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RESUMEN

El presente trabajo presenta la propuesta de una Estrategia de Gestion de Recursos
Humanos para el proyecto del Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales y
Criminalisticas (CICPC), la cual toma como punto de partida las dificultades presentadas en
dicho equipo relacionadas con la desmotivacion de los integrantes, la inestabilidad de
personal en el proyecto y la carencia de competencias requeridas para culminar el
producto. La propuesta tiene como objetivo: guiar la organizacion, direccion y coordinacion
de los Recursos Humanos del proyecto CICPC aunque podra ser aplicado en los proyectos

de la Universidad que presenten deficiencias similares a dicho equipo.

En este trabajo se describen los procesos de Gestion de Recursos Humanos del proyecto
CICPC. Los cuales se encuentran organizados en los cuatro macro procesos
fundamentales que propone la Guia de Fundamentos para la Administracion de Proyectos
(PMBOK): Planificacion de los Recursos Humanos, Adquirir el Equipo del Proyecto,
Desarrollar el Equipo del Proyecto y Gestionar el Equipo del Proyecto. Dentro de estos
macro procesos se definieron nuevos procesos enfocados a garantizar una eficiente

Gestién de Recursos Humanos en el proyecto CICPC.

El trabajo fue evaluado satisfactoriamente por el criterio de especialistas, validando la
Estrategia que contribuira al mejoramiento de las condiciones de trabajo de los integrantes
del proyecto y su rendimiento al estar 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.
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INTRODUCCION

Ha sido vertiginoso el crecimiento de las tecnologias de la informacién debido a los numerosos
servicios que proporcionan las mismas. Estas se han convertido en herramientas Utiles y necesarias
para controlar y gestionar todos los procesos que se desarrollen en cualquier entidad u
organizacion. A través de la utilizacién de las Tecnologias de la Informaciéon y Comunicaciéon (TIC)
interactlan la Gestion de Recursos Humanos y la Informacién, dos activos importantes que vienen a

dar respuestas a cambios y retos a los que se enfrenta el mundo actual.

Cuba no ha quedado exenta al uso de las TIC para desarrollar y transformar el pais, con el objetivo
de lograr una sociedad informatizada. La Universidad de las Ciencias Informaticas (UCI) es una
institucion que lleva mas de cinco afios desempefiando un papel muy importante en este desarrollo

y transformacioén de la nacién, convirtiendo a la Isla en una industria de software.

En la UCI se desarrollan cuantiosos proyectos productivos, enfocados a la informatizacion de la
sociedad cubana y entidades u organizaciones extranjeras. Los proyectos enfocados a la
transformacioén de la sociedad cubana han logrado marcar un nuevo hito en el desarrollo tecnolégico
de la nacién, garantizando fiabilidad y seguridad en la informacion cedida por el cliente para el
desarrollo del software, ademas de ayudar a ganar en rapidez de gestién en diferentes sitios
laborales. Por otro lado, los proyectos orientados al desarrollo de organizaciones y entidades
extranjeras les abren las puertas a Cuba al amplio mundo de la industria del software, brindando

productos que cuenten con la calidad requerida por el cliente.

El proyecto CICPC constituye un ejemplo de proyecto productivo que se realiza actualmente en la
UCI, tiene una importancia estratégica para el gobierno venezolano. La puesta en practica de la
solucion que se esta desarrollando mejorara el control y la organizacion del trabajo en las
dependencias del CICPC, ademas, agilizara los mecanismos de respuesta para lograr satisfacer las
necesidades de seguridad de la sociedad venezolana, se elevara considerablemente la calidad y
rapidez de los procesos de investigacion policial, aumentando al mismo tiempo la disponibilidad en
cualquier region del pais con estadisticas confiables que estardn constantemente actualizadas; y
finalmente se podran realizar busquedas de informacién en organismos externos que colaboran con
el CICPC.

El equipo de desarrollo del proyecto cuenta con un amplio nimero de integrantes, los cuales son

bastante inestables debido a la larga duracién de la construccion del software. Ademas, tiene como
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caracteristica fundamental la distancia geografica entre el cliente y el equipo de desarrollo, que
imposibilita el intercambio constante para la presentacion y validacion de los requerimientos.

Para alcanzar el éxito de cualquier proyecto, es de vital importancia garantizar el cumplimiento de
las entregas pactadas con el cliente. Para lograr lo anterior se hace necesaria una eficiente Gestion
de Recursos Humanos, que permita tener un personal capacitado, motivado con el trabajo y
comprometido con la produccion del software en el tiempo previsto y con la calidad requerida.

En los inicios del proyecto CICPC la seleccién de los integrantes del equipo se realizé a partir de
los resultados académicos y laborales de estudiantes y profesores. Estos alumnos y educandos
recibieron cursos de capacitacion lo que les permiti6 desempefiar los distintos roles dentro del
proyecto, pero antes de asignar un rol como tal, se tuvo en cuenta cada una de las competencias de
ellos. Hasta ese momento el proyecto realizé un procedimiento de seleccién adecuado; pero cuando
fueron graduados muchos de estos estudiantes, y ubicados fuera de la Universidad se presentaron
problemas de Recursos Humanos y con éste, la ineficiente calidad en el trabajo y en la capacitacion
del personal, ademas de atrasos en las entregas pactadas con Calisoft, y con el cliente. En la
actualidad la entrada al proyecto sigue siendo medida por los resultados académicos, pero con la
diferencia de que muy pocos roles brindan cursos de capacitaciéon y en la medida en que pasa el
tiempo son menos los equipos de trabajo que miden las competencias del capital humano adquirido
para el desempefio del rol asignado, conjuntamente a esto se desconoce cuantos estudiantes de los
grupos canteras del proyecto CICPC desean formar parte del equipo de proyecto, debido a que esta
informacion no se registra. Ademas de estas deficiencias, existen otras, tales como: se necesita
definir los Recursos Humanos necesarios para el desarrollo del software en una etapa determinada
del proyecto; son pocos los cursos brindados con el objetivo de mejorar las competencias del
equipo; tampoco hay un mecanismo que mida el rendimiento y productividad de los integrantes del
equipo y permita de esta forma planificar las tareas; y en otras ocasiones no se le ha dado el
seguimiento debido a inquietudes del personal, lo que ha traido como consecuencias la
desmotivacion por parte de trabajadores y que no se sientan comprometidos con las tareas
asignadas. Después de plantear las situaciones existentes en el proyecto CICPC surge el siguiente
problema a solucionar: ¢ Como gestionar los Recursos Humanos en el proyecto CICPC de manera
eficiente para lograr un equipo de desarrollo capacitado, motivado y capaz de realizar un producto
final con calidad?

El objeto de estudio es: Gestion de Proyectos Informéticos, y el campo de accidn es la Gestion

de Recursos Humanos en el proyecto CICPC.



La presente investigacion tiene como objetivo general: Elaborar una Estrategia que facilite la
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Gestion de los Recursos Humanos en el proyecto CICPC para lograr el progreso y la calidad
del producto. Los objetivos especificos que se han trazado son:

Realizar el estudio de las principales tendencias y tecnologias que se puedan utilizar en la
Gestion de Recursos Humanos.

Determinar los elementos que componen la Estrategia de Gestion de Recursos Humanos.
Proveer una Estrategia de Gestion de Recursos Humanos para el proyecto CICPC.

Validar la Estrategia propuesta.

Atendiendo a los objetivos especificos planteados se formulan las siguientes tareas de

investigacion:

v

Investigar y fundamentar los procesos de Gestion de Recursos Humanos que proponen los
enfoques agiles y predictivos de la gestion de proyectos.

Investigar y fundamentar el desarrollo de la Gestion de los Recursos Humanos en proyectos
gue produzcan software de gestién en la UCI.

Analizar y enunciar la gestion de proyectos que propone la metodologia empleada en el
desarrollo del proyecto CICPC.

Analizar y seleccionar el lenguaje de modelado a utilizar para el modelado de los procesos
de la Estrategia a partir de las caracteristicas de los mismos.

Especificar los procesos de Gestion de Recursos Humanos del proyecto CICPC.

Detallar las actividades de los procesos que han sido definidos.

Elaborar los artefactos de la Estrategia de Gestiébn de Recursos Humanos que permitan el
almacenamiento e intercambio de informacién entre los procesos definidos.

Realizar el analisis de los resultados de la validacion de la Estrategia definida para optimizar

sus beneficios.

Se plantea como idea a defender: Si se elabora una Estrategia de Gestibn de Recursos

Humanos, se podra contar con un equipo de desarrollo capaz de desarrollar un software con

calidad.



El trabajo presenta la siguiente estructura capitular:

Capitulo 1: Fundamentacion Tedrica: se realiza un estudio de los conceptos asociados al
dominio del problema para facilitar un mayor entendimiento de los lectores. Ademés del andlisis
valorativo de los modelos de gestion de proyectos, notaciones y herramientas de modelado.

Capitulo 2: Estrategia de Gestion de Recursos Humanos: se modelan los procesos de Gestion
de Recursos Humanos y sus actividades, y se definen los roles y responsabilidades que intervienen
en dichos procesos.

Capitulo 3: Aplicacion y evaluacion de la Estrategia: una vez obtenida la propuesta de
solucion, se aplica el método de validacion y se realiza los andlisis correspondientes a los

resultados obtenidos.



CAPITULO 1

Fundamentacion tedrica

1.1 Introduccion

Un proyecto es esencialmente un conjunto de actividades y tareas limitadas en el tiempo, que tiene
como finalidad obtener unos objetivos concretos, en unos plazos y con unos recursos determinados.
(1) Estos recursos a los que hace alusion el autor son los elementales para la ejecucion de cada
una de las tareas en el desarrollo del proyecto, como por ejemplo: energia, software, hardware,
Recursos Humanos, entre otros. Las personas desempefian un papel fundamental dentro del

proyecto ya que son las que ejecutan las actividades fundamentales en el desarrollo del software.

1.2 Gestion de Proyectos Informaticos
1.2.1 Definicién

La gestion de proyectos, segun Roger S. Pressman, “es una actividad protectora dentro de la
ingenieria del software, que, “empieza antes de iniciar cualquier actividad técnica y continta a lo
largo de la definicién, del desarrollo y del mantenimiento del software”, que implica ademas
estimacion, andlisis de riesgos, planificacion del programa, seguimiento y control.” (2)

Mientras que el Instituto de Gestion de Proyectos o Project Managment Institute (PMI), ha definido
la gestién de proyectos como “la aplicacion de conocimientos, habilidades, herramientas y técnicas
a las actividades del proyecto para cumplir con los requisitos del mismo”. Lo cual cree en la
basqueda de un equilibrio entre el alcance, la calidad, el cronograma, el presupuesto, los recursos y
el riesgo. (3)

Después de analizar las definiciones anteriores, se puede decir que la Gestion de Proyectos
Informaticos se basa en todas las medidas tomadas por parte de la administracion del proyecto
durante el ciclo de vida de desarrollo del mismo. Comprende los procesos de Recursos Humanos,
alcance, calidad del producto, ademas permite tomar decisiones mediante el analisis, asi como
trazar alternativas que permitan solucionar situaciones no planificadas que puedan ocurrir en el

proceso de desarrollo.



