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RESUMEN: en los ultimos tiempos las organizaciones orientan sus actividades hacia modelos que
sugieren buenas practicas de mejoras continuas, algunos de estos toman como base principal a las
personas que llevan a cabo los procesos, aportando distintos beneficios, tanto para el éxito de la
organizacion como para la satisfaccion del cliente. Esto también se traslada en el &mbito de desarrollo del
proceso software, en donde se han planteado e investigado distintos modelos de mejora del proceso
software, entre los que se destaca el modelo People Capability Maturity Model, como un modelo de
cambio organizacional a través de un conjunto de buenas précticas de gestion del capital humano. La
presente ponencia surge en el marco del proyecto de investigacién Optimizacién de la Calidad del
Proceso Software con Gestion del Conocimiento, y tiene como finalidad vincular el modelo Aprendizaje
Experimental para implementar en las organizaciones el entrenamiento continuo del modelo PCMM.

1 INTRODUCCION

A medida que los sistemas de software crecen y se
vuelven mas complejos, se crea una necesidad de
un proceso de desarrollo de software que sea bien
manejado y entendido, Allen (2003), Romero
(2008); asi lo demuestran las mdltiples
implementaciones de Mejoras de Procesos de
Software alrededor del mundo, que aportaron
varios beneficios, tales como, asegurar la calidad
del producto, reducir costos y tiempo de
desarrollo, maximizar la productividad, el éxito
organizacional y la satisfaccion del cliente,
Sulayman (2010). El beneficio mas sobresaliente e
importante es la calidad, ya que la calidad del
producto determina el éxito de una organizacion, y
la calidad del producto estd determinada por la
calidad de los procesos utilizados para
desarrollarlo, Habib (2008), Chrissis (2003); es
por esto que las organizaciones deben dedicarle
tiempo a la definicién, adecuacion y mejoramiento
continuo de procesos de calidad, Campo (2008).
Ademas, si se considera que la mejora de estos
procesos, en la mayoria de los casos esté vinculada
con las personas, es decir con la fuerza laboral que
llevan a cabo los procesos, las organizaciones
también deben orientar sus actividades hacia
modelos que sugieran, en particular, buenas

practicas de mejora teniendo como base principal a
las personas.

En este sentido, el modelo propuesto por el
Instituto de Ingenieria del Software (SEI)
dependiente de la Universidad Carnegie Mello,
orientado a la mejora de la capacidad de la fuerza
laboral de una empresa, se conoce como People
Capability Maturity Model (PCMM); donde este
modelo es un conjunto probado de practicas de
gestion de capital humano que proporciona un
modelo de cambio organizacional por medio de un
marco de referencia evolutivo basado en sistema
de practicas de recursos humanos, Curtis (2010).
Por otro lado, el Modelo de Aprendizaje
Experimental, constituye una alternativa que se
adapta a las nuevas demandas de profesionales
vinculados con la formacion y desarrollo de
competencias y habilidades, Koll (2001).

A partir de esto, la finalidad de este trabajo es
consolidar al Aprendizaje Experimental como una
alternativa de buenas practicas para gestionar el
conocimiento, destrezas y habilidades de las
personas en torno a la implementacion de mejoras
de cambios continuos presentados en el Modelo
PCMM, con el propdsito de ofrecer a la
comunidad desarrolladora de software una
estrategia que permita mejorar el proceso de
desarrollo de software.



Para lograr esta propuesta se presenta un marco
referencial del modelo PCMM, y se analiza qué
alternativas de practicas continuas del modelo,
constituyen una estrategia valida que mejora la
eficiencia del trabajo organizacional a través de la
retroalimentacion y aprendizaje de experiencias
del grupo de trabajo. Luego, se aborda el modelo
de aprendizaje como una alternativa que permita
aprender a partir de la experiencia; y finalmente se
elaboran las conclusiones y acciones futuras.

2 MODELO PCMM

El objetivo primario del PCMM es la mejora de la
capacidad de la fuerza laboral. PCMM
proporciona una alternativa para poner en marcha
las précticas de recursos humanos de forma
progresiva. Cada nivel establecido, denominado

Nivel de Madurez, define un conjunto de practicas
que han de ser llevadas a cabo con el objeto de que
dicho Nivel de Madurez sea alcanzado.

