentro de la aplicacion.
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Tipo de usuario Alta

IACCION Gerencia Gerente Empleado | Administrador

Agregar, Modificar y
Eliminar Objetivos X X
Estrategicos

Agregar, Modificar y
Eliminar Metas

Agregar, Modificar y
Eliminar Aportes

Evaluar
Colaboradores

Visualizacion de
resultados

Agregar, Modificar o
Eliminar Usuarios

Crear, Editar
Procesos

TABLA 2: PERMISOS Y ATRIBUCIONES POR PERFIL DE USUARIO.
4.6.3. Principales funcionalidades o herramientas provistas por la aplicaciéon

e La alta gerencia puede agregar, editar o eliminar objetivos estratégicos de la compainiia.

e Los gerentes tienen la capacidad de agregar, modificar o eliminar metas de la gerencia en un
determinado periodo, estas metas deben estar asociadas a uno 0 mas objetivos estratégicos
de la compaiiia.

e Los empleados tienen la capacidad de agregar, modificar o eliminar sus aportes a una o varias
metas de la gerencias.

e Los gerentes deben tener la capacidad de evaluar tanto aportes, como las competencias o
aptitudes de sus colaboradores.

e La alta gerencia debe poder evaluar el desempefio de los gerentes de las diferentes areas.

47



Capitulo 4. Marco Aplicativo

e La alta gerencia puede ver la evaluacién de cada uno de los participantes en el proceso
mediante una vista de resumen.
e La aplicacion cuenta con una vista de visualizacion que facilita la toma de decisiones. Esta

vista esté restringida a la alta gerencia.

4.6.4. Aplicacion de la Metodologia SCRUM

4.6.4.1. Inventario de Funcionalidades
Para aplicar la metodologia Scrum se realizé el Inventario de Funcionalidades (Product

Backlog) la cual cuenta con todas las funcionalidades y mejoras del proyecto. A continuacion se

muestra la pila de producto de la aplicacién:

Producto Puntos
Disefio, modelado de Base de Datos 40
Implementacion del modelo de Base de datos 20
Integracién del marco de trabajo Django con la base de datos 15
Disefio de prototipo de Interfaz y diferentes vistas (storyboard) 35
Modelacién y desarrollo del médulo de empleado 10
Modelacién y desarrollo del médulo de gerente 15
Modelacién y desarrollo del médulo de alta gerencia 20
Visualizacién grafica de datos obtenidos en el proceso de evaluacién 15

TABLA 3: PILA DE PRODUCTO

FUENTE: CREADA POR EL AUTOR, 2014.

4.6.4.2. Lista de tareas de la Iteracién
En esta lista se detallaran las tareas reflejadas en el Inventario de Funcionalidades y en que

Sprint se llevaron a cabo para cumplir con el incremento.

El tiempo de iteracion entre cada Sprint varia entre 2 0 4 semanas dependiendo de la cantidad

de tareas a realizar en el Sprint.

Sprint 1, duracion tres semanas:

e Disefio del modelo de base de datos.
e Implementacién del modelo de base de datos.

¢ Integracion de Django con la base de datos creada.
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e Desarrollo de la vista de administrador del sistema (extendiendo el moédulo de

administraciéon de Django).

El incremento presentado al cliente fue una vista de administracién en la cual ya se
podrian cargar los usuarios y sus datos relacionados como nombre, gerencia a la que
pertenece, cargo, etc. De esta forma ya se puede empezar a poblar la base de datos a

través desde el médulo de administracion de la aplicacion.
Sprint 2, duracién tres semanas:

e Realizar disefio de las diferentes interfaces con que contara el sistema (Storyboard).
e Generar todas las vistas del sistema pero sin funcionalidad, solo la vista en HTML.

e Comenzar el desarrollo del médulo de empleado. Funcionalidades de agregar, editar o

eliminar aportes, cambiar contrasefia, ver aportes del empleado.

El incremento presentado al cliente fueron las diferentes vistas con las que contara el
sistema, ademas se presenté una primera fase del modulo de empleado en el que puede

cargar sus aportes aun sin relacionarlos a una meta macro de la gerencia.

En la presentacion de este incremento se realizaron algunos cambios con respecto a la

usabilidad y a las vistas de gerente y alta gerencia.

Sprint 3, duracion cuatro semanas:

e Realizar las modificaciones acordadas en la Gltima reunién con el cliente.

e Comenzar el desarrollo del médulo de Gerente. Funcionalidades de agregar, editar o
eliminar metas, cambiar contrasefia y ver metas del gerente.

e Al completar la primera fase del gerente se procedié a completar la vista de empleado

integrando los aportes realizados a una meta creada por el gerente.

El incremento presentado al cliente fue el mddulo de gerente con sus funcionalidades
basicas, y se presentd el médulo de empleado completo con la asignacion de aportes a la

meta afiadida por el gerente y los cambios solicitados en la Gltima reunién.

Sprint 4, duracion cuatro semanas:

¢ Realizar la funcionalidad de evaluacién del gerente, en la que puede evaluar a los
empleados de su gerencia.

e Se desarrollé la funcionalidad de la vista de evaluaciébn del empleado en la que se
evallan los aportes y sus competencias.

e Se agreg6 a la vista de usuario la pestafia de Rendimiento en la que el empleado puede

ver cual fue el puntaje obtenido en su evaluacion.

49



Capitulo 4. Marco Aplicativo

El incremento de este sprint no solo fue presentado al cliente, este fue presentado en la
reunién de gerencia de la empresa para que los demas gerentes pudieran ofrecer sus

opiniones o sugerencias y apreciaran el avance del proyecto hasta el momento.

Se present6 la vista en la cual el gerente podra evaluar los aportes realizados por el
empleado y sus competencias. Ademas se present6 la nueva vista con que contaran los

empleados, en la que pueden ver como fue el resultado de la evaluacién en este periodo.

En la presentacion de este incremento se realizaron varias sugerencias por parte de los

gerentes, se sugirieron cambios con respecto a la usabilidad.

Sprint 5, duracién 4 semanas:

e Realizar las todas modificaciones acordadas en la Ultima presentacion.

e Se incorpora al sistema la autenticacion con LDAP por lo que ya no sera necesaria la
vista de cambiar contrasefia.

e Comenzar el desarrollo del médulo de Alta Gerencia. Funcionalidades de agregar, editar
o eliminar Objetivos generales de la empresa.

e Al completar la primera fase de desarrollo de la Alta Gerencia se procedié a completar la

vista de Gerente integrando la meta del gerente a un objetivo general de la empresa.

El incremento presentado al cliente fue el moédulo de Alta Gerencia con sus
funcionalidades basicas, se mostraron los cambios solicitados en la Ultima presentacion y

ademas la autenticacion en el sistema mediante el LDAP.
Sprint 6, duracién cuatro semanas:

e Realizar la funcionalidad de evaluacion para la alta gerencia, en la que le permite a la alta
gerencia evaluar a los gerentes de la empresa.

e Se agrego la vista de rendimiento para el gerente. En ella puede ver cudl fue el puntaje
obtenido en su evaluacion.

e Se realiz6 el desarrollo de la vista de visualizacién en la que la alta gerencia puede

observar el estado del proceso actual.

El incremento de este sprint no solo fue presentado al cliente, este fue presentado en
una reunién con la alta gerencia de la empresa para que pudieran probar la interfaz y realizar

sugerencias.

La alta gerencia realizd varias sugerencias y comentarios con respecto a la interfaz de

visualizacion.
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Sprint 7, duracion tres semanas:

e Se realizaron los cambios necesarios en la vista de visualizacion.
e Se comenzd el proceso de pruebas de tolerancia y fallos.

e Se corrigieron varios errores encontrados en las pruebas.