1.2.2 Importancia de la Gestion de proyectos

La Gestidén de Proyectos Informaticos es importante porque en el desarrollo de un software son
muchas las personas implicadas en dar cumplimiento a los objetivos del proyecto, durante un
periodo de tiempo relativamente largo, estos necesitan ser organizados y esta organizacion la
proporciona la gestion que se realice dentro del proyecto. Cuando un proyecto es gestionado de
manera adecuada existe una mejor comunicacion en el equipo de desarrollo, permite transferir
conocimientos entre grupos de trabajo, identifica los riesgos y problemas desde fases tempranas,
para disefar actividades dirigidas a la erradicacion de estos posibles riesgos y problemas. Por

altimo, asegura la calidad proporcionandole al cliente un resultado acorde con los requisitos.

1.3 Recursos Humanos
1.3.1 Definicion

Cuando se habla de Recursos Humanos o Activo Humano se hace referencia al conjunto de
trabajadores o personal que conforma un equipo de trabajo, en este caso un equipo de desarrollo de

software.

Segun Pressman, en un estudio publicado por el IEEE se les pregunté a los vicepresidentes
ingenieros de tres grandes compafias tecnoldgicas sobre el factor mas importante que contribuye al

éxito de un proyecto de software.
Respondieron de la siguiente manera:

VP 1: “Supongo que si tuviera que elegir lo mas importante de nuestro entorno de trabajo, diria

gue no son las herramientas que empleamos, es la gente.”

VP 2: “El ingrediente mas importante que contribuy6 al éxito de este proyecto fue tener gente
lista... pocas cosas mas importan en mi opinion... Lo mas importante que se puede hacer por un
proyecto es seleccionar el personal... El éxito de la organizacion de desarrollo del software esta

muy asociado con la habilidad de reclutar buenos profesionales.”

VP 3: “La Unica regla que tengo en cuanto a la gestion es asegurarme de que tengo buenos
profesionales -gente realmente buena-, de que preparo buena gente y de que proporciono el

entorno en el que los buenos profesionales puedan producir.” (4)



El ndmero de personas requerido para un proyecto de software sélo puede ser determinado
después de hacer una estimacién del esfuerzo de desarrollo.

Se puede concluir que los Recursos Humanos son el eslabon fundamental en el desarrollo del
software, pero tan importante como las personas que conforman el equipo es el proceso de
seleccidn de estas, asi como la organizacion del equipo del proyecto. Sin embargo, Pressman no
define procesos que permitan formar al personal que trabajara en la construccion del producto, sino
gue asume que los Recursos Humanos seleccionados tengan las habilidades necesarias para el
desempefio de cualquier rol en el proyecto.

Por otra parte el PMBOK propone un término mas amplio, que es la Gestion de Recursos
Humanos del Proyecto que incluye los procesos que organizan y dirigen el equipo del proyecto. Se
puede decir que la Gestion de Recursos Humanos se encarga de obtener y coordinar a las
personas de una organizacion, de forma que consigan las metas establecidas. Tiene como objetivo
principal retener a las mejores personas, motivar a los integrantes del equipo de trabajo, ayudar al

personal a superarse a si mismo, mejorar la calidad del entorno de trabajo.

1.3.2 Gestion de Recursos Humanos en la Universidad de las Ciencias
Informaticas

En la UCI se esta desarrollando un proceso de mejora de sus procesos basado en el modelo
Capability Madurity Model Integration (CMMI), encaminado a alcanzar una certificacion del nivel 2
del modelo citado anteriormente en el 2011. CMMI es un modelo enfocado al crecimiento de
capacidades y madurez, que va dirigido a procesos de Administracién e Ingenieria de Sistemas y
Software. Dentro de estos procesos que este modelo permite capacitar y mejorar se encuentra el
entrenamiento organizacional, que en otras palabras es formacion del equipo de desarrollo del
software o de los Recursos Humanos. En este macro proceso se especifican procesos que estos a
su vez definen actividades y practicas especificas encaminadas a satisfacer las necesidades dentro
de la empresa u organizacion. Las practicas que propone CMMI para desarrollar las habilidades y el

conocimiento de las personas para que puedan ejecutar sus roles de forma efectiva son:
v’ Establecer la capacidad organizacional de entrenamiento:

e Establecer las necesidades estratégicas de entrenamiento.



e Determinar cuales necesidades de entrenamiento son responsabilidades de la

organizacion.
e Establecer un plan tactico de entrenamiento organizacional.
e Establecer la capacidad de entrenamiento.
v Proveer el entrenamiento necesario:
¢ Realizar el entrenamiento.
o Establecer los registros del entrenamiento.
e Valorar la efectividad del entrenamiento. (5)

En los diferentes proyectos que se realizan en la UCI el capital humano es el eslab6n fundamental
para el desarrollo del software con calidad. Segun entrevistas realizadas, son variados los métodos
gue se llevan a cabo para la Gestion de los Recursos Humanos en los diferentes proyectos y en

algunos incluso no existe ningn método, por ejemplo:

v' En el proyecto Alas SENDN, de la facultad 7 se escogen a los integrantes del equipo de
desarrollo teniendo en cuenta la necesidad de rol que tenga el mismo. A cada estudiante se les
mide la capacidad que posee para desempefiar un rol determinado. Las habilidades se obtienen
en el area tematica en la que se encuentra, y una vez seleccionado se les brindan cursos que

les permita mejorar sus competencias.

v En el proyecto SCADA, de la facultad 5, existe una Estrategia de Gestion de Recursos
Humanos, lo que ha traido excelentes resultados. Se han definido procesos enfocados a la
capacitacion, seleccién y evaluacién del personal. En la actualidad el proyecto cuenta con un
grupo cantera, son medidos los resultados individuales e igualmente son capacitados en aras de

lograr una superacion personal.

v' En el proyecto KAINOS, de la facultad 1 no se mide mas que la disposicion del estudiante
para estar en el mismo. Tampoco cuentan con una capacitacion que permita el desarrollo de sus

integrantes, en fin, no existe un método para la Gestion de Recursos Humanos.



v En los proyectos de la facultad 3 por su parte, se definieron un conjunto de procesos
primarios para la Gestion de Recursos Humanos en los que se agrupan un conjunto de
estrategias y plantillas que permite llevar un control centralizado de todas las actividades. Y
ayuda a los directivos de proyectos de software a desarrollar una adecuada Gestion de

Recursos Humanos.

1.3.3 Importancia de la Gestion de los Recursos Humanos

La Gestion de Recursos Humanos es de vital importancia para el desarrollo de un software y para
garantizar la calidad del mismo, ya que serdn las personas las que garantizaran todo el proceso de
desarrollo, de igual manera velaran por el logro exitoso del producto final. Debido a estas y otras
razones, es que el equipo de direccion debe velar por las personas que forman el equipo de

desarrollo, ya que el personal es el pilar fundamental en la construccion del software.

Una eficiente Gestién de Recursos Humanos le proporcionara al proyecto excelentes beneficios,
estos pueden ser:

v’ Control estricto de cudles son las tareas que se deban realizar para dar respuesta a los
requisitos pedidos por el cliente, asi como quienes seran los responsables del cumplimiento de las

mismas.

v' Permitird tener identificadas las competencias que posean cada miembro del equipo para
responder a las actividades asignadas, evitando que se vea amenazado el rendimiento del proyecto

por falta de habilidades y capacidades.

v Permitird contar con un plan de gestién del personal, en el cual se describira cuando y como
se cumpliran las necesidades de Recursos Humanos, este sera actualizado siempre que se obtenga

un nuevo integrante por el equipo.

v' El proyecto podra saber a ciencias ciertas qué cantidades de personas necesita para la
culminacion del software, teniendo en cuenta todos los riesgos que puedan ocurrir, para los que

tendré previsto medidas que no obstruyan la construccion del producto.

v' Las competencias y relaciones de los miembros del proyecto seran perfeccionadas para

obtener, no solo un mejor rendimiento del proyecto, sino también un producto con calidad.



v/ Brindara un ambiente donde reine la critica constructiva, asi como el seguimiento a

inquietudes que puedan estropear el entorno de trabajo.

1.4 Modelo y software para la Gestion de Proyectos.
1.4.1 Definicién

Para definir “modelo de gestion de proyectos” primeramente se definirh un modelo como un
conjunto de ideas que proponen actividades e instrucciones que pueden ser aplicadas en el mundo
real, que ayudara al entendimiento de cualquier fenémeno. (6) Aplicando la definicion anterior a la
gestion de proyectos, se puede decir que es el conjunto de practicas eficientes que se deben tener
en cuenta en todo el ciclo de vida del software, orientado a los procesos de gestion y administracion.

1.4.2 Modelo PMI

La Guia de Fundamentos para la Administracion de Proyectos (PMBOK) es una norma reconocida
en la formacién de direccion de proyectos, este es desarrollado por el PMI (Project Management
Institute), que es una institucion que viene desarrollando conceptos y procesos, reuniendo ideas,
técnicas y buenas practicas para la gerencia exitosa de proyectos. EI PMBOK define 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 Calidad del
Proyecto, Gestién de las Comunicaciones del Proyecto, Gestion de los Riesgos del Proyecto,
Gestién de la Adquisicion del Proyecto y la Gestion de los Recursos Humanos. Este modelo tiene
como caracteristicas fundamentales que permite planificar la direccion de las acciones necesarias
para lograr los objetivos y alcance del proyecto, mide y supervisa el avance del desarrollo del

software, ademas define y autoriza las diferentes actividades dentro del proyecto. (3)

Dentro de las Areas de Conocimiento que define PMBOK se encuentra la Gestion de Recursos
Humanos, la cual propone una serie de procesos y en estos intervienen diferentes roles. Los

procesos gue plantea son:

v' Planificacién de los Recursos Humanos: identificar y documentar los roles del proyecto, las

responsabilidades y las relaciones de informe, asi como crear el plan de gestion de personal.

v Adquirir el Equipo del Proyecto: obtener los Recursos Humanos necesarios para concluir el

proyecto.
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v' Desarrollar el Equipo del Proyecto: mejorar las competencias y la interaccion de los

miembros del equipo para lograr un mejor rendimiento del proyecto.

v Gestionar el Equipo del Proyecto: 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.

Aunque PMBOK recoge buenas practicas de Gestion de Recursos Humanos en proyectos, no
plantea como desarrollar los procesos de esta Area de Conocimiento, centrandose sélo en qué
hacer. Y estas no son extensivas a todos sus procesos, ya que para la Gestién de Equipos del
Proyecto no propone buenas practicas para el desarrollo de procesos como: gestién de conflictos y
resolver polémicas. PMBOK ademas sugiere actividades necesarias para desarrollar correctamente
un equipo de proyecto, pero no propone una guia bien definida para la formacién de equipos de
proyectos ni para el entrenamiento. No cuenta con un plan de evaluacién de desempefio ni con

plantillas para la documentacién y control de estas tareas.

1.4.3 Modelo PRINCE2

El modelo de gestién de proyectos PRINCE2 es una metodologia que cubre la administracion,
control y organizacion de un proyecto, es desarrollada por la Agencia de Computadora Central y
Telecomunicaciones (CCTA) en el Reino Unido en 1989.

