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RESUMEN

Un factor determinante en el éxito de cualquier equipo de trabajo, esta dado por el personal que lo
componen. La capacidad intelectual sera el papel protagénico para llevar adelante una empresa, de
aqui la importancia de gestionar correctamente los Recursos Humanos. La tesis titulada Marco de
Procesos Primarios para la Gestién de los Recursos Humanos en proyectos de software de la Facultad
3, tendra en cuenta la elaboracién de un expediente y la confeccion de plantillas, que proporcionaran la
estandarizacion de los procesos de Gestion de Recursos Humanos en todos los proyectos de la
Facultad 3, contribuird al mejoramiento de las condiciones de trabajo de los integrantes del proyecto y
su rendimiento al verse mejor capacitados y mas integrados al proceso de desarrollo de software,
fomentado de esta manera el trabajo tanto en equipo como individual y contribuyendo asi al desarrollo
de proyectos de software con mas calidad, en el modelo docencia-produccién. El trabajo fue evaluado

satisfactoriamente por el criterio de especialistas.
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Introduccion

INTRODUCCION

La tecnologia de avanzada es indispensable para lograr la productividad que hoy exige el mercado,
pero también el éxito de cualquier emprendimiento depende principalmente de la flexibilidad y de la

capacidad de innovacion que tengan las personas que participan en la organizacion.

En la era actual, la tecnologia y la informacion estan al alcance de todas las empresas, por lo que la
Unica ventaja competitiva que puede diferenciar una empresa de otra es la capacidad que tienen las
personas dentro de la organizacion de adaptarse al cambio. Esto se logra mediante el fortalecimiento
de la capacitacidén y aprendizaje continuo en las personas a fin de que la educacion y experiencias

sean medibles y mas aun, valorizadas conforme a un sistema de competencias.

La fuerte competencia existente en el mundo empresarial contemporaneo ha enfatizado la necesidad
de que las empresas sean cada dia mas competidoras. Un reconocido factor de competitividad son los
Recursos Humanos. Actualmente se habla de capital intelectual, capital humano, potencial humano,

todos referidos al papel que tiene el hombre en la organizacion.

En Cuba, las organizaciones depositan su confianza en su Capital Humano para lograr sus objetivos.
Ademas, este es mucho mas que conocimientos, habilidades y destrezas. Desde hace mas de cuatro
décadas, y en los udltimos afios, con la Batalla de Ideas y todas las obras que la Revolucién ha
impulsado, el Capital Humano es la principal fuente que sustenta la Revolucién cubana, de ahi el

empefio de nuestro Comandante Fidel Castro Ruz en centrar la atencién en el desarrollo del mismo.

No se puede dejar pasar por alto, la definicion que nuestro Comandante en Jefe diera en el acto con
motivo de la Primera Graduacion de la Escuela Latinoamericana de Medicina (Agosto/2005) cuando
sefialaba: “Capital Humano implica no sélo conocimientos, sino también y muy esencialmente,
conciencia, ética, solidaridad, sentimientos verdaderamente humanos, espiritus de sacrificios,
heroismo, y la capacidad de hacer mucho con muy poco, significa tener en cuenta las diferentes

dimensiones del individuo y el desarrollo integral de su personalidad”. (Ruz 2005)

El desarrollo de software ha sido progresivo en los ultimos afios, pues se habla de modelos, de
procesos y de técnicas, para lograr un mejor producto. El avance en el desarrollo de la informatica ha
marcado las pautas en el desarrollo acelerado de la Gestion de los Recursos Humanos. Los nuevos

paradigmas muestran a los trabajadores no sélo como un recurso mas dentro de las empresas, sino


http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=innovaci�n&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=cambio&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=capital%20intelectual&?intersearch
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como el mas importante y capaz de conducirla al éxito y competitividad; es decir, constituye la ventaja

competitiva del actual milenio.

La Universidad de las Ciencias Informéticas cuenta con un amplio movimiento productivo, donde los
proyectos se organizan segun los diferentes Polos Productivos a nivel de facultad. Los estudiantes,
desde el primer momento que se vinculan a la produccion, comienzan a formarse bajo la concepcion

de las premisas estudio-trabajo, lo que le ayuda a una mejor preparacion como futuros profesionales.

La intencién de la Universidad es lograr que los estudiantes se vinculen desde muy temprano a la
producciéon y que a su vez, logren que los proyectos de software en los que participan sean exitosos;
ademas, de certificarlos en roles y lograr que se vinculen a la mayor cantidad de roles posible dentro

de un proyecto, con el objetivo de lograr un ingeniero mucho mas integral.

En un estudio realizado por los autores del trabajo, se llegd a la conclusién de que en los proyectos de
software de la Facultad 3, las plantillas y acciones para la atencion, control y seguimiento de los
Recursos Humanos no son estandares, contemplando deficiencia implicita en los roles vy
responsabilidades, imposibilitando que estas actividades se desarrollen de forma uniforme en todos los
proyectos y dentro del propio equipo de desarrollo, pues esta incorrecta gestion también influye
negativamente dentro del Plan de Gestibn del Personal, donde ademas, se puede notar la
incongruencia de no realizar las actualizaciones necesarias del mismo. El organigrama del proyecto no
se realiza de forma eficiente y existen problemas en la seleccion del equipo de trabajo por no existir
una documentacion rectora que identifique cémo adquirir el equipo del proyecto, frenando la obtencion
de la calidad en la misma. Para desarrollar el equipo del proyecto no existe un plan definido de las
estrategias que debe seguirse para mejorar las competencias y la interaccion de los miembros del
equipo. La evaluacion del desempefio del equipo de trabajo no se desarrolla de forma efectiva, ni
consta con un formato oficial para medir dicho desempefio, por tanto, tampoco se desarrolla por igual

en todos los proyectos, ni existe un seguimiento sistematico del rendimiento del equipo.

Luego de estudiar la situacion problémica se definié la necesidad de resolver el siguiente problema:
¢, Como contribuir a la correcta Gestion de Recursos Humanos en los proyectos de software de la

Facultad 3?

Para lo cual se plantea como objeto de estudio: La Gestion de Recursos Humanos.
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El campo de accién que se abarca es: La Gestion de Recursos Humanos en los proyectos de

software de la Facultad 3.

Se le da solucion al problema con el Objetivo general: Elaborar un Marco de Procesos Primarios para

la Gestién de Recursos Humanos en proyectos de software de la Facultad 3.

Para alcanzar el objetivo propuesto y teniendo como base el problema a resolver se formuld la
hipo6tesis: Si se desarrolla un marco de procesos primarios para la Gestién de los Recursos Humanos
en los proyectos de software de la Facultad 3, se mitigaran problemas que afectan el buen

funcionamiento de los mismos en esta Area de Gestion de Proyectos.

Las tareas de la investigacion que se llevardn a cabo para darle cumplimiento al objetivo trazado

son:
+ Realizacion del estudio del estado del arte de la Gestion de Recursos Humanos.
+ Aplicacién de una encuesta evaluativa para fundamentar la situacién problémica.

+ Modelacién de la interrelacion de los componentes esenciales del Marco de Procesos Primarios

para la Gestidon de Recursos Humanos.
4+ Confeccion de plantillas para las principales actividades de la Gestion de Recursos Humanos.
+ Valoracion de la solucién propuesta a partir del criterio de especialistas.
Para realizar las tareas enunciadas se emplearon los siguientes métodos:
Métodos Tedrico

4+ Histdrico -l6gico: El método permitié realizar la primera parte de la investigacion, permitiendo
hacer un analisis bibliogréafico de la Gestidon de Recursos Humanos, para determinar a través de

la bibliografia conceptos de la temética, que facilitan conocer el estado actual del fenémeno.

+ Inductivo —deductivo: Este método permiti6 a partir del problema, plantear objetivos vy
fundamentar la hipétesis verificando elementos que se puedan inferir a través de teorias para

establecer conclusiones previas.
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+ Modelacion: este método permitié estudiar y determinar cada una de las partes que integran el
marco de procesos primarios, unir los datos, definir cada elemento que esta relacionado
estrechamente con otro y darle solucion al problema mediante la confeccién de un expediente
gue contiene plantillas que ayudardn a mejorar la Gestion de Recursos Humanos en la
Facultad.

+ Analisis — sintesis: Este método permitié hacer un estudio y analisis del objeto de investigacion,
mediante la determinaciobn de sus componentes, o partes significativas que lo integran.
Relacionar sus componentes de forma que se pueda ver el comportamiento del objeto de

estudio al integrar sus partes como un sistema.
Métodos Empirico

+ La observacion participante para ampliar y corroborar informacion obtenida a través de las

encuestas y entrevistas realizadas.

+ La encuesta directa: Permite acumular datos que dan una visién del estado actual del
fendmeno para fundamentar la problematica. Ademas el objetivo de la pregunta coincide con el

objeto de interés del investigador.

+ La entrevista individual no estructurada: Prevé el tema pero no lleva un cuestionario rigido.
Se aplica a especialistas en el tema. Es una forma de obtener criterios de expertos, y permite

ampliar informacidn sobre la situacién problematica en el campo de accion.
Aportes practicos esperados del trabajo

Desarrollar un Marco de Procesos Primarios que ayude a la efectiva Gestién de Recursos Humanos en
los proyectos de software de la Facultad 3, de forma que se facilite el trabajo a la direccion de los
proyectos en esta Area de Procesos dentro de la Gestion de Proyectos, y permitir a su vez, el éxito del

equipo de desarrollo de software.
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CAPITULO 1: FUNDAMENTACION TEORICA

Introduccion

El presente capitulo hace referencia a la situacién actual de la Gestibn de Recursos Humanos,
centrandose en CMM y PMI, tanto a nivel mundial como a nivel nacional y de universidad,
referenciando a autores cubanos, extranjeros y estudios realizados en esta area. Se exponen ideas,
conceptos y definiciones asociados al dominio del problema, que ayudaran al entendimiento de este
trabajo. Ademas, se hace un estudio de diferentes herramientas que ayudaran en la obtencion de la

solucién.
1.1 Génesis y evolucion del término Recursos Humanos

El término Recursos Humanos se origind en el area de economia politica y ciencias sociales, donde se
utilizaba para identificar a uno de los tres factores de produccion, también conocido como trabajo (los
otros dos son tierra y capital). Como tales, durante muchos afios se consideraba como un recurso mas:

predecible y poco diferenciable. (Gutman 2007)

El concepto moderno de Recursos Humanos surge en la década de 1920. Los psicologos y expertos
en empleo iniciaron el movimiento de Recursos Humanos, que comenz0 a ver a los trabajadores en
términos de su psicologia y adecuacion a la organizacion, mas que como partes intercambiables. Este
movimiento crecio a lo largo del siglo XX, poniendo cada dia mayor énfasis en como el liderazgo, la

cohesién y la lealtad jugaban un papel importante en el éxito de la organizacion.(2005)

A medida que el mundo empresarial se daba cuenta que un empleado era mucho méas que "trabajo", y
gue podia aportar mas que eso a la empresa y a la sociedad, se cre6 el concepto de "Capital
Humano", que engloba la complejidad de este recurso.
Cuando se utiliza en singular, "el Recurso Humano", generalmente se refiere a las personas
empleadas en una empresa u organizacion. Es sinébnimo de "personal".
Cuando se habla en plural, "Recursos Humanos", suele referirse al area de la administracion que se
ocupa de gerenciar al personal de la empresa. Esto incluye contratar, desarrollar, adiestrar y despedir,
entre otras funciones. ( Medianero 2007)
Hacia finales del siglo XX y principios del XXI, el conocimiento y las habilidades de los "Recursos
Humanos" han cobrado una gran relevancia, siendo cada dia mas importantes en comparacién con

otros activos tangibles, convirtiéndose en un area de las personas.
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1.2 Gestion de RRHH en las empresas.

El éxito de una empresa depende de una vigorosa Gestion de Recursos Humanos. El factor que hace
gue una empresa sea desigual, son las personas. La eficacia y eficiencia del personal de la empresa,
asi como el entusiasmo y la complacencia que tengan con sus compromisos, son factores que
intervienen en la productividad de la misma, en su reputacién y en su persistencia. Actualmente la
Gestion de Recursos Humanos (GRH) afronta exigencias, lo que hace que esté en constante cambio y

transformacion.

‘La Gestion de Recursos Humanos, es la capacidad de mantener a la organizacion productiva,

eficiente y eficaz, a partir del uso adecuado de su Recurso Humano.” (Medianero 2007)

La Gestion de Recursos Humanos es interrelacionada e interdependiente con la gestion global de la
empresa y como subsistema, responde al sistema empresa. La integracién de la Gestion de Recursos
Humanos, es un pilar fundamental para el mejoramiento continuo encaminado al necesario desempefio

laboral y organizacional superior de alto impacto econémico y social.(Belamaric and Nufiez)

Ademas, la Gestion de Recursos Humanos es uno de los procesos que conforma el macro de proceso
en cualquier empresa. El Sistema de Gestién de los Recursos Humanos (SGRH) en una empresa tiene
por objetivo propiciarle personal tanto en cantidad, como con la calidad (competencias) en el momento

gue se necesite y que este motivado. (Villaverde and Gutiérrez 2005)

La Gestion de Recursos Humanos es el grupo de practicas, técnicas y politicas para la integracién y
direccion de los empleados en la empresa para que consiga sus objetivos, desempefiando sus tareas

eficaz y eficientemente. (Julio and Cristdbal 1999)
1.2.1 La Gestion de Recursos Humanos en las empresas cubanas.

En la préctica, la Gestién de Recursos Humanos se realiza a través de un conjunto de funciones que
garantizan el flujo de las personas que entran, se mantienen y salen de la organizacién en diferentes
periodos de tiempo y garantizan el logro de sus objetivos. Se estd hablando de los procesos de disefio
de puestos, planeacion, reclutamiento, seleccion, integracion, formaciéon y desarrollo, evaluacién y
retribuciones. Estas funciones ocupan un papel diferente en el sistema. Sin embargo, la forma en que
se desarrollan y los resultados que se obtienen, influye y determina el funcionamiento y desarrollo de

las restantes funciones y de todo el sistema en su conjunto. (Villaverde and Gutiérrez 2005).
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En Cuba las empresas se encuentran estableciendo el Perfeccionamiento Empresarial (PE) para
obtener un sistema de gestion de la calidad. Sin embargo falta mucho, pues esto es algo que no se
puede ejecutar de la noche a la mafana, ya que la nueva filosofia de gestién es bastante diferente a la
existente de afos atras. La gestion por procesos establece las competencias correctas que deben de
tener o desarrollar los trabajadores. La empresa cubana debera aplicar nuevos enfoques de Gestion
de Recursos Humanos (GRH) para insertarse en el mercado mundial, para mejorar su funcionamiento
e inclusive para obtener la certificacion otorgada por organismos internacionales como la ISO.
(Villaverde and Gutiérrez 2005).

La empresa cubana de software es muy joven y aunque con muy buenos resultados en tan poco
tiempo, no se puede hablar de una organizacion sélida, si no mas bien de una empresa que esta
comenzando a dar los primeros pasos en el desarrollo de software y a la que le falta mucho por
recorrer para llegar a madurar como empresa y que necesariamente necesitard de una adecuada

gestion de su personal para alcanzar el éxito.

Un ejemplo concreto, que sintetiza el esfuerzo por sacar adelante la industria cubana de software, lo
constituye la Universidad de las Ciencias Informaticas, creada en el 2002 por iniciativa del
Comandante Fidel Castro Ruz. Esta hoy funciona como centro de altos estudios para
aproximadamente 10 000 estudiantes de todo el pais que se forman como Ingenieros en Ciencias
Informaticas; pero que ademas, es un centro en el que se han venido desarrollando software para las
diferentes ramas de la economia del pais e incluso para otros paises. El objetivo es lograr que ademas

de ser un centro de ensefianza, sea una empresa desarrolladora de software.

Para alcanzar todas estas metas que se materializan cada dia, se hace necesario contar con el
personal calificado, de ellos dependera este proyecto que en un inicio se creyd lejano su resultado
pero que hoy ya se comienzan a ver sus frutos. La UCI no cuenta con grandes logros en la Gestion de
Recursos Humanos. La Facultad 3, se empefia en que todos los proyectos en los que se trabajan, se
realicen con éxito y que a su vez, se le de la atencién requerida al equipo de trabajo. En base a estos
hechos se trabaja y la meta es lograr conformar equipos de trabajos en los que cada integrante se
encuentre satisfecho con el entorno de trabajo en el que se desarrolla y que sean capaces de llevar

adelante cualquier tarea que se les asigne.
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1.3 La Gestion de Recursos Humanos como Area fundamental de procesos

en la Gestion de Proyecto.

PMI (Project Management Institute) o Instituto de Administracién de Proyectos, es una organizacion
gue por mas de 30 afios viene desarrollando conceptos y procesos, reuniendo ideas, técnicas y
buenas practicas para la gerencia exitosa de proyectos, y cuyo conocimiento ha sido compilado en un
documento titulado PMBOK (Project Management Body Of Knowledge) o Guia de los Fundamentos de

la Direccién de Proyectos.

PMBOK organiza los 44 procesos de direccion de proyectos de los Grupos de Procesos de Direccion
de Proyectos en nueve Areas de Conocimiento: Gestion de la integracion del proyecto, Gestion del
alcance del proyecto, Gestion del tiempo del proyecto, Gestion de los costes del proyecto, Gestion de
localidad del proyecto, Gestiébn de las comunicaciones del proyecto, Gestion de los riesgos del
proyecto, Gestion de la adquisicién del proyecto y la Gestidon de los Recursos Humanos. (Ver Figura 1:

Areas de Conocimientos que componen la Direccion de Proyecto).

La Gestion de los Recursos Humanos del Proyecto es una de las Areas de Conocimientos dentro de la
Direccion de Proyectos que recoge PMBOK y describe los procesos que organizan y dirigen el equipo
del proyecto (Ver Figura 2: Procesos del Area de Conocimiento Gestion de Recursos Humanos). Se
compone de los procesos: Planificacion de los Recursos Humanos, Adquirir el Equipo del

Proyecto, Desarrollar el Equipo del Proyecto y Gestionar el Equipo del Proyecto. (PMI 2004)

Estos procesos interaccionan entre si y también con los procesos de las demas Areas de
Conocimiento, de forma tal, que ningin proceso se desarrolla de manera independiente del resto,

identificandose una colaboracion entre Areas y entre procesos de una misma Area.
1.3.1 Planificacion de los Recursos Humanos

Dentro de la Planificacion de los Recursos Humanos, PMBOK determina realizar las siguientes
actividades: identificar y documentar los roles del proyecto, las responsabilidades, asi como crear el
plan de gestion de personal. Los roles del proyecto pueden designarse a personas 0 grupos dentro o
fuera de la organizacién que lleva a cabo el proyecto que tengan capacidades y cualidades aptas para
desarrollarse en dicho rol. El Plan de Gestion de Personal puede incluir como y cuando se adquiriran
los miembros del equipo del proyecto, los criterios para eximirlos del proyecto, la identificacion de las

necesidades de formacion, los planes relativos a recompensas y reconocimiento, consideraciones
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sobre cumplimiento, polémicas de seguridad y el impacto del plan de gestiébn de personal sobre la

organizacion.
1.3.2 Adquirir el Equipo del Proyecto

PMBOK define que adquirir el Equipo del Proyecto es el proceso de obtener los Recursos Humanos
necesarios para completar el proyecto. El equipo de direccién del proyecto puede o no tener control
sobre los miembros del equipo seleccionados para el proyecto. Los miembros del equipo del proyecto
se obtienen de todas las fuentes disponibles, tanto internas como externas, teniendo en cuanta un

conjunto de caracteristicas como: disponibilidad, capacidad, experiencia, interés y coste.
1.3.3 Desarrollar el Equipo del Proyecto

Para el Desarrollar el Equipo del Proyecto PMBOK propone mejorar las competencias e interacciones
de los miembros del equipo a fin de mejorar el rendimiento del proyecto. Los objetivos incluyen:
mejorar las habilidades de los miembros del equipo a fin de aumentar su capacidad de completar las
actividades del proyecto y mejorar los sentimientos de confianza y cohesion entre los miembros del

equipo a fin de incrementar la productividad a través de un mayor trabajo en equipo.
1.3.4 Gestionar el Equipo del Proyecto

Gestionar el Equipo del Proyecto segun PMBOK, implica hacer un seguimiento del rendimiento de los
miembros del equipo, proporcionar retroalimentacion, resolver polémicas y coordinar cambios a fin de
mejorar el rendimiento del proyecto. El equipo de direccidn del proyecto observa el comportamiento del
equipo, gestiona los conflictos, resuelve las polémicas y evalGa el rendimiento de los miembros del
equipo. Como consecuencia de gestionar el equipo del proyecto, se actualiza el Plan de Gestién de
Personal, se presentan solicitudes de cambio, se resuelven polémicas, se proporciona una entrada a
las evaluaciones de rendimiento de la organizacion y las lecciones aprendidas se afiaden a la base de

datos de la organizacion.
1.3.5 Importancia del Plan de Gestién del Personal

PMBOK resalta la importancia que tiene el Plan de Gestion del Personal, este puede ser formal o
informal, muy detallado o ampliamente esbozado dependiendo de las necesidades del proyecto. El
plan se actualiza continuamente durante el proyecto para dirigir la adquisicién continua de miembros

del equipo y las acciones de desarrollo. La informacién del Plan de Gestién de Personal varia segun el
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area de aplicaciéon y el tamafio del proyecto, los conceptos que deben tenerse en cuenta incluyen:
adquisicion de personal, horarios, criterios de liberacion, necesidades de formacién, reconocimiento y

recompensas, cumplimiento y seguridad.
1.3.6 Valoracion del PMBOK

Aungque PMBOK recoge buenas practicas de Gestion de Recursos Humanos en proyectos, no plantea
como desarrollar los procesos que recoge, centrandose solo en qué hacer, no en cémo hacerlo,
conjuntamente no ofrece estrategias bien definidas para que los implementadores de esta guia puedan
ponerla en practica; ademas, no propone plantillas para la documentacion de los principales procesos

de gestion.

En el proceso Planificacion de Recursos Humanos, el PMBOK describe muy detalladamente el Plan de
Gestion de Personal y los aspectos que no pueden faltar a la hora de realizarlo. Menciona la necesidad
de contar con plantillas en las que se documenten las principales actividades que se deben efectuar,

pero no propone ninguna para la documentacion de estas.

El Proceso Adquirir Equipos de Proyecto es descrito en el PMBOK; no obstante no precisa una
estrategia para la ejecucion de este. Durante los subprocesos de reclutamiento, seleccién y
conformacion de equipos de proyectos, se incluye como una actividad fundamental “la exclusion de
personal”’, y es un aspecto fundamental considerado por los autores de este trabajo, eliminar esta
actividad, pues no contribuye a las aspiraciones de la Direccion de la Universidad de vincular a la

mayor cantidad de personas a produccion.