El incremento de este sprint fue presentar una aplicacién completa y probada.
Sprint 8, duracién una semana:

e Se realizd6 la puesta en produccion del sistema en conjunto con el equipo de
infraestructura.

e Se procedio a iniciar el primer proceso de evaluacién automatizado de la empresa.

El incremento de este sprint fue presentar la aplicacién en produccién con el primer

proceso de evaluacion listo para iniciar.

4.6.5. Patrones de interfaz, de interaccidon o de disefo utilizados

4.6.5.1. Programacion Modular

Se realizé un desarrollo modular de la aplicacién, para que en el proceso de desarrollo se

pudiera trabajar individualmente en los diferentes mddulos del sistema de evaluacion.

Al aplicar la programacion modular, un problema complejo debe ser dividido en varios sub-
problemas mas simples, y estos a su vez en otros sub-problemas mas simples. Esto debe hacerse
hasta obtener sub-problemas lo suficientemente simples como para poder ser resueltos facilmente.
Esta técnica se llama refinamiento sucesivo, divide y venceras o andlisis descendente (Top-Down).

Los principales médulos a incorporar en la aplicacion seran:

. Moédulo de Autenticacion: registro de usuario, ingresar y salir de la aplicaciéon, cambio
de contrasefa, etc.

. Mdédulo de Empleado: funciones de cargar aportes y ver resultados.

. Médulo de Gerente: funciones de agregar metas, evaluar empleados, visualizar
resultados de los empleados de la gerencia.

. Médulo de Alta Gerencia: funciones de evaluar gerentes y ver totales generales del
proceso.
o Médulo de Administracion: mantener actualizada la base de datos de usuarios, editar,

afiadir o eliminar factores de evaluacion y competencias, crear nuevos procesos de evaluacion.
o Médulo de Visualizacién: médulo de visualizacion de los resultados del proceso de

evaluacion de manera clara y dinamica.
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4.6.6. Principales interfaces y Manual general de uso de la aplicacion

La primera interfaz que se muestra a todos los roles es la de registro a la aplicacion, en ella debe
colocar su nombre de usuario y contrasefia. Una vez que el usuario logre acceder a la herramienta,
dependiendo del nivel de acceso que posea (bien sea empleado, gerente o alta gerencia) se

mostrara una vista diferente. Primero presentaremos el flujo de trabajo de un empleado.

EMPLEADO
Al iniciar sesion exitosamente aparecerd la pantalla de bienvenida al empleado, donde se muestra
su nombre, la gerencia a la que pertenece, su cargo y antigiiedad en la empresa. Ademas en la

parte superior se visualiza el proceso actual de evaluacion.

Proceso segundo semestre 2014

Hola, Francisco Lopez!

Bienvenido Francisco, tu perteneces a la gerencia de Infraestructura Tecnoldgica
Analista Junior

Eres parte de Sigis desde el 3 de Junio de 2013

FIGURA 14: INTERFAZ DE BIENVENIDA EMPLEADO.

En la parte superior de esta vista se puede ver el menu de navegacién disponible para el empleado,
donde puede seleccionar entre Mis Metas y Mi Rendimiento (Figura 15) méas adelante se

explicara con mas detalle estas dos vistas.

Gestion de [:}E?}LEI'I'I[PEI'I{J Mis Metas Mi Rendimiento

FIGURA 15: BARRA DE NAVEGACION DE EMPLEADO.

En la parte superior izquierda de la pantalla se encuentra otro panel de navegaciéon de la pantalla

en los que se pueden ver las 3 opciones:
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T.:.|:.
IMetas de la gerencia

Iis metas v aportes
FIGURA 16: MENU DE NAVEGACION EMPLEADO.

Top: Esta pestafia te permite volver al tope de la pagina, al mensaje de bienvenida.

Metas de la Gerencia: al hacer clic en esta pestafia se desplaza el foco de la pagina hasta las

metas de la gerencia a la que pertenece el empleado:

Metas de la gerencia de Infraestructura Techoldgica

Objetivos Asociados Metas Accion

Operaciones , Innovacidn Mantener una plataforma en optimas condiciones

Operaciones , Productividad Crear un plan para levantamiento de fallas optimo

Innovacién Implementar una refinerfa de datos utiizando Big Data p)
Aportar

Reduccion de costos , Operaciones , Servicio Post-Venta Generar valor agregado a los productos o servicios que ofrece la compafiia 7
Aportar

FIGURA 17: INTERFAZ DE METAS DE LA GERENCIA DEL EMPLEADO.

Aqui se pueden ver todas las metas de la gerencia y sus objetivos estratégicos asociados. En la
parte derecha de cada meta se puede observar un boton azul con el titulo de Aportar y un icono

de un lapiz sobre él.

El boton Aportar le permite al empleado realizar su aporte sobre la meta. Al presionar el botdn se
desplegara automaticamente un cuadro de texto en Mis metas y aportes en donde el empleado

puede describir detalladamente su aporte sobre esa meta como se muestra en la Figura 18.
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Mis metas y aportes

Metas Aportes Accion

Generar valor agregado a los productos o servicios que ofrece la compafifa Integrar sistemas expertos ﬁ

Implementar una refinerfa de datos wtiizando Big Data Integrar interfaces de Hadoop
con

FIGURA 18: INTERFAZ DE AGREGAR APORTE EMPLEADO.

Mis Metas y aportes: Al hacer clic en esta pestafia se desplaza el foco de la pagina hasta las
metas y aportes del empleado. En la vista se pueden ver los aportes realizados por el empleado y
a que meta de la gerencia estan asociados. Al lado de cada aporte se encuentra un botdn de color
rojo con un icono de equis, este boton permite eliminar el aporte. (Ver Figura 19)

Mis metas y aportes

Metas Aportes Accion

Generar valor agregado a los productos o servicios que ofrece la Integrar sistemas expertos ﬁ

compaia

Mantener una plataforma en optimas condiciones Eliminar ciclos y solicitudes redundantes a recursos dentro de lared ﬁ

Implementar una refinerfa de datos utilizando Big Data Implementar los algoritmos de K-means y KK-means en python y comparar su rendimiento con los mismos algoritmos ejecutados en ﬁ
Sparky Mahout

FIGURA 19: INTERFAZ DE APORTES DEL EMPLEADO.

En la parte derecha de la tabla de metas y aportes se puede observar un botén azul con un icono
de un lapiz y una libreta, no es mas que un botén informativo el cual indica que para editar
cualquier campo de la tabla solo basta con hacer clic sobre el campo que se desee editar. Como se
puede ver en la Figura 20.

Accif| s

€9 .
Solamente haz clic sobre el
aporte que desees editar

Y

FIGURA 20: INTERFAZ METAS DE LA GERENCIA EMPLEADO.
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La siguiente pestafia en la barra de navegacion es Mis Metas, en esta vista el empleado puede

visualizar todos los aportes que ha realizado el empleado en los diferentes procesos de evaluacién

como se muestra en la Figura 21.

Metas y aportes

Proceso final 2014 Proceso de evaluacion de prueba  Proceso actual (Proceso primer semestre 2013)

Metas

Generar valor agregado a los productos o
servicios gue ofrece la compafiia

Mantener una plataforma en optimas
condiciones

Implementar una refineria de datos
utilizando Big Data

Aportes

Integrar sistemas expertos

Eliminar ciclos y solicitudes redundantes a recursos dentro de la red

Implementar los algoritmos de K-means y KK-means en python y comparar su
rendimiento con los mismos algoritmos ejecutados en Spark y Mahout

FIGURA 21: INTERFAZ DE METAS Y APORTES EMPLEADO.