PRINCEZ2 analiza explicitamente el control eficiente de los recursos y la supervisiéon periédica de
los procesos realizados en todo el proyecto. Asi, los diferentes roles y responsabilidades para la
ejecucion del proyecto estan identificados. Este modelo proporciona ocho grupos de procesos:
Dirigir un Proyecto (DP), Emprender un Proyecto (EP), Iniciar un Proyecto (IP), Controlar una Fase
(CF), Administrar Limites de Fase (AF), Cerrar un Proyecto (CP), Manejos de Entrega de Productos
(MP), Planificar (PL). (7)

Las caracteristicas principales de PRINCEZ2 son:
v Su enfoque en la justificacion de negocio.
v Una estructura de organizacion definida para el equipo de gestién de proyectos.

v Su producto basado en un enfoque de planificacion.
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v" Su énfasis en la division del proyecto en fases manejables y controlables.
v’ Su flexibilidad para ser aplicado a un nivel apropiado para el proyecto.

PRINCE2 no propone ni procesos ni actividades ni artefactos relacionados con la Gestién de

Recursos Humanos, debido a que no esta definida dentro de sus Areas de Conocimientos.

1.4.4 Software HR Corporate v4.2

En la actualidad son varios los software de Gestion de Recursos Humanos existentes, 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 de la que fue disefiado el software.
Es el caso de HR Corporate, este es un software extranjero para la Gestion de Recursos Humanos
para pequefias y medianas organizaciones. Permite atraer, desarrollar y retener el talento humano
gue una empresa requiere para lograr mejores resultados de negocio. El software se basa en las
Ultimas tecnologias de Microsoft con las herramientas que utilizan los departamentos de Recursos
Humanos. Cuenta con 14 moddulos los que presentan funciones especializadas por proceso de
Recursos Humanos. (8) Este software esta enfocado a mejorar los conocimientos del personal, s6lo
gue no propone métodos para la seleccién de las personas del equipo ni para resolver las polémicas

existentes.

1.4.5 Software RH CITMA

El software RH CITMA 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: no incluye aspectos sobre Estrategia de Recursos Humanos, planeamiento de
Recursos Humanos, evaluacion del desempefio. Tampoco incluye la parte de mejoramiento de
Procesos y su funcionamiento es mas facil en la empresa que posea un sistema de Gestion de la

Calidad y los procesos identificados. (9)

1.4.6 Seleccion del modelo o software de Gestion de Proyectos

Se recomienda utilizar el Modelo PMI para que administre la gestion del proyecto CICPC, ya que el
modelo PRINCE2 propone ocho grupos de procesos muy parecido a los de PMI, sélo que éste
define nueve areas de conocimiento dentro de la que se encuentra la Gestion de Recursos

Humanos que PRINCE2 no lo define entre las suyas. Ademas, PMI es una guia que posee una
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colecciéon de recomendaciones y normas que describe qué actividades se podrian realizar para el
desarrollo de los Recursos Humanos y es un modelo que profundiza en las actividades de cada
proceso. Mientras que el software HR Corporate es propietario, condicion que dificulta la
adquisicién de este producto. Por su parte RH CITMA no propone actividades enfocadas al
seguimiento y evaluacion del desempefio entre otras tantas que pueden o no variar la forma en que
se llevan a cabo, en dependencia de la empresa o instituciéon que las implemente, pero que son de
caracter obligatorio desarrollarlas para una eficiente gestion. Ambos tienen en comuin que no se
disefiaron enfocados a proyectos de software lo que no facilitaria la adecuada gestién de los
mismos. Por todo esto, se hace mas factible la creacién de una Estrategia de Gestion de Recursos

Humanos que satisfaga las necesidades del proyecto CICPC.

1.5 Metodologia de Desarrollo

Todo desarrollo de software debe estar basado en una metodologia de desarrollo para que se
implemente de manera exitosa, si no se lleva una metodologia de por medio, se tendrd como
resultado un producto final que no contard con la calidad esperada y los clientes se mostraran
insatisfechos con la solucién dada.

El Proceso Unificado de Desarrollo (RUP) no es simplemente un proceso, es un marco de trabajo
genérico que puede especializarse para una gran variedad de sistemas de software, para diferentes
areas de aplicacion, diferentes tipos de organizacién, asi como diferentes niveles de aptitud y

tamanos de proyectos. (10)

RUP es la metodologia utilizada en el proyecto CICPC debido a la alta complejidad del software y
el tamafio del sistema que se esta desarrollando. Ademas, se necesita extrema organizacion ya que
el equipo de desarrollo cuenta con un gran nimero de personas y sus integrantes son bastante
inestables. RUP establece 4 P’s en el desarrollo del software dentro de las que se encuentran las
personas, las cuales estaran implicadas en todo el ciclo de vida del proyecto. Esta metodologia
propone organizar a las personas en grupos pequefios, de seis a ocho miembros, lo cual permite
gue las personas trabajen de manera mas eficaz. Sélo que la misma no propone procesos
enfocados a como obtener las personas necesarias y adecuadas para el desarrollo del software, ni
a como mejorar las competencias del equipo de desarrollo, ni métodos para brindar capacitacion al

personal. Tampoco brinda mecanismos encaminados a medir el rendimiento y productividad de los
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diferentes equipos, ni a dar seguimiento a las inquietudes de las personas, las cuales se pueden

convertir posteriormente en conflictos.

Esta metodologia de desarrollo es predictiva o tradicional, se basa en conseguir que el desarrollo
se lleve a cabo tal y como fue previsto, basada ademas en la planificacion, ejecucion y seguimiento
a través de procesos sistematicos repetibles y escalables. El objetivo de la misma es mantener el
cronograma, el presupuesto y los recursos. Al mismo tiempo, asume que el proyecto en todo su
desarrollo no afrontard cambio alguno, pues se mantendra estatico ya que se sabe las
caracteristicas que debera tener el producto final, aqui los requisitos desempefiaran un papel
importante en todo el ciclo de vida del software, ya que garantizara un producto eficaz.

1.6 Modelado de Procesos

Los procesos de Gestion de Recursos Humanos tienden a ser dificiles de comprender al igual que
los procesos del negocio, es por ello que se necesita un buen modelado de los mismos, ya que son
necesarios para entender el comportamiento de esta Area de Conocimiento.

Por otro lado, decir que un modelo proporciona la oportunidad de organizar y documentar la
informacién sobre un sistema. El modelado de procesos permite adquirir conocimiento acerca de los
procesos del area en cuestiéon, asi como a la ayuda de toma de decisiones dentro del proyecto. A

continuacién se estudiaran algunos lenguajes de modelado.

1.6.1 IDEF

IDEF (Integrated Definition for Function Modelling) es de una familia de técnicas de modelado
simple, que ofrece una perspectiva integrada para representar y modelar procesos y estructuras de
datos. Dentro de esta familia de IDEF se destacan otras como, IDEFO e IDEF3, aunque existen
otras versiones como IDEF1, IDEF1X, IDEF2, IDEF4 e IDEF5. (11)

La técnica IDEFO, esta disefiada para modelar las decisiones, acciones y actividades de una
organizacion u otro sistema, y representa la perspectiva funcional de modelado. Es considerada una
técnica sencilla, que permite identificar ampliamente los procesos y sus interfaces asi como elaborar
los documentos que permitan su control en cualquiera de sus etapas de desarrollo.

La representacion estéatica de sus diagramas no accede representar las trazas de modelado de
comportamiento o informacional. Sin embargo IDEF3 (Process Description Capture), resuelve las

deficiencias de la técnica ya explicada describiendo a los procesos como secuencias ordenadas de
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hechos o actividades, y en ocasiones propone vias de mejoras que seran implantadas despué de
gue sean aprobadas.

1.6.2 UML

El Lenguaje Unificado de Modelado es un modelo que es usado en la especificacion, visualizacion
y construccién de los artefactos de los sistemas de software. Es un sistema de notaciones enfocado
a los sistemas de modelado orientado a objeto. Es necesario advertir que UML no es una guia para
realizar el analisis y disefio Orientados a Objetos (OO) ni le indica un proceso de desarrollo como
tal, es simplemente un lenguaje de notacion. (12)

Dentro de los diagramas que usa UML que se utilizan para describir el comportamiento dinamico
de un sistema se encuentran los Diagramas de Actividades. Estos son utilizados para modelar una
secuencia de acciones y condiciones dentro de un proceso. Ademas de tener el propdésito de

modelar un proceso de flujo de trabajo.

1.6.3 BPMN

La Notacién de Modelado de Proceso del Negocio (BPMN) es un estandar para el modelado de
procesos del negocio, el cual proporciona una notacion grafica para la especificacion de estos
procesos, esta basado en una técnica de diagrama de flujo muy similar a los diagramas de
actividades de UML. El objetivo de BPMN es brindar una notacion que sea facil de comprender por
todas las personas interesadas en el proyecto, es decir, clientes, equipo de desarrollo, la direccion
del centro y la facultad.

Este modelado de procesos se utiliza para comunicar una amplia variedad de informacion a
diferentes audiencias. En BPMN existen tres tipos basicos de sub-modelos: Privado (Interno) los
procesos del negocio, Resumen (Publico), los procesos y la colaboracién (Global). Los diagramas
de BPMN, conocidos también por el nombre de Business Process Diagram (BPD) estan formados
por elementos clasificados en 4 categorias: Objetos de flujo, Conectores, Calles y Artefactos. (11)

1.6.4 Comparacion y selecciéon del Lenguaje de Modelado

Una vez descritos los diferentes tipos de lenguaje de modelado en los epigrafes anteriores, se
comparan atendiendo a las siguientes caracteristicas:
v Capacidad de representar roles y su asignacion a diferentes tareas.

v Capacidad de modelar la complejidad de los procesos del negocio, es decir, la expresividad.
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v" Permitir una vista multi-nivel de los procesos, partiendo de descripciones mas comprensibles
de alto nivel tener la posibilidad de alcanzar niveles con gran cantidad de detalles.

v Ser comprensible para aquellos que no son especialistas en modelado.

v’ La existencia de herramientas para modelar con ellas.

Criterios IDEF UML BPMN
Roles No No Si
Expresividad Si Si Si
Multi-nivel Si Si Si
Comprensible No Medio Si
Herramientas Si Si Si

Tabla 1: Comparacién de Lenguaje de Modelado

Atendiendo a la comparacion hecha, se concluye que el lenguaje de modelado que se va a utilizar
para el modelado de los procesos sera BPMN porque esta es capaz de representar los diferentes
roles asi como sus actividades correspondientes y por otra parte es un lenguaje que es facil de

comprender por parte de personas con pocos conocimientos en el tema.

1.7 Herramienta de Modelado

Visual Paradigm sera la herramienta que se utilizara en el modelado de los procesos de la
Estrategia debido a que permite representar graficamente el sistema de software, resaltando los
detalles mas importantes del mismo. Esta herramienta se destaca por sus capacidades de
modelado utilizando la notacién de gestion de procesos de negocios BPMN, ayudando a que la
documentacion de los procesos sea rapida aumentando la productividad. Ademas, permite
establecer dentro de un proceso otros subprocesos sin tener que crear uno nuevo. Es la
herramienta utilizada en el proyecto CICPC por su capacidad para generar cédigos para Java que

es el lenguaje de programacion del proyecto.

1.8 Conclusiones

El personal es el activo fundamental de una organizacion y de los cuales depende el éxito de la

misma. De los modelos de gestion de proyectos investigados se utiliza PMI por poseer una
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coleccién de actividades que se deben realizar para la Gestion de Recursos Humanos aunque no
explique cémo hacerlas.