También el PMBOK describe las actividades necesarias para desarrollar correctamente un equipo de
proyecto, pero no propone estrategias bien definidas para la formacién de equipos de proyectos ni para
el entrenamiento. No cuenta con un plan para la evaluacion del desempefio, no trata el desarrollo de la
calidad de vida de los Recursos Humanos del proyecto ni cuenta con plantillas para la documentacion

y control de todas estas tareas.

Gestionar Equipos de Proyecto es un arte. De una correcta gestion depende que los equipos de
proyectos sean unidos, productivos y eficientes. EI PMBOK describe qué es Gestionar Equipos de
Proyectos, a pesar de eso, no propone buenas practicas para el desarrollo de este proceso; por eso,
cuando se habla de gestionar riesgos, gestionar conflictos, resolver polémicas, favorecer la

comunicacion, no define métodos para evitar esto.
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1.4 Modelos y software para la Gestion de Recursos Humanos

La Gestién de Recursos Humanos ha sido objeto de estudio desde hace varias décadas, pero en los
ultimos afos, muchos son los logros que se han obtenido, esto se debe a que se ha comprendido que

el activo fundamental de una empresa son las personas.

El empefio por facilitar una adecuada gestion, ha conllevado a que se realicen modelos, guias e
incluso software especializados en la Gestion de Recursos Humanos. Hoy en dia existen numerosos

software y modelos en esta area, tanto internacionales como nacionales.
1.4.1 Modelos de Gestion de Recursos Humanos

Los modelos de gestidn, son en realidad una arquitectura de sistemas de gestidén y control aplicados a
un paradigma especifico de una empresa determinada. Su valor real esta en que ningin modelamiento
es igual a otro, simplemente porque las empresas y los negocios se encuentran dentro del campo de
las ciencias sociales, y el solo hecho de trabajar con personas hace que se parezcan en algunos

aspectos, sean iguales en otros y en muchos muy diferentes.

Con el desarrollo de las tecnologias de la informacion ha aumentado el talento de las personas hacia
una posicibn mas protagonica en el logro de las ventajas competitivas sustentables de la organizacion.
Por tanto se hace necesario optimizar los Recursos Humanos mediante la utilizacion de modelos de

Gestion de Recursos Humanos.

A continuacién se mencionan algunos modelos de Gestibn de Recursos Humanos (Ballivian y
Gonzales 2006)

Modelo de Idalberto Chiavenato (2002). Este modelo plantea que los principales procesos de la
moderna Gestion del Talento Humano se centran en 6 vertientes: en la admisién de personas
relacionado directamente con el reclutamiento y seleccién, en la aplicacién de personas (disefio y
evaluacion del desempefio), en la compensacion laboral, en el desarrollo de las personas; en la
retencion del personal (capacitacion, etc.) y en el monitoreo de las personas basados en sistemas de
informacion gerencial y bases de datos. Estos procesos estan influenciados por las condiciones

externas e internas de la organizacion.
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Modelo de GRH de Diagndéstico, Proyeccion y Control (DPC), Cuesta (2005). En dicho modelo
guedan concentradas todas las actividades claves de Gestidn de Recursos Humanos en los cuatro

subsistemas de Gestion de Recursos Humanos:

- Flujo de Recursos Humanos: inventario de personal, seleccion de personal, colocacion, evaluacion

del desempefio, evaluacion del potencial humano, promocién, democion, recolocacion.

- Educacion y desarrollo: formacién, planes de carrera, planes de comunicacién, organizacion que

aprende, participacion, promocién, desempefo de cargos y tareas.

- Sistemas de trabajo: organizacion del trabajo, seguridad e higiene ocupacional, exigencias

ergondémicas, optimizacion de plantillas, perfiles de cargo.

- Compensacion laboral: sistemas de pago, sistemas de reconocimiento social, sistemas de

motivacion, etc.
1.4.1.1 Modelo de Madurez de la Capacidad para las Personas (P-CMM)

CMM es el Modelo de Madurez de la Capacidad, es un método de definir y gestionar los procesos a
realizar por una organizacion, aparece con la necesidad de mitigar los problemas que se presentan
continuamente al momento de contratar empresas desarrolladoras de software, por la progresiva

elevacion de costos y desfase de las fechas de entrega.
(Blando 2001) CMM incluye otros modelos en los que se encuentran:

SE-CMM: El Modelo de Capacidad y Madurez en la Ingenieria de Sistemas fue publicado por el SEl en

noviembre de 1995. Esta dedicado a las actividades de ingenieria de sistemas.

IDP-CMM: El Modelo de Capacidad y Madurez para el Desarrollo Integrado de Productos, el cual
cubre el desarrollo de la integracion del producto, fue propuesto como un borrador por el SEl en 1997,

pero quedé integrado en el CMMI al publicarse en el afio 2000.

SA-CMM: Modelo de Capacidad y Madurez para la Adquisicién de Software, el cual cubre las practicas

de la adquisicién de productos de software.

CMMI o "Modelo de Capacidad y Madurez - Integracién": el SEI publicé en diciembre de 2000 este
nuevo modelo, con el objetivo de realizar algunas mejoras respecto al SW-CMM e integrarlo con el SE-

CMM vy el IPD-CMM, gue pasaban a ser considerados como "obsoletos". Se presenta en dos posibles
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representaciones, "Por niveles" y "Continua". En el primer caso permite evaluar el nivel de madurez de
una organizacion en todas las areas de proceso, mientras que el segundo permite evaluar el nivel en

cada area independientemente.

P-CMM: Modelo de Madurez de la Capacidad para las Personas, modelo en el cual se centra la
atencion, debido a su aporte en la Gestién de Recursos Humanos en las empresas desarrolladoras de

software.

El modelo P-CMM define un marco para mejorar la capacidad de las personas basado en el concepto
de madurez de procesos, con una estructura de disefio similar al original modelo CMM para software
(de cuya familia forma parte). Describe lo que considera elementos claves en la administracion y

desarrollo los activos humanos de una organizacion. (2006)

El objetivo de P-CMM es ayudar a las organizaciones de software a identificar el grado de madurez de
las practicas de gestion del personal, trazar un programa de desarrollo continuo del personal,
establecer prioridades para las acciones inmediatas, integrar el desarrollo del personal de produccién

en un proceso de mejora y establecer una cultura de excelencia en ingenieria de software.

Se centra en cuatro ejes tematicos sobre los que desarrollan las correspondientes categorias de
procesos: desarrollo de las capacidades, creacién de equipos y cultura, gestiébn y motivacién del
desarrollo, estructuracion de la capacidad de trabajo. Este modelo consta de 5 niveles (Ver Figura 3:
Estructura del P-CMM), los cuales comprenden una serie de areas de procesos claves que identifican
el conjunto de actividades que se deben realizar para conseguir las metas que mejoraran la capacidad

de las personas.
Las areas claves de P-CMM son:

Area de procesos claves del nivel repetible (2): las areas claves de este nivel establecen practicas
basicas para eliminar problemas que disminuyen el rendimiento de las personas tales como: entorno
del trabajo, comunicacién, asignacion del personal, gestion del rendimiento, formacion vy

compensacion.

Areas de procesos claves del nivel Definido (3): incluye identificacion y andlisis de las técnicas,
desarrollo de competencias, plan de carrera, practicas basadas en las competencias y cultura de

participacién en la organizacion.
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Area de procesos del nivel Gestionado (4): comprende tutorias, creacion de equipos, practicas

basadas en equipos, gestion de las competencias y organizacion centrada en el rendimiento.

Areas clave del nivel Optimizado (5): esta &area incluye desarrollo de competencias personales,

entrenamiento e innovacién y mejora continua.

El P-CMM es una adaptacion de la arquitectura y el marco de trabajo establecido por el CMM para su
uso en la mejora de la capacidad de trabajo. Este se integra facilmente en organizaciones con un

proceso de maduracién de software.

El valor del P-CMM depende de la forma en la que sea usado por una organizacién. Este no especifica
practicas determinadas, lo que hace es establecer un marco de trabajo en el que deben enmarcarse la

seleccion y disefio de las précticas adecuadas para el tipo y cultura de la organizacion.
1.4.1.2 Modelo de Madurez de la Capacidad de Gestién de Personal (MMCGP)

El Instituto de Ingenieria de Software, considera que el factor humano es de gran importancia para el
desarrollo de software. De hecho, ha desarrollado un Modelo de Madurez de la Capacidad de Gestion
de Personal (MMCGP), con el objetivo de aumentar la preparacion de organizaciones desarrolladoras
de software, ademas de ayudar a atraer, aumentar, motivar, desplegar y retener el personal con talento

necesario para mejorar sus capacidades. (Pressman 2005)

El Modelo de Madurez de la Capacidad de Gestion de Personal (MMCGP), define las siguientes diez
areas practicas para el personal que desarrolla software: reclutamiento, seleccién, gestién de
rendimiento, entrenamiento, retribucion, desarrollo de la carrera, disefio de la organizacion y el trabajo,

desarrollo cultural y de espiritu de equipo. (Pressman 2005)

El propésito fundamental de MMCGP al igual que el Modelo de Madurez de la Capacidad Software, es
guiar a las organizaciones desarrolladoras de software, a lograr la creacion de un proceso de software

maduro.

Un testimonio convincente sobre la importancia que tiene el personal en el proceso de ingenieria de
software lo constituye el de Tom DeMarco y Tim Lister cuando expresaran: “Las compafias que
gestionan sensiblemente su inversion en personal a la larga prosperaran”. (Pressman 2005).
Indiscutiblemente estan en lo cierto, como se ha resaltado en el desarrollo de este trabajo, de las

personas dependera en gran medida el éxito de cualquier tarea.
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1.4.2 Software para la Gestion de Recursos Humanos

Como un alto exponente en el desarrollo de la Gestion de Recursos Humanos fueron creado los
software especializados en esta area de gestion tan importante para las empresas y en particular para
las empresas de software. Su objetivo fundamental es facilitar la gestion del activo fundamental de una

empresa, las personas.

El desarrollo de la informatica y el avance tecnoldgico que experimenta el mundo, ha hecho posible la
creacion de numerosos software para la Gestion de Recursos Humanos. Cuba ha dado su aporte,
como lo ha hecho en otras areas de la informatica y se empefia en continuar desarrollandose en este

sentido.

Una detallada busqueda por los autores de este trabajo corrobor6 la existencia de varios software de
Gestion de Recursos Humanos, la mayoria de estos son propietarios, sin embargo, hay otros que son
de facil adquisicion, pero que su disefio simplemente no es facil de adaptar a otras empresas
diferentes a la que fue disefiado el software.

Software de empresa cubana:

El software RH-CITMA version 1.0 pretende obtener las ventajas de la identificacion de los procesos
de la empresa para la gestion de algunas actividades de Recursos Humanos; pero entre sus
desventajas se encuentran: requiere de la persona que lo utilizar4 un dominio de enfoques de calidad y
gestién por procesos, no incluye la parte mejoramiento de Procesos y su funcionamiento es mas facil
en una empresa que posea un sistema de Gestion de la Calidad y los procesos identificados. Ademas,
no incluye aspectos fundamentales como son: estrategia de Recursos Humanos, planeacion de
Recursos Humanos, administracion de salarios, evaluacion del desempefio y auditorias de Recursos

Humanos. (Villaverde and Gutiérrez)
Software de empresas extranjeras:

HRCorporate v4.2 es una solucién integral de Recursos Humanos que permite atraer, desarrollar y
retener el talento humano que una organizacion requiere para lograr mejores resultados de negocio.
Este software fue disefiado para grandes organizaciones, cuenta con 14 modulos completamente
integrados sobre una plataforma 100 % Web. Cada mddulo presenta funcionalidades especializadas
por proceso de RH que se enlazan al resto de la solucion y que se implantan y configuran de acuerdo

a los requerimientos de cada cliente. (Intelexion)
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AxionPoint es un software de reclutamientoy seleccién que se instala en una PC y que ofrece
funcionalidades de 3 productos en 1: bolsa de Trabajo personal, administrador basico de Recursos

Humanos, colaboracion y servicio en Web. (Intelexion)

HRAdvanz v4.2 es un software de Recursos Humanos enfocado a la mediana empresa (50 a 500
empleados) que incluye las mejores practicas de los principales procesos de RH, integradas en una
aplicacion: facil de configurar, rapida de implantar, especializada en Capital Humano y tecnologia
100% Web ASP.net. (Intelexion)

1.4.3 Valoracion de los modelos y software de Gestion de Recursos Humanos

existentes.

Todos los modelos y software de Gestion de Recursos Humanos, se desarrollan y se aplican segun las
caracteristicas particulares de cada organizacién y el entorno de desarrollo. Estos exigen un nuevo
tratamiento a los Recursos Humanos reconociendo su valor indiscutible y el papel que juega la Gestion

de Recursos Humanos en las empresas.

Por tales motivos, también se ha evidenciado una evolucién de las funciones de Recursos Humanos
dentro de las empresas; se debe concebir a esta, como un medio para alcanzar una mayor

competitividad y rentabilidad.

Estos modelos y software de Gestion de Recursos Humanos generalmente son creados para una
institucion en especifico, si se emplean en la Facultad 3, habria que estudiarlos, gastando tiempo y
esfuerzo en esto, pues no se cuenta con especialistas con experiencia en esta area. Los software
internacionales mencionados anteriormente son propietarios, condicién que dificulta la adquisicién de

este producto, y aunque posee muy buenas funcionalidades no tienen la flexibilidad de adaptarse.

Con el Marco de Procesos Primarios que se desarrollara en este trabajo, se pretende que este se
pueda aplicar en los proyectos productivos de la Facultad 3; pero se necesitara una continuacion de
este trabajo que culminara en una herramienta de Gestion de Recursos Humanos aplicable a cualquier
proyecto de software que se realice en la Universidad de las Ciencias Informéticas y en la Facultad 3

en especifico.

La Gestiobn de Recursos Humanos comprende un conjunto de actividades tales como: seleccion,
asignacion de roles y responsabilidades, capacitacion, remuneracion, seguimiento y evaluacion del

desempefio entre otras tantas que pueden o no variar la forma en que se llevan a cabo, en
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dependencia de la empresa o institucion que las implemente, pero que son de caracter obligatorio

desarrollarlas para una eficiente gestion.

También la mayoria de estos modelos y software no se disefiaron enfocados a proyectos de software
lo que no facilitaria la adecuada gestion de los mismos. Por todo esto, se hace més factible la creacion
de un Marco de Procesos Primarios que satisfaga las necesidades de la Facultad 3 y que

posteriormente se proceda a automatizar.
1.5 Herramientas Utilizadas

Para la obtencion de la propuesta de solucion que recoge el Capitulo 2, se utilizaron varias
herramientas que facilitaron el trabajo, por ejemplo: el gestor bibliografico EndNote facilita la gestién de
la bibliografia utilizada y permite crear una biblioteca personal; Microsoft Office Visio 2007 permitie la
creacion de gréficas, la modelacion de procesos entre otros y la herramienta Subversion con su cliente

TorstoiSNV facilita el control de versiones del presente trabajo.
1.5.1 EndNote

Es un gestor bibliografico que responde practicamente a todas las necesidades que se les puedan
presentar a los usuarios que lo utilizan. EndNote 9 ahorra tiempo en la manera de gestionar las
referencias, la generacién de bibliografias y hace que el manejo de estas sea muy sencillo. Este es
utilizado por millones de investigadores y estudiantes, lo que lo convierte en uno de los gestores
bibliograficos mas utilizados en la actualidad. Es conocido por sus capacidades de generar bibliografia,
organizar referencias, y trabajar con bases de dato bibliograficas. Con la version 9 se puede trabajar

mas rapido y conectarse a mas fuentes de datos de todo el mundo.
1.5.2 Microsoft Office Visio 2007

Microsoft Office Visio 2007 facilita a los profesionales empresariales y de Tl la visualizacion, el analisis
y la comunicacion de informacion compleja. Se puede pasar de texto y tablas complicadas y dificiles de
comprender a diagramas de Visio que comunican informacion de un vistazo. Crea diagramas
conectados a datos que muestran informacion, son faciles de actualizar y pueden aumentar
espectacularmente la productividad. Posee ademés, una amplia variedad de diagramas para
comprender, procesar y compartir informacion sobre los sistemas, recursos y procesos organizativos

de empresa. Office Visio 2007 proporciona una amplia gama de plantillas, diagramas de flujo de
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procesos empresariales, diagramas de redes, diagramas de flujo de trabajo, modelos de bases de
datos y diagramas de software, que se pueden utilizar para ver y racionalizar procesos empresariales,
realizar el seguimiento de proyectos y recursos, crear organigramas, generar mapas de redes,

confeccionar diagramas para la creacion de sitios y optimizar sistemas entre otros.

1.5.3 Subversion y TorstoiSNV

Subversion es una herramienta de codigo abierto, multiplataforma (Win32, Linux, Mac, etc.), para el
control de versiones de ficheros electrénicos, como son el software o la documentacion. Maneja
archivos y directorios en el tiempo. Dichos archivos son puestos en un repositorio central. Este
repositorio es como un servidor de archivos ordinario, con la salvedad de que recuerda todos los
cambios realizados en los archivos y directorios que aloja. Esto permite mantener un historial de los
cambios realizados en dichos archivos, y volver a versiones anteriores, en el caso de que sea
necesario. Subversion tiene la posibilidad de ser accedido remotamente. Por otra parte TortoiseSVN es
un cliente gratuito de cédigo abierto para el sistema de control de versiones Subversion. (Serradilla
2007)

1.6 Conclusiones

La Gestion de Recursos Humanos es la capacidad que hace a una organizacion productiva y eficiente,
segun la forma de usar su Recurso Humano. Esta tiene como activo principal a las personas, asi como
crear y mantener un clima favorable de trabajo, desarrollar las habilidades y capacidades de los

trabajadores.

Una vez realizado un estudio profundo del estado del arte de la Gestion de Recursos Humanos, se
identificd al personal como el activo fundamental de una organizaciéon y de los cuales depende el éxito
de esta. Se resalta la importancia de planificar, adquirir, desarrollar y mantener los Recursos Humanos
puesto que constituyen la ventaja competitiva del actual milenio. Se detecta la necesidad de mejorar
sus competencias para que puedan desempefiarse satisfactoriamente en sus puestos de trabajo y

logren que los proyectos en los que participen sean exitosos.

Es primordial realizar un buen proceso de Gestiébn de Recursos Humanos para los proyectos de
desarrollo de software, ya que se facilitan las tareas habituales de los departamentos de Recursos
Humanos con una serie de herramientas de gestion. En la actualidad, las areas de personal cuentan
con aplicaciones de software que les ayudan en procesos como la seleccion, formacion, evaluacién del

personal; pero la mayoria no cubren todas las actividades que comprende esta area de proyecto.
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CAPITULO 2: MARCO DE PROCESOS PRIMARIOS PARA

LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS (MPPGRH)

Introduccion

El propdsito de este capitulo es, en primera instancia, justificar la necesidad de desarrollar un Marco de
Procesos Primarios para la Gestién de Recursos Humanos (MPPGRH) para los proyectos de software
de la Facultad 3. EI mismo estara conformado por plantillas y estrategias que ayudaran a los directivos
de los proyectos de software de la Facultad 3 a desarrollar una adecuada Gestion de Recursos
Humanos en sus respectivos equipos de trabajo. Para el desarrollo de dicho marco, se tomara como
referencia la guia para la Gestion de los Recursos Humanos propuesta por PMI recogida en el
PMBOK; ademas, se tendran en cuenta ideas de otros autores destacados en el tema y prevaleceran

las ideas de los autores de este trabajo.
2.1 Situacion actual de la Gestion de Recursos Humanos en la Facultad 3

La Universidad de las Ciencias Informéaticas, desde sus inicios en el 2002, se ha propuesto vincular a
los estudiantes en su totalidad a la produccion. Para ello ha puesto todo su empefio y ha depositado,

en gran parte, esta tarea a los Vicedecanos de Produccion de cada facultad.

En este sentido, la Facultad 3 no se ha quedado atras y muchos son los esfuerzos por lograr proyectos
de éxitos; pero existen una serie de aspectos que frenan este propdsito, en gran medida asociados a la
inadecuada Gestion de Recursos Humanos en los equipos de desarrollo de software. La Facultad 3
cuenta actualmente con 10 proyectos en desarrollo y 568 estudiantes y profesores vinculados a la

produccion.

Con el trascurso del tiempo se han ido evidenciando problemas en el Area de Recursos Humanos de
los proyectos de software de la Facultad 3, por lo que se hizo necesario la aplicacién de una encuesta
directa para obtener la informacion necesaria que corroboraria la existencia de una inadecuada

Gestion de Recursos Humanos en los mismos.

La encuesta fue aplicada en la Facultad 3, para ello se tomé una muestra intencional de 30 integrantes

de 4 proyectos en desarrollo, de los cuales no se tuvo en cuenta el nombre, ni cualquier otro dato que
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los identificara, con el propdsito de no comprometer a nadie con la informacion obtenida; pero si estuvo
dirigida a Planificadores, Jefes de Modulos y Jefes de Proyectos, pues son los roles que mas estan
relacionados con las actividades de Gestion de Recursos Humanos dentro de los proyectos de
software. (Ver Anexo 1. Encuesta)

Una vez procesada la encuesta se obtuvieron los siguientes resultados:

El 60 % de los entrevistados categorizan el conocimiento que tienen de Gestion de Recursos Humanos

de regular, el 20 % de bien y el otro 20 % de mal.

| Regular
o Bien

= Mal

Grafica 1: Categorizacién del conocimiento sobre la Gestion de Recursos Humanos

El 30 % tienen conocimiento de la existencia de software especializado en la Gestion de Recursos

Humanos, mientras que el 70 % no los tienen.