Peso
Asignado

El empleado solo debe hacer clic en la pestafia que lleve por titulo el proceso de evaluacién en el

que desee ver sus aportes. Al hacer clic en la pestafia se desplegara una tabla en la que se le

mostrara al empleado los aportes realizados en ese periodo, a que meta estan asociados y el peso

que fue asignado por el gerente.

Por ultimo esta la pestafia de Mi Rendimiento, en esta vista el empleado puede apreciar como fue

el resultado de su evaluacion en los distintos periodos de evaluacién que se han llevado a cabo.

Rendimiento Historico Personal

Proceso primer semestre 2014

Francisco, tu desemperio en el Proceso primer semestre 2014 fue:

Total aportes: 350,0

Total por competencias: 333,43

Total ponderado para: 345,03

Su rendimiento fue: Bueno

FIGURA 22: INTERFAZ DE RENDIMIENTO HISTORICO EMPLEADO.
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GERENTE
Al igual que al empleado la primera vista que tendra el gerente al acceder al sistema sera la
pantalla de bienvenida. En el cuadro donde se muestra la bienvenida al gerente asi como su
gerencia y la fecha de ingreso a la compafiia, se muestra un botén azul con el texto Afiadir Metas

la cual le permita al gerente afiadir las metas de la gerencia.

Hola, Christian Gonzalez!

Bienvenido Christian, tu perteneces a la gerencia de Infraestructura Tecnoldgica
Gerente

Eres parte de Sigis desde el 4 de Junio de 2013

Anadir metas

FIGURA 23: INTERFAZ DE BIENVENIDA GERENTE.

En la parte superior de esta vista se puede ver el menu de navegacion disponible para el Gerente:
puede seleccionar entre Mis Metas y Mi Rendimiento las cuales son muy similares a las vistas
que se le presentan al empleado (ver Figuras 21 y 22) estas mostrarian las metas afiadidas por el

gerente y su rendimiento en todos los periodos evaluados.

En la parte superior de la vista se puede ver el proceso que se esta evaluando, en la parte
izquierda de la pantalla se ve otro panel de navegacion, este permite desplazarse de una manera

mas rapida por la vista, la cual presenta 4 opciones:

Top
Metas de la gerencia
Empleados v colaboradores

Total de gerencia

FIGURA 24: MENU DE NAVEGACION GERENTE.

Top: Esta pestafia te permite volver al tope de la pagina, al mensaje de bienvenida.
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Metas de la gerencia: al hacer clic en esta pestafia se desplaza el foco de la pagina hasta las
metas de la gerencia, solo que a diferencia del empleado, el gerente puede editar, agregar o
eliminar las metas.

Metas de la gerencia de Infraestructura Tecnoldgica

Objetivos Metas Peso Descripcion Accion

Operaciones , Innovacian . Martener una plataforma en optimas 40 Se requiere mantener el nivel de disponibilidad de los servicios de [a plataforma. ﬁ
condiciones

Operaciones , Productividad Crear un plan para levantamiento de fallas 26 Se debe elaborar un plan optimo para resolucin de fallas para lograr minimizar el iempo de respuesta. ﬁ
optimo

Innovacion Implementar una refineria de datos utilizando 25 Se quiere implementar antes del primer cuarto del afio una refineria de datos con tecnologias de Big ﬁ
Big Data Data para el procesamiento de grandes volimenes de datos

Reduccion de costos , Operaciones,  Generar valor agregado a los productos o 10 En base al uso de cada cliente de nuestra plataforma, generar sugerencias de mejora en cuanto a ﬁ

Servicio Post-Yenta servicios que ofrece la compafiia almacenamiento y procesamiento. Para asi prestar un mejor senvicia

Peso total de metas: 100

FIGURA 25: INTERFAZ DE METAS DE LA GERENCIA GERENTE.

En la Figura 25 se muestra como el gerente visualizaria las metas de la gerencia. En la parte
derecha de la tabla se puede observar un botén azul con un icono de un lapiz y una libreta, no es
mas que un botén informativo el cual indica que para editar cualquier campo de la tabla solo basta
con hacer clic sobre el campo que se desee editar. Al lado de cada meta se encuentra un botén de

color rojo con un icono de equis, este boton permite eliminar la meta.

Para agregar una meta el gerente debe presionar el botén azul Afladir Metas que se encuentra en
el mensaje de bienvenida, al presionarlo el foco de la pagina se desplazara hasta las metas de la
gerencia y se abrird una nueva fila en la tabla como se muestra en la Figura 26.

Reduccion de costos, Generar valor agregado a los productos o 10 En base al uso de cada cliente de nuestra plataforma, generar sugerencias de ﬁ
Operaciones , Servicio Post-Venta ~ servicios que ofrece |a compafiia mejora en cuanto a almacenamiento y procesamiento. Para asi prestar un mejor
servicia

Crecimiento en ventas Guardar

Reduccion de costos

Adguisicion de clientes

Rentahilidad de Clientes

v

FIGURA 26: INTERFAZ AGREGAR META GERENTE.
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El primer campo es una lista de seleccién multiple en la cual el gerente podra seleccionar con cual
0 cuales objetivos estratégicos de la empresa esta relacionada esa meta. Seguido se especifica en
gue consiste la meta en si, se le debe asignar un peso dentro de la gerencia y por ultimo una
descripcion de la meta. Al culminar de redactar la meta el gerente se puede disponer a afiadirla

presionando el botén verde Guardar.

La siguiente pestafia de navegacion es la de Empleados y Colaboradores, al presionarla el foco
de la pagina se desplazara hasta donde se muestran los empleados pertenecientes a la gerencia

como se muestra en la Figura 27.

Empleados de la gerencia de Infraestructura Tecnholégica

Francisco Lopez Jocer Franquiz

Analista Junior Coordinador

Wer detalles » Ver detalles »

Alejandro Torres David Bompart

Analista Medio Coordinador

Wer detalles » Ver detalles »

FIGURA 27: INTERFAZ DE EMPLEADOS Y COLABORADORES.

Aqui se muestran el nombre, cargo y foto de todos los empleados que pertenecen a la gerencia.
Cada empleado tiene asociado un botén azul Ver detalles el cual permite su evaluacion. Al

presionarlo lleva al gerente a la vista de evaluacion del empleado.
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Francisco Lopez

Infraestructura Tecnologica

Analista Junior

Eres parte de Sigis desde el 3 de Junio de 2013

Evaluacion de metas

Metas Aportes Peso Calidad y cantidad Conocimiento del  Solucién de Responsabilidad Puntaje
de Trabajo Trabajo Problemas

FIGURA 28: INTERFAZ DE EVALUACION DE EMPLEADO.

Esta vista muestra el nombre del empleado que se va a evaluar, su cargo y su antigiiedad en la
empresa, como se observa en la Figura 28. En la parte superior derecha se muestra una nueva
barra de navegacion con 5 botones los cuales estaran disponibles en cualquier nivel de la vista
(ver Figura 29).

Guardar Vetas ! ias tales Volver

FIGURA 29: MENU DE EVALUACION GERENTE.

El primer botén azul es el de Guardar, este le permite al gerente guardar la evaluacién del

empleado o guardar el estado actual de la evaluacion en caso de querer retomarla luego.