La metodologia de desarrollo que guia el proceso de desarrollo del proyecto CICPC es RUP
debido a que propone un enfoque tradicional para el desarrollo del software, ademas sigue los
principios del modelo PMI anteriormente seleccionado. Y también posee alta capacidad de organizar
el equipo del proyecto.

Para el desarrollo de la Estrategia fue seleccionado BPMN como lenguaje de modelado, ya que
permite representar graficamente los procesos; y Visual Paradigm como herramienta de modelado

debido a que facilita la confeccion de los modelos de procesos requeridos.
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CAPITULO 2

Estrategia de Gestion de Recursos Humanos

2.1 Introduccion

El proyecto CICPC carece de procesos enfocados a la Gestion de Recursos Humanos, lo que ha
traido problemas en el mismo. Cuando surgié el proyecto se definieron los roles necesarios para el
desarrollo del software, los integrantes del equipo de trabajo ya sabian cuales eran las tareas que
podrian desempefiar para lograr los objetivos del proyecto. Al pasar el tiempo el desarrollo del
software se ha visto obstaculizado por no existir personas capacitadas para culminar el producto o
por contar con un personal poco comprometido con el trabajo. A partir de estos problemas surge la
necesidad de desarrollar una Estrategia la cual toma como referencia la guia para la Gestién de
Recursos Humanos propuesta por el PMBOK, donde prevaleceran las ideas del autor de este

trabajo.

2.2 Definiciones

En el presente epigrafe se explican conceptualmente términos béasicos en los cuales se

fundamenta la Estrategia de Gestién de Recursos Humanos.

v' Proceso: conjunto de actividades enlazadas entre si, que sirve de mapa, es decir, una serie
de pasos predecibles, a su vez necesarios para transformar los requisitos de los usuarios en

un producto. (10)

v' Actividad: conjunto de acciones que se llevan a cabo para cumplir las metas de un proceso
(programa, subprograma) que consiste en la ejecucion de ciertas tareas mediante la
utilizacion de los Recursos Humanos, materiales, técnicos, y financieros asignados a la

actividad con un costo determinado, y que queda a cargo de una entidad administrativa. (14)

v Artefacto: es el contenedor de la informacién generada durante el proceso de desarrollo del
proyecto. Estos pueden adoptar diversas formas o modalidades. Proporcionan la entrada y
salida de las actividades y constituyen el mecanismo por el que se comunica la informacién

entre estas. (10)
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v" Rol: definicién abstracta de un conjunto de actividades realizadas y de artefactos obtenidos.
Los roles son realizados tipicamente por un individuo, o un conjunto de individuos,
trabajando juntos en equipo. Un miembro de equipo del proyecto cumple normalmente
muchos roles. Los roles no son individuos; en lugar de ello, describen como los individuos se

comportan en el negocio y qué responsabilidades tienen estos individuos. (10)

2.3 Patron para la descripcion de los Procesos

El patron que se ha definido para la descripcion de los procesos estd organizado por tres
secciones fundamentales: ficha de proceso (los artefactos seran descritos sélo en los macro
procesos), diagrama de proceso Yy flujo de actividades. Con este patrén también seran descritos los

diferentes macro procesos.

Ficha de proceso:

Nombre: nombre del proceso

Alcance: define los limites del proceso, es decir, expresa el inicio y fin de las actividades que

generan al proceso.
Objetivos: objetivos especificos que tiene el proceso.

Precondicion: es la condicion que debe cumplirse de manera obligatoria para poder aplicar el

proceso (no siempre existen precondiciones).
Rol responsable: principal responsable del cumplimiento del proceso.

Roles involucrados: roles que intervienen en la realizacion del proceso pero no son los

responsables de este.

Artefactos de entrada: estos aportan informacion importante e ineludible para la puesta en practica

del proceso.

Artefactos de salida: elementos que proporcionan informacién resultante de la realizacion del

proceso, los mismaos pueden servir como entradas a otros procesos.
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Flujo de actividades:

Esta constituido por un conjunto de actividades légicas que se van a realizar para dar cumplimiento

a los objetivos del proceso, cada una de estas sera responsabilidad de un rol en especifico.

Diagrama del proceso:

Los procesos seran representados graficamente teniendo en cuenta las actividades que contienen,

asi como los artefactos y roles que intervienen en dichas actividades.

2.4 Patron para la descripcion de artefactos

Para la descripcién de los artefactos se ha definido el siguiente patron: Ficha de Artefactos.

Ficha de artefactos:

Artefacto: nombre del artefacto.
Proceso: nombre del proceso donde surge.

Responsable: nombre del rol responsable de la elaboracién y/o actualizaciéon del artefacto durante

el ciclo de vida del proyecto.

Descripcidn: breve descripcion de la informacion que posee el artefacto.

2.5 Desarrollo de la Estrategia

2.5.1 Ambiente de aplicacion de la Estrategia

La Estrategia propuesta puede ser aplicada en proyectos en que el producto que se desarrolla sea
de alta complejidad y de larga duracion. El equipo de desarrollo debe poseer un amplio nimero de
integrantes por lo que debe existir una eficiente organizacién. Ademas, que exista distancia
geografica entre el cliente y el equipo de desarrollo, que imposibilite el intercambio constante para la

presentacion y validacion de los requerimientos.

2.5.2 Macro proceso Planificacion de los Recursos Humanos

Determinar los roles del proyecto, las competencias y responsabilidades, asi como identificar las
primeras necesidades de formacion que debe poseer el equipo del proyecto son los objetivos

principales de este macro proceso, el cual tiene lugar por primera vez al inicio del proyecto pero que
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igual puede ser utilizado siempre que lo necesite. Uno de los elementos primordiales de este es que
en él se elabora el artefacto Plan de capacitacion inicial, a través de los roles identificados se
realizara una planificacién con las materias que serdn impartidas al personal, con el objetivo de
contar con las competencias necesarias para desenvolverse de manera eficiente en un rol
especifico. Dentro de este macro proceso han sido definidos dos procesos, ellos son: Identificar
roles, competencias y responsabilidades e Identificar necesidades de formacion.

Planificar Recursos Humanos

Ficha de proceso

Objetivos: Determinar los roles, competencias y responsabilidades necesarias para continuar el
proyecto ya que el mismo lleva un tiempo bastante largo en el desarrollo del software, este proceso
servird de guia a la hora de conformar el grupo cantera del proyecto. Ademas de identificar las
necesidades de formacion requeridas, con el objetivo de contar con un capital humano poseedor de
conocimientos necesarios para el desempefio posterior de diferentes actividades dentro del

proyecto.

Alcance: Inicia cuando en la fase inicial del ciclo de vida del proyecto se determinan los roles,
responsabilidades de estos, asi como las necesidades de formacién y capacitacién del equipo.

Culmina con la confeccion del Plan de capacitacion y el Organigrama del proyecto.
Precondicion: No depende de ninguna actividad.
Rol responsable: Capacitador del proyecto.
Roles involucrados: Lider del proyecto, Consejo Técnico de Direccion.
Artefactos de entrada:
v' Factores Ambientales
v Activo de los procesos del proyecto
Artefactos de salida:

v" Roles y responsabilidades
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v' Organigrama del proyecto

v" Plan de capacitacion

2.5.2.1 Identificar roles, competencias y responsabilidades.

Ficha de proceso

Objetivo: Identificar cudles seran los roles que realizardn las diferentes actividades dentro del
proyecto para cumplir con los requerimientos firmados con el cliente, asi como definir cudles son las

habilidades necesarias para cumplir con estas actividades.

Alcance: Inicia en el momento en que el Lider del proyecto solicita los roles necesarios para el
desarrollo del software al Consejo Técnico de Direccién, se relnen y proceden a identificar cada

uno de estos roles.
Precondicion: No depende de ninguna actividad.
Rol responsable: Lider del proyecto.
Roles implicados: Capacitador del proyecto, Consejo Técnico de Direccién (CTD).

Flujo de Actividades

1. El Lider del proyecto se retine con el CTD para solicitar cuéles han sido los roles identificados.
2. Cada uno de los integrantes del CTD informara cuéles han sido los roles identificados.

3. El Capacitador del proyecto registrara en el artefacto Roles y responsabilidades los roles

definidos.

4. El Lider del proyecto solicita ademas informacion referente a las responsabilidades y

competencias que tendra cada rol.
5. EI CTD informara las responsabilidades y competencias que debe tener cada rol.

6. El Capacitador del proyecto actualizara el artefacto Roles y responsabilidades con las

responsabilidades y competencias previamente definidos.
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7. Seguidamente el Capacitador del proyecto elaborara el artefacto Organigrama del proyecto

culminando el proceso.

Diagrama del proceso:

Lider del proyecto Consejo Técnico de Direccion Capacitador del proyecto
Activo de ;s procesos
[Con Szultada] Roles y resppnsabilidades
! [Creado]
ot I Informar roles Reglritlzasr o
olicitar roles i i
@ ientificados identificados
— :
Factores ambientales Roles yresponsabilidades
[Consultada) ¢ [Actualizada)
Registrar
Informar las competencias y
competencias y responsabilidades
Solicitar competencias y responsabilidades
responsabilidades

Elaborar
Organigrama

Organigrama del proyecto
[Creado)

Roles y responsabilidades
[Consultada)

Figura 1. Proceso: Identificar roles, competencias y responsabilidades

2.5.2.2 Identificar necesidades de formacioén

Ficha de proceso

Objetivo: Definir cuales son las necesidades de formacion que deben poseer los Recursos
Humanos para culminar el software, asi como proponer actividades de capacitacion con el fin de

lograr las competencias requeridas por roles.

Alcance: Inicia una vez que se hayan identificado los diferentes roles, y sean definidos cuéles

seran los cursos de capacitacion a impartir, y culmina cuando hayan sido aceptados los cursos.

Precondicion: Identificar roles, competencias y responsabilidades.
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Rol responsable: Capacitador del proyecto.
Roles implicados: Consejo Técnico de Direccién (CTD).

Flujo de Actividades:

1. El Capacitador del proyecto informa al CTD acerca de los cursos que considera se deben

impartir.

2. EICTD se relne para aceptar o rechazar los cursos ofertados por el Capacitador del proyecto,
y define la fecha en la que deben ser impartidos los cursos aceptados.

3. Luego informa al Capacitador cuales han sido los cursos aceptados y la fecha.

4. Se elabora el Plan de capacitacion por parte del Capacitador del proyecto, y culmina asi el

proceso.
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Diagrama del proceso:

Capacitador del proyecto Consejo Técnico de Direccion

Informar sobre Rechazar o aceptar los
posibles cursos a Ccursos
impartir

Informar los cursos
aceptados ylafecha

[ Registrar los cursos

Plan de capacitacion
[Creado]

Figura 2. Proceso: Identificar necesidades de formacion

2.5.3 Macro proceso Adquirir el Equipo del Proyecto

Adquirir el Equipo del Proyecto es el proceso de obtener los Recursos Humanos necesarios para
desarrollar el software. Actualmente el proyecto CICPC cuenta con el capital humano suficiente para
el desarrollo del mismo, esto se debe a la existencia del grupo cantera del proyecto, pero sus
integrantes aun no poseen las habilidades y conocimientos necesarios por lo que no tienen un rol
especifico. Ademas de obtener el capital humano este proceso permite a la direccion del proyecto
tener un vasto control de la disponibilidad de cada uno de los integrantes del equipo asi como de los

conflictos e inquietudes surgidas durante el ciclo de vida del proyecto, lo que permitira darle el
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seguimiento adecuado a estas dificultades. Dentro de este macro proceso se han definido los
siguientes procesos: Asignacion del personal del proyecto y Tramitar personal competente.