PCMM es un modelo orientado de forma exclusiva
a la mejora de las préacticas de recursos humanos.
Donde cada nivel de madurez, excepto el primero,
tiene asociado un conjunto de areas de proceso. Un
area de proceso es un agrupamiento de préacticas
que, al realizarse de forma colectiva, satisfacen
una serie de metas que contribuyen a la capacidad
adquirida por el logro de un nivel de madurez,
Curtis (2010).

El modelo PCMM tiene un total de veintidos areas
de proceso distribuidas en los cinco niveles de
madurez, como se muestra en la fig. 1.

Innovacin contmes
5 |Ameacion del desenpento arzanzacions]
Mejora conmne de b capacidad

Gestion de b capacidad organizatha
Gestion cuantiativa del desemperio
Acimos basados en conpetencizs
Goapos de trabajo autonomos

Inte sracion de conpetencizs

Culhura de participacion

Diesarmolle de gngpos de abajo
Practicas basadas en competencias
3 |Desarroll de la carrera profesional
Diesarrolle de competencias
Planificacion de persomal

Amalck de commetencing

Diefinido

Compensacion

Formacion v desamrolly
Gestion del desenpeno
Entomo de mabaje
Conmmicacion y coordinacin
Cosratacion

1 Inicial

Figura 1. Niveles de madurez y areas de proceso asociadas

De las préacticas propuestas en este modelo, se
selecciond la Capacitacién, como una alternativa
estratégica para implementar cambios continuos.
La Capacitacion es una herramienta fundamental
que ofrece la posibilidad de mejorar la eficiencia
del trabajo de la organizacion, permitiendo a su
vez que la misma se adapte a las nuevas
circunstancias que se presentan tanto dentro como
fuera de la organizacion. Proporciona a los
empleados la oportunidad de adquirir mayores
aptitudes, conocimientos y habilidades que

aumentan sus competencias, para desempefarse
con éxito. De esta manera, también resulta ser una
importante herramienta motivadora.

La capacitacion va dirigida al perfeccionamiento
técnico del trabajador, para que éste se desempefie
eficientemente en las tareas asignadas y pueda
producir resultados de calidad, prevenir vy
solucionar anticipadamente problemas potenciales
dentro de la organizacion. A través de la
capacitacion se busca que el perfil del trabajador
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se adecue al perfil de conocimientos, habilidades y
actitudes requeridas.

Segun el autor Gore (2003), las organizaciones
utilizan los programas de capacitacion como una
de las herramientas usuales para incorporar nuevas
conductas y modificar rutinas.

Desde una visibn de mejora del proceso de
desarrollo del software, la Capacitacion es la
provision de entrenamiento al personal vinculado
al proceso de desarrollo para mejorarlo; esta
estrategia de mejora también se encuentra
complementada con el mentoring, otra préactica del
modelo PCMM, para transferir conocimientos y
experiencias en mejora de procesos software.
Mentoring es el proceso por el cual una persona
con mas experiencia (mentor) ensefia, aconseja,
guia y ayuda a otras menos experimentadas
(tutelados) en su desarrollo personal y profesional,
invirtiendo tiempo, energia y conocimientos, Soler
(2003).

3 APRENDIZAJE EXPERIMENTAL

La teoria del Aprendizaje Experimental se centra
en el papel importante que juega la experiencia en
el proceso de aprendizaje. Entonces el aprendizaje
es el proceso por medio del cual construimos
conocimiento mediante un proceso de reflexion y
de dar sentido a las experiencias. En este modelo
se puede identificar:

> El proceso de aprendizaje, las etapas por las

que se transita cuando se aprende algo.

» Los modos en que se adquiere la nueva
informacion 'y se transforma en algo
significativo y utilizable.

» Los estilos individuales de aprendizaje, que
son los diferentes modos en que se aborda el
proceso de aprendizaje.

Ademas, el aprendizaje es un proceso que permite

deducir conceptos y principios a partir de la

experiencia para orientar la conducta a situaciones

nuevas, Koll (2001).