= No

- s

Gréfica 2: Conocimiento de la existencia de software para la Gestion de Recursos Humanos

De los que conocen la existencia de algun software especializado en la Gestion de Recursos
Humanos, el 22,2 % evaluaron el conocimiento que tienen de él de regular y el 77,7 % de mal, y nadie
de bien.
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B Regular
N mal

W Blen

Grafica 3: Categorizacion del conocimiento del funcionamiento de software especializado en la

Gestion de Recursos Humanos

La intencion ademas, era conocer qué actividades relacionadas a la Gestion de los Recursos Humanos

se desarrollaban dentro del proyecto, arrojando los siguientes datos:

El 100 % de los encuestados coincidieron en que se realizaban todas las actividades por las que se le

preguntaron; pero cuando se les pidié que evaluaran el nivel de desarrollo en bien, regular y mal, se

obtuvieron los datos que se muestran en la siguiente grafica separados para cada uno de los proyectos

encuestados:

Identificar roles y responsabilidades
Creacion del plan de gestion de personal
Creacion del organigrama del proyecto
Seleccion del equipo del proyecto
Evaluacion del rendimiento

Mejorar las competencias

Mejorar interrelaciones del equipo
Seguimiento del rendimiento
Proporcionar retroalimentacion
Resolver polémicas y coordinar cambios

Realizacion del Plan de Gestion del Proyecto

: ,
~“

| ——
——
—T
ﬁ

<- !

i ——
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90

" Mal
™ Regular

W Bien

Gréfica 4: Proyecto 1
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Identificar roles y responsabilidades
Creacion del plan de gestion de personal
Creacion del organigrama del proyecto
Seleccion del equipo del proyecto
Evaluacion del rendimiento

Mejorar las competencias

Mejorar interrelacionesdel equipo
Seguimiento del rendimiento
Proporcionar retroalimentacion
Resolver polémicas y coordinar cambios

Realizacion del Plan de Gestion del Proyecto
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" Mal
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Gréafica 5: Proyecto 2

Identificar roles y responsabilidades
Creacion del plan de gestion de personal
Creacion del organigrama del proyecto
Seleccion del equipo del proyecto
Evaluacion del rendimiento

Mejorar las competencias

Mejorar interrelacionesdel equipo
Seguimiento del rendimiento
Proporcionar retroalimentacion
Resolver polémicas y coordinar cambios
Realizacion del Plan de Gestion del Proyecto

o

-

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

" Mal
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Gréfica 6: Proyecto 3

28



CAPITULO 2. MPPGRH

Identificar roles y responsabilidades
Creacion del plan de gestion de personal
Creacion del organigrama del proyecto
Seleccion del equipo del proyecto

Evaluacion del rendimiento

i ) " Mal
Mejorar las competencias

; : ; L El
Mejorar interrelaciones del equipo Regular

Seguimiento del rendimiento W Bien

Proporcionar retroalimentacion

Resolver polémicas y coordinar cambios

Realizacion del Plan de Gestion del Proyecto

i

o
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Gréfica 7: Proyecto 4

Una vez mostrados y analizados los resultados arrojados por la encuesta antes mencionada se puede
evidenciar que la Gestion de los Recursos Humanos en los proyectos de software de la Facultad 3, hoy
se realiza inadecuadamente, debido a que no cuentan con un software especializado en esta area,
muchos utilizan plantillas conformadas por ellos mismos para llevar el control de alguna actividad en
especifico; pero es un hecho que no se cuenta con un modelo estdndar que les ayude en una

adecuada gestion.

Como consecuencia de lo antes expuesto se deriva que:
¢ No se identifiqguen y documenten los roles y responsabilidades correctamente.
¢ No existe un Plan de Gestion de Personal estandar para todos los proyectos.
e Existen problemas en la realizacion del organigrama del proyecto.
e La seleccion del equipo de proyecto no se realiza de forma efectiva.
e Laevaluacion del desempefio no se realiza de forma sistemética.

e No hay un seguimiento en el rendimiento del equipo de trabajo de los integrantes de forma

individual ni colectiva.

29



CAPITULO 2. MPPGRH

Como resultado de haber identificado los principales problemas que frenan el desarrollo de la Gestion
de Recursos Humanos afectando a su vez el desarrollo de los proyectos de software de la Facultad 3,
surge la idea de desarrollar un Marco de Procesos Primarios para la Gestion de Recursos Humanos
gue ayudard a llevar un control de las principales actividades que comprende este y facilitara algunas
estrategias para una adecuada gestion. Este MPPGRH tendra en cuenta la elaboracion de un
expediente de Recursos Humanos y la confeccion de plantillas, que facilitaran la estandarizacion de los
procesos de Gestion de Recursos Humanos en todos los proyectos de la Facultad 3; ademas, serd una
guia que contribuird a mejorar la correcta gestion en esta Area de Gestion de Proyectos por parte del
personal involucrado, propiciando asi al mejoramiento de las condiciones de trabajo de los integrantes
del proyecto y su rendimiento al verse mejor capacitados y mas integrados al proceso de desarrollo de
software, fomentado de este modo el trabajo tanto en equipo como individual y contribuyendo asi al

desarrollo de proyectos de software con mas calidad, en el modelo docencia-produccion.
2.2 Estructura del MPPGRH: Propuesta de solucion.

Para definir la estructura del Marco de Procesos Primarios para la Gestion de Recursos Humanos
(MPPGRH), se tuvo en cuenta la estructura de la guia definida por PMI recogida en el PMBOK;
ademas, se estudiaron los modelos P-CMM y MMCGP para definir qué actividades recogeria la
propuesta que se desarrolla en este capitulo. EI Marco de Procesos Primarios para la Gestion de
Recursos Humanos (MPPGRH) estara estructurado en cuatro procesos que recogeran las principales
actividades de la Gestion de Recursos Humanos consideradas por los autores de este trabajo. La
siguiente figura representa los cuatro procesos: Planificacion de Recursos Humanos, Adquisicion del
Equipo del Proyecto, Desarrollo del Equipo del Proyecto y Gestion del Equipo del Proyecto, ademas se

recogen los principales objetivos que persiguen cada uno de ellos.
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Planificacion
de Recursos
Humanos

. Definir necesidades
de personal.

2. Definir cantidad y
calidad de personal

3. Definir perfiles de
puestos de trabajo

4. Definir politicas y
estrategias para recluta
miento, seleccion y

'[\_\
conformacion de equipos |/

5. Definir horarios y
responsables para cada
actividad.

6. Definir politicas y
estrategias para la forma-
cion, evaluacion del de-
sempero y reconocimien-
to del equipo de proyecto

Gestion
del Equipo
del
Proyecto

1. Realizar seguimiento
del rendimiento de los
miembros del equipo
2. Resolver polémicas
3. Gestionar conflictos
4. Gestionar riesgos

5.¢ ionar cambios

6. Potenciar la comu-
nicacion del equipo

Figura 4: Objetivos del MPPGRH

Adquisicidon

del Equipo
del Proyecto

del
Proyecto

Desarrollo
del Equipo

1. Reclutar personal
calificado para cubrir
nuevos puestos o
vacantes

2. Seleccionar personal
para cubrir puestos

de trabajos
previamente definidos
3. Conformar equipos
de trabajo altamente
eficientes y comprome-
tidos con sus
responsabilidades

11

7. Mejorar las competer.
cias y la interaccion

de los integrantes del

equipo

2. Mejorar los senti-

mientos de comparie-

rismo y union entre

el grupo

3. Desarrollar activida-

des para la formacion y

entrenamiento

4. Reconocer y recom-

pensar al personal

destacado

5. Evaluar el desempeiio

del equipo

6. Sancionar actos de

indisciplina

Se dedicara un epigrafe a cada proceso definido en el MPPGRH para explicar cada una de las

actividades, estrategias y proponer el expediente con las plantillas para la documentacién y control de

todas las acciones desarrolladas.

2.3 Marco de Procesos Primarios para la Gestion de Recursos Humanos

(MPPGRH)

El Marco de Procesos Primarios para la Gestion de Recursos Humanos en proyectos de software, es

un expediente de Recursos Humanos que recoge estrategias y guias que facilitardn una adecuada

gestion de equipos de proyecto de software; ademas, este expediente (Ver Anexo 2: Mapa del
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Expediente de Recursos Humanos del proyecto) contiene un conjunto de plantillas en las que se
documentaran las principales actividades de gestion que se identificaron en el proceso Gestion de

Recursos Humanos.

El siguiente mapa ilustra los subprocesos del proceso Gestion de Recursos Humanos: Planificacion de
Recursos Humanos, Adquisicion del Equipo de Proyecto, Desarrollo del Equipo de Proyecto y Gestion
del Equipo de Proyecto, con sus entradas, herramientas y salidas respectivamente en cada uno. Cada
una de las salidas de los cuatros subprocesos que aparecen en el mapa son aportes del MPPGRH y
tienen asociado uno o varios responsables que se encargaran de velar por su correcta realizacion,
siendo el Lider del proyecto el principal responsable del desarrollo del MPPGRH. (Ver figura 5: Mapa
del Marco de Procesos Primarios para la Gestion de Recursos Humanos en proyectos de software
(MPPGRH)).

2.3.1 Planificacion de los Recursos Humanos.

La planificacion constituye uno de los instrumentos claves en la Gestion de los Recursos Humanos.
Considerando que los planes se hacen con vista al futuro, una buena planificacién, debe tener en
cuenta la proyeccion temporal o el entorno futuro en el que van a desarrollarse las decisiones y las
acciones correspondientes. La planificacion determina cudles son las exigencias y caracteristicas que

deben regir la Gestidon de Recursos Humanos en este caso. (Cortés)

Con la planificacion de Recursos Humanos, se pretende definir las necesidades de personal para
cubrir los puestos de trabajos identificados y documentar en plantilla todas las acciones a tomar a lo
largo de cada uno de los procesos restantes de la Gestibn de Recursos Humanos como: el
reclutamiento, la seleccion, la asignacion de roles y responsabilidades, conformacién de equipos de
trabajo, formacion y evaluacién del desempefio asi como remuneraciones. También se hace necesario

el establecimiento de horarios y responsables para mantener un control sobre estas actividades.

En fin, pudiera decirse que la planificacion permite la adecuada adaptacion del equipo de trabajo a las
necesidades de cada momento. La direccion del equipo del proyecto sera quien defina por dénde
comenzar la planificacion de acuerdo a sus necesidades. Determinar la cantidad de Recursos
Humanos que necesita el equipo de trabajo, serd una tarea a desarrollar en la planificacion, asi como
determinar la calidad del personal que necesita (competencias), para llevar a cabo el proyecto de

software.
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En la planificacién se definen un conjunto de politicas de Recursos Humanos; por ejemplo, politicas de
reclutamiento, seleccién e integracion. Se analizan y describen los puestos de trabajos, la organizacion
y distribucion de los Recursos Humanos, plan de formacion y evaluacion del desempefio, higiene y

seguridad en el trabajo, etc. (Sales 2001)

El proceso Planificacion de Recursos Humanos es llevado a cabo por el Lider del proyecto. Este es el
maximo responsable del éxito de esta tarea. Ademas, cuenta con la colaboracion de Planificadores y

puede apoyarse en otros roles delegando responsabilidades que no afecten la planificacion.

2.3.1.1 Plantillas a desarrollar en el proceso de Planificacion de Recursos Humanos

propuestas por el MPPGRH

Plantilla para el Plan de Gestion de Personal: el Plan de Gestién de Personal, es el artefacto méas
importante generado en este proceso, pues constituye la plantilla rectora que abarca todas las demas,
ademas esta debe ser actualizada continuamente y hace referencia a cada una de las plantillas
restantes que son creadas a lo largo del proceso de Gestibn de Recursos Humanos. Su contenido
puede variar en dependencias de las necesidades de planificacion del proyecto. En el MPPGRH se
propone un Plan de Gestion de Personal (Ver Anexo 3: Plantilla Plan de Gestioén de Personal) con
el objetivo de que todos los proyectos de la Facultad se guien por €l y se realice dicho plan de forma
uniforme en la Facultad 3. A esta propuesta se le pueden agregar otros aspectos que se consideren
por la direccion del proyecto, pero siempre manteniendo similitud con las actividades que se recogen
en él y puede ser tan detallado como se estime oportuno. Para la confeccion de dicho plan, se utilizd
como guia la propuesta de Plan de Gestién de Personal que recoge el PMBOK (PMI 2004), y se

agregaron aspectos que se consideraron importantes por los autores de este trabajo.

Roles Propuestos por la IP de la UCI: esta plantilla de roles propuestos por la IP de la UCI para
Equipos de Gerencias y Equipos de Desarrollo, es de gran importancia para la direccion de los
proyectos de software de la Universidad y de la Facultad 3 en particular, sirviendo de guia para definir
los roles y responsabilidades del equipo del proyecto en el Proceso de Planificacion, existiendo
uniformidad a la hora de realizar esta accién en todos los proyectos de la Facultad. (Ver Anexo 4:

Roles propuestos por la IP de la UCI).

Plantilla para la Documentaciéon de Roles y Responsabilidades: es creada en el Proceso de

Planificacion, actualizada por primera vez en el Proceso de Adquisicion del Equipo del Proyecto y
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posteriormente en el transcurso de los restantes procesos si se producen cambios en el personal del
equipo de trabajo. Recoge los roles que haran falta cubrir con personal en el Proceso de Adquisicion
del Equipo del Proyecto, las competencias, sus responsabilidades entre otros aspectos que considere
importante la direccion del proyecto. Esta plantilla tiene la misma funcién que la plantilla que muchos
autores llaman Plantilla de Disefio de Perfil del Puesto de Trabajo, por lo que de llegar a hacerse
necesario la descripcién de un nuevo rol o puesto de trabajo que no lo contemple la Plantilla de Roles
Propuestos por la IP de la UCI, se incluiria con su respectiva descripcion en esta después de haber

sido analizado y aprobado por los directivos autorizados.

Esta plantilla esta incluida en el Plan de Gestion de Personal, el PMBOK lo contempla asi, pero se ha
separado en este trabajo debido a que es una plantilla que su tamafo variara en dependencia del
tamafo del proyecto, y para evitar que el Plan de Gestion de Personal sea extremadamente largo, se
ha tomado esta decision por los autores del MPPGRH; se deja bien clara la dependencia de una con la
otra, por ejemplo: si se produce un cambio en el personal del equipo del proyecto, ya sea por rotaciéon
de puesto de trabajo o por baja de personal u otras causas, se registrara dicho cambio en el Plan de
Gestion de Personal y se actualizara la Plantilla para la Documentacion de Roles y Responsabilidades.

(Ver Anexo 5: Plantilla para la Documentacion de Roles y Responsabilidades).

Luego de haber detallado las plantillas que recoge el Proceso de Planificacién de Recursos Humanos
del MPPGRH, ya estdn sentadas las bases para pasar al Proceso de Adquisicion del Equipo del
Proyecto, donde el Plan de Gestion de Personal servira de entrada a este proceso, pues incluye las
estrategias que seguira la direccion del proyecto para obtener sus Recursos Humanos y la forma en

gue los distribuird por cada puesto de trabajo.

2.3.2 Adquisicion de Equipos de Proyecto.

Después de haber realizado el Proceso de Planificacién de Recursos Humanos, se puede desarrollar
el Proceso Adquisicion de Equipos de Proyecto. Este es un proceso para alcanzar los Recursos
Humanos necesarios para conformar los equipos del proyecto. La siguiente figura ilustra los pasos a

seguir en la Guia para la Adquisicién de Equipos de Proyecto propuesta por el MPPGRH.
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Figura 6: Guia para la Adquisicion de Equipos de Proyecto propuesta por el MPPGRH

El Proceso Adquisicion de Equipos de Proyecto es ilustrado en la guia que se muestra en la Figura 6.
El primer paso lo constituye definir y documentar las necesidades que se tienen para el reclutamiento
del personal, terminando con la asignacién de los puestos de trabajo a los candidatos finales y
haciendo un balance de los resultados alcanzados durante este proceso. Entre los pasos existe una

relacion bidireccional, indicando que se puede regresar al paso anterior de ser necesario.

La actividad “Seguimiento” se relaciona con todos los pasos de forma unidireccional. Esta actividad
indica que cada vez que se esté desarrollando un paso debe darsele seguimiento para que en el caso
de que los responsables del desarrollo de esta guia no estén conformes con los resultados alcanzados

en el paso actual, puedan regresar al anterior o repetir el actual.

Este proceso puede realizarse una y otra vez, segun las necesidades de reclutamiento, selecciéon y
conformacion de equipos de proyecto que tenga la direcciébn del proyecto de software donde se
desarrolle esta guia. Las actividades que se consideran de gran importancia, son documentadas en
una plantilla que propone el MPPGRH (Ver Anexo 6: Plantilla para la Documentacion de la Guia

para la Adquisicion del Equipo del Proyecto)
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Para el proceso Adquisicion de Equipos de Proyecto, el MPPGRH propone la creacion de un pequefio
equipo de trabajo que desarrollar4 dicho proceso. Este equipo estara conformado por el Lider del
proyecto el cual es el maximo responsable del desarrollo del proceso Gestion de Recursos Humanos y
por los roles: Planificador, responsable de documentar todas las actividades planificadas; Reclutador,
encargado de definir junto al Lider del proyecto y Planificador las politicas de reclutamiento, y de

aplicar y evaluar las pruebas encaminadas a conformar los equipos del proyecto.

2.3.2.1 Descripcion de los pasos de la Guia propuesta por el MPPGRH para la
Adquisicién del Equipo del Proyecto

1) Necesidades de reclutamiento: primeramente se definen las necesidades de reclutamiento.
Esta actividad contempla la documentacién de puestos vacantes que necesitan ser ocupados.
Es la base de las actividades restantes. Las necesidades de reclutamiento pueden ser
originadas por la necesidad de crear nuevos puestos de trabajo o por cubrir los ya existentes.
Es importante considerar ademas, la fuente de la que se obtendran los Recursos Humanos que
se necesitan. Una vez definidas las necesidades de reclutamiento, se define si el reclutamiento

sera interno, externo o ambos, con su justificacion.

2) Medios de reclutamiento: los medios que se utilizardn para divulgar la convocatoria de
reclutamiento son fundamentales. Si no se hace una divulgacion que llegue a la mayor cantidad
de poblacion posible, no se obtendran los candidatos suficientes para cubrir las necesidades
identificadas en el paso 1. La Facultad 3 cuenta con los medios reales para desarrollar esta
actividad, solo hay que escoger la mas adecuada aunque pueden escogerse tantas como se

estime oportuno.

Medios de divulgacién para el reclutamiento que estan al alcance de la Facultad 3:

Las convocatorias verbales o escritas formuladas a los aspirantes mediante el envio de correo
electrénico. Los avisos de convocatorias publicados en el portal de la Facultad 3. Anuncios en el
programa de radio (Radiobase). Anuncios por television (Canal 3). Boletin de la Facultad (electrénico o

en formato duro). Carteles de convocatorias.

Las convocatorias: son establecidas en dependencia de las necesidades reales que la direccion del
proyecto haya definido. Una convocatoria detallada y concisa, atraera un mayor numero de candidatos.

Estos aspectos son indispensables pero se pueden incluir muchos més. Se debe publicar junto con la
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convocatoria, la plantilla de solicitud de inscripcién, con el objetivo de abreviar los datos que se

recogeran de los candidatos y de esta forma gestionarlos con una mayor agilidad.

3)

4)

5)

Politicas de reclutamiento y seleccion: son normas que se establecen por parte de la
direccion de los Recursos Humanos del proyecto para una gestion mas eficaz. Algunos
ejemplos de politicas son las restricciones, como afios de experiencia en el caso de los
profesores o afio que cursa para los estudiantes. Estas politicas deben ser creadas con el
objetivo de reclutar y seleccionar en una forma mas justa y formal, por lo que los responsables
de estas tareas deben tenerlas en cuenta a la hora de desarrollarlas. (Villegas 2004)

Recepcion de solicitudes: en este paso es importante ir clasificando todas las plantillas de
solicitud con el objetivo de facilitar el trabajo del paso 5. Este paso estara marcado por una
fecha tope de recepcion con el objetivo de no recibir solicitudes innecesariamente, aunque si
una vez cumplida la fecha de recepcion no han quedado satisfechas las necesidades de
reclutamiento, se podra prorrogar un tiempo mas largo, siendo esta medida considerada por la
direccion del proyecto.

Pruebas de seleccion: una vez clasificadas todas las plantillas de solicitud en el paso anterior,
se procede a realizar pruebas para la seleccion de los candidatos para luego asignarles sus
respectivos roles aspirados. Las pruebas de seleccion estan encaminadas a reconocer cuales
candidatos son los de mas competencias, habilidades y destrezas para desenvolverse en un rol
determinado. Esta ha de ser la prioridad y no la de excluir a los aspirantes menos calificados,
paso que se ha eliminado por los autores del MPPGRH, debido a que la prioridad de la
Direccion de Produccion de la Facultad 3 y de la Universidad, es vincular a la mayor cantidad de

estudiantes a la produccion y formarlos bajo la concepcion docencia-produccion.

Tipos de pruebas: estas tienen que ver con el trabajo en equipo y el rol que se va a desarrollar.

¢ Pruebas de Aptitud: se realiza para medir imaginacion, retencion, atencion, habilidad etc.

¢ Pruebas de Capacidad: tiene como objetivo medir el grado de conocimiento y experiencia
adquiridos a través del estudio, de la practica o del ejercicio relacionando con las funciones,

actividades o tareas que se ejecutan en el puesto de trabajo en oferta.
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e Pruebas de Temperamento: evalla la personalidad, rasgos, actitudes, aptitudes, agilidad,

etc.

El MPPGRH propone varias pruebas para la realizacion de este paso. (Ver Anexo 7: Pruebas

para la Seleccién)

Procesar resultados: es evaluar las pruebas aplicadas en el paso anterior. Finalizado el paso
5, se procede a analizar los resultados de las pruebas aplicadas. Se deben crear comisiones
para procesar estos resultados. Se recomienda que la comisibn o comisiones estén
conformadas por las personas que realizaron las pruebas o que eligieron las pruebas que se
aplicaron. Puede que sea oportuno en ocasion tomar una prueba disefiada por otros y aplicarla
en vez de crear una o viceversa. La estrategia que se utilizaran para procesar los resultados, se

deja a consideracidn de la comisidn de procesamiento de los resultados.

Una vez procesados los resultados se clasifican, con el objetivo de asignarles a los de mejor
calificacion los roles a que aspiran y a los de menos calificacion mantenerlos en una bolsa de
reserva creada por la direccion del proyecto con el objetivo de formarlos y aprovechar sus
habilidades, capacidades etc. La capacidad de esta bolsa de reserva serd definida en
dependencia de las necesidades del proyecto. Las personas que pasen a formar parte de esta
bolsa recibiran formacion y entrenamiento con el propésito de ocupar puestos vacantes, si el
proyecto llegara a necesitarlos se les deberan realizar pruebas que certifiguen que estan aptos

para desempefiarse eficientemente en el puesto de trabajo.

Asignar roles: la asignacion de roles es una actividad complicada. El éxito de esta actividad
esta relacionada muy de cerca con la labor que hayan realizado las comisiones de
procesamiento de resultados de las pruebas aplicadas. Si no se fue cuidadoso en este sentido,
se corre el riesgo de hacer malas asignaciones y en ocasiones injustas. Una vez procesados los
resultados obtenidos de todas las pruebas aplicadas, se procede a comparar con la descripcion
que se hizo de cada puesto de trabajo y rol en el Proceso de Planificacion de Recursos
Humanos. Se le asignara el rol o puesto de trabajo al que mas cerca esté de los requisitos
exigidos. Si las vacantes no quedaron cubiertas, se recomienda realizar otra vez los pasos
anteriores a este donde la cantera de reclutamiento serd la bolsa de reserva con la que cuente

el proyecto, estos seran los priorizados y de no cubrir las necesidades del proyecto, entonces se
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procederd a realizar el nuevo reclutamiento de las fuentes internas o externas de la

organizacion.