Adquirir el Equipo del Proyecto

Ficha de proceso

Objetivo: Obtener los recursos necesarios para completar el equipo del proyecto asi como dar el

seguimiento adecuado a las inquietudes y conflictos del equipo de desarrollo.

Alcance: Una vez que se haya definido todo lo concerniente a las actividades que se desarrollaran
para dar respuestas a los requerimientos del cliente, se hayan definido las materias que deben
conocer los integrantes del equipo, es que inicia este macro proceso, y se puede desarrollar durante
todo el ciclo de vida del proyecto.

Precondicion: Se hayan definido los roles y responsabilidades que méas se necesitan en el
proyecto.

Rol responsable: Lider del proyecto.
Roles involucrados: Capacitador del proyecto, Consejo Técnico de Direccién, Documentador.
Artefactos de entrada:
v Roles y responsabilidades.
v' Organigrama del proyecto.
v Lista de estudiantes propuestos.
Artefactos de salida:
v Plantilla formal del proyecto.

v’ Lista de estudiantes pendientes.
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2.5.3.1 Asignacién del personal del proyecto

Ficha de proceso

Objetivo: Asignar las personas apropiadas, previamente seleccionadas del artefacto Lista de
estudiantes propuestos pertenecientes al grupo cantera al equipo del proyecto, ademas de elaborar
el artefacto Plantilla formal del proyecto con el nuevo capital humano.

Alcance: Inicia con la seleccion de los nuevos integrantes del equipo de desarrollo, y su posterior
capacitacion y asignacion al rol como actividad culminante del proceso.

Precondicién: Haya sido confeccionado el artefacto Roles y responsabilidades.
Rol responsable: Lider del proyecto.
Roles involucrados: Documentador, Consejo Técnico de Direccion.

Flujo de Actividades:

1. El Lider del proyecto presenta al CTD la Lista de estudiantes propuestos integrantes de la

cantera del proyecto facilitada por la direccién de la facultad.

2. EL CTD analizara las condiciones que tiene cada estudiante y verificara si posee los requisitos

de algan rol.

3. Se analizan las competencias del estudiante atendiendo el nivel de habilidades que posee el
mismo. Esta actividad se desarrolla utilizando los artefactos Roles y responsabilidades y la
Lista de estudiantes propuestos para determinar en cual rol el estudiante puede alcanzar

mayores resultados.
3.1.  Si el estudiante cumple con los requisitos de un rol especifico:
3.1.1. Se analiza el interés del estudiante por ser asignado a un rol determinado.

3.1.2. Si no estd motivado por el rol es insertado en el artefacto Lista de estudiantes

pendientes.
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3.1.3. Si esta motivado por el rol asignado es insertado a la Plantilla formal del proyecto.

4. Si existen roles por asignar al igual que estudiantes por analizar y ser asignados, el flujo de

actividades regresa a la actividad 2, analizando a otro estudiante.
5. Siya no se necesitan mas estudiantes, culmina el proceso.

Diagrama del proceso:

Lider del proyecto Consejo Técnico de Direccion Documentador
{ No
Mostrar el Listado Analizar : i
da eetuchiartas condiciones del 43s.anakaer
propuestos estudiante
/f'r : _ (Insertar en la Lista
. No =1 de estudiantes
R S ....| competencias »

del estudiante Dendlent.es

Lista de estudiantes propuestos

[Consultada] ;
A
o Lista de estudiantes pendientes
i Cumple lag condiciones? [Creado]
Roleps y responsabilidades Si
[Consultada]

No

Insertar en la
Plantilla formal
del proyecto

Analizar interés por
unrol

/ Si
;Esta motivado?

Plantilla formal del proyecto
[Creado]

Figura 3. Proceso: Asignacion del personal del proyecto

2.5.3.2 Tramitar personal competente

Ficha de proceso:

Objetivo: Brindar la posibilidad de desarrollar otros roles a aquellos estudiantes que poseen los

conocimientos y habilidades precisas para realizar un rol determinado pero que no les interesa, y a
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la vez puede desarrollar otro en el proyecto, ademds, de actualizar los artefactos Lista de

estudiantes pendientes y Plantilla formal del proyecto.

Alcance: Inicia con la revision del artefacto Lista de estudiantes pendientes y culmina con la

vinculacion a un rol determinado.
Precondicion: Debe existir al menos un estudiante en el artefacto Lista de estudiantes pendientes.
Rol responsable: Capacitador del proyecto.
Roles involucrados: Documentador, Consejo Técnico de Direccion.

Flujo de Actividades:

1. El Capacitador del proyecto informa a los estudiantes pendientes de rol cudles son los roles

gue auln no han sido asignados para que escoja el de su interés.
2. Luego se analiza un estudiante del artefacto Lista de estudiantes pendientes.
3. El estudiante informa su interés por un rol.
3.1. El Capacitador informa el interés del estudiante por un rol al CTD.
3.2. EICTD se reline con el objetivo de asignar o no el rol al estudiante.
3.3.  Sino es asignado el rol al estudiante, se regresa a la actividad 2.

3.4. Sies asignado el rol al estudiante el Documentador actualiza el artefacto Plantilla formal

del proyecto, insertando al nuevo integrante.
4. Si el estudiante no se interesa por ninguno de los roles propuestos, se regresa a la actividad 2.

5. Siauln existe estudiantes por analizar, se regresa a la actividad 2, en caso contrario culmina el

proceso.
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Diagrama del proceso:

Capacitador del proyecto Estudiante C jo Técnico de Direc... Documentador

..... [Consutadal
Comunicar :
roles sin :
Ll Plantilla forma} del proyecto
[Actualizado]
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NO
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asignacion de rol

Insertar estudiante en la
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Analizar un
estudiante

-
>

i Esta interesado por el rol?

No
¢Reune las condiciones?

i Existen estudiarttes por analizar?

Sl

Figura 4. Proceso: Tramitar personal competente

2.5.4 Desarrollar el Equipo del Proyecto

Mejorar las competencias e interacciones entre los miembros del proyecto son los obijetivos
primordiales de este macro proceso. Con la aplicacion del mismo al proyecto CICPC, se
perfeccionaran las habilidades de cada uno de los integrantes de este. De igual manera existira un
alto nivel de confianza y cohesion entre el equipo de desarrollo del software. Dentro de este proceso
general se describen otros, ellos son: Evaluacion de Desempefio, Habilidades Interpersonales y

Formaciéon Adicional.
Desarrollar el Equipo del Proyecto

Ficha de proceso

Objetivo: Mejorar las competencias e interacciones entre los miembros del proyecto, ademas de

medir la productividad de los integrantes del equipo de desarrollo.
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Alcance: Inicia una vez que los estudiantes hayan sido asignados a un rol, y se desarrolla durante
todo el ciclo de vida del proyecto.

Precondicion: Se hayan adquirido los Recursos Humanos para culminar el proyecto.
Rol responsable: Lider del proyecto.

Roles involucrados: Consejo Técnico de Direccion, Capacitador del proyecto, miembro de un grupo
de trabajo, Planificador docente.

Artefactos de entrada:
v Plantilla formal del proyecto
v" Plan de capacitacion
Artefactos de salida:
v Evaluacion general del proyecto
v/ Evaluacion de equipo
v Inquietudes del proyecto

v" Cursos desarrolladores

2.5.4.1 Evaluacion de desempefio

Ficha de procesos:

Objetivo: Realizar evaluaciones de la efectividad de los miembros del equipo, lo cual permitira

alcanzar mejoras en las competencias y sentimientos de cada uno de los integrantes del proyecto.

Alcance: Inicia con el analisis mensual de cada estudiante de la Plantilla formal del proyecto, y
culminara a los tres dias de iniciado el proceso, cuando se haya analizado al ultimo estudiante y

ademds se hayan archivado las evaluaciones en el artefacto Evaluaciones General del proyecto.
Precondicion: Debe existir al menos un estudiante en el artefacto Plantilla formal del proyecto.

Rol responsable: Lider del proyecto.

31



Roles involucrados: Consejo Técnico de Direccién, Documentador.

Flujo de Actividades:

1. Los jefes de cada equipo del proyecto analizan el comportamiento y resultados de cada uno de

sus integrantes.

2. Los jefes de equipo discuten las posibles evaluaciones con sus estudiantes que conforman su
equipo.

3. Si el estudiante no esté de acuerdo con la posible evaluacion:

3.1. El estudiante explica por qué, y si es convincente su explicacion, se regresa a la

actividad 1.

3.2. En caso contrario, es decir, que sea indiscutible la evaluacion, permanece con la

evaluacién otorgada.
4. Sij el estudiante esta de acuerdo con su evaluacion:

4.1. Los jefes de equipo emiten la evaluacion final a sus integrantes y se archiva en el

artefacto Evaluacion del equipo.

5. Los jefes de equipo entregan, ya sea via correo o personalmente la Evaluacion del Equipo al
CTD.

6. EI CTD analiza los resultados de los estudiantes en el mes.

7. El Documentador del proyecto conforma la Evaluacion general del proyecto, culminando asi el

proceso.
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Diagrama del proceso:
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Figura 5. Proceso: Evaluaciéon de desempefio

2.5.4.2 Habilidades interpersonales

Ficha de proceso:

Objetivo: Permitir a la direccion del proyecto comprender los sentimientos de los integrantes del
equipo, reconocer sus inquietudes, reduciendo en gran medida los problemas y aumentando la

cooperacion en equipo.

Alcance: Inicia cuando surgen inquietudes y son archivadas en el artefacto Inquietudes del

proyecto y finaliza una vez que se le haya dado respuestas a las inquietudes surgidas.
Precondicion: Deben existir entradas en el artefacto Inquietudes del proyecto.

Rol responsable: Lider del proyecto.
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Roles involucrados: Consejo Técnico de Direccién, Documentador.

Flujo de Actividades:

1. El estudiante informa acerca de una inquietud surgida.

2. Lainquietud es archivada en el artefacto Inquietudes del proyecto, por el Documentador del
proyecto.

3. El Documentador informa acerca de la inquietud.

4. EI CTD se relne a fin de analizar y dar respuestas a las inquietudes surgidas.
5. Se archivan las respuestas dadas en el artefacto Inquietudes del proyecto.

6. Si existen inquietudes pendientes de analizar se regresa a la actividad 3.

7. Sitodas las inquietudes han sido analizadas y contestadas, se informa al o a los estudiantes

las respuestas de sus inquietudes, y culmina asi el proceso.
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Diagrama del proceso:
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Figura 6. Proceso: Habilidades interpersonales

2.5.4.3 Formacién adicional

Ficha de proceso:

Objetivo: Disefar actividades enfocadas a renovar las competencias de los integrantes del equipo

del proyecto.

Alcance: Inicia cuando se hayan identificado los cursos de superacion y culmina con la aprobacién

de los mismos.

Precondicion: No depende de ninguna actividad.
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Rol responsable: Capacitador del proyecto.
Roles involucrados: Lider del proyecto, Planificadora docente, Consejo Téchico de Direccion.