Para que haya un aprendizaje efectivo, idealmente

se deberia pasar por un proceso que incluye cuatro

etapas, la cual se esquematiza segin Koll (2001)

por un modelo de rueda llamado “Ciclo de

Aprendizaje”, que consta de cuatro etapas:

» Hacemos algo, tenemos experiencia concreta.

» Luego reflexionamos sobre lo que se hizo,
sobre la experiencia, estableciendo una
conexion entre lo que se hizo y los resultados
obtenidos, etapa denominada observacion
reflexiva.

» A través de las reflexiones se obtiene
conclusiones o generalizaciones que son
principios generales referidos a un conjunto de
circunstancias mas amplias que la experiencia
particular, etapa de  conceptualizacién
abstracta.

» Finalmente se prueba en la practica las
conclusiones obtenida, utilizando como guia
para orientar la accion en situaciones futuras,
etapa de experimentacion activa.

Este modelo se presenta en la fig. 2
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Figura 2. Modelo de rueda llamado “Ciclo de Aprendizaje”

Cada una de estas etapas tiene su propio valor
debido a que cada uno de ellas genera una forma
particular de conocimiento. Hacer, observar y

reflexionar, desarrollar conceptos y
generalizaciones y experimentar activamente con
nuevas ideas, son diferentes modos de

conocimientos, entonces para lograr un
aprendizaje efectivo resultaria necesario pasar por
todas las etapas.

En el ambito de desarrollo del proceso software,
el conjunto de conocimientos que se van
generando no es un proceso individual, sino un



conjunto relacionado de procesos individuales

que se fortalecen a partir del aprendizaje que da la

experiencia. En este ambito, sus miembros
aprenden desde la experiencia, si:

» Estan involucrados y comprometidos con el
equipo y sus propdsitos, creando nuevos
conocimientos e identificando  desafios
(experiencia concreta).

> Se involucran en la reflexion y la
conversacion acerca de las experiencias del
equipo y realizan observaciones para asegurar
que todo el conocimiento disponible haya sido
tratado (observacion reflexiva).

» Piensan criticamente acerca de cémo trabaja
el equipo y presentan nuevas teorias, conciben
planes o modelos y sitan eventos abstractos

en explicaciones concretas y sencillas
(conceptualizacion abstracta).
» Toman decisiones, realizan acciones vy

experimentan diversos enfoques y estrategias
para resolver problemas (experimentacion
activa).

Cuando las experiencias no estan gestionadas en

las organizaciones, generan problemas tales

como:

> No existen registros que puedan almacenar
experiencias 'y conocimientos generados
durante la ejecucion del desarrollo de
procesos software.

> Los empleados no tienen una
retroalimentacion continua de los éxitos o
fracasos de desarrollos anteriores.

Por lo tanto, para hacer frente a estos problemas,

de debe tener en cuenta una combinacion

consideraciones que permitan realizar un cambio

de la cultura organizacional y disponer de una

infraestructura tecnolégica.

4 CONCLUSIONES Y
FUTURAS

Si bien el modelo PCMM describe las préacticas
de gestion de recursos humanos que una
organizacion debe implementar para lograr un
determinado nivel de madurez, el modelo no
describe la manera en que esas practicas deben
implementarse en la organizacion; es decir, el
modelo indica QUE debe implementarse, pero no
la manera en COMO hacer esta implementacion.
Por este motivo, en este trabajo se propone el
modelo de Aprendizaje Experimental como una
alternativa para que profesionales informaticos
puedan capacitarse en la formacion y desarrollo
de competencias y habilidades, a partir de sus
experiencias.

Por lo tanto, este enfoque de aprendizaje es una
buena practica de mejora de capacitacién, que
requiere desde la organizacion una cultura
colaborativa para implementar esta estrategia de
capacitacion.

Como trabajo futuro se plantea:

ACCIONES

» Realizar un analisis de mecanismos vy
aplicaciones que permitan recuperar Yy
almacenar experiencias y conocimientos.

» Implementar el Aprendizaje Experimental a
través de herramientas de nuevas tecnologias
de aprendizaje.

» Completar esta primera aproximaciéon del
modelo de mejora de proceso software basado
en practicas de recursos humanos en el marco
de esta investigacion, con practicas que
complementen las distintas areas de proceso
del modelo PCMM.
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