8) Creacion de equipos: para conformar los equipos de trabajo se deben tener en cuenta las
pruebas realizadas. (Ver Anexo 7: Pruebas para la Seleccion). Un buen equipo de trabajo no
serd el que méas personal calificado tenga, sino aquel donde las personas que lo integran se
complementen y no tengan discrepancias. “No todo grupo es un equipo, y no todo equipo es
eficiente” (Glenn Parker), de ahi la necesidad de saber conformar los equipo de trabajos y tener
en cuenta para ello cada detalle de las personas que lo integrardn, pues como dijera Jerry
Weinberg: “No importa cual sea el problema, siempre es un problema del equipo”. Un buen

equipo de trabajo sera aquel que trabaje en conjunto para alcanzar sus objetivos.

No se trata de ver a los equipos de trabajos de un proyecto de software como se ve en el mundo
de los negocios hoy en dia, los cuales denominan “equipo” a cualquier grupo de gente asignada
para trabajar junta. Los equipos deben tener una definicion comudn de éxito o espiritu de equipo
identificable, es decir, las personas que forman parte del equipo deben cuajar para formar un
buen equipo. Un equipo cuajado es un grupo de personas tejidas tan fuertemente que el todo es
mayor que la suma de sus partes. A medida que el equipo se haya conformado bien y
comiencen a cuajar, la probabilidad de éxito sera mucho mayor (Pressman 2005). Los equipos
se pueden conformar por afinidad, por estar en grupos de estudio o departamentos de trabajo
en comun o cualquier otro criterio, pero siempre con el objetivo de crear un ambiente de trabajo

armonioso.

9) Divulgacién de los resultados: se le hace llegar a los aspirantes seleccionados la informacion
de aceptacion, el rol y equipo de trabajo que ocuparan. Esta informacion se puede hacer llegar
por los mismos medios que se utilizaron para realizar las convocatorias (Ver medios de
divulgacion del paso 2). Se formaliza la incorporacion del aspirante seleccionado y se le
asigna su puesto de trabajo, luego se le debe informar lo que concierne a: principales
funcionarios, reglas de disciplina, explicacion sobre las reglas de seguridad, existencia del

reglamento interno del proyecto, explicarle en que consistira su trabajo, etc.

Nota: cuando se realiza cada paso, debe darsele seguimiento, con el fin de si al terminar el proceso
Adquisicién del Equipo de Proyecto, la direccion del proyecto no estd conforme con los resultados

obtenidos en el paso actual, regresar al anterior o repetirlo. Una vez finalizado el Ultimo paso, si se
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identifica inconformidad con los logros alcanzados, se deberd realizar el proceso completo tantas

veces como se considere oportuno por parte de la direccion del proyecto.

Es primordial resaltar que hoy en dia, no abunda personal calificado para desarrollar un rol
determinado al alcance de las grandes empresas a nivel mundial. La Facultad 3, como parte de la UCI,
posee caracteristicas diferentes a cualquier empresa o equipo de trabajo donde se desarrolle software,
y tiene la ventaja de contar con una cantera de talentos. Se ha considerado por parte de los autores de
este trabajo la eliminacion del paso de exclusion de candidatos, pues lo que se propone es asignarle a
los mas capacitados los roles mas significativos y a los menos competentes integrarlos, para formar y

aprovechar al maximo las competitividades en otras tareas.

En caso de que el proyecto cubra todas sus vacantes y la capacidad que definié para la bolsa de
reserva esté a tope y existan candidatos que quedaron fuera del proyecto o de la bolsa

respectivamente, se les informa a estas personas los motivos por los que no fueron seleccionados.

Una vez adquirido los equipos de proyectos a cada integrante se le crea un expediente personal y en
caso de que haya trabajado en otros proyectos se procede a actualizar dicho expediente. El
Expediente Personal, es una plantilla que recoge la trayectoria productiva de cada individuo por los
proyectos en los que ha transitado. Recoge datos generales de identificacion, instruccién, capacitacion,
experiencia, trayectoria y desempefio productivo, entre otros. Es de caracter obligatorio tenerlo en
cuenta a la hora de reclutar Recurso Humano para un proyecto determinado. Se debe actualizar a lo
largo de cada uno de los Procesos propuestos por el MPPGRH. (Ver Anexo 8: Expediente Personal).

Este expediente fue elaborado tomando como referencia (Villegas 2004).

El propésito de este expediente es que cada individuo tenga registrado en él su trayectoria productiva.
Si se llegara a cambiar de proyecto, este expediente serd una fuente de informacion de gran valor para
los directivos del proyecto, sirviendo de fundamento en las tomas de decisiones referentes al individuo.
Es recomendable que este expediente se transfiera de directivos a directivos, nunca de individuo a

directivo o viceversa, para evitar cualquier alteracion de la informacién que en él se recoge.

Paralelo al desarrollo de este proceso, se procede a actualizar las plantillas para la Documentacion de
Roles y Responsabilidades, Plan de Gestion de Personal y el Expediente Personal. Si el Proceso
Planificacion de Recursos Humanos y el de Adquisicion de Equipos de Proyecto se desarrollaron con

éxito, se estara en condiciones de pasar al proximo Proceso de Desarrollo del Equipo de Proyecto.
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2.3.3 Desarrollo del Equipo de Proyecto

Este proceso tiene como fin mejorar las competencias y la interaccion de los integrantes del equipo
para asi alcanzar un alto rendimiento en la produccién. La buena formacion, educaciéon y comunicacion
son factores claves para que el personal logre aumentar su capacidad productiva en el cumplimiento
de las actividades del proyecto. Ademas, con la mejora de los sentimientos de compaferismo y union
entre el grupo, se incrementara la calidad del trabajo. Las principales actividades que se recogen en
este proceso son la formacion, reconocimiento y recompensas asi como la evaluacion del desemperfio.
(PMI 2004)

2.3.3.1 Formacién

Son las acciones con funcionalidad educativa llevadas a cabo para ayudar a la superacion de las
personas y a lograr desarrollar su potencial, orientadas hacia un cambio en los conocimientos,
habilidades y actitudes del personal. Puede realizarse de forma formal o informal. Si los miembros del
equipo no poseen las habilidades o destrezas necesarias, estas pueden desarrollarse como parte del
trabajo del proyecto. La formacion programada se ejecuta segun lo sefialado en el Plan de Gestién de
Personal. La formacion no programada se hace luego de realizar consideraciones, conversaciones y

valoraciones del rendimiento del proyecto. (PMI 2004)

Las actividades de formacién que propone el MPPGRH son: conferencias, talleres, cursos optativos,
encuentros de conocimientos, clases por Internet, se pueden llevar a cargo de otro miembro del equipo
del proyecto, tutoria, adiestramiento individual o grupal, tormentas de ideas, técnicas de simulacion o
juegos de roles, mesas redondas, paneles, simposios, videos tutoriales, etc. La direccion del proyecto

puede tomar estas u otras que se deseen.

La formacién puede estar dirigida a un grupo dentro del equipo de trabajo, al equipo de trabajo o a un
individuo en particular. En cada caso debe definirse una estrategia con el fin de alcanzar resultados
satisfactorios. Se sabra que existen necesidades de formacion si se le da un adecuado seguimiento al

personal, tanto en equipo como de forma individual.

Guia para la Formacion del Equipo de Proyecto: con esta guia se pretende desarrollar habilidades,
capacidades, competencias de los Recursos Humanos del equipo del proyecto; se espera no solo

preparar profesionalmente a los integrantes del equipo sino que también estos desarrollen sus

41



CAPITULO 2. MPPGRH

competencias aumentandose el conocimiento y la pericia del personal para el desarrollo de

determinado cargo o trabajo.

Para el control de esta guia propuesta por el MPPGRH se propuso una plantilla en la que se podran
documentar las principales acciones llevadas a cabo en su puesta en practica. (Ver Anexo 9: Plantilla
para la Documentacion de la Guia para la Formacién del Equipo de Proyecto). Para el desarrollo

de esta guia se tomd como referencia (Estr@tegia Magazine 2007), (PMI 2004).
2.3.3.1.1 Pasos de la Guia para la Formacion del Equipo de Proyecto:
1. Necesidades de formacion

El primer paso que debe desarrollarse en esta guia es identificar las necesidades de formacion,
dandole a las mismas una prioridad. Una vez detectadas las necesidades se deben fijar prioridades,

fijando un plazo para su satisfaccion (corto, mediano, largo).

1.1 Clasificar las necesidades
Se pueden clasificar en varias necesidades a la vez.

- Individuales. Surgidas de la evaluacion de desempeiio.

- Grupales.

- Que requieren solucién inmediata.

- Que demandan una accion futura. Si se planifica el cambio de un proceso, se detecta una
necesidad futura de capacitacion para que dicho cambio pueda llevarse a cabo.

- Que exigen instruccién sobre la marcha. Cuando es imposible extraer al trabajador de su lugar
de trabajo o cuando se debe hacer en el lugar de trabajo.

- Que necesitan instruccion externa. Cuando debe recurrirse a institutos de capacitacion
externos.

- Que puede resolver por si misma la organizacién. Porque cuenta con recursos para hacerlo.

- Que requieren fuentes o medios externos.
1.2 Clasificar categorias

Los integrantes del equipo poseen capacidades y estas deben ser desarrolladas o mejoradas

mediante una correcta formacién, las cuales se pueden agrupar en tres categorias:

42



CAPITULO 2. MPPGRH

A) Formacion Técnica: esta involucra el conocimiento y el dominio de una especialidad,

especificamente procedimientos y técnicas de trabajo.

B) Formacién Humana: es lo que permite crear el ambiente de armonia necesario para la
convivencia en el equipo. Son las relaciones entre el grupo que conforma el proyecto. Es
importante que el Lider del proyecto sepa entender la personalidad de cada miembro y asi

obtener mas colaboracion.

C) Formacion Conceptual: es el conocimiento que permite al Lider del proyecto tomar las
decisiones mas importantes, asi como conocer como las distintas funciones del proyecto
dependen unas de otras y al conocimiento de los integrantes con la rama de actividad que
desarrolla. Aqui es importante dar a conocer a los miembros del equipo, el comprometimiento
con la universidad y la sociedad y los deberes y derechos sobre el desarrollo de los productos
de software. Esta habilidad requiere por ejemplo, del manejo de las leyes econémicas y

judiciales de los distintos aspectos del mercado, del régimen laboral de la competencia, etc.
2. Técnicas para detectar las necesidades de formacion

Identificar las necesidades de formacion es fundamental antes de accionar y desarrollar una
estrategia encaminada a solucionar este problema; pero no se pueden identificar estas

necesidades deliberadamente, existen técnicas que facilitan esta actividad, las cuales son:

Observacion directa: se observa el lugar de trabajo y el desempefio.
Reuniones de grupo: los Jefes exponen las necesidades generales e individuales del proyecto.

Entrevistas: son para detectar las dificultades, buscar origenes y determinar si estan

relacionadas a la falta de formacion.

2.1 Andlisis para detectar las necesidades

>

Andlisis del equipo: esta relacionado a la adquisicidn de tecnologia y la necesidad de aprender

a utilizarla.
Analisis de la actividad: son los cambios en la realizacién de nuevas actividades.

Andlisis de problemas: es para identificar problemas que se deban a la mala formacién o a la

falta de conocimientos.
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» Andlisis del comportamiento: este tiene en cuenta el nivel de eficiencia del miembro del equipo.

» Andlisis de la organizacién: es cuando se modifican las responsabilidades o las relaciones entre

los diferentes componentes de proyecto.
2.2 Programacién y organizacion de las actividades de la formacion

Una vez realizado el andlisis de las necesidades, se realiza una programacién y organizacion de las
actividades del proyecto mediante un programa especial que es la estructuracion de las actividades
gue permiten el aprendizaje. Aqui se definen nimero de participantes, personal a quien va dirigido,

cursos a desarrollar, local, objetivo del curso, el horario, la cantidad de horas, etc.

Cuando se haya realizado este paso, se ha de evaluar la conducta final del participante mediante

pruebas que se designen, para constatar si ha alcanzado los objetivos fijados en cada programa.
3. Seguimiento y control

La formacién no termina cuando finaliza la actividad de formacién, sino que se hace un seguimiento y
control para determinar si se aplican los conocimientos adquiridos y si los miembros del equipo
adquirieron capacidad y destreza para realizar las actividades en las que fue formado. Se debe tener

en cuenta que puede ser cualquiera de las formas de aprendizaje antes mencionadas.

Es fundamental darle un seguimiento sistematico al equipo, grupo o individuo al que se le formd, con
el objetivo de ver el progreso alcanzado y detectar las inconformidades. Este seguimiento puede venir

dado por evaluaciones realizadas a aquellos individuos que han recibido o no formacion:
Existen tres tipos de evaluacién:

» Antes de la capacitacion: esta permite al instructor hacer cambios sobre la marcha. Determina

el nivel del personal previo al curso.

» Durante la capacitacion: determina el nivel de avance del personal, para ir potenciando o

suministrando formacién en él o los temas que hagan falta.

» Después de la capacitacion: sirve para chequear el avance respecto a los conocimientos que

tenia cuando entr6 al curso y para determinar si la misma fue exitosa.
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Estos tres tipos de evaluaciones que se mencionan son importantes realizarlas una y otra vez, tantas

veces como sea hecesaria.

Es responsabilidad del rol Capacitador, definido por el MPPGRH, que se desarrolle este proceso con
éxito. Es el Capacitador el encargado de detectar junto al Lider del proyecto las necesidades de
formacion y de crear las condiciones necesarias para que se desarrolle esta actividad. No es el
Capacitador el que proporcionara formacion, su responsabilidad es la de velar porque el equipo reciba
formacion cuando la necesite.

2.3.3.2 Entrenamiento

El entrenamiento tiene como objetivo mantener los Recursos Humanos preparados permanentemente
para el desarrollo de las tareas que les asigna el proyecto. Es un medio para desarrollar la fuerza
laboral en los cargos ocupados y para lograr un desempefio adecuado en el cargo. Implica un
desarrollo de habilidades, entendido como un entrenamiento orientado a las tareas y operaciones que
van a ejecutarse, este entrenamiento debe permitir el desarrollo del Capital Humano, al mismo tiempo

que al proyecto. (Condarco 2004)

El entrenamiento también acorta el tiempo de aprendizaje de tal forma que los nuevos reclutas
alcancen el nivel de desempefio del integrante experimentado y eficiente, tan rapida vy
econdémicamente como sea posible. Mejora la eficiencia y la efectividad de los integrantes ya
existentes. Ayuda a la gente a desarrollar sus habilidades naturales, de tal forma que el proyecto
pueda satisfacer sus requerimientos futuros de Recursos Humanos en términos tanto de calidad como

de cantidad, desde dentro de este. (Condarco 2004)

Existen dos tipos de entrenamientos: entrenamiento de integracién y entrenamiento después del

ingreso al proyecto, el cual puede ser dentro del proyecto.
Entrenamiento de integracién al proyecto:

Su objetivo es la adaptaciéon y la ambientacion inicial del nuevo miembro del proyecto al ambiente

social y fisico donde trabajara.

El programa de integracion contiene lo siguiente:

- El proyecto: historia, desarrollo y organizacion.
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- Lineas de producto o servicio.

- Los deberes y derechos del personal.

- Las actividades sociales de los miembros del equipo: beneficios y servicios.
- Nociones sobre la proteccion y seguridad en el puesto de trabajo.

- Descripcion detallada del cargo que va a ocupar y su importancia relativa en el proyecto, sefialando
horarios y naturaleza del cargo.

- Presentacion del nuevo integrante a sus compafieros de proyecto.

Al ingresar el nuevo miembro del proyecto recibe informacion general sobre las normas, reglamentos y
procedimientos que lo afectan en el desempefio de su cargo, para que su ajuste sea lo mas rapido
posible. Se debe proporcionar al entrenado, elementos para vencer el miedo a lo desconocido, que por

lo general afecta a todos los que se enfrentan a una nueva situacion.
Entrenamiento después del ingreso en el proyecto:
» Entrenamiento dentro del proyecto:

Constituye probablemente la forma mas comn de transmitir las ensefianzas necesarias al entrenado,
ya que no requiere de instalaciones y equipos especiales y se aprende mientras se trabaja. (Condarco
2004)

El entrenamiento enfatiza la practica constante de las tareas, la capacidad de responder a situaciones
cambiantes que estas mismas tareas puedan encontrar en su desarrollo, la maximizacién del producto
de habilidades y aptitudes concretas de los individuos, la estructuracién de los trabajos en equipo, etc.
De esta forma se puede concluir que el entrenamiento es la materializacién de la formacion pues es la

puesta en marcha de lo que se aprendid, en el lugar donde se esta trabajando.
2.3.3.3 Compensaciones

El reconocimiento y recompensa es el grado en que los miembros del equipo del proyecto sientan que
se les reconoce el trabajo bien hecho y se les recompensa por ello en lugar de ignorarlos, criticarlos o
castigarlos cuando algo sale mal. Reconocer y recompensar el buen comportamiento es lo ideal para
obtener satisfacciéon de los equipos de proyecto. Deberia recompensarse o reconocerse la buena

disposicion para trabajar horas extra a fin de cumplir con un objetivo agresivo del cronograma, pero no
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deberia recompensarse la necesidad de trabajar horas extra como consecuencia de una planificacion

deficiente.

Por otra parte, los trabajadores pueden ser sancionados por la direccion de la organizacion en virtud
de incumplimientos de acuerdo con la gradacion de faltas y sanciones establecidas en las
disposiciones legales y convenios aplicables. La sancion por faltas graves o muy graves requiere la
comunicacion escrita al trabajador, en la que se ha de hacer constar y los hechos que la motivan. La
valoracion de las faltas y de las correspondientes sanciones sera siempre revisable ante la jurisdiccion
laboral. En ningun caso debe imponerse sanciones que consistan en la reduccion de la duracion de las

vacaciones u otra minimizacién de los derechos al descanso del trabajador o multa de haber. (Rios)

La direccion del proyecto debera tener en cuenta la mayor cantidad de criterios a la hora de sancionar
algun integrante del proyecto. Los proyectos de la Universidad de las Ciencias Informaticas y en
particular, de la Facultad 3, estan integrado en su mayoria por estudiantes aunque también cuenta con
profesores y trabajadores externos a la universidad. En cualquier caso, las sanciones aplicadas no
podran ser las mismas, aunque puede haber algunas en comuan, pero siempre se debe tener presente
el tipo de persona a la que se sanciona. La direccién de proyecto debera contar con un respaldo legal

gue le de autoridad y que le facilite el trabajo a la hora de realizar esta actividad.

Es fundamental tener en cuenta que el individualismo no merece reconocimiento pues lo que se desea
es crear un ambiente agradable de trabajo en el que todo el grupo se sienta a gusto y motivado. Lo
que se debe compensar son los valores, el conocimiento, las habilidades y destrezas, actitudes,

creatividad, eficiencia, sin dejar de fomentar el trabajo en equipo.

El MPPGRH propone algunos ejemplos de reconocimientos y recompensas a tener en cuenta para la
estimulacion al trabajo del grupo en cuanto al cumplimiento de metas y calidad de trabajo, las mismas
deben registrarse en el Plan de Gestién de Personal propuesto por el MPPGRH (Ver Anexo 3: Plantilla
para el Plan de Gestion del Personal): Horarios Flexibles: se podran realizar acuerdos de equipo e
individuales en cuanto a los horarios, siempre bajo un programa detallado. Publicacion: se podran
estimular publicaciones de los trabajos realizados por los integrantes, tanto individuales como
colectivos, incluyendo su promocion en el sector. Superacion, en correspondencia al nivel alcanzado.
Reconocimiento publico, serdn los reconocimientos a los equipos mas destacados y a las personas de

mayor rendimiento. Vacaciones. Paseos / turismo.
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2.3.3.4 Evaluacién del Desempefio

Es una técnica de direccion imprescindible en la actividad administrativa. El procedimiento para evaluar
el personal se denomina evaluacién de desempefio, y generalmente, se elabora a partir de programas
formales de evaluacion, basados en una cantidad razonable de informaciones respecto a los
empleados y a su desempefio en el cargo. Su funcién es estimular o buscar el valor, la excelencia y las
cualidades de alguna persona. Medir el desempefio del individuo en el cargo y de su potencial de

desarrollo. (Estr@tegia Magazine 2007)

Dentro de esta actividad se desarrolla la Plantilla de Evaluacion del Desempefio. (Ver Anexo 10:
Plantilla para la Evaluacion del Desempefio), esta fue disefiada para el control de las actividades
realizadas en la guia que propone el MPPGRH.

En la siguiente figura se muestran los pasos a seguir para Evaluar el desempefio propuesto por el

MPPGRH, pero en dependencia de las exigencias del proyecto se pueden agregar otros.

Acciones atomar

Comunicacién de
los resultados

Pasos para Evaluar
o~ Analisis
el Desempeiio

Aplicacion

Formacion del
evaluador

Método y técnicas
de evaluacion

Factores que se
evalGan

Peridiocidad

Evaluador y
Revisor

A quien vadirigido

Objetivos de
Evaluacion

Figura 7: Pasos para evaluar el desempefio

Pasos a seguir:
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1. Objetivos de Evaluacion

Se definen los objetivos que conllevan a que se realice la Evaluacion del Desempefio. Generalmente

estos objetivos son:

» Para detectar necesidades de formacion y entrenamiento. El desempefio insuficiente
puede indicar la necesidad de formar y entrenar.

» Para detectar el potencial de desarrollo de los empleados.

» Para realizar promociones, transferencias y separaciones se basan por lo comun en el
desempefio anterior o en el previsto. Las promociones son con frecuencia un
reconocimiento por el desempefio anterior.

» Las evaluaciones de desempefio ayudan a las personas que toman decisiones a
determinar quiénes deben recibir remuneraciones, recompensas o penalizaciones.

» Para mejorar las relaciones entre Jefes y subordinados.
» Para mejorar las relaciones en el equipo de trabajo
» Para mejorar el rendimiento del equipo

Previamente deben estar bien definidos los perfiles de los roles y puestos de trabajos para poder
realizar una correcta evaluacion del desempefio, pues constituyen el parametro de comparacién entre
el empleado y el trabajo que realiza (Ver Anexo 5: Plantilla para la Documentacion de Roles y

Responsabilidades).