El siguiente boton es el de Metas, al presionarlo el foco de la pagina se desplazara hasta los
aportes afiadidos por el usuario como se muestra en la Figura 30.
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Evaluacion de metas == =
Metas  Aportes Peso Calidad y Cantidad Conocimiento del ~ Solucion de Responsabilidad  Puntaje
de Trabajo Trabajo Problemas

Metacon  Pongamos un aporte con contenido 10 > 2 2 <7 200
crecimiento
adquisicion
asdasd Otro aporte con contenido 2 2 2 2 2 40

Prueba de que no funciona marcos I s s s s 200
adquisicion

5. | initially 19 5 2 5 80,75
version of the jar_grunt> A > 2 . 5 1335

crecimiento

¥ 1); 2013-12-04

adquisicion

Peso total de metas: 100

FIGURA 30: INTERFAZ DE EVALUACION DE METAS DEL EMPLEADO.

Al lado de cada aporte se muestran los campos para asignar valor a cada factor de medicién
elegido por la alta gerencia para el proceso corriente. Ademas el gerente debera asignar el peso
que representa este aporte sobre la meta que tiene asociada. El peso de todos los aportes del
empleado debe sumar 100%.

El siguiente boton en la barra de navegacion interna es Competencias, al hacer clic en el botén el
foco de la pagina se desplazara hasta la evaluacién de competencias del usuario como se muestra
enla Figura 31.

Evaluacion de competencias

Orientacion a resultados Peso: 14,29 nivel Total
Define para si mismo y transmite con claridad las metas y objetivos a sus colaboradores 3 42 87
|dentifica eventos que pusden obstaculizar el logro de las metas 4 57.16

Orienta con constancia y determinacién su actuacién hacia el cumplimiento de las metas 5 7145
Evalda, consulta, comparte y aplica planes de accién alternativos para resolver problemas 4 57.16
orientacion al cliente Peso: 14,29 nivel Total
Investiga constantemente los nuevos requerimientos y necesidades del cliente 1 14,29
Conoce y entiende las expectativas y necesidades y ejecuta las acciones que se requieran de manera oportuna, ofreciendo un trato 0 0,0
cordial y respetuoso para lograr su satisfaccién

Reacciona de manera racional, amable y respetuosa ante los problemas, reclamos o quejas de los clientes, ofreciendo argumentacian 0 0,0

légica y fundamentada, sin temor a reconocer y corregir posibles errores

FIGURA 31: INTERFAZ DE EVALUACION DE COMPETENCIAS DEL EMPLEADO.
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En esta parte de la vista se desplegaran todas las competencias a evaluar para el empleado. La
evaluacion de cada competencia viene dada por una serie de preguntas asociadas con la misma.
En cada pregunta el gerente debe asignar el valor pertinente a cada una, mediante un cuadro de

entrada al lado de cada pregunta, y por Gltimo el total de puntos que representa esa respuesta.

El siguiente botdn en la barra de navegacion interna es Totales, al hacer clic en el boton el foco de
la pagina se desplazara hasta los totales acumulados de la evaluacién del usuario como se

muestra en la Figura 32.

Evaluacion global

Liderazgo 1429 I ., d I b . d Categoria de desempefio final
Experticia Profesional 42,87 291,76
Puntos por aportes
185.00
Orientacion al cliente 38,11
Puntos por competencias
. . . 281.05
Crientacion a la excelencia 3573
Puntuacion ponderada
Cest 7
Gestion del cambio 4763 213815
Orientacion a resultados 50,02
Comunicacion 52,40

FIGURA 32: INTERFAZ DE TOTALES DE EVALUACION DE EMPLEADO.

En esta vista el gerente puede apreciar el total de puntos obtenidos por el empleado en su
evaluacion, los puntos son totalizados por puntos por aportes y puntos por competencias, los
puntos obtenidos por competencias se encuentran detallados en la parte izquierda de la pantalla en
donde se muestra cada competencia a evaluar y la cantidad de puntos obtenidos en cada uno de

ellas.

Por ultimo se encuentra el botdn de volver, este botén le permite al gerente salir de la evaluacion

de este empleado, retornando a la vista de Empleados y Colaboradores (ver Figura 27).

Volviendo a la vista principal del gerente tenemos como Ultima pestafia de navegacion (ver Figura
24) es la de Total de gerencia, al presionar esta pestafia el foco de la pagina se desplazara hasta
el total de las evaluaciones de todos los empleados de la gerencia, como se muestra en la Figura
33.
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Total de evaluaciones de los empleados de la
gerencia de Infraestructura Techolégica

Empleado Proceso Total

Francisco Lépez Proceso primer semestre 2013 Aportes: 362,50
Competencias: 291,76

Total: 341,28

Jocer Franguiz Froceso primer semestre 2013 Aportes: 341,25
Competencias: 385,83

Total: 354,62

Alejandro Torres Proceso primer semestre 2013 Aportes: 327,75
Competencias: 275,08

Total: 311,95

FIGURA 33: INTERFAZ DE EVALUACIONES POR EMPLEADO DE LA GERENCIA.

En esta vista el gerente puede observar todos los empleados pertenecientes a su gerencia, al lado
del nombre de cada empleado, se encuentra el proceso de evaluacién y el total de puntos

obtenidos en aportes, competencias y los puntos totales en dicho periodo.

ALTA GERENCIA
Al ingresar al sistema como la alta gerencia se desplegara la vista de bienvenida en la que se
indicara el nombre del gerente, la fecha de ingreso en la compafia y ademés (al igual que al
gerente) un botén azul solo que esta vez con el titulo de Afadir Objetivo Estratégico que le
permitird al alto gerente afiadir un objetivo estratégico de la Compafiia al cual estaran vinculadas
las metas de las diferentes gerencias como se muestra en la Figura 34.
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Hola, Alejandro Chumaceiro!

Bienvenido Alejandro, tu perteneces a la gerencia de Presidencia
Presidente

Eres parte de Sigis desde el 1 de Agosto de 1993

Afadir Objetivo Estratégico

FIGURA 34: INTERFAZ DE BIENVENIDA ALTO GERENTE.

Al presionar el botén de Afadir objetivo estratégico el foco de la pagina se desplazara hasta los
Objetivos estratégicos de la Empresa, desplegandose un cuadro de texto en la que el alto

gerente podra indicar el objetivo estratégico, como se muestra en la Figura 35.

Objetivos Estratégicos de SIGIS

Objetivo Estratégico

p-J
o
o
S
S

G

Crecimiento en ventas

Mantener una plataforma 100% operativa

Crecimiento en la cartera de clientes

(Generar alianzas estratégicas

Crear

FIGURA 35: ANADIR OBJETIVOS ESTRATEGICOS DE LA EMPRESA.

Al culminar de agregar el objetivo el alto gerente solo debe presionar el botén verde Guardar a la
derecha del cuadro de texto y el objetivo ya estara disponible. Ademas. el alto gerente tiene la
funcién de evaluar a los gerentes de los diferentes departamentos de la Empresa. Al presionar en
la barra de navegacion izquierda el texto azul de Evaluacion de gerentes el foco de la pantalla se

desplazara hasta la Evaluacion de Gerentes como se muestra en la Figura 36.

63



Capitulo 4. Marco Aplicativo

Evaluacion de Gerentes

Enrique Martinez Giovanny Quagliano

Gerente Gerente

Ver detalles » Ver detalles »

Christian Gonzalez Angel Pacheco

Gerente Gerente

Ver detalles » Ver detalles »

FIGURA 36: INTERFAZ DE EVALUACION DE GERENTES.

La evaluacion de un alto gerente no difiere mucho de la que realiza un gerente. Al hacer clic en el
botén azul de Ver detalle debajo de cada gerente, se muestra la vista de evaluacién, la cual es
muy parecida a la del empleado (ver Paginas 52-54) en la que se pueden evaluar los puntos de

metas del gerente asi como sus puntos de competencias.