Flujo de Actividades:

1. Se realiza encuesta a estudiantes para definir los cursos de retroalimentacion que les

interesa recibir por parte del proyecto.
2. Se identifican los cursos de interés por los estudiantes.
3. El Capacitador del proyecto informa al CTD el resultado de la encuesta.
4. EI CTD acepta o rechaza los cursos identificados.
5. Se seleccionan uno o dos profesores para que impartan los cursos definidos.
5.1.  Solicitan al planificador fecha, hora y local para los cursos.

5.2.  El Planificador docente planifica la fecha, hora y local para que sean impartidos los

cursos seleccionados y luego los envia.
5.3.  Analiza la informacién solicitada.
6. Se informa al Capacitador del proyecto todo lo concerniente a los cursos aceptados.

7. Se registra todo lo referente a los cursos en el artefacto Cursos desarrolladores culminando

asi el proceso.
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Diagrama del proceso:
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Figura 7. Proceso: Formacion adicional

2.5.5. Gestionar el Equipo del Proyecto

Gestionar el Equipo del Proyecto implica resolver polémicas a fin de mejorar el rendimiento. El
equipo de direccién debe observar y analizar el comportamiento de los integrantes del proyecto, ya
gue son ellos los encargados de gestionar los conflictos que existan ademas de resolver las

diferentes polémicas.
Gestionar el Equipo del Proyecto

Ficha de proceso:

Objetivo: Observar el comportamiento de los integrantes del equipo, gestionar conflictos existentes

y resolver polémicas.
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Alcance: Este proceso se desarrolla en todo el ciclo de vida del proyecto.
Precondicion: No depende de ninguna actividad.
Rol responsable: Lider del proyecto.
Roles involucrados: Consejo Técnico de Direccion, Documentador, Estudiantes.
Artefactos de entrada:

v" Roles y responsabilidades

v Evaluacion general del proyecto
Artefactos de salida:

v" Registro de polémicas

2.5.5.1. Gestion de conflictos

Ficha de proceso:

Objetivo: Manejar apropiadamente las diferencias de opiniones, ademas de documentar los

diferentes problemas existentes asi como los responsables de resolverlos.

Alcance: Inicia una vez que se haya identificado algun conflicto dentro del proyecto, y culmina al
menos cuatro dias después de haber sido identificado el conflicto.

Precondicion: Se identifique algin problema.
Rol responsable: Jefe de equipo.
Roles involucrados: Lider del proyecto, Consejo Técnico de Direccién, Documentador.

Flujo de Actividades:

1. El Jefe de equipo se relne con los integrantes de su equipo para definir actividades
correspondientes al trabajo (estas reuniones se realizan cuando el equipo estime

conveniente, cada 10 6 15 dias).
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Se analizan cuestiones de trabajo, y ademas son identificados problemas dentro del equipo,
los cuales son discutidos en busqueda de solucién.

2.1. Si la solucién esta a manos del jefe de equipo, es resuelto el problema o problemas,

y culmina asi el proceso.

2.2. Sino se le puede dar solucién dentro del equipo el Jefe de equipo informa al CTD

acerca del problema existente.
El CTD se reine de manera urgente y se analizan situaciones.

Se selecciona uno o varios miembros del CTD para que den solucion al problema o
problemas en el menor tiempo posible (dentro de 3 6 4 dias).

El Documentador del proyecto documentara en el artefacto Registro de polémicas todo lo

definido en la reunién.

Luego el miembro o los miembros designados del CTD para dar solucién al problema

informa la solucion al Lider del proyecto.

El Lider del proyecto se retne con el equipo del proyecto, informa la situacién ocurrida y a su

vez la solucién que se le ha dado.

El Documentador actualiza el artefacto Registro de polémicas con la soluciéon dada, asi

concluye el proceso.
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Diagrama del proceso:
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Figura 8. Proceso: Gestion de conflictos

2.6. Descripcion de los artefactos

2.6.1. Factores Ambientales

Ficha de Artefacto:

Nombre: Factores Ambientales.

Proceso: Identificar Roles, competencias y responsabilidades.

Responsable: Lider del proyecto.

Descripcion: contiene datos referentes a cuales son las diferentes disciplinas y especialidades que

seran necesarias dominar para desarrollar el software, ademas de documentar los tipos de

relaciones de las diferentes personas que conforman el equipo.
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2.6.2. Activo de los procesos del proyecto

Ficha de Artefacto:

Nombre: Activo de los procesos del proyecto.
Proceso: Identificar necesidades de formacion.
Responsable: Lider del proyecto.

Descripcion: registra informacion que puede ser Gtil en la Planificacion de los Recursos Humanos,
como son el Organigrama del proyecto, las evaluaciones de rendimiento asi como Roles y

responsabilidades y programas de formacion.

2.6.3. Roles y responsabilidades

Ficha de Artefacto:

Nombre: Roles y responsabilidades.
Proceso: Identificar roles, competencias y responsabilidades.
Responsable: Capacitador del proyecto.

Descripcion: describe el trabajo que debe realizar cada miembro del proyecto para completar las
actividades del proyecto.

2.6.4. Organigrama del proyecto

Ficha de Artefacto:

Nombre: Organigrama del proyecto.
Proceso: Identificar roles, competencias y responsabilidades.
Responsable: Capacitador del proyecto.

Descripcion: representacion gréfica de los miembros del equipo del proyecto y sus relaciones;
puede ser formal o informal, muy detallado o ampliamente esbozado, atendiendo las necesidades
del proyecto.
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2.6.5. Plan de capacitacion

Ficha de Artefacto:

Nombre: Plan de Capacitacion.
Proceso: Identificar roles, competencias y responsabilidades.
Responsable: Capacitador del proyecto.

Descripcion: se identifican las materias que debe conocer cada integrante del proyecto para

desempeniar los distintos roles.

2.6.6. Lista de estudiantes propuestos

Ficha de Artefactos:

Nombre: Lista de estudiantes propuestos.
Proceso: Asignacion del personal del proyecto.
Responsable: Vicedecano de produccion.

Descripcion: muestra un listado de estudiantes que han sido seleccionados para formar parte del

equipo del proyecto. Este listado muestra la siguiente informacién de los estudiantes propuestos:
v" Promedio académico
v" Opinién de la FEU y profesor guia
v Asignaturas en las que se destaca

v" Roles que desea desempefiar ordenados por prioridad

2.6.7. Plantilla formal del proyecto

Ficha de Artefacto:

Nombre: Plantilla formal del proyecto.

Proceso: Asignacién del personal del proyecto.
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Responsable: Documentador.

Descripcion: se presenta en forma de listado, contiene cada uno de los grupos de roles
identificados, encabezado por el CTD. Ademas, contiene el nombre y apellidos de los integrantes,

foto del directorio UCI, rol que ocupa, grupo de trabajo y grupo docente.

2.6.8. Lista de estudiantes pendientes

Ficha de Artefacto:

Nombre: Lista de estudiantes pendientes.
Proceso: Asignacion del personal del proyecto.
Responsable: Capacitador del proyecto.

Descripcion: muestra un listado con aquellos estudiantes que no cumplieron los requisitos
necesarios para desempefiar un rol. Este artefacto puede o no puede crearse, todo estd en
dependencia de la necesidad de personal que se tenga. Si cuando se conforma la plantilla del

proyecto y existan roles sin ocupar, entonces se elabora este documento.

2.6.9. Evaluacion del equipo

Ficha de Artefacto:

Nombre: Evaluacion del equipo.
Proceso: Evaluacién de desempefio.
Responsable: Jefe de equipo.

Descripcion: este documento contiene informacién concerniente a las evaluaciones de los
integrantes de cada grupo de trabajo del proyecto, es realizado en las reuniones de evaluacién de
los diferentes equipos.

2.6.10. Evaluacion general del proyecto

Ficha de Artefacto:

Nombre: Evaluacion general de proyecto.
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Proceso: Evaluacion de desempefio.
Responsable: Documentador del proyecto.

Descripcion: en este documento se registran las evaluaciones mensuales de todos los grupos de

trabajo del proyecto, es la evaluacion general del comportamiento de los integrantes del proyecto.

2.6.11. Registro de polémicas

Ficha de Artefacto:

Nombre: Registro de polémicas.
Proceso: Gestion de conflictos.
Responsable: Documentador del proyecto.

Descripcion: en este artefacto se registran los diferentes problemas surgidos, el miembro o
miembros del CTD que daran solucién al problema, la fecha en la que se debe haber resuelto la
situacion y cuales fueron las actividades desarrolladas para dar respuestas a las polémicas
surgidas.

2.6.12. Cursos desarrolladores

Ficha de Artefacto:

Nombre: Cursos desarrolladores.
Proceso: Formacion Adicional
Responsable: Planificador docente.

Descripcion: se registran los cursos que seran impartidos con el objetivo de dar retroalimentacion a
los integrantes del equipo, asi como los profesores que impartirdn dichos cursos, los horarios y el

sistema de evaluacion.

2.6.13. Inquietudes del proyecto

Ficha de Artefacto:

Nombre: Inquietudes del proyecto.
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Proceso: Habilidades interpersonales.
Responsable: Documentador del proyecto.

Descripcion: se registran las inquietudes surgidas por algun integrante o integrantes del proyecto,
se archiva el nombre del estudiante, ademas de las respuestas dadas por el Consejo Técnico de

Direccion.

2.7. Conclusiones

La Estrategia de Gestion de Recursos Humanos del proyecto CICPC esta definida por siete
procesos, los cuales serviran como una guia para el perfeccionamiento de las habilidades de los
integrantes del equipo de desarrollo. Ademas de mejorar el proceso de captacién de los estudiantes,
con el objetivo de obtener resultados satisfactorios. Para definir esta Estrategia fue necesario
describir flujos de actividades, responsabilidades y crear artefactos, atendiendo a cada uno de los
procesos identificados.
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CAPITULO 3

Evaluacion de la Estrategia

3.1 Introduccion

En los procesos productivos los investigadores deben buscar la forma de saber si lo que han
hecho esta correcto y confiable; un elemento que permite determinar estos y otros aspectos es el de
validacién. El proceso de validacién se realiza con el objetivo de verificar y demostrar la
confiabilidad de la propuesta. Para ello existen métodos de validacion como es el caso de los
Métodos Expertos, los cuales usan como fuente sus conocimientos, investigaciones, experiencias o

estudios bibliograficos del tema que se va a tratar.

3.2 Explicacion de los Métodos Expertos

Desde el momento en el que se procede al desarrollo de una investigacion, el principal problema
gue surge es la posibilidad de comprobar y demostrar la fidelidad de la propuesta resultante. Para
erradicar este problema es que se crean los Métodos Expertos, estos se basan en la consulta a un
grupo de expertos para la validacién de la propuesta. Los Métodos Expertos tienen las siguientes
ventajas (15):

v" Se basa en la suposiciéon de que varios expertos pueden llegar a un mejor pronéstico que
una sola persona. El experto se siente involucrado plenamente en la solucion del problema y
facilita su implantacién. De ello es importante el principio de voluntariedad del experto en
participar en la investigacion.

v" Como prondstico visionario es una profecia que usa ideas y juicios personales, vinculados
entre si.

De igual manera este método también posee desventajas y estas son (16):

v" No siempre el argumento mas valido es el que triunfa, en ocasiones es el mas citado.