2. A quién vadirigido

Se define a quién o quienes esta dirigida la evaluacién, puede ser a integrantes de un madulo,
personas que desarrollan un determinado rol, etc. Cuando se va a evaluar, puede hacerse al equipo de
trabajo en general, 0 a parte de él. En cualquier caso, debe analizarse y definirse, es fundamental a la

hora de evaluar saber a quién se evalla.
3. Evaluador y Revisor

Se designa quién o quienes seran los Evaluadores y Revisores. El Evaluador puede ser un superior
gue conozca bien el puesto, generalmente el jefe directo, mientras que el Revisor sera el encargado de
revisar la evaluacion. El rol de Evaluador y Revisor puede ser desempefiado por una misma persona.

Puede darse el caso de que se designen cinco personas para el rol de Evaluador y a su vez se
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desemperfien en el rol de Revisor. Debe tenerse en cuenta, que el Evaluador y el Revisor deben
trabajar en conjunto con el Lider del proyecto y deben ser ademas, personas que conozcan el trabajo y

al grupo muy bien. Los superiores 0 encargados deben conocer muy bien el puesto que van a evaluar.
4. Periodicidad

Definir la periodicidad con que se realizara la Evaluacién del Desempefio es fundamental. Mientras
mas sistematica sea la evaluacion, mejores seran los resultados. La periodicidad puede ser semestral,

trimestral, mensual, dependiendo de las necesidades de la direccién del proyecto.
5. Factores que se evallan

Se definen los factores que se van a evaluar. Generalmente se evalGan: conocimientos del trabajo,
calidad del trabajo, relaciones con las personas, estabilidad emotiva, capacidad de sintesis,

rendimiento, consistencia en la tarea a entregar, calidad, rapidez, entre otras.
6. Métodos o Técnicas de evaluacién

Muchos evaluadores crean sus propios métodos y técnicas de evaluacion; pero existen métodos y
técnicas ya definidas y con muy buenos resultados. Ejemplos tomados de (Estr@tegia Magazine
2007):

» Rango por factores: Se ordena a cada evaluado en funcién de distintos factores. El
mejor calificado es el que obtiene el mayor puntaje. Ejemplo: Se define el conjunto de

factores a evaluar y se le asigna una puntuacion. En este ejemplo la mayor puntuacion

es 5.
Evaluados Factores Total Posicion
. N o (suma)
Laboriosidad Responsabilidad Iniciativa
Evaluado 1 3 3 4 10
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Pueden incluirse otros factores como: precision, cooperacion, compaferismo, rapidez, creatividad

Una vez evaluados todos los individuos, se le asigna una posicidon en correspondencia al total de
puntos alcanzados.

» Comparacion por parejas: se realiza la comparacién de cada uno de los integrantes de
un grupo, con todos los restantes. El empleado que resulte preferido mayor nimero de
veces es elegido como el mejor. La base de la comparacién es, por lo general, el

desempefio global. Por ejemplo:

Evaluados Juan Pedro Ramon
Juan | Ramon
Pedro Juan | Ramon
Ramon |

1 0 2

De acuerdo con los resultados de esta tabla, el orden seria: primero Ramén (resulté seleccionado dos
veces), después Juan y por ultimo Pedro. Pueden realizarse pruebas por roles o puestos de trabajo,
esto enmarca los integrantes dentro del mdédulo y la comparacion con otros integrantes de otros
modulos, es decir entre roles iguales pero dentro de otros médulos del mismo proyecto. Las pruebas
contendrian aspectos fundamentales que identifican el desempefio que debe tener el evaluado en
dicho rol o puestos de trabajos. Para ello se toma como base la plantilla de Documentacion de Roles y
Responsabilidades creada en el Proceso de Planificacion de Recursos Humanos. (Ver Anexo 5:

Plantilla para la Documentacién de Roles y Responsabilidades)
7. Aplicacién

Una vez realizados los pasos anteriores, se aplican los métodos y técnicas definidas en el paso 6 para
la evaluacion del desempefio.
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8. Analisis

Se analizan los resultados de cada uno de los métodos y técnicas aplicadas. Si los métodos y técnicas
utilizadas fueron para evaluar por ejemplo, conocimientos de trabajo, se comparan los resultados con
los perfiles de roles y puestos de trabajos. Los evaluados que mas cerca estén de dichos perfiles
previamente definidos en el Proceso de Planificacion de Recursos Humanos (Ver Anexo 5: Plantilla
para la Documentaciéon de Roles y Responsabilidades), seran los mejores evaluados; por lo
contrario, con los evaluados que se alejen del perfil, se tomardn medidas inmediatas para revertir los

resultados.
9. Comunicacioén de los resultados

Se comunican los resultados después de haber realizado el paso 8 correctamente. Los resultados

pueden comunicarse a través de correo electrénico, oralmente, a través de murales etc.
10. Acciones atomar

Una vez realizado el paso 8, se estard en condiciones de tomar decisiones que dependan del
desempefio que tenga el equipo o el individuo evaluado. Estas acciones a tomar, pueden ser
necesidades de formacion con urgencia. De ser asi, debe (Ver 2.3.3.1 Formacién) y desarrollarse el
Plan de Formacion del Equipo del Proyecto. Por otro lado, los resultados alcanzados pueden ser

utilizados para efectuar remuneraciones y recompensas (Ver 2.3.3.3 Compensaciones).

Desarrollar equipos, es ayudar y facilitar el establecimiento de habilidades y competencias gestionando
el cambio que ello supone, esto permite que las personas adquieran un buen nivel de compromiso al
haber contribuido activamente en todo el proceso. Al mismo tiempo que se desarrollen estas
actividades, se procede a actualizar las plantilas para la Documentacibn de Roles vy

Responsabilidades, Plan de Gestion de Personal y el Expediente Personal.

2.3.4 Gestién del Equipo de Proyecto

Gestionar el Equipo del Proyecto implica hacer un seguimiento del rendimiento de los miembros del
equipo, en este proceso se proporciona retroalimentacién. Ademas, se actualiza el Plan de Gestién de
Personal, se presentan solicitudes de cambio, se resuelven polémicas, se proporciona una entrada a

las evaluaciones de rendimiento de la organizacion. (PMI 2004)
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La evaluacion de la efectividad de un equipo puede incluir indicadores tales como: mejoras en las
habilidades que permiten a una persona realizar las actividades asignadas de forma mas efectiva,
mejoras en las competencias y los sentimientos que ayudan al equipo a mejorar su rendimiento como

grupo, menor indice de rotacion del personal.

Es responsabilidad del equipo de direccién del proyecto observar el comportamiento del equipo,
gestionar conflictos, resolver polémicas y evaluar el rendimiento de los miembros del equipo. La
correcta Gestion del Equipo del Proyecto es un factor importantisimo para alcanzar el éxito del
proyecto y es responsabilidad del Lider del proyecto, de ahi la importancia de que el Lider sea capaz

de llevar a cabo todas sus responsabilidades de forma efectiva a lo largo del proyecto. (PMI 2004)

2.3.4.1 Rol de Lider del proyecto

El Lider del proyecto es el responsable directo de Gestionar el Equipo del Proyecto y ha definido una
serie de caracteristicas que este debe poseer para llegar a ser un buen Lider y desarrollar sus tareas
eficientemente. Entre sus principales responsabilidades estan: definir y distribuir las tareas para
alcanzar un resultado comun, construir y coordinar un equipo, desarrollar y apoyar a los miembros del
equipo, ofrecer una vision global del objetivo, alcance y tipo de colaboracion en el proyecto,

comunicacion permanente. (Pazos 2001)

Todos estos aspectos son fundamentales en un Lider de proyecto, aunque pudieran incluirse otros, se
ha considerado por los autores de este trabajo que los que aqui se recogen son los fundamentales

para un marco de desarrollo de software como el que existe en la Facultad 3.
2.3.4.2 Buenas practicas de gestion propuestas por el MPPGRH.

El MPPGRH propone buenas practicas que considera fundamentales para la adecuada Gestion de
Equipos del Proyecto, las cuales el Lider del proyecto debera tener en cuenta para desarrollar una

adecuada gestidn de equipos.

1. Defina el alcance y los objetivos del proyecto

Lo fundamental es entender los objetivos del proyecto. Definir y decidir cuales son los objetivos:
ayudara a planificar el proyecto, identificando los Recursos Humanos que se necesitan para alcanzar
resultados con éxito. El alcance o area de competencia define los limites del proyecto. Decidir qué es

lo que estd dentro o fuera de los limites del proyecto determinara la cantidad de trabajo que se
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necesitara realizar. Una vez que tenga el alcance y los objetivos del proyecto definidos, los accionistas

los revisaran, asi podra informarles a los equipos del proyecto los detalles con mucha mas base.

2. Definalas tareas

Se debe definir qué tareas se esperan del proyecto, qué cosas tangibles deben ser producidas y
documentadas con suficientes detalles para que cualquiera de los involucrados pueda llevarla a cabo
eficiente y correctamente. Debe tenerse en cuenta que los proyectos requieren trabajo en equipos y
especializacion en las tareas. Dentro de un equipo humano se requiere una relacion estable para la
realizacién de las tareas del proyecto. Se presentan distintos enfoques sobre la forma de proceder en

este sentido:

Aislamiento: la relacibn entre los componentes es minima. Las tareas se descomponen en

subunidades independientes y el control se basa en relaciones jerarquicas.
Interdependencia: las relaciones se maximizan, mientras que las tareas se hacen muy dependientes.
Cooperacién: realizacion de tareas conjuntas. Existe un apoyo mutuo entre subunidades.

Se debe incentivar la cooperaciéon. Si los miembros del equipo se sienten comprometidos unos con
otros y realizan las tareas en conjunto, siempre identificando y desarrollando su rol con éxito, entonces
el proyecto obtendré los resultados que espera. La cooperacion va aparejada a la integracién, al éxito

del equipo y es algo que se debe construir, desarrollar y mantener.

3. Planifique los Recursos Humanos

Cuando se planifica el proyecto se planifican ademas los Recursos Humanos que se necesitaran para
desarrollar el mismo. Se debe definir cada una de las actividades que se desarrollaran en el proyecto y
asignarse uno o varios responsables con el fin de que estas se desarrollen con calidad. Involucrar al
personal en estas funciones puede resultar de gran beneficio, pues estardn muchos mas
comprometidos con sus responsabilidades. Ademas es importante tener en cuenta como se van a
repartir estas tareas y los recursos necesarios para el desempefio de las mismas, tales como

equipamiento, conocimientos sobre la labor, disponibilidad, entre otros.

Debe tenerse en cuenta a qué persona se le asigna una tarea, puede que no tenga las competencias

requeridas ni suficientes para desarrollarlas, o puede incluso que se sobrecargue de responsabilidades
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a personas que se consideren muy competitivas. Es importante contar con el apoyo de diferentes
especialistas del proyecto para hacer estas asignaciones, no dejando que ellos decidan pues es una

responsabilidad del Lider del proyecto y de los Lideres inmediatos inferiores a él.

4. Comunicaciéon

Podria asegurarse que la comunicacion entre el Jefe del proyecto y el equipo del proyecto y viceversa
es fundamental para que se desarrolle un buen trabajo en equipo y se pueda alcanzar los objetivos

definidos con calidad y en el plazo acordado.

Seria inutil planificar si no se le comunica al equipo del proyecto la planificacién. Cada miembro del
equipo necesita conocer sus responsabilidades. Puede darse el caso que se haga una excelente
planificacion, con cronogramas muy bien definidos; pero si el equipo del proyecto no los conoce no
estara al tanto de la fecha tope de entrega del producto o de la tarea, el personal puede realizar
actividades que consideren importantes, sin embargo no sean las que realmente se han definido como
importantes en la planificacion del proyecto y es un riesgo que se puede evitar con solo mantener una

adecuada comunicacion entre Lider del proyecto y el equipo del proyecto.

También se debe escuchar a los demas y tener poder de convencimiento con bases sdélidas,
argumentar, dar explicaciones, orientar, todas estas son parte de la comunicacién ya sea por parte de
un jefe y su equipo como por parte de los mismos integrantes, elevando la comprensién de las

situaciones, el comprometimiento y la confianza.

5. Seguimiento y reporte de avance del proyecto

Una vez que el proyecto esté en ejecucion se debe monitorear y comparar el progreso actual con el
proyectado. Se necesitaran reportes de avance de proyecto que deberan producir los miembros del
equipo. Las acciones correctivas son medidas que ejecutan el gerente del proyecto y/o su equipo para
regresar la ejecucion del proyecto a su cauce normal. Estas requieren frecuentemente un analisis de
causas para identificar el motivo del desvio en una tarea, y su ejecucion puede estar relacionada a
tareas futuras. Ademds incluyen elementos como cambios en el personal, formacion adicional y
acciones disciplinarias. Los cambios en el personal pueden consistir en transferir personas a diferentes
asignaciones, externalizar algunos trabajos y reemplazar a los miembros del equipo que abandonan el
proyecto. (Esterkin 2008)
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6. Gestién del cambio

A veces cambia el entorno de negocios en medio del desarrollo, y los supuestos que se hicieron al
comenzar no siempre siguen siendo validos. Esto a veces implica que el cronograma o las tareas

deban ser cambiados.

Los cambios de personal, ya sean por eleccibn o provocados por acontecimientos incontrolables,
pueden afectar el plan del proyecto. Una solicitud de cambio puede ser por ejemplo haciendo que se
extienda el cronograma o se exceda el presupuesto. Todo cambio solicitado documentado, debe ser
aceptado o rechazado por la direccion del proyecto y se realizan desde el inicio del proyecto hasta su

conclusion.

El Lider del proyecto debera adoptar acciones correctivas ante cualquier cambio. Siempre que haya un
cambio en el proyecto, se le debe comunicar a las partes afectas tal hecho y accionar en sentido del
cambio para que no surjan conflictos ni riesgos que puedan poner en peligro el proyecto y la

estabilidad del equipo.

7. Gestion del riesgo

La gestién de riesgos es decisiva para obtener el éxito en el proyecto. Los cambios en los requisitos de
los usuarios, las nuevas herramientas y tecnologias, las constantes amenazas de seguridad, los
cambios en la plantilla de empleados, las presiones de la competencia, los cambios normativos y la
evolucion de las técnicas, pueden obligar a los equipos de proyectos a que alteren los planes vy
estrategias en mitad de un proyecto, afiadiendo presion al equipo de trabajo y perjudicando la toma de
decisiones.

La perspectiva de cambios es una de las principales incertidumbres a la que debera hacer frente el
equipo del proyecto. La agilidad exige que el equipo valore ininterrumpidamente y administre
proactivamente los riesgos durante todas las fases del ciclo de vida de un proyecto porque los
continuos cambios en todas las facetas del proyecto significan que los riesgos también estan
cambiando. Un enfoque proactivo permite que el equipo acepte el cambio y lo convierta en una

oportunidad, evitando asi que se vuelva en una amenaza.
La gestidn de riesgos es un proceso iterativo que se aplica durante todo el proyecto (Pressman, 2002).

» Tipos de riesgos que se pueden encontrar en los Recursos Humanos
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Riesgos del proyecto: amenazan al plan del proyecto, identifican los problemas personal (asignacion
y organizacion), entre ellos los conflictos entre departamentos, entre usuarios, el cambio del

responsable ejecutivo del proyecto, volatilidad del personal, entre otros.

Riesgos del negocio: amenazan la viabilidad del proyecto a construir, tales como perder el apoyo de
una gestion experta debido a cambios de enfoque o a cambios de personal (riesgo de direccién),

perder personal asignado.

Riesgos predecibles: se extrapolan de la experiencia en proyectos anteriores (por ejemplo: cambio
de personal, mala comunicacion con los miembros del equipo, disminucion del esfuerzo del personal a

medida que atienden peticiones de mantenimiento).

Riesgos especificos: tienen una clara vision del personal, como tamafio y experiencia de la plantilla:
Riesgos asociados con la experiencia técnica y de proyectos de los integrantes del equipo que van a

realizar el trabajo.

Otros ejemplos de riegos: Falta de formacion del personal, faltan personas con habilidades especificas,
personal clave para el proyecto se encuentra enfermo durante etapas criticas, la capacitacion

requerida no esta disponible, sobrecarga de trabajo.

8. Gestion de conflictos

La creacion de un equipo de trabajo siempre supone la existencia potencial de conflictos cuya
resolucion es basica para poder cumplir los objetivos del proyecto. Lo que es evitable es que lleguen a
alterar fuertemente la marcha de un proyecto. Detectar y aceptar los conflictos como tal, es el primer
paso para solucionarlos. La primera condicion es facil de alcanzar; cualquiera puede percibir, salvo en
contados casos, que algo anda mal en las relaciones del grupo, especialmente cuando se producen
agresiones verbales o fisicas. Aceptar que el problema es importante y que merece ser resuelto suele
ser mas dificil, pues no siempre las partes estan de acuerdo sobre la relevancia del conflicto: quien
agrede o discrimina a otros se excusa a menudo minimizando sus actos, mientras que la victima tiende
naturalmente a exagerar la ofensa recibida. En esta primera etapa, entonces, debera explorarse
profundamente la percepcién personal que cada parte tiene del problema, definiéndolo con total

claridad hasta alcanzar el consenso adecuado respecto a su importancia.
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Es evidente que esto debera hacerse a través de la conversacion, y por eso es vital que se pongan en
juego las mejores aptitudes comunicacionales: respeto por los puntos de vista ajenos aunque no se
coincida con ellos tolerancia y ayuda para con los miembros del grupo que tengan dificultades al
expresarse, paciencia y buena voluntad para escuchar a los otros, hacer reflexionar, dar oportunidad
de pensar, reconocer los errores, debatir, etc.

Ciertas actitudes personales son necesarias, ademas de las anteriores:

e Auto-control: No dejarse llevar por la ira ante opiniones que son adversas.

e Confianza: Presumir siempre la honestidad y la sinceridad en los otros.

e Honestidad: Decir siempre la verdad y ser sinceros al expresar opiniones.

¢ Humildad: Admitir desde el principio que no siempre se puede tener toda la razén.
o FEtica, ser humano, modesto, ecuanime, etc.

El espiritu de grupo debe prevalecer en esta etapa, y en general durante todo el proceso de resolucion
de un conflicto. Es necesario recordar siempre que el bien comun esta por encima del bien individual;

gue el problema es de todos, no sélo de las partes.

9. Seguimiento del rendimiento de los miembros del equipo.

Generalmente, el personal del proyecto debe estar preparado para proporcionar informacion para las
evaluaciones peridédicas por parte de la organizacién, del rendimiento de cualquier miembro del equipo
del proyecto con quien interaccione de forma significativa. Todos los conocimientos adquiridos durante
el proyecto deberian documentarse, a fin de que pasen a formar parte de la base de datos histérica de
la organizacion. El MPPGRH propone que se realice una Wiki para cada proyecto, donde se publiquen
todos los conocimientos adquiridos con el fin de socializarlos. Seria de gran importancia poder contar

con esta fuente de conocimiento creada sobre la marcha de desarrollo de los equipos de proyecto.

Las lecciones aprendidas en el area de Recursos Humanos pueden incluir:

e Organigramas del proyecto, descripciones de cargos y planes de gestion de personal
gue pueden guardarse como plantillas.

e Reglas basicas, técnicas de gestion de conflictos y eventos de reconocimiento que
resultaron especialmente Uutiles.
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e Procedimientos para equipos virtuales, reubicacién, negociacion, formacion y desarrollo
de equipos que demostraron ser exitosos.

e Habilidades o competencias especiales de los miembros del equipo que fueron
descubiertas durante el proyecto.

e Polémicas y soluciones documentadas en el registro de polémicas del proyecto.

La gestion del equipo proporciona una estructura y un lenguaje para comunicar la vision y sus
estrategias utilizando las mediciones para comunicar a los empleados los factores del éxito actual y
futuro. EIl MPPGRH propone la plantilla para el Plan de Gestién de Equipos de Proyecto (Ver Anexo
11: Platilla para el Plan de Gestién de Equipos de Proyecto), con el propésito de documentar los
principales aspectos que constituyen las buenas practicas que recoge el Proceso Gestion de Equipos
de Proyecto.

2.4 Control de versiones de las plantillas del MPPGRH

La actualizacién de las plantillas que propone el MPPGRH con el fin de controlar los principales
subprocesos identificados en la Gestion de Recursos Humanos, debe hacerse muy sistematicamente,
haciéndose necesario un control de versiones que incluya responsable, fecha de actualizacion, entre
otros. EI MPPGRH propone que este control de versiones se realice de forma automatica,
recomendando que se realice con la herramienta Subversion con su cliente Tortoise. Primeramente
porgue Subversion es una herramienta de cddigo abierto, multiplataforma (Win32, Linux, Mac, etc.),
para el control de versiones de ficheros electrénicos, como son el software o la documentacion. Se
basa en un repositorio central que actiia como un servidor de ficheros, con la capacidad de recordar
todos los cambios que se hacen tanto en sus directorios como en sus ficheros. Por otra parte
TortoiseSVN es un cliente gratuito de cédigo abierto para el sistema de control de versiones
Subversion. (Serradilla 2007)

2.5 Conclusiones

En este capitulo se fundamento, a través de una encuesta directa, la necesidad de desarrollar el Marco
de Procesos Primarios para la Gestion de Recursos Humanos donde se pudo corroborar una
inadecuada gestion de personal lo que acarreaba que los proyectos de software que se desarrollaban
en la Facultad 3 no alcanzaran sus objetivos satisfactoriamente. Ademas, se propuso el MPPGRH (Ver
Anexo 12: Sintesis del MPPGRH), el cual esta compuesto por cuatro procesos (Planificacion de

Recursos Humanos, Adquisicién del Equipo de Proyecto, Desarrollo del Equipo de Proyecto y Gestién
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del Equipo de Proyecto) por los que va a ir transitando el equipo segun vaya avanzando el proyecto y
cuyo objetivo es facilitar la Gestion de Recursos Humanos en proyectos de software con el fin de que

estos sean mucho mas eficientes.

Estos procesos recogen un conjunto de acciones y estan dirigidos a obtener resultados parciales, los
cuales son alcanzados a través de estrategias bien definidas y a su vez son documentadas en
plantillas con el propdsito de llevar un control centralizado de todas las actividades que constituyen el

proceso de desarrollado.

Una vez descrito el Marco de Procesos Primarios para la Gestion de Recursos Humanos, queddé
constituido el Expediente de Recursos Humanos con su conjunto de estrategias y plantillas dirigidas a

lograr una mejor gestion del activo fundamental de los equipos del proyecto “Recursos Humanos”.
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CAPITULO 3: VALORACION DEL MPPGRH

Introduccion

El presente capitulo recoge la compatibilidad del Marco de Procesos Primarios para la Gestion de
Recursos Humanos en proyectos de software con PMBOK y P-CMM. Ademas de la valoracién de
especialistas en el area de Gestion de Recursos Humanos y de Lideres de proyectos; cuya valoracién,
contempla la importancia del MPPGRH asi como la necesidad de su puesta en practica en los

proyectos de software de la Facultad 3.