En el menud de navegacion, el alto gerente podra tener una visualizacién completa del proceso de
evaluacion mediante la pestafia de Visualizacidon en la que tendrd una vista grafica de todo el
proceso actual en evaluacién, en esta el alto gerente mediante simples clics podra indagar en los

datos de la evaluacion, ver Figura 37.
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Visualizacion del proceso actual
-nyFinanzas

IExcepcional

Insatistactorio

Desarrollo Tecnoldgico

Geomatica

| NF“F“’S , Sin evaluar
Presidencia e — nalista Senior
Talento Humano -

G z 4 6 8 1 12 14 15 18 20 22 28 G 5 1 15 = 25 30 35 40 45 50
Empleado Cargo Gerencia Puntuacion Ponderada calificacion
Talento Humano
Hayling Mejias Auxiliar de Talento Humano Talento Humano 325.8836 Bueno
Yushely Lugo Recepcionista Talento Humano 321.115 Bueno
Zulema Ochoa Gerente Talento Humano 210 Bueno
Nayibe Boada Fecepcionista Talento Humano 0 Sin evaluar
Presidencia
Fafael Gay Vicepresidente Presidencia 0 Sin evaluar
Megocios
Jorge Salinas Analista Medio Megocios 351.388 Sobresaliente
Jesus Mata Ejecutivo de Cuentas Megocios 339.314 Bueno

FIGURA 37: INTERFAZ DE VISUALIZACION.

La interfaz cuenta con 4 elementos de visualizacion, en la parte superior izquierda se encuentra
un grafo de barras horizontales, este representa las diferentes gerencias de la empresa; en el eje

“y” se presentan las gerencias y en el eje “x” la cantidad de empleados que pertenecen a ella.

Desarrollo Tecnoldgico

Geomatica

o

Presidencia

Talento Humano

w ]
=]
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FIGURA 38: DETALLE 1 DE INTERFAZ DE VISUALIZACION.
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En la parte central se presenta un grafo de torta o dona, el cual representa los diferentes cargos
existentes en la compafiia. El tamafio de cada porcién de la torta depende de la cantidad de

empleados que desempefien dicho cargo.

f

Coordinador nalista Senior

FIGURA 39: DETALLE 2 DE INTERFAZ DE VISUALIZACION.

En la parte superior derecha se encuentra otro grafo de barras horizontal, este representa las

diferentes categorias de puntajes (insatisfactorio, bueno, sobresaliente, excepcional), ademas de la

categoria sin evaluar. El eje “x” representa la cantidad de empleados que se encuentran en cada

categoria de evaluacion.

‘ Excepcional
Insatisfactorio

Sin evaluar

FIGURA 40: DETALLE 3 INTERFAZ DE VISUALIZACION.

En la parte inferior de la interfaz se encuentra una tabla de contenido, la cual presenta los
siguientes campos: Empleado, Cargo, Gerencia y Puntuacién Ponderada. La tabla se encuentra
separada por gerencias y cada registro se encuentra ordenado por Puntuacion Ponderada, de

forma descendente.
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Al hacer clic sobre alguno de los gréficos de la parte superior se aplicara un filtro a los datos que
se muestran, como si se tratara de una consulta a una base de datos, este filtro se aplicara a todos
los elementos de la vista. Para desmarcar algin filtro activo solo basta con volver a hacer clic en el
filtro.

Un ejemplo de consulta puede ser, si deseo conocer todos los empleados de la Gerencia de
Recursos Humanos que obtuvieron una puntuacion sobresaliente, solo debo seleccionar en el
grafo de barra de las gerencias la Gerencia de Recursos Humanos y en el grafo de barra con las
categorias de puntajes seleccionar la categoria de sobresaliente, de esta forma la tabla que se
encuentra en la parte inferior solo se mostraran los empleados de la Gerencia de Recursos
Humanos con puntuacién sobresaliente, ademas en el grafo de torta de los cargos de los

empleados se mostraran los diferentes cargos que desempefian.

De esta forma se puede conocer cuantos empleados o cual gerencia destaca mas en una
determinada categoria de puntajes, cual es el empleado que mas puntos ha obtenido en el proceso
de evaluacién o simplemente conocer cuales empleados no han sido evaluados aun y a que

gerencia pertenecen.

Esta manera grafica de consulta le permite al alto gerente poder visualizar de una manera facil,

clara y rapida el estado general de la evaluacién en la Empresa.

ADMINISTRADOR
El administrador es el encargado del mantenimiento del sistema de evaluacién, sus tareas son

mantener la base de datos de usuarios actualizada con los nuevos ingresos a la compafiia.

Para ingresar a la vista de administrador se debe acceder mediante la URL que solo él conoce por

motivos de seguridad. Al ingresar se mostrara la vista de registro (ver Figura 41).

Administracion de Django

MNombre de  administrador

usuario:

Contrasefig: | ssssssssssss

Iniciar sesion

FIGURA 41: INTERFAZ DE REGISTRO ADMINISTRADOR.
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Una vez registrado con éxito se desplegara la vista principal de administracién del sistema (Figura
42)

Sitio administrativo

Grupos g Afadir g Modificar
Usuarios dp Afiadir g Modificar
Aporte evaluados dp Afiadir g Modificar
Cargos g Afadir g Modificar
Competencia evaluadas dp Afadir g Modificar
Competencias dp Afiadir g Modificar
Empleados i Afadir g Modificar
Escala competencias g Afadir g Modificar
Escala factors dp Afiadir g Modificar
Factor evaluados i Afadir g Modificar
Factores g Afadir g Modificar
Gerencias dp Afiadir g Modificar
Meta evaluadas e Afiadir ¢ Modificar
Metas g Afadir g Modificar
Organigramas dp Afiadir g Modificar
Pregunta evaluadas dp Afiadir g Modificar
Preguntas g Afadir g Modificar
Procesos dp Afiadir g Modificar
Tipos dp Afiadir g Modificar
Total evaluados g Afadir g Modificar

FIGURA 42: INTERFAZ PRINCIPAL DE ADMINISTRADOR.

El administrador puede acceder a todos los datos del sistema. En la parte superior del sitio
administrativo se encuentra el modulo Auth que es el modulo de autenticacion provisto por Django,
en este se manejan los usuarios y los grupos a los que pertenecen. Al presionar Usuarios se
desplegar4 una nueva vista en la que se mostraran todos los usuarios pertenecientes a la

compaiiia. (Ver Figura 43)
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Inicio » Auth » Usuarios

Escoja usuario a modificar

Q|

ACCion: | —mmm—mem-m
Hombre de usuario
aanzola
abarcasnegras
abeirout
achumaceiro
adminisrador
aguevara
amanzanarez
apacheco
arincones
arodriguez
arojas

asabater

Buscar

¥ |Ir| seleccionados 0 de 100

4  Direccion de correo electronico

ahigail anzola@sigis.com .ve
aracelly barcasnegras@sigis.com.ve
antuan beirouti@sigis com.ve
alejandro.chumaceiro@sigis .com.ve
administraclor@sigis .com.ve
ana.guevara@sigis.com.ve
armando manzanarez@sigis .com.ve
angel pacheco@sigis.com.ve
adriana rincones@sigis com.ve
angeli rodriguez@sigis.com.ve
albertorojas@sigis.com.ve

alejandro sabater@sigis com.ve

FIGURA 43: INTERFAZ DE USUARIOS DEL ADMINISTRADOR.