<

Estos grupos son vulnerables a la posicién y personalidad de algunos de los individuos.
v La presion social que el grupo ejerce sobre sus participantes puede provocar acuerdos con
la mayoria, aunque la opinion de ésta sea errénea. Asi, un experto puede renunciar a la

defensa de su opinion ante la persistencia del grupo en rechazarla.
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3.3 Método Delphi

El método Delphi es uno de los métodos de pronosticacion mas confiables, constituye un
procedimiento para confeccionar un cuadro de la evolucion de situaciones complejas, a traves de la
elaboracion estadistica de las opiniones de un grupo de expertos en el tema tratado. (17) Este
método pretende extraer las ventajas y minimizar las desventajas de los Métodos Expertos,
aprovechando los conocimientos de las personas que conforman el panel y evitando la presion que
puede ejercer un individuo en el grupo debido a su posicién o personalidad en el grupo.

Este método posee tres caracteristicas fundamentales, las cuales se explican a continuacion:

v" Anonimato: Impide la posibilidad de que un miembro del grupo sea influenciado por la
reputacion de otro de los miembros o por el peso que supone oponerse a la mayoria. La
Unica influencia posible es la de la congruencia de los argumentos.

o Permite que un miembro pueda cambiar sus opiniones sin que eso suponga una
pérdida de imagen.

o El experto puede defender sus argumentos con la tranquilidad que da saber que en
caso de que sean erréneos, su eguivocacion no va a ser conocida por los otros
expertos.

v’ Iteracién y realimentacion controlada: La iteracién se consigue al presentar varias veces el
mismo cuestionario. Como, ademas, se van presentando los resultados obtenidos con los
cuestionarios anteriores, se consigue que los expertos vayan conociendo los distintos
puntos de vista y puedan ir modificando su opinién si los argumentos presentados les
parecen mas apropiados que los suyos.

v Respuesta del grupo en forma estadistica: La informacién que se presenta a los expertos no
es solo el punto de vista de la mayoria, sino que se presentan todas las opiniones indicando
el grado de acuerdo que se ha obtenido.

(16)

3.4 Meétodo de Extrapolacion

La Extrapolacion se basa en suponer que el curso de los acontecimientos continuara en la misma
direccién y con velocidad constante. El objetivo de este método es lograr una afirmacion del tipo
siguiente: ¢Como evolucionard el objeto investigado si se mantienen todas las condiciones-macro

existentes, es decir, prosiguen el mismo curso que hasta el presente? (18) La base para una
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extrapolacion serd el conocimiento sobre el reciente desarrollo del fenbmeno. Este método se

enfoca en tres caracteristicas fundamentales:

v’ Los patrones observados van a persistir en el futuro.

v'Las variaciones registradas en las tendencias bajo analisis van a ser recurrentes en el futuro.

v’ Las mediciones de tendencias son confiables y validas. (19)

3.5 Seleccion del método de validacion
El método que se utilizara para validar la Estrategia sera Delphi, porque aunque es el método de

prondsticos mas ancestral y existe la posibilidad de que las personas del panel no sean las mas
conocedoras del tema encuestado, le permite durante el proceso de aplicacién del método modificar
su criterio una vez que analizan sus respuestas desde nuevos puntos de vista. Por su parte, el
método de Extrapolacion, brinda la posibilidad (gracias a la recopilacion de informacién histérica) de
conocer los posibles entornos futuros, pero ignora los impactos nuevos que empiezan a actuar en el
presente o incluso en el futuro. Este método es util aplicarlo cuando el tiempo del que se dispone es
relativamente corto, mientras que Delphi es todo lo contrario, aplicable a proyectos de larga
duracion como es el caso de CICPC.

3.6 Aplicacion del Método

Para la aplicacion del método se siguieron los siguientes pasos:

1. Seleccioén de los expertos.

2. Elaboracion del cuestionario para la validacién de la Estrategia.
3. Determinacion de la concordancia de los expertos.

4. Desarrollo practico y andlisis de los resultados.

3.6.1 Seleccidn de los expertos

Bajo el término de expertos se entiende tanto al individuo en si como también a un grupo de
personas u organizaciones capaces de dar una valoracién-conclusion y una recomendacion acerca

del problema (...) con un maximo de competencia. (16)

Los expertos se seleccionaron teniendo cuenta que cumplieran los siguientes criterios:
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v Graduado del Nivel Superior.

v" Vinculacién al desarrollo de proyectos informaticos.

v" Conocimientos acerca de la Gestion de Recursos Humanos.
v Prestigio en el colectivo de trabajo.

v' Capacidad de andlisis y pensamiento l4gico.

Para la puesta en practica del método se seleccionaron nueve posibles expertos dentro de la
Universidad de las Ciencias Informaticas (UCI) para hacerles la propuesta, de los cuales los nueve

respondieron de manera positiva para colaborar con la investigacién y formar parte de la validacion.

La autoevaluacion de los expertos se obtuvo luego de realizar una encuesta con el objetivo de
determinar los coeficientes de competencia de los expertos seleccionados y recopilar informacion
detallada y precisa acerca de la labor que desempefian, calificacién profesional, los afios de
experiencia, grado cientifico y categoria docente. Se puede acceder a la encuesta aplicada

consultando el anexo V.

3.6.1.1 Célculo del coeficiente de competencia

La seleccion de los expertos se hace teniendo en cuenta la valoraciéon de sus competencias, es
por esta raz6n que es necesario calcular el coeficiente de competencia (K) que es basado en los
resultados obtenidos en las encuestas aplicadas anteriormente. Este coeficiente se calcula teniendo
en cuenta dos datos fundamentales aportados por las encuestas anteriores: Coeficiente de
conocimiento (Kc), que es el resultado de la primera pregunta de la encuesta de autoevaluacion vy el
coeficiente de argumentacién (Ka), el cual se obtiene luego de analizar los resultados de la tabla

perteneciente a la pregunta 2 de la encuesta.

Se le asignan valores a cada criterio seleccionado por el posible experto siguiendo la siguiente

escala:
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Fuentes de Argumentacion
Analisis realizado por usted.

Experiencia obtenida relacionada con

el tema de investigacion.

Trabajo de autores extranjeros

consultados.

Trabajo de autores nacionales

consultados.

Su propio conocimiento del estado del
problema.

Su intuicion

Grado de influencia

Alto

0.3

0.5

0.05

0.05

0.05

0.05

Medio

0.2

0.4

0.05

0.05

0.05

0.05

Bajo
0.1

0.2

0.05

0.05

0.05

0.05

Tabla 2. Grados de influencia en la determinacion del coeficiente de argumentacion

El coeficiente de argumentacion (Ka) seréa igual a la suma de los valores donde el posible experto

haya marcado.

La férmula para calcular el coeficiente de conocimiento (K) es la siguiente:

_ (Kec+K:
2

K

Los intervalos para medir el nivel de coeficiente de competencia (K) son:

Si0,8<K<1,0 Coeficiente de Competencia Alto.

Si0,5<K<0,8 Coeficiente de Competencia Medio.

SiK < 0,5 Coeficiente de Competencia Bajo.



Los expertos seleccionados para formar parte del panel de validacion de la propuesta fueron
aquellos que obtuvieron un coeficiente de competencia alto y medio. De los nueve encuestados,

solo ocho fueron seleccionados, a continuacion se muestran los resultados:

Especialistas Coeficiente de Coeficiente de Coeficiente de Nivel
Conocimiento (Kc) Argumentacién del Competencia (K)
Conocimiento (Ka)

Especialistal 0.8 0.9 0.85 Alto
Especialista2 0.8 0.9 0.85 Alto
Especialista3 0.8 0.9 0.85 Alto
Especialista4 0.7 0.6 0.65 Medio
Especialista5 0.8 0.9 0.85 Alto
Especialista6 0.2 0.6 0.4 Bajo
Especialista7 0.8 0.9 0.85 Alto
Especialista8 0.8 0.9 0.85 Alto
Especialista9 0.8 0.9 0.85 Alto

Tabla 3. Coeficiente de competencia de los expertos

3.6.2 Elaboracion del cuestionario de validacion de la propuesta.

Una vez seleccionados los expertos, se elabora el cuestionario de validacion de la propuesta, el
cual tiene como objetivo principal la validacién de los elementos fundamentales que conforman la

Estrategia.

El cuestionario fue creado de manera que las respuestas fueran categorizadas entre Muy
Adecuado (C1); Bastante Adecuado (2); Adecuado (C3); Poco Adecuado (C4); No Adecuado (C5).

A continuacion se muestra el cuestionario de validacion utilizado en la investigacion:
Encuesta a expertos para la validacion de la propuesta
Compariero (a):

La presente encuesta forma parte de la aplicacién del Método de Expertos. Con este fin se solicita

su valiosa colaboracién para evaluar si las actividades, macro procesos, procesos, artefactos de
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entrada y salida y roles responsables que se han elaborado son los correctos, para lograr este
objetivo se propone un conjunto de preguntas que permite medir la efectividad de la Estrategia. De
antemano se le asegura que nadie podra saber quién es el encuestado y ademas se garantiza que
sus opiniones se tendran en cuenta para la posterior aplicacion de la Estrategia de Gestion de
Recursos Humanos en el proyecto CICPC.

Valore el grado de factibilidad de cada pregunta de acuerdo con la siguiente escala:

Muy Adecuado (C1); Bastante Adecuado (2); Adecuado (C3); Poco Adecuado (C4); No Adecuado
(C5).

Preguntas Criterio del Experto

1. Se proponen 4 macro procesos fundamentales para lograr
gue lo definido con el cliente sea lo que realmente se realice

en el proyecto, categorice cada uno de ellos:

1. Planificacion de los Recursos Humanos.

2. Adquirir el Equipo del Proyecto.

3. Desarrollar el Equipo del Proyecto.

4. Gestionar el Equipo del Proyecto.

2. Los siguientes procesos forman parte del flujo principal de la

propuesta. Categorice cada una de ellas:

2.1. Identificar roles, competencias y responsabilidades.

2.2. Identificar necesidades de formacion

2.3. Asignacion del personal del proyecto
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2.4,

Tramitar personal competente.

2.5. Evaluacion de desempefio.
2.6. Habilidades interpersonales.
2.7.  Formacion adicional.

2.8.  Gestion de conflictos

Categorice los roles propuestos para llevar a cabo la

implantacién de los procesos:

3.1.

Lider del proyecto: Planifica, administra y asigna
recursos, establece prioridades y coordina las
interacciones con el cliente. En el caso de esta
investigacion serd uno de los revisores de los

artefactos mas importantes.

3.2.

Capacitador del proyecto: Responsable de llevar a
cabo la mayoria de los procesos definidos. Deberéa ser
una persona con mucha capacidad de gestion y
organizacion, y seré el encargado de velar por todas
las actividades que tengan que ver con la formacién y

capacitacion de los estudiantes del proyecto.

3.3.

Documentador del proyecto: Debera tener capacidad
para resumir y captar ideas esenciales y buena

ortografia y redaccion.

3.4.

Planificador Docente: Encargado de asignar los
locales a los cursos de capacitacion o de formacion

adicional que se planifiquen por el proyecto.

La Estrategia cuenta con una detallada descripcion de todos

los procesos y actividades que la conforman.
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5. ¢Cree usted que los artefactos propuestos facilitan el manejo

de la informacion?

6. Interés cientifico de la Estrategia

6.1. Calidad de la investigacion.

6.2.  Valor cientifico de la propuesta.

6.3. Caracter novedoso de los procesos propuestos.

7. Se le pide su criterio acerca de la utilidad que puede tener la
aplicacion de la Estrategia de Gestion de Recursos Humanos
para el proyecto CICPC.