3.1 Compatibilidad del MPPGRH con PMBOK y CMM.

El MPPGRH fue disefiado tomando como referencia el modelo P-CMM que forma parte de CMM y a
PMBOK que es una guia de PMI que recoge todas las Areas de Gestion de Proyecto. En ambos casos
respectivamente, MPPGRH tomé aspectos fundamentales considerados asi por los autores de este

trabajo, para alcanzar la propuesta de solucién que aqui se recoge.

PMBOK desglosa el Proceso Gestion de Recursos Humanos en cuatro subprocesos (Planificacion de
Recursos Humanos, Adquisicion de Equipos de Proyecto, Desarrollo de Equipos de Proyecto y Gestion
de Equipos de Proyecto) y a su vez, divide cada uno de estos subprocesos en varias actividades
respectivamente. Paralelamente se tuvo en cuenta el tratamiento que le da P-CMM a la Gestién de
Recursos Humanos, que aunque no desglose el Proceso Gestibon de Recursos Humanos en
subprocesos con el mismo nombre que lo hace PMBOK, lo divide en cuatro subprocesos (Desarrollo
de Capacidades, Creacién de Equipos y Cultura, Gestion y Motivacion del Desarrollo y Estructuracion
de la Capacidad del Trabajo), estos subprocesos contienen un conjunto de actividades que su suma da

como resultado el Proceso de Gestion de Recursos Humanos.

El MPPGRH propone una solucion que cubre el area de alcance definido por el PMBOK e incorpora
nuevos elementos que hacen que este sea mucho mas adecuado para aplicar en los proyectos de
software de la Facultad 3. Después de un detallado estudio de estas dos grandes escuela que son
CMM y PMI, el MPPGRH pone al alcance de la Facultad 3, un Expediente de Recursos Humanos que
contiene estrategias que facilitaran una adecuada gestion del activo fundamental de una organizacion
“‘Recursos Humanos”, ademas de proponer platillas para la documentacion y control de todos los

subprocesos identificados en cada uno de los procesos definidos por el MPPGRH.
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3.2 Valoracion de Especialistas.

Armando Robert Lobo

Lider del Proyecto Informatizacién de la Oficina Nacional de Estadisticas
Arquitecto Principal del Sistema Integrado para la Gestion Estadistica (SIGE)
Estudiante de 4to afio de Ingenieria Informatica, de la Facultad 3 de la
Universidad de las Ciencias Informaticas

La propuesta de un Marco de Procesos Primarios para la Gestion de Recursos Humanos en Proyectos
de Software (MPPGRH) de la Facultad 3 no solo es importante y Gtil sino ademas impostergablemente
necesaria. Partiendo del concepto de Polos que establece la integracion de todos los procesos en
funcion de este, MPPGRH es un candidato idéneo para su implementacién por considerar y adecuar
los principales paradigmas que enmarcan desde las teoria clasicas de la administracion de empresas
hasta lo mas novedoso en este campo de la gestibn orientado, pero que ademas toma en
consideracion las caracteristicas propias de nuestro proceso productivo. Segun Pressman
(considerado por muchos el padre de la Ingenieria del Software) un factor decisivo en el éxito de un
proyecto esta la conformacién del equipo y su gestién, por tal motivo MPPGRH no solo facilitaria el
trabajo de los Gestores de Software sino que se podria convertir en una herramienta imprescindible
para alcanzar los objetivos de la institucién de formar a la vez que se produce. Desde mi perspectiva
de lider de un proyecto productivo y disponiendo de otras experiencias en lo relativo a la Gestion de
Recursos Humanos (GRRHH) a partir de los conocimientos adquiridos en las asignaturas de
Administracion de Empresas y de Gestion de Software considero: que MPPGRH recoge los principales
subprocesos que conforman la GRRHH, que ademéas hace una propuesta viable y objetiva para su
implantacién real a la ves que propone una coleccion de artefactos para esta area de la disciplina de
gestion; y por tanto recomiendo se tenga en cuenta su implantacion a fin perfeccionar el todo del

proceso productivo.

Ingeniera Lourdes Julia Perojo Martinez

Lider del Proyecto de Modernizacion de Registros y Notarias para la Republica Bolivariana de
Venezuela

La propuesta me parece buena, pues dejan sentados de una vez los principales procesos que se

deben tener en cuenta y acometer a su vez con relacién a la Gestién de Recursos Humanos, que es
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una de las tareas mas dificiles dentro del desarrollo del software, pues al fin solucién, depende en gran
medida del trabajo y esfuerzo mutuo de todo un equipo. El trabajo con personas es un trabajo bien
dificil, en el cual hay que ser bien detallista y cuidadoso a la vez, caracteristicas que no estan
facilmente en todas las personas y que es necesario que estén escritas y sefialadas en algun
procedimiento como es el caso de este, convirtiéndose asi en material de consulta de todo aquel
personal que se encuentre vinculado al desarrollo de productos informaticos que por disimiles razones
como la falta de experiencia desconozcan, facilitAndoles asi un mejor desempefio en sus labores
diarias y la obtener en sus jornadas de trabajo buenos resultados, pues el éxito de todo proyecto esta

en manos de la calidad del material humano con que se cuenta.

MSc. Eugenia G. Mufiiz Lodos
Investigador Auxiliar, Profesor Auxiliar
Instituto Central de Investigacion Digital

Como se expresa en esta tesis, la Gestion de Recursos Humanos es un aspecto primordial para lograr
un correcto desempefio del equipo de trabajo que desarrolla cualquier proyecto, en particular uno de
software, y la obtencién de un producto final con calidad. La Gestiobn de Recursos Humanos
comprende un conjunto de actividades tales como: seleccién, asignacion de roles y responsabilidades,
capacitacion, remuneracion, seguimiento y evaluacion del desempefio entre otros aspectos. Muchas
empresas e instituciones, aplican procedimientos propios, particulares, para acometer de alguna forma

algunas de estas actividades.

Existen centros que tienen procedimientos escritos que rigen la incorporacion de un nuevo trabajador
al mismo, pero no para insertarlo en un proyecto en especifico. De hecho no cuentan en muchos casos
con personal suficiente para hacer una seleccién. Dentro de los proyectos se consideran necesidades
de capacitacion y con miras a posibles estimulaciones se valoran rendimientos pero esto no constituye
un verdadero analisis de desempefio y muchas veces estas actividades no quedan bien
documentadas. Puede hasta ocurrir, que se apliquen procedimientos diferentes, respecto a equipos de
trabajo de una misma institucion. Pienso que el conocimiento y la utilizacion de software para la

gestion de los recursos humanos es poco frecuente.

Creo que, para cualquier institucion que desarrolle software, el esfuerzo que se realice por formalizar,
unificar y hacer sistemética la gestion de los recursos humanos es sumamente importante. Para la UCI

mas aun, por la masividad, tanto en proyectos como en personal, y por la gran compartimentacion que
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se realiza sobre las distintas actividades relativas a la gestion del proyecto y al desarrollo (roles). Una
buena asignacién de roles incide directamente en los resultados obtenidos por el equipo y una correcta
evaluacion del desempefio de cada persona en un rol puede ayudar a garantizar el éxito en el
desarrollo de futuros proyectos. Considero interesante el trabajo y de aplicabilidad en cualquier

facultad de la UCI y otras instituciones con gran potencial en el desarrollo de software.

Ingeniero René Lazo Ochoa
Arquitecto principal proyecto de software ERP Cuba.

El trabajo de tesis expone un grupo de elementos importantes relacionados con la Gestion de
Recursos Humanos, reflejandose la importancia de la actividad. El principal aporte a mi entender,
defendido en este trabajo de diploma, radica en la revisidn exhaustiva y practica con que han sido
consultado los principales fundamentos de la Gestién de Recursos Humanos en el mundo, y como
estos elementos han sido orquestados, teniendo en cuenta las caracteristicas especificas de la
Facultad. Han sido valorados ademas un grupo de decisiones y recomendaciones que algunas
metodologias de gestion de proyectos, como PMI por ejemplo no tienen en cuenta, y que son
imprescindibles incluir en este trabajo, pues la institucion a la que sera aplicada la solucién lo
demanda, a partir de caracteristicas atipicas y particulares de una empresa de software como la UCI
impone. En mi opinién tiene un uso practico, novedoso, ingenieril y que aportara muchos beneficios a
la organizacion (Facultad 3) si este trabajo no solo es asumido y generalizado, sino continuado por un
grupo de investigacion de algun polo o central de la Facultad, buscandose encontrar la solucién final a

un problema tan valioso como es el tema de los Recursos Humanos de una organizacion.

3.3 Conclusiones

El Marco de Procesos Primarios para la Gestion de Recursos Humanos en proyectos de software
recoge lo que propone el PMBOK y P-CMM; por tanto, se puede decir que existe una alta
compatibilidad con estos. Todos los especialistas coincidieron en que la propuesta de solucién que
recoge este trabajo ha sido muy oportuna, debido a que no se cuenta con un procedimiento que facilite
la Gestion de los Recursos Humanos de los equipos de los proyectos de software de la Facultad 3;
ademas, consideran fundamental la aplicacion del Marco de Procesos Primarios para la Gestion de
RRHH en los proyectos de software de la Facultad 3 y resaltan la necesidad inmediata de gestionar
correctamente esta Area de Gestion de Proyecto, pues de los Recursos Humanos de los equipos del

proyecto depende el éxito de los mismos.
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CONCLUSIONES GENERALES

Con el fin de darle cumplimiento a los objetivos de esta tesis, se hizo un estudio profundo relacionado
con el tema donde se abordaron diferentes conceptos y aspectos enfocados a la Gestién de Recursos
Humanos en proyectos de software, donde se identific6 a los Recursos Humanos como el activo
fundamental de una organizacion y de los cuales depende el éxito de cualquier tarea. En el estudio
realizado sobre las principales escuelas de la Gestion de Recursos Humanos (ISO 9000, IEEE, PMI y
CMM), se identificaron los principales subprocesos que compondrian la propuesta de solucién que
aqui se recoge, tomando como referente la Guia de los Fundamentos de Direccion de Proyectos, en la
cual se apoya en gran medida el Marco de Procesos Primarios para la Gestién de Recursos Humanos,
debido a que es la que més detalla la Gestion de Recursos Humanos como area fundamental dentro
de la Gestion de Proyectos y donde se describen detalladamente los pasos a seguir para lograr una
correcta Gestién de Recursos Humanos en equipos de proyectos.

Se destaca lo necesario que ha sido la realizacion de un Marco de Procesos Primarios para la
Gestidon de Recursos Humanos para los proyectos de software de la Facultad 3 a partir de la aplicacion
de una encuesta directa y a través del andlisis de los resultados obtenidos en la misma, se corroboré la
existencia de una inadecuada Gestion de Recursos Humanos, ademas de mostrar el estado real de los

proyectos de software de la Facultad 3.

Luego de haber detectado los problemas que existen en los proyectos de software de la Facultad 3, se
estructur6 el MPPGRH en cuatro procesos fundamentales (Planificacion de Recursos Humanos,
Adquisicion de Equipos de Proyecto, Desarrollo de Equipos de Proyecto y Gestion de Equipos de
Proyectos), donde cada uno de estos procesos recoge un conjunto de estrategias y plantillas, que
permitiran llevar un control centralizado de todas las actividades que constituye el proceso de
desarrollado y ayudara a los directivos de los proyectos de software a desarrollar una adecuada

Gestion de los Recursos Humanos en sus equipos.

Para finalizar, se realizé la validacion de la solucién propuesta a través del criterio de especialistas. Los
resultados obtenidos permitieron concluir que la propuesta de solucién presenta valores positivos y que
de ser aplicado en la Facultad 3 se obtendrian buenos resultados, permitiendo una adecuada Gestion
de Recursos Humanos en los proyectos de software y la obtencién de productos de software de alta

calidad, lo que hace a este trabajo extensible y adaptable.
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RECOMENDACIONES

1. Aplicar la propuesta de solucion en cualquier empresa de produccién de software, especificamente
en las universidades que se dediquen a la produccién de software adoptando el modelo docencia-
produccion.

2. Exhortar a la Direccién de Produccién de la Facultad 3, la puesta en practica de los resultados de la

investigacion.

3. Implementar las plantillas propuestas como parte de un software que automatice el expediente de
Recursos Humanos para ser aplicado en la Facultad 3 y después de probado, implantarlo en toda la

Universidad.
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ANEXOS

ANEXOS

Anexo 1: Encuesta

Para un estudio que se esta llevando a cabo sobre la correcta Gestiébn de RRHH en los proyectos de software de
la Facultad 3, su participacion resulta importante para lograr lo que se desea. Analice las siguientes preguntas y
marque con una X la calificacion que considera para cada una. La encuesta va dirigida a jefe de proyectos, jefes
de mddulos y planificadores.

Categorice el conocimiento que tienes de la Gestién de RR.HH B |R M
¢, Conoces algun software para controlar la Gestion de los RRHH en proyectos de Si No
software?

B|R | M

En caso de conocer algun software diga qué conocimiento tiene de él.

¢, Consideras que dentro del proyecto de software en el que trabajas se gestionan Si No
correctamente los RR.HH?

De las actividades que se enumeran a continuacion, en caso de realzarse en tu proyecto, evalué como se

desarrollan marcando con una X

70



ANEXOS

Identificar y documentar los Roles y responsabilidades

Creacion del Plan de Gestion del Personal

Realizacion del organigrama del proyecto

Seleccion del equipo de trabajo

Evaluacion del rendimiento del equipo.

Mejorar las competencias

Mejorar las interrelaciones de los miembros del equipo

Seguimiento del rendimiento del equipo

Proporcionar retroalimentacion

Resolver polémicas y coordinar cambios

Realizacion del Plan de Gestion del Proyecto
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Anexo 2: Mapa del Expediente de Recursos Humanos del proyecto

( Expediente de Recursos Humanos del Proyecto )
Planificacion i
Plantilla Plantilla Plan
Roles Documentacion Gestion de
Propuestos Roles y Personal

por IP UCI Responsabilidades

< S S
Adquisicion | 2= _.__J
del Equipo de
proyecto Plantilla Guia para Expediente
Adquisicion del la Personal
Equipo Adquisicion
de Proyecto
. .
Desarrollar 5 ) S C ﬁ
el Equipo de -—j ﬁ ___) ﬁ 4
Proyecto 5 -
= ITIant_l!Iad \ Plan de Guia
Vval LIaCIOI"\»~ e Formacioén para Ia
Desempefio Evaluacion
del

Desempefio

Gestionar .

El Equipo de ;_‘J

Proyecto

Plan Gestion
del Equipo de
Proyecto

Anexo 3: Plantilla Plan de Gestion de Personal

Plan de Gestién del Personal
<Nombre del Proyecto>
<Version>

Control de versiones

<dd/mmm/yy> <X.X> <detalles> <nombre>

Observaciones:

Este Plan debe de actualizarse en los procesos de la Gestion de los Recursos Humanos y a lo largo del ciclo de
vida del proyecto.

1. INTRODUCCION

1.1 PROPOSITO
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[Resumen del propdsito de este documento]
1.2 ALCANCE
[Breve descripcion del alcance del Plan de Gestién del Personal]
2. ADQUISICION DEL PERSONAL
[Proposito de esta actividad]
2.1 PROVENIENCIA DE LOS RECURSOS HUMANOS
[Incluye la fuente de obtencién de los Recursos Humanos del proyecto]
2.2 LUGAR DONDE RADICARA EL EQUIPO DEL PROYECTO
[Incluye si los miembros del equipo trabajaran en un lugar centralizado o podran trabajar desde lugares distantes]
2.3 COSTES ASOCIADOS A CADA NIVEL DE EXPERIENCIA
[Se define cuéles son los costes asociados con cada nivel de experiencia necesario para el proyecto]

3. ASISTENCIA PROPORCIONADA POR EL DEPARTAMENTO DE RRHH A LA DIRECCION DEL
EQUIPO DEL PROYECTO.

[Se incluye cuanta asistencia puede proporcionar el departamento de Recursos Humanos de la organizacion al
equipo de direccion del proyecto]

4. HORARIOS: CONTROL DE INICIO DE ACTIVIDADES DE ADQUISICION

<dd/mmm/yy> [Nombre de la actividad 1] [Nombre]

Descripcion: [Breve descripcion de la actividad 1]

Procedimiento(s) utilizado(s): [Breve descripcion de procedimiento(s) utilizado(s) para desarrollar la actividad 1]

73



ANEXOS

[Se incluye la fecha de inicio de las actividades de adquisicion, tales como reclutamiento, etc. También se
incluyen responsable(s) de las actividades a desarrollar asi como una breve descripcion de procedimiento(s)

utilizado(s)]
5. HISTOGRAMA DE RECURSOS

[Este diagrama de barras ilustra la cantidad de horas que se necesitaran de una persona, un departamento o

todo el equipo del proyecto cada semana o mes durante el transcurso del proyecto]
6. CRITERIO DE LIBERACION

[Se determina el método y la oportunidad para eximir a los miembros del equipo]
7. NECESIDADES DE FORMACION

[Se describen los motivos que conllevaron a la formacion y se enumeran las actividades a realizar para satisfacer

las necesidades de formacion]

7.1 ESTRATEGIA DE FORMACION

<dd/mmml/yy> <dd/mmml/yy> <Nombre de la actividad 1> <Nombre>

Tipo: [Incluye si es formal o informal] Recursos: [Recursos utilizados para desarrollar la
actividad 1]

¢A quién esta dirigido? Objetivos:

[Se especifica a quién va dirigida la actividad de @ [Se incluyen los objetivos de la actividad]

formacion]

Resultados esperados:

[Breve descripcion de los resultados que se esperan obtener con la actividad]

Tipo de evaluacion:
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[Evaluacion aplicada(s) para ver el grado de cumplimiento y de satisfaccidn de la actividad]

Proposito:

[Propésito de la evaluacion(es)]

Resultados obtenidos:

[Breve descripcion de los resultados obtenidos una vez realizada la actividad]

8. RECONOCIMIENTO Y RECOMPENSAS

[Se incluye el nombre de la(s) persona(s) a la que se va a reconocer, se explican los motivos por los que se le

hace el reconocimiento y se mencionan los tipos de reconocimientos]

Tabla para el Reconocimiento y las Recompensas

[Nombre] [Motivo 1...n] [Reconocimiento 1...n]

9. CAMBIOS

[Se incluyen los cambios ocurridos, el nombre de la persona que esta influenciada en el cambio, el tipo de
cambio, los roles y la necesidad de hacer el cambio.]

[Nombre 1] [Rol 1] [Rol 1] [Nombre]
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Necesidad:
[Breve descripcion de lo que motivo a que ocurriera el cambio]
Tipo:

[Tipo de cambio, ya se rotacion, adquisicion o despido del personal]

Nota: Una vez efectuado el cambio se debe de actualizar la plantila de Documentacién de Roles y

Responsabilidades.
10. SEGURIDAD

[Se incluye politicas y procedimientos que protegen a los miembros del equipo de los peligros relacionados con la
seguridad]

11. CONCLUSIONES
[Breves conclusiones arribadas]

Definiciones-Abreviaturas

[Término 1] [Breve descripcion del término]

Anexo 4: Roles Propuestos por la IP de la UCI

Roles propuestos por la IP de la UCI
<Nombre del Proyecto>
<Version>

Descripcion de los roles del Equipo de Gerencia propuesto por la IP de la UCI

Participa en la definicion del proyecto. Define una RUP
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Lider de software

metodologia de desarrollo.
Aprueba las tecnologias a usar en el

desarrollo del proyecto.

Responsable de coordinar y organizar

las tareas que se asignan a los miembros del equipo

de desarrollo.

Gestiona los recursos y materiales
necesarios para el proyecto y para el

equipo de desarrollo.

Participa en la definicion del proyecto.
Participa en la definicion de la

metodologia de desarrollo.

Aprueba las tecnologias a usar en el

desarrollo del proyecto.

Responsable de coordinar y organizar

las tareas que se asignan a los miembros del equipo
de desarrollo en el escenario que le asigne el Lider

de Software.

Tecnologias de desarrollo de

software.

Gestion y direccion de

proyectos.

Ingenieria de Software.

Facilidades para la

comunicacion.

RUP

Tecnologias de desarrollo de

software.

Gestién de proyectos.

Ingenieria de Software.

Facilidades para la

comunicacion.

Gestion de configuracion.
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Sublider de

software

Disefiador
principal de

Base de Datos

Responsable de la representacién del

subproyecto de software ante los clientes durante el
periodo de desarrollo y la ausencia del Lider de

Software.

Dirige la Gestion de Cambios externa durante ese

periodo.

Servira de mediador entre el equipo de desarrollo y el

cliente para gestionar los cambios que surjan.

Se mantendra con caracter permanente en
comunicacion con el cliente, preferiblemente en su
entorno de trabajo y familiarizado con el negocio.

Define el gestor de base de datos a

usar.

Define la herramienta de modelado

para bases de datos relacionales.

Define las politicas de cambio sobre los

elementos de datos.

Define los algoritmos de réplica,

sincronizacion, respaldo, recuperacioén de la base de

Gestion de requisitos

Modelo relacional.

Disefo de bases de datos

relacionales.

Conocimiento de sistemas de

gestion

de bases de datos (Oracle).

SQL (PL/SQL)

Administracién de bases de
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datos.

Define las politicas de almacenamiento

de los datos.

Define las politicas de uso de los

diferentes objetos de bases de datos ante

situaciones particulares.

datos.

Herramientas de modelado
(ErStudio)

Identifica las tecnologias que seran

usadas en el proyecto.

Recomienda una metodologia de

desarrollo.

Proporciona la estructura general y

disefio de la aplicacion.

Se asegura que el proyecto esta adecuadamente

definido y el disefio

debidamente documentado.

Establece las guias para la

codificacion, para el manejo de

Tecnologias de desarrollo de

software.

(Eclipse, Mono, .NET)

Lenguajes de programacion.
(Java, C#)

Patrones de disefio.
Estilos arquitecténicos.
RUP y UML.

Bases de datos.

Protocolos de red.

Programacion Web (Apache

Tomcat,
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Arquitecto

Principal

excepciones. JSP, Servlet, HTTP, XML,

Web Services).

Identifica las tareas de implementacion.

Facilidades para la

Proporciona la guia para desarrollar la o
comunicacion.

I6gica de negocio.

Orienta a los desarrolladores en las

tareas dificiles.

Establece los lineamientos de

codificacién y los hace cumplir.

Ayuda al administrador del proyecto a
estimar los costos.
Ayuda a ubicar al personal segln sus

habilidades en las posiciones adecuadas dentro del

proyecto.