Hombre
Abigail
Aracelly
Antuan

Alejandro

Ana
Armando
Angel
Adriana
Angeli
Alberto

Alejandro

Apellidos

Anzola
Earcasnegras
Beirouti

Chumaceiro

Guevara
Manzanarez
Pacheco
Rincones
Fodriguez
Rojas

Sabater

m
w
g
=

@ 0 @ 0 0 00

Por es staff
Todo

Si

Mo

Por es
superusuario
Todo

Si

No

Por activo
Todo

Si

Na

Por grupos

Desde esta vista el administrador puede afiadir, eliminar o editar cualquier usuario registrado en

el sistema. Al hacer clic en el nombre del usuario se despliega una nueva vista en la que podra

editar campos del empleado como su nombre, direccién electrénica, grupo de empleados al que

pertenece, si el empleado se encuentra activo o si aln es parte de la compafia como se muestra

en la Figura 44.
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Inicio » Auth » Usuarios
Modificar usuario 5]
Nombre de flopez
usuario:
Contrasefia: algoritmo: pbkdf2_sha256 iteraciones: 12000 sal: g5j9yN++k+k funcion r : 28Buj2C
este formulario
Nombre: Francisco
Apellidos: Lopez
Direccion de francisco lopez@sigis.com.ve
correo
electronico:
¥ Activo
¥ Es staff

Es superusuario

FIGURA 44: INTERFAZ DE EDICION DEL EMPLEADO, ADMINISTRADOR.

Ademas el administrador puede editar su cédigo de empleado, la gerencia a la que pertenece y
el cargo que desempefa el empleado, como se muestra en la Figura 45.

Empleado: Francisco Lopez

Codigo 10121

empleado:

Gerencia: Infraestructura Tecnoldgica. ¥ o

Cargo: Analista Junior AL ]

Fecha de 03062013 Hoy | [

ingreso:

# Eliminar Grabar y afadirotro | Grabar y continuar editando D

FIGURA 45: INTERFAZ DE EDICION DE DATOS DEL EMPLEADO, ADMINISTRADOR.

El otro modulo que se encuentra en el sitio administrativo es el de Proceso en el cual se
presentan todas las tablas involucradas en el proceso de evaluacién, desde aqui el administrador
puede incluir un nuevo factor de evaluacién, una nueva competencia a evaluar o un nuevo cargo

de requerirse.
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El administrador es el encargado también de crear un nuevo proceso de evaluacion, esta labor
se lleva a cabo presionando la tabla de Procesos dentro del médulo proceso. Al hacerlo se le
desplegara al administrador una vista en la que aparecen listados todos los procesos que se han

llevado a cabo en la Empresa. (Ver Figura 46)

Escoja proceso a modificar -+

--------- LAN

Proceso

Proceso segundo semestre 2014
Proceso primer semestre 2014
Proceso segundo semestre 2013

Proceso primer semestre 2013

FIGURA 46: INTERFAZ DE PROCESOS, ADMINISTRADOR.

Para agregar el nuevo proceso el administrador debera presionar el botén gris Afiadir proceso

gque se encuentra en la parte superior derecha de la vista.

Al presionarlo se le desplegara la vista de Afiadir proceso (Figura 47), en ella puede definir el
nombre del nuevo proceso, marcarlo como el proceso activo y mediante dos listas de seleccion
multiple el administrador seleccionara cuales factores y competencias se evaluaran en este
periodo, se pueden hacer observaciones y comentarios al proceso, determinar la fecha de inicio y
fecha de fin del proceso de evaluacion y por ultimo definir la ponderacion que tendra la evaluacion

de las competencias y de metas.
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Anhadir proceso

Nombre: Proceso primer semestre 2015
Activo
Factor: Calidad y Cartidad de Trabajo

Conocimiento del Trabajo
Solucian de Problemas
Responsabilicad

Competencia: | Orientacion a resuitados
Oriertacion al cliente
Liderazgo
Experticia Prafesional o

FIGURA 47: INTERFAZ PARA ANADIR PROCESOS, ADMINISTRADOR.

El administrador puede hacer observaciones y comentarios al proceso, determinar la fecha de
inicio y fecha de fin del proceso de evaluacién y por Ultimo definir la ponderacion que tendré la

evaluacion de las competencias y de metas.

Observaciones:  Observaciones referentes al proyecto a crear

Comentarios:

Fecha de Hoy | (3
inicio:
Fecha de Hoy | (3

finalizacion:
Peso metas:

Peso
competencias:

Grabar y afadir otro Grabar v continuar editando :

FIGURA 48: ANADIR NUEVO PROCESO, ADMINISTRADOR.
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4.6.7. Pruebas de Aceptacién y Analisis de resultados

La forma en la que decidio el cliente medir la efectividad y aceptacién del nuevo sistema fue
mediante encuestas. El Departamento de Recursos Humanos acostumbra realizar este tipo de

encuestas para medir el rendimiento de sus procesos como departamento.

El instrumento fue una encuesta corta de no mas de 10 preguntas, con el que se desea
conocer cual fue la experiencia del usuario con la aplicacién y ademas poder cuantificar el tiempo

que le lleva al empleado completar el proceso de evaluacion.

La encuesta fue realizada a todos los empleados de la Empresa que suman un total de 96
personas (empleados, gerentes y alta gerencia) mediante un formulario Web. La Gerencia de
Recursos Humanos ya contaba con una herramienta para este fin, por lo que no se requirié de su

desarrollo o implementacion en el sistema de evaluacién.

Cada uno de los empleados respondié de manera anénima. Solo se recibieron los resultados
de 89 empleados, lo cual representa un 92,7% de participacion.

Las preguntas realizadas en la encuesta fueron:
¢, Qué le parece la combinacién de colores elegida para el sistema de evaluacién?

= Muy Buena

= Buena

= Regular
= Mala

*  Muy Mala

¢, Como le parecio la forma de introducir sus metas/aportes en el sistema?

1- Muy Facil
2- Facll

3- Regular
4- Dificil

5-  Muy Dificil

¢ Se le presenté algiin problema con la aplicacion en el desarrollo de su evaluacion?

1- Si
2- No

¢,Cuénto tiempo le tomaba completar el formulario del antiguo proceso de evaluacién?

1- Menos de 15 minutos
2- Entre 15y 30 minutos
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3-
4-
5-

Entre 30 minutos o 1 hora
Entre 1 hora o 2 horas.

Mas de 2 horas

¢, Cuénto tiempo le ha tomado completar el proceso de evaluacién actual?

Menos de 15 minutos
Entre 15 y 30 minutos
Entre 30 minutos o 1 hora
Entre 1 hora o 2 horas.

Mas de 2 horas

4.6.7.1. Discusion de Resultados

PREGUNTA 1. ;{Qué le parece la combinacion de colores elegida para el sistema

de evaluacion? 5%

1- Muy Buena: 4

® Muy Buena
2- Buena: 51

m Buena
3- Regular: 22

Regular

4- Mala: 12

= Mala
5- Muy Mala: 0

Para la interfaz del sistema se escogid6 una combinacion de colores frios donde

predominan el blanco, negro, gris y azul para titulos y botones. Para hacer énfasis en

botones de accién se utilizaron los colores rojo (eliminar) y verde (guardar)

Esta combinacion de colores obtuvo un 62% de aceptacion positiva por parte de los

usuarios que la calificaron como buena o muy buena, contra un 13% que la consideré mala.

PREGUNTA 2: {Cémo le parecié la forma de introducir sus metas/aportes en el

sistema?

Muy Fécil: 19 , .
B Muy facil
Facil: 48 L
m Focil
Regular: 22
I Regular
Dificil: 0
Muy Dificil: O
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La interaccién del usuario con el sistema para introducir las metas se realizé basandose
en la metodologia de desarrollo de aplicacién de una sola pagina. Se deseaba que el usuario
pudiera agregar, editar o eliminar sus aportes o metas en la misma vista y de una forma facil

y rapida.

El resultado de la encuesta fue muy positivo, el 75% de los encuestados consideran que
la forma de afiadir las metas o aportes es facil o muy facil. De esta manera, queda

demostrado que el sistema simplifica este paso dentro del flujo de la evaluacion.