Chequea que el disefio grafico

propuesto sea factible.

Se asegura que los requerimientos de

negocio determinados por el analista de
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Arquitecto de

Seguridad

negocio sean suficientes.
Proporciona consejos técnicos y guia al

administrador del proyecto.

Se asegura de que los patrones de

disefio sean usados, mantenidos y extendidos.

Dicta las politicas de seguridad que

deberan ser tomadas en cuenta durante el desarrollo

de la aplicacion.

Define la estrategia de autentificacion

en la aplicacion.

Define mecanismos de auditoria 'y

monitoreo del sistema.

Define los mecanismos de encriptacion

de la informacion y transmision segura de datos.

Define las politicas de seguridad sobre

los sistemas operativos en los que operara la

aplicacion (antivirus, deteccidn de intrusos).

Lenguajes de programacion.

Tecnologias de desarrollo de

software.

Mecanismos de

autentificacion.

Programacién Web.
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Ingeniero de

Réplica

Estudio del arte sobre las tendencias SQL avanzado.
modernas de replicacion entre servidores de datos.
Conceptos de replicacién.
Modelacién y disefio de los esquemas
de replicacion. Dominio de los principales

SGBD.

Estudio de mecanismos de replicacién

Conceptos de programacion.

de los diferentes SGBD.

Configuracién e implementacion de

dichos mecanismos.

Implementacion de herramientas de
monitoreo y resolucion de conflictos.
Interviene en el disefio de los casos de
uso relacionados con la arquitectura del

sistema.

Define una estrategia para la captura Analisis de sistemas.
de requisitos.

RUP y UML.
Define los artefactos que se obtendran

como resultado del analisis y la Herramientas de modelado
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Ingeniero de metodologia que se sigue para obtenerlos. visual
Software (Rational, Visual Paradigm).
Principal Define las técnicas de recopilacion de

informacién que seran usadas durante la captura de | Técnicas de recopilacion de

requisitos. _ _
informacion.

Supervisa y controla el cumplimiento de

la metodologia para el analisis.

Define los sistemas, subsistemas y

maodulos en que se organiza la solucion de software.

Disefiador grafico profesional. Comunicacion visual.

Disefiador Define el disefio gréfico de la Herramientas de desarrollo

gréfico.

Grafico aplicacion.

Habilidades para el disefio

Interviene en la creacién del prototipo. de

interfaces graficas.

Define las pautas para el disefio de la

interfaz.

Es una persona orientada al detalle. RUP y UML

Calidad de Software.
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Asegura que la aplicacién producida se ajusta a las

especificaciones y esta

razonablemente libre de errores.

Ingenieria de Software.

Asegurador Posee al menos
Proporciona una metodologia para conocimientos basicos
de la Calidad
realizar las pruebas. sobre el negocio.
Coordina las pruebas de calidad
internas, las pruebas de aceptacion del
cliente y pilotos de conjunto con el Lider
de Software y Calisoft.
Evalla los resultados que se obtienen
en las pruebas de calidad.
Orienta y asesora a los jefes de Contabilidad y Finanzas
subproyectos en la confeccién y MS Project
seguimiento del presupuesto.
Econdmico

Control de Gastos y ejecucion del

presupuesto.

Planificacion y seguimiento de las
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tareas del equipo de direccién.

Jefes de
Sistema (Jefe

del Portal)

Para desarrollos grandes, el software

se divide en sistemas que se construye en equipos

dirigidos por un jefe de sistema o de desarrollo.

Es el responsable de la integracién de
todos los que intervienen en el disefio e

implementacién de un sistema.

Acata las normas establecidas para el

desarrollo por el arquitecto principal, el analista
principal y el disefiador principal

de base de datos.

Gestion de proyectos.

RUP u otra metodologia
definida para el desarrollo

particular.

Tecnologias de desarrollo de

software.

Ingenieria de Software

DESCRIPCION DE LOS ROLES DEL EQUIPO DE DESARROLLO PROPUESTO POR LA IP DE LA UCI

Jefes de Sistema

Para desarrollos grandes, el software
se divide en sistemas que se
construye en equipos dirigidos por

un jefe de sistema o de desarrollo.

Es el responsable de la integracion

de todos los que intervienen en el

Gestién de proyectos.

RUP u otra metodologia
definida

para el desarrollo particular.

Tecnologias de desarrollo de
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disefio e implementacion de un

sistema.

Acata las normas establecidas para
el desarrollo por el arquitecto
principal, el analista principal y el

disefador principal de base de datos.

software.

Ingenieria de Software

Especialista

funcional

Experto funcional en el tema objeto

de automatizacion.

Aclarara todas las dudas que surjan
del negocio a automatizar durante la
captura de requisitos y el resto del

desarrollo.

Participara en las pruebas de calidad

que se realicen.

Experto en el negocio a

informatizar.

Planificador

Mantiene actualizado el plan de proyecto,

cronogramas y fechas de

entregas.

Lleva el control de la ejecucién del

Herramientas de

planificacion de proyectos.
MS Project.

MS Visio.

PSP, TSP, Ing. de Software.
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proyecto.

Emite informes periédicos del estado

de avance del proyecto.

Medir la eficiencia del desarrollo,
establecer métricas, controlar los
tiempos de ejecucién, imprevistos,

contratiempos.

Responsable de
Gestion de

Configuracion

Responsable de mantener la RUP, disciplina de Gestion

de
configuracion estable del sistema.

Configuracion.

Mantiene un control sobre las

Herramienta para el control
solicitudes de cambio y evallGa su

de
impacto en el proyecto. .
P proy versiones.
Servira de mediador entre el equipo Gestién de configuracion.
de desarrollo y el cliente para
Gestor de cambios gestionar los cambios que surjan. RUP

Gestién de requisitos.
Se mantendra con caracter

permanente en comunicacion con el Facilidades para la
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cliente, preferiblemente en su comunicacion.
entorno de trabajo y familiarizado

con el negocio.

Disefiador de

Disefia los casos de prueba. RUP y UML.

pruebas Pruebas de software.
Evalia y documenta el resultado de las pruebas
realizadas al software.
Define listas de chequeo.
Probador Ejecuta las pruebas disefiadas. Conocimientos del negocio.
Anota los resultados obtenidos. Habilidades minimas de
computacion.
Participa en la definicion del RUP, UML, otras
metodologias.
proyecto.
Captura de requisitos y
Interviene en la modelacién del A
analisis
negocio. .
g de sistema.
Analista

Interactia con el usuario final en la .
Herramientas de modelado

definicion de los requisitos de la . . .
visual (Rational, Visual

aplicacion.
P Paradigm, MS Visio)
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Disefiador

Crea el modelo de casos de uso del

sistema.

Define el prototipo de interfaz de

usuario elemental.

Responsable de traducir la
comunicacion entre usuarios finales

y desarrolladores.

Gestiona los requisitos adicionales
que aparezcan durante el desarrollo

del software.

Interpreta la informacién resultado

del analisis y traduce al lenguaje de los

programadores (interfaz, negocio

y acceso a datos).

Define los elementos de disefio a

tener en cuenta para la

implementacion de los casos de uso.

Herramienta de desarrollo.

Plataforma de desarrollo
(J2EE, Hibernate, Spring,
Acegi, MONO,

.NET, etc)

Lenguaje de programacién

Patrones de disefio.
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Disefia la implementacion sobre la

arquitectura definida.

Integra los componentes de la

solucién y define las interfaces.

Dirige el trabajo de los

programadores.

Herramienta de modelado

visual

(Rational, Visual Paradigm).

Documentador

Mantendra actualizada la
documentacién que se genera en el

desarrollo del proyecto.

Creara los manuales de usuario y de

operacion del sistema.

Creara los sistemas de ayuda y

tutoriales en linea.

Usa el diagrama entidad-relacion
para generar el disefio fisico de la

base de datos.

HTML, XML

Editores de texto.

Modelo relacional.

Conocimiento de sistemas de

gestion de bases de datos.

90



ANEXOS

Administrador de

base de datos

Crea y mantiene el ambiente de la (Oracle)
base de datos para el SQL (PL/SQL).
funcionamiento de la aplicacion.

Administracion de bases de

. . datos.
Interviene en el ajuste del desempefio de la

aplicacion.

Ayuda a los desarrolladores de légica
de negocio a desarrollar elementos

relativos al acceso a datos.

En general el administrador de base
de datos desempefia otros roles
como especialista en migracion de
datos y desarrollador de l6gica de

negocio.

Programador de

base de datos

Programa en lenguaje SQL los Modelo relacional.
procedimientos almacenados,

funciones, vistas, consultas, triggers Conocimiento de sistemas de
y otros objetos de bases de datos gestion de bases de

gue se requieran durante el datos.(Oracle)

desarrollo. SQL (PL/SQL)
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Arquitecto de

presentacion

Seleccionard las herramientas y
tecnologias para el desarrollo de la
interfaz de usuario.

Seleccionaréa los mecanismos de
disefio para la creacién de
formularios de entrada de datos y

reportes.

Programacion

CSS, JavaScript, HTML,
Tyles,

Tag Libraries, JFreeChart,
Jasper

Report, GTK#, WinForms,

etc.

Arquitecto de

Logica de Negocio

Seleccionara las herramientas y
tecnologias para el desarrollo de la

capa de légica de negocio.

Seleccionaréa los mecanismos de
disefio para la creacion de los
servicios de negocio y su
comunicacion con los objetos de

acceso a datos.

Seleccionard las herramientas y
tecnologias para el desarrollo de la

capa de acceso a datos.

Lenguaje de programacion

Web Services.

Tecnologias de desarrollo de

software.

Lenguaje de programacion.

Bases de datos relacionales

(Oracle).
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Arquitecto de

Acceso a Datos

Seleccionara los mecanismos de SQL (PL/SQL)

disefio para la creacion de los Web Services.

objetos de acceso a datos y la

comunicacion con la base de datos. Herramientas de desarrollo
(ErStudio, Oracle EM)

Seleccionard los patrones de disefio

mas adecuados.

Define politicas para el manejo de
transacciones, concurrencia,
rendimiento, manejo de grandes
volimenes de datos, acceso a

sistemas legados, etc.

Arquitecto de
Interfaces con

periféricos

Disefia los mecanismos de Lenguaje de programacion.
comunicacion con dispositivos Trabajo con APIs

externos tales como: escaner de Sistemas Operativos. (Linux,
documentos, de huellas, camaras Windows)

fotograficas y otros.

Asimila la tecnologia e implementa

las interfaces con estos dispositivos externos.

93



ANEXOS

Programador de 1U

Programador de

I6gica de negocio

Crea el prototipo de interfaz de

usuario.

Es responsable de la codificacion de
la aplicacion.

En general ejecuta cualquier tarea
directamente involucrada con la

produccién de la interfaz de usuario.

Colabora con el disefiador gréfico
para desarrollar un prototipo

funcional.

Responsable de la codificacion de los

objetos de negocio de la aplicacion.

Es un especialista en la plataforma
de desarrollo que trabaja de

conjunto con el arquitecto técnico.

Trabajan en el desarrollo de las
piezas mas complicadas de la

aplicacion.

Tecnologias de desarrollo de

Interfaz de Usuario.

Herramienta de desarrollo.

Plataforma de desarrollo

Lenguaje de programacion.

Patrones de disefio.
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Programador de

acceso a datos

Responsable de la codificacion de los

objetos de acceso a datos.

Responsable de la programacion de
la comunicacion con sistemas

externos.

Lenguaje de programacion
Herramienta de desarrollo
Plataforma de desarrollo
Patrones de disefio.

XML, Web Services.

Programador de

Webservices

Especialista en

Informacién

Responsable de la codificacion de los
servicios que debe brindar el sistema

a otros sistemas.

Responsable de la identificacién de la

informacidn que maneja el negocio.

Responsable de la revision de los

reportes y salidas del sistema.

Lenguaje de programacion.

Herramienta de desarrollo

Plataforma de desarrollo.

Patrones de disefio.

XML, Web Services.

Técnicas de levantamiento
de

informacion.

Andlisis de informacion.

Organizacion de informacion.

Anexo 5: Plantilla para la Documentacion de Roles y Responsabilidades

Documentacién de Roles y Responsabilidades
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<Nombre del Proyecto>
<Version>

Control de versiones

<dd/mmml/yy> <X.X> <detalles> <nombre>

1. Introduccién

[Breve introduccion]

Proposito

[Resumen del proposito de este documento]
2. Roles y Responsabilidades

[Se enuncian los roles que van a existir en el proyecto y las responsabilidades que van a tener dichos roles]

[Rol 1] [Responsabilidades Rol 1] [competencias Rol 1]
[Rol 2] [Responsabilidades Rol 2] [competencias Rol 2]
[Rol 3] [Responsabilidades Rol 3] [competencias Rol 3]

2.1 Tabla de Control

[Se asignan las responsabilidades a los miembros de los equipos en cada una de las fases del proyecto]
Fase X

[Se incluye la fase en la que se encuentra el proyecto]

Equipo Y
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[Se incluye el nombre del equipo]

[Nombre 1] [Rol 1]...[Rol n] Nombre #
[Nombre 2] [Rol 2]...[Rol n] Nombre #
[Nombre 3] [Rol 3]...[Rol n] Nombre #

[Incluir en esta seccion el listado de los integrantes del equipo del proyecto. Sus roles Rol 1...Rol n, porque
puede darse el caso que una misma persona desempefie mas de un Rol, también puede darse el caso que un rol
sea asignado a una persona o0 a un grupo de personas.]

3. Organigrama

[Incluir el organigrama del equipo del proyecto que no es mas que el reflejo esquematico, de la composicion y
estructura de la organizacion. Este se realiza en el Proceso de Adquisicion del Equipo del Proyecto]

4. Conclusiones
[Breves conclusiones arribadas]

Definiciones-Abreviaturas

[Término] [Breve descripcion del término]
[Término] [Breve descripcion del término]
[Término] [Breve descripcién del término]

Anexo 6: Plantilla para la Documentacién de la Guia para la Adquisicién del
Equipo del Proyecto

<Nombre del Proyecto>



ANEXOS

<Version>

Control de versiones

<dd/mmml/yy> <X.X> <detalles> <nombre>

1. INTRODUCCION
[Breve introduccion sobre el contenido que recoge la plantilla]
PROPOSITO
[Se define el propdsito de la presente plantilla]
ALCANCE
[Se define el alcance que tendré la plantilla]
2. GUIA PARA LA ADQUISICION DE EQUIPOS

[Una vez definido en el Proceso de Planificacion los perfiles de cada puesto de trabajo (Ver Plantilla para la
Documentacion de Roles y Responsabilidades), se podra comenzar a desarrollar la guia propuesta por el
MPPGRH para la Adquisicion del Equipo del Proyecto]

2.1 Necesidades de Reclutamiento

[Se definen las necesidades de reclutamiento del equipo del proyecto de software]
Ejemplo: Creacion de nuevos puestos de trabajo etc.

2.2 Responsable de Reclutamiento

[Se definen el o los responsables de esta actividad]

Ejemplo: Dr. Juan Pérez

2.3 Fuentes para el Reclutamiento

[Se especifica si es interno, externo o ambos]

Ejemplo: El Reclutamiento se realizara de forma interna en la facultad.
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2.4 Medios de Reclutamiento

[Se definen los medios que se emplearan para realizar el reclutamiento]

ANEXOS

Ejemplo: Los avisos de las convocatorias publicados en el sitio de la facultad, Carteles con el anuncio de

convocatoria colocados en la facultad etc.

2.5 Convocatorias

[Se elabora la convocatoria, teniendo en cuenta la necesidad de reclutamiento]
Ejemplo de convocatoria:

Nombre del proyecto: ONE Facultad: 3 Laboratorio: 402

Puesto vacante: Disefiador de Base de Datos

Competencias:

Modelo relacional.

Disefio de bases de datos relacionales.
Conocimiento de sistemas de gestion
de bases de datos (Oracle).

SQL (PL/SQL)

Administracion de bases de datos.

Herramientas de modelado (ErStudio)

Se ofrece:
Grato ambiente de trabajo.

Posibilidades de superacion.

Los interesados enviar solicitud a one@uci.cu antes del 20 de abril de 2008 hasta las 5: 00 pm
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Ejemplo de Plantilla de solicitud: esta plantilla debe ser publicada junto con la convocatoria.

Plantilla de solicitud

Solicitud de ingreso a proyecto: ONE

Fecha de Solicitud 5 de abril de 2008

Nombre y Apellidos Alberto del Valle Jiménez

Grupo o Departamento 3405

Correo Electrénico adelvallej@estudiantes.uci.cu

Rol a los que aspira Disefiador de Base de Datos
Competencias que posee Herramientas de desarrollo gréfico.

Habilidades para el disefio de interfaces gréficas. Disefio de
bases de datos relacionales.

Conocimiento de sistemas de gestion de bases de datos
(Oracle).

Herramientas de modelado (ErStudio)

Proyectos en los que ha RN
Participado
Roles que ha desempefiado Disefiador Grafico

2.6 Politicas de Reclutamiento y Seleccién
[Se definen las politicas de reclutamiento y seleccidén segun el proyecto y la direccién de este.]

Ejemplo:
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Las vacantes seran ocupadas con estudiantes de tercer a quinto afio, teniendo prioridad quinto afio.
El reclutamiento para la seleccion sera llevado a cabo mediante pruebas y entrevistas.
2.7 Recepcidn y Clasificacion de Solicitudes

[El responsable de la recepcion de las solicitudes, debe haber sido el mismo que disefid la plantilla para la
solicitud de ingreso al proyecto. El objetivo de crear una plantilla para solicitud de ingresos es resumir la

informacion que se desea obtener del aspirante, facilitando la gestién de los datos recogidos.

Este paso estard& marcado por una fecha tope de recepcién con el objetivo de no recibir solicitudes
innecesariamente, aunque si una vez cumplida la fecha de recepcién no han quedado satisfechas las
necesidades de reclutamiento, se podra prorrogar un tiempo mas lago, siendo esta medida considerada por la

direccion del proyecto.]
2.8 Pruebas de Seleccion

[Una vez clasificadas las solicitudes de ingreso, se procede con un conjunto de pruebas escritas o practicas
dependiendo del tipo de puesto de trabajo, encaminadas a determinar las capacidades, experiencias, habilidades
y aptitudes de los candidatos en este. Existen humerosos tipos de pruebas, entre las que se encuentran las de
Aptitud, Capacidad y Temperamento. Las pruebas son elaboradas por los Especialistas y deben definir cudl es el

nivel basico a alcanzar para ocupar el puesto.]
Tipos de pruebas:
Prueba de Aptitud: se realiza para medir imaginacion, retencién, atencion, habilidad etc.

Pruebas de Capacidad: Tiene como objetivo medir el grado de conocimiento y experiencia adquiridos a través del
estudio, de la practica o del ejercicio relacionando con las funciones, actividades o tareas que se ejecutan en el

puesto de trabajo en oferta.
Pruebas de Temperamento: Evalla la personalidad, rasgos, actitudes, aptitudes, agilidad, etc.

Se debe tener en cuenta las capacidades que tiene cada aspirante y aprovecharlas en alguna actividad antes de

tomar la decisién de excluirlo del proceso de seleccién
2.9 Procesar los resultados de las pruebas aplicadas

[Se califican las pruebas aplicadas y se clasifican los resultados. Se debe tener en cuenta las capacidades que
tiene cada aspirante y aprovecharlas en alguna actividad antes de tomar la decision de excluirlo del proceso de

seleccion]
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2.10 Asignacion de Roles y Responsabilidades

[Se verifica que cada una de las personas, posea las competencias establecidas por el rol que aspira y que mas
se acercan al perfil del puesto de trabajo previamente definido en el Proceso de Planificacion de Recursos
Humanos y se le asigna al solicitante con mas competencias, aptitudes, habilidades etc. el puesto por el que esta
optando. En caso de que exista la necesidad de cubrir “n” puestos asociados a un mismo rol, entonces se

seleccionaran los “n” mejores candidatos.]
2.11Creacion de los Equipos de trabajo

[El equipo de direccidon procede a la creaciéon de los equipos de trabajos que tendra el proyecto de software,

dejandolos bien definidos y documentados]
4.12 Divulgacion de los resultados

[Se le hace llegar a los aspirantes seleccionados la confirmacion de aceptacion asi como el rol y equipo de
trabajo que ocuparan. Se recoge el o los medios por los cuales se les hace llegar dicha informacion. Se formaliza
la incorporacién del aspirante seleccionado se le asigna su puesto de trabajo y se le debe informar lo que
concerniente a: principales funcionarios, reglas de disciplina, explicacion sobre las reglas de seguridad,

existencia del reglamento interno del proyecto, explicarle en que consistira su trabajo, etc.]
5. RESULTADOS ALCANZADOS

[Se exponen los principales resultados obtenidos con el Proceso de Adquisicion del Equipo del Proyecto]
6. CONCLUSIONES

[Breve conclusiones arribadas]

DEFINICIONES Y ABREVIATURAS

[Término] [Breve descripcion del término]
[Término] [Breve descripcion del término]
[Término] [Breve descripcién del término]
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Anexo 7: Pruebas para la seleccion.

Perfil cibernético

Este nos permite determinar las caracteristicas del grupo de trabajo y del J’ de grupo, se puede determinar si el

equipo complementa al J’ o tiene igual perfil, buscando eliminar discrepancias entre los integrantes del grupo de
trabajo.

Se trabaja con sistemas de coordenadas

En papel cuadriculado se trazan dos graficos iguales e idénticas escalas

Se trazan diagonales en ambos sistemas de coordenadas.

Se ubican los nombres de los ejes

Orientado hacia las personas P

Z Apoyador Y Promovedor
Pasivo N Activo M
Orientado hacia las tareas R W Analizador X Controlador
Se trabaja con las respuestas del cuestionario, existen cuatro opciones para cada
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pregunta, a la primera opcién se califica con 4, ..... , la Ultima es 1, la primera es la mas préxima a nuestra

personalidad y la dltima la més lejana.

Se suman las A de la primera y segunda hoja, luego las B y asi sucesivamente. Se suman de la siguiente forma:

A+ A+ D+ D + H + H = Z
B + B + E + E + | + | = X
cC + C + F + F + J + J = W
C + C + G + G + K + K = Y
h h

a + a + d + d + h + h = z
b + b + e + e + i + i = x
c + ¢ + f + f + | + = w
c + ¢ + g + g + k + k =y
h h

360

Se trabaja primeramente en el gréafico de las mayusculas
Se define si la persona es activa o pasiva:
Activa: Y+X =M M > N Activo
Pasiva: Z+W=N M < N Pasiva
Se define si la persona esta orientada hacia las personas o hacia las tareas:

Orientada hacia las personas: Z+Y =P P > R Personas
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Orientada hacia las tareas: W+ X =R P <R Tareas
Orientada hacia las personas: sociologos, profesores, investigadores, informadores
Orientada hacia las tareas: directores, econémicos, matematicos

Se dividen los ejes de coordenadas diagonales, de forma tal que se puedan marcar las puntuaciones de Y, X, W

y Z,y se trazan lineas perpendiculares a los ejes de coordenadas; a partir de aqui se determina el estilo:

Estilo dominante: Un cuadrito que salga en tamafio, es un estilo dominante, si su estilo es dominante tendra una

diferencia de 10 o mas puntos en una de las letras, 0 sea apoyador, promovedor, controlador o analizador.