PREGUNTA 3: ¢(Se le present6 algun problema con la aplicacion en el desarrollo

de su evaluacién?

1- Si:18

2- No:71
i

m No

El objetivo de esta pregunta fue conocer si se le present6 algun inconveniente al usuario
al momento de realizar su evaluacién. Solo a 18 usuarios se le present6 algun tipo de
problema al momento de realizar la evaluacion, hubiera sido bastante util conocer

especificamente que tipo de problema fue el que se presento.

Durante el periodo de evaluacion los Unicos problemas presentados fueron de

autenticacion (problemas con el servidor LDAP) y problemas con la conexién a internet.

PREGUNTA 4: ¢;Cuénto tiempo le tomaba completar el formulario del antiguo

proceso de evaluacion?
mEnfre 15y 30

1- Menos de 15 minutos: 0 minutos

2- Entre 15y 30 minutos: 10

3- Entre 30 minutos o 1 hora: 22
4- Entre 1 horao 2 horas: 51

5- Mas de 2 horas: 6

H Entre 30 minutos o
1 hora

Entre 1 hora o 2
horas

® Mds de 2 horas
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Con esta pregunta se desea conocer el tiempo aproximado que le tomaba completar el
antiguo formulario de evaluacién a los empleados. Se tiene que tomar en cuenta que esta
pregunta se le hizo por igual a empleados, gerentes y alta gerencia por lo que se puede
observar que un poco mas de la mitad de los empleados (57%) se tardaba entre 1 hora o 2

en completar la evaluacion.

PREGUNTA 5: ¢Cuanto tiempo le ha tomado completar el proceso de evaluacion

actual?

H Menos de 15

1- Menos de 15 minutos: 9 minutos

2- Entre 15 y 30 minutos: 30
3- Entre 30 minutos o 1 hora: 42

mEntre 15y 30
minutos

4- Entre 1 hora o 2 horas: 8
5- Mas de 2 horas: 0

Entre 30 minutos o
1 hora

mEntre 1 hora o 2
horas

El objetivo de esta pregunta fue conocer el tiempo estimado que le tomaba a un empleado
completar el formulario de evaluacion en el sistema actual, ademas de realizar la
comparacion entre los tiempos que tardaba anteriormente. En los resultados se evidencio
una reduccion notablemente significativa de los tiempos de realizacién de la evaluacién con

respecto a la anterior.

En el sistema anterior a la mayoria de los empleados le tomaba entre 1 y 2 horas (57%).
Para el nuevo sistema esa cantidad de personas se redujo en 48%, solo 8 personas (9%) se
tardaron mas de 1 hora en realizar la evaluacion, la mayoria de los empleados se tardan
entre 15 minutos y 1 hora (81%). Ademas 9 personas lograron completar la evaluacién en

menos de 15 minutos, algo que no habia ocurrido con el sistema de evaluacion anterior.
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RESULTADOS DEL TRABAJO ESPECIAL DE GRADO

El principal resultado fue la puesta en produccion de una solucibn Web que permite la
automatizacién del Proceso de Gestién de Desempefio y Rendimiento de los Empleados de una
Empresa en el Area Tecnoldgica, esta herramienta fue desarrollada en el lenguaje Python utilizando
el marco de trabajo Django para Web, se utiliz6 como manejador de bases de datos PostgreSQL
para dar soporte a la aplicacion y que los datos generados por la misma puedan perdurar en el

tiempo. Cumpliendo asi con el objetivo general del Trabajo Especial de Grado.

Al utilizar SCRUM como metodologia de desarrollo, no solo se agilizé el proceso de desarrollo de
software sino que también se incluyé al cliente en todas las etapas del proceso, involucrandolo en

cada fase del proyecto, contando con una revisidn oportuna de cada incremento que se presentaba.

Se logro reducir significativamente el tiempo que le lleva al empleado completar el proceso de
evaluacion, esto se logré aplicando el principio de desarrollo Aplicacion de Una Sola Pagina (SPA),
en la que el empleado puede realizar las funciones de afiadir, modificar o eliminar aportes 0 metas
en la misma vista. Ademas el logro de este objetivo fue confirmado por la encuesta de aceptacion
en donde se mostraron resultados muy positivos en los que se estim6 que la reduccién de tiempos

fue de aproximadamente 1 hora o mas con respecto al sistema de evaluacién anterior.

Aplicando el principio de desarrollo de una sola pagina el gerente puede realizar la evaluacion de
sus empleados en la misma vista, logrando evaluar aportes y competencias sin necesidad de
cambiar de vista, permitiéndole guardar el estado de la evaluacién para continuar en otro momento

si asi lo desea. De esta misma manera la alta gerencia puede evaluar a los gerentes.

El tiempo de andlisis de los resultados se redujo con la ayuda de la vista de visualizacion la cual
permite a la alta gerencia interactuar con los datos generados por el proceso de evaluacién de una

forma réapida, facil y dindmica; permitiendo tomar decisiones estratégicas en base a los resultados.
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CONCLUSIONES DEL TRABAJO ESPECIAL DE GRADO

La Automatizacién del Proceso de Gestion de Desempefio y Rendimiento de Empleados en
una Empresa en el Area Tecnolégica es un proyecto que nace debido al rapido crecimiento de la
empresa; como consecuencia de ello su cantidad de empleados ha aumentado y el Departamento de
Recursos Humanos necesita adaptarse a esta creciente cantidad de capital humano, buscando la
manera de poder garantizar los objetivos de la empresa y de que el clima empresarial sea el 6ptimo

para que la misma pueda seguir creciendo y alcanzando los logros planificados.

En el desarrollo del Trabajo Especial de Grado se investigaron conceptos y metodologias
relacionados con la evaluacion de desempefio y rendimiento del empleado. Todos estos conceptos

fueron muy utiles para comprender el proceso de evaluacion que se llevaba en la empresa.

Ademas de investigar topicos sobre la evaluacion de rendimiento también se investigaron y

compararon posibles tecnologias que finalmente se aplicaron a la solucion.

El anterior proceso de evaluaciéon de desempefio era llevado a cabo de una forma casi manual,
por lo que la tarea de disefio de la interfaz del usuario y la experiencia del usuario en la solucién son
claves para su aceptacion dentro de los empleados de la empresa, se debe presentar una
experiencia fluida y rapida, para que de esta forma los empleados logren completar el proceso de

evaluacion sin mayor retraso en sus labores de cada dia.

Fue determinante para el proyecto la utilizacién de la metodologia de desarrollo agil SCRUM para
hacer asi un proceso de desarrollo iterativo e incremental en el que el cliente estuvo involucrado en
todas sus fases y de esta forma poder dar respuesta a este problema en el menor periodo de tiempo

posible.

El proyecto estuvo comprendido por 8 Sprints en los que se construyé una nueva aplicacion
desde cero. Desde el levantamiento de informacién mediante reuniones con el cliente, disefio de
modelos de base de datos e interfaz de usuario y configuracion de entorno de trabajo, pasando por
el trabajo de desarrollo y las reuniones constantes con el cliente para mostrar los incrementos y
realizar ajustes, hasta la puesta en producciéon con la ayuda del departamento de infraestructura

tecnologica.

Una vez implementado el sistema se realizé una encuesta de aceptacién a todos los empleados
para conocer sus impresiones y experiencias con el nuevo sistema y mediante la encuesta poder
determinar si los objetivos planteados por el Departamento de Recursos Humanos y por este

Trabajo Especial de Grado fueron alcanzados.