Estilo mayor menor: si la diferencia entre el puntaje mayor y el siguiente en valor es de 5 a 9 puntos, la persona
tiene un estilo representado por su puntaje mas alto y el secundario por su siguiente puntaje.

Estilos mezclados: cuando se tiene dos con el mismo valor o la diferencia entre los puntajes mas altos esta entre

0y 4 puntos los dos estilos se mezclan y tiene diferentes nombres:

Mezcla administrativa: persona capaz de establecer metas valiosas e importantes para todos los miembros del
grupo, enfatiza en enfoques responsables para la solucion de problemas,

7 enfrenta los problemas y se esfuerza por tareas que son vitales para la
X organizacion.

Mezcla técnica: Es exacta, le gusta la precision, planea cuidadosamente las

politicas, completa trabajos importantes y

gue valen la pena, son calmados,

Z
W I6gicos, honestos y siguen siempre

métodos probados y seguros, no les

gustan las sorpresas, ni asumir riesgos.

Mezcla ejecutiva: Tipico de los contadores, siempre terminan su trabajo, lo que més les importa es mostrar
signos de ejecucion y los resultados, siempre se mueven hacia resultados

medibles y productivos, se enorgullecen de la magnitud de sus resultados.

(WX

Mezcla energética: Esta persona es entretenida y entusiasta, necesitan desarrollar actividades aprobadas y
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reconocidas, se esfuerzan habilmente y con enfoque social hacia la satisfaccién de sus necesidades. Son

armoniosos, positivos y agradables.

Mezcla diplomatica: Gusta mucho y es popular, este estilo es muy amistoso y le gusta lo divertido, hace lo

~

W]

Z

~

correcto en el momento preciso, son reconocidos por
ser sensibles y diploméaticos en su relacion con los

demas, enfatizando lo que mas satisfaga a las

personas en todas las situaciones.

Mezcla desarrollada: Responsable y agradable, con

relaciones leales con las personas, son buenos para escuchar, responden a las necesidades de los demas y

motivan a los otros a que se vean lo mejor de si mismos, motivandolos para que alcancen sus aspiraciones.

Con diferencias entre 1 o 2 entre los cuatro cuadrantes, es una persona que aporta equilibrio al equipo.

Las mayusculas implican una situacion sin tensiones, las minUsculas una situacion en tension.

Efectos positivos

Apoyador (2)

Idealista y ambicioso
Receptivo y respetuoso
Leal, de confianza
Modesto y atento
Considerado, cooperativo

Cortés y sensible

Analizador (W)
Légico, practico
Metodico y persistente

Econdmico y esmerado

Promovedor (Y)
Entusiasta y vigoroso
Persuasivo, motivante
Creativo y positivo
Alentador e integrador
Optimista y adaptable

Prudente y sensible

Controlador (X)
Fuerte, de confianza en si mismo
Insistente, activo y ansioso

Répido para actuar y busca cambio

106



ANEXOS

Reservado y serio
Sistematico y analitico

Precavido y tranquilo

Efectos negativos de sobreactuar con cada estilo

Apoyador (2)

Incauto y superconfiado

Acepta demandas irracionales

Vulnerable a las desilusiones

Difiere la autoridad

Inseguro, dependiente y siempre solicita ayuda

Asume la culpabilidad y puede convertirse en un martir

Analizador (W)

Desarrolla paralisis-analisis (paralisis paradigmatica)
Mantiene viejas formas ante la necesidad de cambios
Rehusa mezclarse con lo nuevo

Se sale del grupo y espera que los otros vean su punto
de vista

Se descompromete

Decisivo y ejecutivo
Persuasivo e imaginativo

Puede comenzar solo, es empresario

Promovedor(Y)

Pierde de vista los objetivos
Superenvuelto en actividades sociales
Super acomodado en los deseos de otros

Evita la confrontacion aun cuando los otros estan

equivocados
Puede ser inconsistente y ambiguo

Difunde seriedad mediante un bienestar artificial

Controlador (X)

Impulsivo, impaciente

Le puede quitar la oportunidad a otros
Rapido para defender su posicion

Demanda abiertamente su propia forma de hacer las

cosas
Coercitivo y listo para el combate

Puede pelear por derechos aunque tengan un
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Se puede estar en tensién cuando:
Haya problemas de ruido

Haya problemas de luz

Se esté mucho tiempo delante de la computadora

El estado fisico sea malo

La posicién sea incomoda

El espacio sea estrecho

Haya invasion del espacio

Haya falta de privacidad

Tension organizacional:
Sobrecarga de trabajo (falta tiempo)
Baja carga de trabajo (aburrimiento)
Ambigledad en el trabajo
Direcciones contradictorias
Estructura de la organizacion.

Estar en el medio de dos funciones
Objetivos indefinidos

Tener dos jefes 0 mas

Exceso de viajes. Atrasos

Cambios de trabajo

Tensiones interpersonales

Fechas irrealistas

resultado amargo
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Falta de apoyo

Quedar mal con alguien importante
Temer al fracaso

Para el trabajo en equipo

Un grupo bien equilibrado se obtiene cuando la diferencia entre los cuadrantes no sea mayor de 2

Cargo Normal En tension

Jefe

Secretaria

Persona 1

Persona 2

Persona 3

Persona 4

Persona 5

Total

Con la media de los valores de todas las personas que conforman el grupo se confecciona el diagrama del grupo
el cual debe quedar en equilibrio.

La persona que comunica (puede ser la secretaria) y el grupo pueden estar en conflicto.

Hay que organizar el equipo de forma tal que no haya discrepancias, y se complementen unos a otros y con el
jefe del equipo.
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Jefe Equipo

- |y [z]¥]

Jefe Equipo
Para que cuandc Z guipo la difi Y rantes no sea superior a dos.
W X
¢ Cémo enfoca u

Apoyador: el principio mas importante

Analizador: ¢ Cuanto cuesta?

Promovedor: ¢ Necesitamos pensar como esto afectaria?
Controlador: Yo tengo la solucién

Si el grupo esté atascado

Apoyador: lo importante es apegarnos a nuestros valores
Analizador: los hechos muestran claramente....

Promovedor: parece que la mayoria de la gente se inclina a...
Controlador: vean, nada mas que hay una forma de hacer esto
Cuando se enfrentan a una decision

Apoyador: lo correcto es hacer XX (de forma fria)

Analizador: después de ver las ventajas y desventajas (se mete dentro)
Promovedor: si todos lo apoyan funciona (busca la mayoria)

Controlador: hagamoslo (motor impulsor)
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Cuando hacen una pregunta

Apoyador: ¢ Por qué esto es importante?
Analizador: ¢ Como funciona esta teoria?
Promovedor: ¢ Quién sera afectado?

Controlador: ¢ Qué es lo mejor?

Anexo 8: Expediente Personal

Expediente Personal
<Nombre del Proyecto>
<Version>

Control de versiones

<dd/mmm/yy> <X.X> <detalles> <nombre>

1. Introduccién

[Este expediente es el registro de la informacion sobre el personal de la Facultad 3 en cuanto a sus datos

generales de identificacion, instruccion, capacitacion, experiencia, trayectoria y desempefio productivo.]
Proposito

[Con este expediente se pretende tener un control de la trayectoria productiva de los Recursos Humanos de los
proyectos de software de la Facultad 3, siendo de gran importancia y de caracter obligatorio tenerlo en cuenta a

la hora de reclutar Recurso Humano para un proyecto determinado.]
2. Datos Generales
[Informacién referida a Nombre y Apellidos, Edad, Fecha de Ingreso a Proyectos, Rol y/o Cargo actual]

3. Aspectos Curriculares
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[Informacion referida a publicaciones realizadas, trabajos de investigacion, superacion profesional, competencias,

entre otros.]
4. Desempefio Productivo

[Informacién referida a resultados de evaluaciones aplicadas desde su ingreso a proyectos]
5. Antecedentes Productivos

[Informacién referida a la cantidad de reconocimientos y/o sanciones dentro del proyecto en que trabaja, asi
como el ascenso o trasferencias de las que haya sido objeto, ademas, el tiempo que haya permanecido en cada

puesto de trabajo]
6. Evaluacién Psicotécnica

[Informacién referida a los resultados de pruebas de inteligencia, habilidades, aptitudes y personalidad a la hora

de ingresar a un proyecto o durante la trayectoria de su permanencia en él]

Anexo 9: Plantilla para la Documentaciéon de la Guia para la Formacion del
Equipo del Proyecto

<Nombre del Proyecto>
<Version>

Control de versiones

<dd/mmml/yy> <XX> <detalles> <nombre>

1. Introduccién
[Introduccion de este documento]
Objetivo
[Objetivo de este documento]
Alcance

[Breve descripcién del alcance del Plan de Formacion]
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2. Formacion
2.1 Necesidades de formacion
[Se identifican las necesidades de formacién, ademas de darle una prioridad a esa necesidad]
2.1.1 Clasificar las necesidades
[Se clasifican las necesidades definidas]
2.2 Clasificar categorias

[Esto incluye clasificar el tipo de categoria que tiene un integrante del equipo, segun sea la que le falte de le
proporcionara formacion de esto para asi llegar a tener un alto rendimiento en el proyecto.]

2.3 Técnicas para detectar las necesidades

[Esto incluye el tipo de técnica que se va a usar para determinar las necesidades de formacion]
Ejemplo: Observacion directa, reuniones de grupo, entrevistas, etc.]

2.4 Andlisis para detectar las necesidades

[Incluye el tipo de andlisis que se realizara en el proyecto]

Ejemplo: Andlisis del equipo, Andlisis de la actividad, Analisis de problemas, Analisis del comportamiento,

Analisis de la organizacion

2.5 Programacion y organizacion de las actividades

[Incluye la programacion y organizacion de las actividades para la formacion.]

[Nombre de la actividad | [Nombre de los | [Se define la | [Recursos que se

Ejemplo: Conferencia de @ supervisores] cantidad de  necesitaran]

PHP] participantes en la [Locall
actividad]

Tipo de accién(como): [curso presencial, a distancia, videos, en el puesto]
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Objetivo de la actividad: [Se definen los objetivos de la actividad a desarrollar]

Médulos de la actividad: [Se definen los temas que se impartiran]

Tiempos necesarios: [Se define el tiempo y horario de cada tema que se desarrollara en la actividad]

Nombre del Instructor: [Se especifica para la parte practica y la tedrica.]

Métodos de evaluacion: [Se definen los métodos que se utilizaran para medir la eficacia, exadmenes parciales,
finales]

Fecha de inicio-fin de la actividad: [Se define la fecha de inicio de la actividad y se estima la fecha de fin]

Resultados esperados: [Se define los resultados esperados para luego comparar con los resultados alcanzados]

3. Conclusiones
[Breve conclusiones arribadas]

Definiciones-Abreviaturas

[Término 1] [Breve descripcion del término]
[Término 2] [Breve descripcién del término]
[Término 3] [Breve descripcion del término]

Anexo 10: Plantilla para la Evaluacion del Desempefio

Plantilla para Evaluacion del Desempefio
<Nombre del Proyecto>

<Version>
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Control de versiones

<dd/mmm/yy> <X.X> <detalles> <nombre>

1. INTRODUCCION
[Introduccion de este documento]
OBJETIVO
[Objetivo de este documento]
ALCANCE
[Breve descripcion del alcance del documento]
2. EVALUACION
2.1 Objetivos de la evaluacion
[Se definen los objetivos de la evaluacién a desarrollar]
2.2 A quien va dirigido

[Se incluye el listados del nombre del personal que se le realizara la evaluacion, que pueden ser integrantes de

un modulo, personas que desarrollan determinados roles, etc.]
2.3 Evaluador y Revisor

[Se designa el o los evaluadores: ésta persona puede ser un superior que conozca bien el puesto, generalmente
el jefe directo.] [Se designa el o los revisores: persona encargada de revisar la evaluacion]

2.4 Periodicidad
[Se especifica si sera de aplicacion anual, semestral, semanal etc.]
2.5 Factores que se evalian

[Se especifica los factores que se evallan, estos pueden ser conocimiento del trabajo, calidad del trabajo entre
otros.]
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2.6 Métodos o Técnicas de evaluacion

[Se especifica método y técnicas que se utilizaran para la evaluacion.]
2.7 Resultado del Andlisis

[Se utiliza cualquier técnica que permita interpretar la informacion y tener nocién de la capacidad y debilidades de

los integrantes del proyecto.]

2.8 Acciones a tomar

[Se definen las acciones a tomar una vez analizados los resultados obtenidos.]
3. CONCLUSIONES

[Breve conclusiones arribadas]

DEFINICIONES-ABREVIATURAS

[Término 1] [Breve descripcion del término]
[Término 2] [Breve descripcion del término]
[Término 3] [Breve descripcién del término]

Anexo 11: Plan de Gestion del Equipo de Proyecto

<Nombre del Proyecto>
<Versiéon>

Control de versiones

<dd/mmm/yy> <X.X> <detalles> <nombre>

1. INTRODUCCION
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[Introduccion de este documento]

PROPOSITO

[Resumen del propdsito de este documento]

ALCANCE

[Breve descripcion del alcance del Plan de Gestién del Equipo de Proyecto]
2. GESTIONAR EL EQUIPO

2.1 Defina el alcance y los objetivos del proyecto.

[El alcance o area de competencia define los limites del proyecto.]

2.2 Defina Tareas

[Se incluye las tareas, los responsables, los recursos a utilizar para cumplir con esa tarea y el horario para

cumplir con lo orientado.]

[Nombre la tareal] [Nombre del responsable] [PC]

2.3 Planifique los Recursos Humanos

[Se especifica la cantidad de Recurso Humano a utilizar y el presupuesto asociado a esta accion.]
2.4 Gestion del cambio

2.4.1 Tipo de cambio

[Se especifica el motivo del cambio y el tipo de cambio.]

2.4.2 Personal afectado

[Se especifica el nombre del personal afectado y el motivo de este.]

2.4.3 Responsables
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[Se especifica el nombre del responsable asociado a esta actividad.]
2.4.4 Medidas tomadas
[Se especifican las medidas tomadas en este caso de afectacion del personal.]

2.5 Gestion de riesgos

2.5.1 Identificacién de riesgos

Tratamiento o solucidn: [Incluye]

Recursos: [Recursos utilizados para desarrollar el riesgol]

Accion Preventiva:

2.6 Gestion del conflicto

2.6.1 Tipo de conflictos:

[Se especifica el tipo de conflicto, por ejemplo: enddgenas o exdgenas]
2.6.2 Causas del conflicto

[Se especifica la causa del conflicto, por ejemplo: Conflictos personales]
2.6.3 Resolucion

[Se especifica resolucion del conflicto, por ejemplo: Conciliacion]

3. CONCLUSIONES

[Breves conclusiones arribadas]

DEFINICIONES-ABREVIATURAS
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[Término 1] [Breve descripcion del término]
[Término 2] [Breve descripcién del término]
[Término 3] [Breve descripcion del término]
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Definir las
necesidades de
personal

Definir cantidad y
calidad de personal

Definir perfil de
puesto de trabajo

Definir estrategias y
politicas para
reclutamiento,
seleccion y
conformacion de
equipos de trabajo

Definir horarios y
responsables para
el desarrollo de
actividades a lo
largo del proyecto

Definir estrategias
para la formacion
del equipo,
evaluacion del
desempefio,
reconocimiento y
recompensas

Definir politicas de
higiene y seguridad

Anexo 12: Sintesis del MPPGRH

e Reclutar personal
calificado

e Seleccionar
personal para
cubrir puestos de
trabajos
previamente
definidos

e Conformar
equipos de
trabajo

Mejorar las
competencias y la
interaccion de los
integrantes del
equipo

Mejorar los
sentimientos de
compafierismo y
union entre el
grupo

Desarrollar
actividades para
la formacion y
entrenamiento

Reconocer y
recompensar al
personal
destacado

Evaluar el
desempefio del
equipo

Sancionar actos
de indisciplina

ANEXOS

Realizar

seguimiento del
rendimiento de
los miembros

del equipo

Resolver
polémicas

Gestionar
conflictos

Gestionar
riesgos

Gestionar
cambios

Potenciar la
comunicacion

del equipo

Plantilla para la
documentacion de
rolesy
responsabilida-des

Plantilla para el

1. Guiaparala
Adquisicién del
Equipo del
Proyecto

2. Plantilla para la

Guia para la
Formacién del
Equipo de
Proyecto

Plantilla para la

Nueve buenas
practica para la

gestion de
equipos

Plan de Gestiéon
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Plan de Gestion de
Personal

Expediente
Personal

Documentacién
de la Guia para la
Adquisicion del
Equipo del
Proyecto

Documentacion
de la Guia para la
Formacién del
Equipo de
Proyecto

Guia para la
evaluacion del
desempefio

Plantilla para la
Evaluacion del
Desempefio

del Equipo del
proyecto

Esta plantilla
complementa el
Plan de Gestion de
Personal.
Documenta el
nombre de los
integrantes del
equipo, el rol que
desempefia, las
competencias y
responsabilida-des
gue debe tener,
ademas incluye el
organigrama del

equipo del proyecto

Es la plantilla mas
importante que se
desarrolla en este
procesoy es
actualizada en los
restantes procesos.
Recoge referencias
de todas las
actividades
relacionadas con
los Recursos
Humanos de un
proyecto.

Es una plantilla que
recoge la
trayectoria
productiva de cada
individuo por los
proyectos en los
gue ha transitado.
Recoge datos
generales de
identificacion,

La guia propone
una serie de
pasos para el
reclutamiento,
seleccion y
conformacion de
equipos de
proyecto. Entre
los pasos existe
una relacion
bidireccional,
indicando que se
puede regresar al
paso anterior de
ser necesario. La
actividad
“Seguimiento” se
relaciona con
todos los pasos
de forma
unidireccional.
Esta actividad
indica que cada
Vez que se esté
desarrollando un
paso debe
darsele
seguimiento para
en caso de no
estar conforme
con los resultados
alcanzados en el
paso actual,
regresar al
anterior o repetir
el actual.

Recoge las
principales

Con esta guia se
pretende
desarrollar
habilidades,
capacidades,
competencias de
los Recursos
Humanos del
equipo del
proyecto. Para
ello se proponen
una serie de
actividades con el
fin de alcanzar los
objetivos antes
mencionados.

Esta plantilla
documenta las
principales
actividades
desarrolladas en
la Guia para la
Formacioén del
Equipo del
Proyecto.

Contiene un
programa bien
definido con el
objetivo de
ayudar a los
Capacitadores a
evaluar el
desempefio del
equipo del
proyecto.

Documenta las
principales

1. Propone nueve

buenas
practicas de
gestion de
equipos de
proyecto que se
ponen a
consideracion
de los de los
Lideres de
proyecto para
gue le faciliten
su trabajo.

Documenta los
aspectos
fundamentales
de las nueves
buenas
practicas
propuestas por
el MPPGRH.
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Revisor y lider del
proyecto

Planificador

instruccion, actividades que actividades
capacitacion, desarrolla la Guia desarrolladas en
experiencia, para la la Guia para la
trayectoria y Adquisicion del Evaluacion del
desempefio Equipo del Desempefio del
productivo, entre Proyecto, con el Equipo del
otros. fin de tener un Proyecto.
control de las
mismas.
Lider del proyecto y Reclutador y Capacitador y 1. Lider del
Planificador (1, 2, 3) Lider del proyecto Lider del proyecto proyecto y otros
2. Planificador Planificador 2. Planificador
Evaluador,
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Figuras

FIGURAS

Figura 1: Areas de Conocimientos que componen la Direccién de Proyecto

Gestion de los
costes del
proyecto

Gestion de

la calidad

Direccion de Proyecto

Figura 2: Procesos del Area de Conocimiento Gestion de Recursos

Humanos
‘Gestion de los Recursos Humanos
PROCESOS
Planificacion Adquirir el Equipo Desarroliar el Gestionar el Equipo
del Proyecto Equipo del Proyecto del Proyecto
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Figuras

Figura 3: Estructura del P-CMM

PROCESOS

4. GESTIONADO

Practicas basadas en

eguipo.

Niveles Desarrollo de Creacion de Gestion y Estructuracion de la
Capacidades Equipos y Motivacion del | Capacidad de Trabajo
Cultura Desarrollo
Entrenamiento.
5. OPTIMIZADO Desarrollo de las Innovacion y mejora continua en la capacidad de trabajo.
competencias
personales.
Organizacion
centrada en el
Tutoria. Creacion de eguipos. rendimiento. Gestion de las competencias

de la organizacion.

3. DEFINIDO

Desarrollo de la
competencia.

Cultura de
participacion.

Practicas basadas en

las competencias.

Desarrollo de
carreras.

Planificacion dela potencia de
trabajo.

2_REPETIBLE

Formacion.

Comunicacion.

Comunicacion.

Compensacion.

Gestion de la

capacidad. Entorno

de trabajo.

Asignacion de personal.

1. INICIAL
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Figuras

Figura 5: Mapa del Marco de Procesos Primarios para la Gestion de

Recursos Humanos en proyectos de software (MPPGRH)
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GLOSARIO DE TERMINOS

Marco de Procesos Primarios: expediente que contiene un conjunto de plantillas, encuestas, pruebas

y estrategias con el fin de facilitar la Gestién de Recursos Humanos en proyectos de software.

Accion correctiva: Accion encaminada a eliminar la causa de una no conformidad real, para prevenir

que esta pueda repetirse.

Accidn preventiva: Accion encaminada a eliminar las causas potenciales de no conformidades, para

prevenir la aparicion de estas.
Correccion: Accion tomada para eliminar una no conformidad detectada.
No conformidad: Desfasaje entre lo real y lo planificado.

Estrategia: Un curso de accion conscientemente deseado y determinado de forma anticipada, con la
finalidad de asegurar el logro de los objetivos de la empresa. Normalmente se recoge de forma

explicita en documentos formales conocidos como planes.

Proceso: Conjunto de actividades enlazadas entre si que, partiendo de una o varias entradas, las
transforma generando una o varias salidas (resultados). Un proceso puede tener uno o varios

responsables en dependencia de su complejidad.

Recursos Humanos: son las personas que participan en el proyecto.
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