Los resultados de las pruebas de aceptacion fueron bastantes positivos. Se pudo notar que,

segln la experiencia de los usuarios, es mucho mas facil de ingresar sus metas o aportes con el
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nuevo sistema de evaluacién que con el sistema anterior. Ademas en la encuesta se censo el tiempo
promedio que les tomaba a los usuarios completar su evaluacién, tanto en el sistema de evaluacién
anterior como en el actual y los resultados fueron notables. Se redujo significativamente el tiempo
que le llevaba a cada empleado completar su evaluacion. El promedio se redujo en
aproximadamente 1 hora. Antes era entre 1 hora y 2, ahora es entre 15 minutos y una hora. Ademas
se registraron empleados que lograron completar la evaluacién en tiempos menores de 15 minutos

con el nuevo sistema, algo que no se habia logrado con el sistema anterior.

Una gran preocupacion entre los empleados eran los largos tiempos que le llevaba al
Departamento de Recursos Humanos entregar los resultados del proceso después de cada
evaluacion, ya que estos resultados son determinantes para aumentos salariales o ascensos. Estos
largos tiempos eran debido a la gran cantidad de planillas de evaluacién que se debian analizar y
evaluar para luego realizar métricas y categorizar los empleados. Este proceso podia llevarse
semanas, por ello el cliente hizo énfasis en que este proceso debia agilizarse por lo que se plante6

la vista de visualizacion de datos.

Para realizar esta vista se requirié realizar un estudio profundo de los conceptos involucrados en
la visualizacién de datos, asi como las tecnologias que pudieran hacer la visualizacion posible dentro

de la aplicacién Web.

Se estudiaron conceptos que involucraban la interaccion humano computador, ya que se tenia
gue pensar que informacién seria representativa y Util para el usuario que en nuestro caso seria la
alta gerencia de la Empresa. También se realizd un estudio sobre representacion gréfica de datos,
que figuras, formas y colores serian los mas convenientes a usar dependiendo del tipo de datos que

se deseara representar.

En cuanto a la tecnologia involucrada en la visualizacion se descubrieron un sinfin de
herramientas para la visualizacion de datos. Muchas de las herramientas que se encontraron eran
en su mayoria pagas o restringidas por licencia. En cuanto a las herramientas libres en la Web
existen muchas opciones y proyectos dedicados a la representacién grafica de datos en una pagina
Web, la opcién escogida fue D3.js, debido a que ofrecia mas personalizacion de los graficos. Las
demas librerias solo ofrecian modelos de graficos genéricos muy poco personalizables, mas alla del

color o tamafio, D3.js ofrecia una amplia variedad de graficos y todos altamente personalizables.

Se realizé una primera vista de visualizacion utilizando D3.js, pero solo representaba data estatica.
Para poder acceder a un nuevo set de datos o aplicar filtros se tenia que realizar una nueva consulta
a base de datos lo que hacia la visualizacién lenta y tediosa, por lo que se tuvo que realizar una
investigacion méas profunda para encontrar solucién a este problema. En esta investigacion se dio
con la biblioteca de JavaScript Crossfilter.js la cual permite manipular grandes sets de datos

multivariables del lado del cliente de una manera suUper rapida, permite aplicar filtros a los datos sin
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necesidad de hacer consultas a base de datos, el Unico hit que recibiria la base de datos seria el de

la carga inicial y a partir de alli todas las interacciones y filtros se realizarian en el lado del cliente.

Sin embargo al tratar de integrar Crossfilter con D3 se presentaron muchos problemas incluso
generando retrasos en el proyecto y fue alli cuando consegui la solucién al problema, la biblioteca de
JavaScript ds.js. El objetivo de esta biblioteca es el de integrar estas dos herramientas (Crossfilter y

D3) de una manera facil, ademas de proporcionar gréaficos listos para usar.

Esto descubrimiento permitié realizar una vista de visualizacion donde no solo se representaban
los datos de la evaluacion actual sino que ademas era reactiva, podia reaccionar ante algun clic del
usuario para filtrar la data a su gusto, permitiendo de esta forma un analisis rapido, agil e intuitivo de

los datos.

Esta vista redujo significativamente el tiempo de respuesta de los resultados del proceso de

evaluacion del Departamento de Recursos Humanos a los empleados.

80



Recomendaciones del Trabajo Especial de Grado

RECOMENDACIONES DEL TRABAJO ESPECIAL DE GRADO

Al estar involucrado en el proceso de evaluacion de rendimiento tanto desde el lado del cliente
(Departamento de Recursos Humanos) como del lado del empleado que debe de completar
también el proceso de evaluacion de rendimiento, se pudieron observar varios puntos criticos dentro

del proceso de evaluacion.

Anteriormente con el sistema de evaluacién de hojas de célculo, se realizaba la evaluacion al
finalizar el periodo. Al finalizar el semestre era cuando se procedia a realizar el llenado de las hojas

de calculo para su posterior evaluacion.

Con el nuevo sistema en produccién apenas comience el periodo a evaluar se debe indicar a los
gerentes que incluyan las metas programadas para ese periodo, de forma que los empleados
puedan agregar sus aportes al momento de realizarlos o planificar aportes futuros, de esta forma se
dara la evaluacion continua buscada en la Gestion del Desempefio. De esa forma al finalizar el
periodo de evaluacion, se realizar una evaluacion objetiva con toda la informacién cargada a lo
largo del proceso. Al hacer uso de la herramienta de esta forma la carga de aportes a la aplicacion

se realizara de una manera mas oportuna y breve por parte del empleado.

Una de las tareas que ralentizaban el proceso de evaluacién de rendimiento, era la evaluacion
de cada uno de los empleados por parte del gerente. Se recomienda que el gerente ingrese
recurrentemente a la herramienta de evaluacion para asi revisar los aportes de sus empleados y si
el aporte ya ha sido cumplido realizar su respectiva evaluacion, de esta formay como se comentaba
en el primer punto realizar una evaluacion continua en donde al finalizar el periodo de evaluacion ya
se cuenta con una gran parte de los empleados evaluados y de esta forma los tiempos de respuesta

y de andlisis de resultados seran mas cortos.
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TRABAJOS FUTUROS

Con la culminacion del desarrollo del Sistema de Evaluacion y Gestion de Rendimiento de
empleados se generaron nuevas solicitudes de parte del cliente asi como propuestas de nuevos
moédulos identificadas en el proceso de desarrollo que no se incluyen en este Trabajo Especial de
Grado debido a que se encuentran fuera del alcance del mismo. Se sugiere tomar en cuenta las
siguientes recomendaciones, a fin de dar continuidad al desarrollo de este proyecto:

e Al avanzar con los procesos de evaluacion y al acumular mas datos, se puede desarrollar un
modulo de estadistica en los que se pueda observar un seguimiento histérico del desempefio
por cada empleado, para asi determinar patrones o comportamientos; determinar cual
empleado ha ido mejorando con cada proceso de evaluacion o cual ha desmejorado y estudiar
Sus causas.

e Mantener la base de datos de usuarios actualizada, agregar oportunamente nuevos ingresos a
la compaiiia y eliminar empleados que se hayan retirado de la misma.

e Realizar un médulo de administracion con las mismas caracteristicas de la interfaz del sistema

de evaluacion y no utilizar el provisto por el marco de trabajo Django.

Integrar el sistema de evaluacion de rendimiento con otros sistemas existentes en la Empresa
como lo son el sistema de control de acceso o el de gestion de solicitudes internas, para asi poder
tener una evaluacién mas completa donde se podrian evaluar aspectos tanto de puntualidad como
de servicio interno.
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Anexo A. Modelo Entidad Relacion de arquitectura de datos propuesta.

ANEXO A. MODELO RELACIONAL DE DATOS PROPUESTA
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