8. Exprese otros criterios 0 recomendaciones que pudieran servir para perfeccionar la

propuesta:

3.5.3 Establecimiento de la concordancia de los expertos

Para que la propuesta tenga mayor validez debe existir un excelente acuerdo entre los expertos,
por tal razén es que se calcula el Coeficiente de Concordancia de Kendall que posibilita comprobar

el grado de coincidencia de las valoraciones realizadas por los expertos.
El Coeficiente de Concordancia de Kendall (W) se obtiene aplicando la siguiente formula:
12 = §

W=————
K2(N3 — N)

Donde la suma de los cuadrados de las desviaciones de la media (S) se obtiene de la sumatoria
de los rangos (Sj) entre N, siendo N el total de aspectos a evaluar (los aspectos son las preguntas

del cuestionario), K es el nimero total de expertos.

A continuacion se muestran los célculos realizados para determinar la concordancia de los

expertos:
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K es el nUmero de expertos que intervienen en el proceso de validacion, por lo tanto, K=8.

N, cantidad de aspectos a validar, en este caso N=21.
Sj, suma de los rangos asignados a cada pregunta por parte de los expertos.

, la media de los rangos y se determina a través de la formula:

_ 3N
1=

Obteniendo el valor de:

_ 787
ST
S) = 37.47

S es la suma de los cuadrados de las desviaciones y se calcula de la siguiente forma:

(5] —9)?
=1
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Donde S= 157.22.

W es el coeficiente de Kendall y se obtiene a través de la siguiente ecuacion:
_ 12s§
T KRN
Sustituyendo los valores en la ecuacién:
12+ 157.22
©82((21)% - 21)

El coeficiente de W brinda el valor que permite decidir el nivel de concordancia entre los expertos.
Este valor (W) siempre es positivo, y oscila entre 0 y 1. El coeficiente de Kendall obtenido permite
calcular el Chi cuadrado real, el cual tiene el objetivo de medir si existe 0 no concordancia entre los

expertos y se obtiene a través de la férmula:
x* =K (N—1w

Al calcular el Chi cuadrado, se compara el valor obtenido con en las tablas de estadisticas. Si el

Si Xreal < X(a, N-1), entonces existe concordancia en el trabajo de los expertos.

Por tanto: Xreal= 8(21-1)0.0031=0.496

X (a, N-1), donde a=0.05 para un nivel de confianza de 95 %.

X (a, N-1)=12.56

Entonces: 0.4< 12.56 por lo que existe concordancia en el trabajo realizado por el panel de

expertos.

3.5.4 Desarrollo practico y andlisis de los resultados

Todos los expertos que conformaron el panel recibieron un resumen de la propuesta como
documentacion para contestar los criterios encuestados, de igual manera recibieron la encuesta con
un total de 7 preguntas, estas documentaciones fueron enviadas por via e-mail. Se realizé una sola

ronda de encuesta y luego se procedid al analisis de los resultados.
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Los resultados se recogieron en la siguiente tabla:

Frecuencias Absolutas

Aspectos C1 Cc2 C3 C4 C5 Total
Pregunta 8 0 0 0 0 8
#1.1
Pregunta 8 0 0 0 0 8
#1.2
Pregunta 8 0 0 0 0 8
#1.3
Pregunta 8 0 0 0 0 8
#1.4
Pregunta 8 0 0 0 0 8
#2.1
Pregunta 7 1 0 0 0 8
#2.2
Pregunta 7 1 0 0 0 8
#2.3
Pregunta 3 5 0 0 0 8
#2.4
Pregunta 8 0 0 0 0 8
#2.5
Pregunta 4 4 0 0 0 8
#2.6
Pregunta 4 4 0 0 0 8
#2.7
Pregunta 3 5 0 0 0 8
#2.8
Pregunta 7 1 0 0 0 8
#3.1
Pregunta 8 0 0 0 0 8
#3.2
Pregunta 4 1 3 0 0 8
#3.3
Pregunta 4 1 3 0 0 8
#4
Pregunta 0 7 1 0 0 8
#5
Pregunta 5 3 0 0 0 8
#6.1
Pregunta 5 3 0 0 0 8
#6.2
Pregunta 5 2 1 0 0 8
#6.3
Pregunta 8 0 0 0 0 8
#7
Suma 122 38 8 0 0
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Tabla 4. Frecuencias absolutas para cada pregunta de la encuesta

Luego de tener todos los datos computados se procede a la ejecucion de los siguientes pasos para

la obtencion de los resultados esperados.

Paso 1: Construccion de la tabla de frecuencias acumuladas (desaparece la Ultima columna). En

esta el numero de la fila, se obtiene sumando cada valor excepto el anterior.

Frecuencias Acumuladas

No Aspectos C1 C2 C3 Ca C5
1 Pregunta#l.1 8 8 8 8 8
2 Pregunta#1.2 8 8 8 8 8
3 Pregunta#1.3 8 8 8 8 8
4 Pregunta#l.4 8 8 8 8 8
5 Pregunta#2.1 8 8 8 8 8
6 Pregunta#2.2 7 8 8 8 8
7 Pregunta#2.3 7 8 8 8 8
8 Pregunta#2.4 3 8 8 8 8
9 Pregunta#2.5 8 8 8 8 8

10 Pregunta#2.6 4 8 8 8 8
11 Pregunta#2.7 4 8 8 8 8
12 Pregunta#2.8 3 8 8 8 8
13 Pregunta#3.1 7 8 8 8 8
14 Pregunta#3.2 8 8 8 8 8
15 Pregunta#3.3 4 5 8 8 8
16 Pregunta#4 4 5 8 8 8
17 Pregunta#5 0 7 8 8 8
18 Pregunta#6.1 5 8 8 8 8
19 Pregunta#6.2 5 8 8 8 8
20 Pregunta#6.3 5 7 8 8 8
21 Pregunta #7 8 8 8 8 8

Tabla 5. Frecuencias absolutas acumuladas

Paso 2: Se copia la tabla anterior y son borrados los datos numéricos que esta posee. En la tabla
nueva, se construye la tabla de frecuencias relativas acumuladas.

Frecuencias Relativas Acumuladas

No Aspectos C1 C2 c3 Cca c5

1| Pregunta#l.l 0.889 0.889 0.889 0.889 0.889
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2 Pregunta#1.2 0.889 0.889 0.889 0.889 0.889
3 Pregunta#1.3 0.889 0.889 0.889 0.889 0.889
4 | Pregunta#l.4 0.889 0.889 0.889 0.889 0.889
5 Pregunta#2.1 0.889 0.889 0.889 0.889 0.889
6 | Pregunta#2.2 0.778 0.889 0.889 0.889 0.889
7 | Pregunta#2.3 0.778 0.889 0.889 0.889 0.889
8 | Pregunta#2.4 0.333 0.889 0.889 0.889 0.889
9 | Pregunta#2.5 0.889 0.889 0.889 0.889 0.889
10 | Pregunta#2.6 0.444 0.889 0.889 0.889 0.889
11 | Pregunta#2.7 0.444 0.889 0.889 0.889 0.889
12 Pregunta#2.8 0.333 0.889 0.889 0.889 0.889
13 Pregunta#3.1 0.778 0.889 0.889 0.889 0.889
14 | Pregunta#3.2 0.889 0.889 0.889 0.889 0.889
15 Pregunta#3.3 0.444 0.556 0.889 0.889 0.889
16 | Pregunta#4 0.444 0.556 0.889 0.889 0.889
17 | Pregunta#5 0 0.778 0.889 0.889 0.889
18 | Pregunta#6.1 0.556 0.889 0.889 0.889 0.889
19 | Pregunta#6.2 0.556 0.889 0.889 0.889 0.889
20 | Pregunta#6.3 0.556 0.778 0.889 0.889 0.889
21 | Pregunta #7 0.889 0.889 0.889 0.889 0.889

Tabla 6. Frecuencias Relativas Acumuladas

Los valores de esta tabla se obtienen dividiendo los valores numéricos de la tabla 5 entre el

namero total de expertos, en este caso 9.
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Paso 3: Finalmente, se buscan las imagenes de los elementos de la tabla anterior por medio de la

funcion (Dist. Normal. Standard Inv.).

Estas imagenes se representan en la misma tabla anterior, sélo que se le adicionan 3 columnas y

una fila para representar los siguientes resultados:

v Suma de columnas.

v Suma de filas.

v" Promedio de columnas.

v' Los promedios de columnas se obtienen de manera similar, es este caso también se divide

por 4 porgue quedan sélo cuatro categorias, ya que la dltima ha sido eliminada.
v' Para hallar N, se divide la suma de las sumas entre el resultado de multiplicar el nimero de
indicadores por el nimero de preguntas.
v El valor N-P es el valor promedio que otorgan los expertos a cada indicador.
No Aspectos C1 C2 C3 Ca Suma N=0.92 N-P
Promedio

1 | Pregunta#l.1 | 1.23 1.23 1.23 1.23 4,92 1.23 -0.31 Muy
Adecuado

2 | Pregunta#1.2 | 1.23 1.23 1.23 1.23 4,92 1.23 -0.31 Muy
Adecuado

3 | Pregunta#1.3 | 1.23 1.23 1.23 1.23 4,92 1.23 -0.31 Muy
Adecuado

4 | Pregunta#l.4 | 1.23 1.23 1.23 1.23 4,92 1.23 -0.31 Muy
Adecuado

5 | Pregunta#2.1 | 1.23 1.23 1.23 1.23 4,92 1.23 -0.31 Muy
Adecuado

6 | Pregunta#2.2 | 0.77 1.23 1.23 1.23 4,46 1.11 -0.19 Muy
Adecuado

7 | Pregunta#2.3 | 0.77 1.23 1.23 1.23 4,46 1.11 -0.19 Muy
Adecuado

8 | Pregunta#2.4 | -1.83 1.23 1.23 1.23 1,86 0.46 0.46 Bastante
Adecuado

9 | Pregunta#2.5 | 1.23 1.23 1.23 1.23 4,92 111 -0.19 Muy
Adecuado

10 | Pregunta#2.6 | -0.14 1.23 1.23 1.23 3,55 0.88 0.04 Muy

Adecuado
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11 | Pregunta#2.7 | -0.14 1.23 1.23 1.23 3,55 0.88 0.04 Muy
Adecuado
12 | Pregunta#2.8 | -1.83 1.23 1.23 1.23 1,86 0.46 0.46 Bastante
Adecuado
13 | Pregunta#3.1 | 0.77 1.23 1.23 1.23 4,46 1.11 -0.19 Muy
Adecuado
14 | Pregunta#3.2 | 1.23 1.23 1.23 1.23 4,92 1.23 -0.31 Muy
Adecuado
15 | Pregunta#3.3 | -0.14 0.14 1.23 1.23 1,46 0.36 0.56 Bastante
Adecuado
16 | Pregunta#4 -0.14 0.14 1.23 1.23 1,46 0.36 0.56 Bastante
Adecuado
17 | Pregunta#5 -3.09 0.77 1.23 1.23 0,14 0.03 0.89 Bastante
Adecuado
18 | Pregunta#6.1 | 0.14 1.23 1.23 1.23 3,83 0.95 -0.03 Muy
Adecuado
19 | Pregunta#6.2 | 0.14 1.23 1.23 1.23 3,83 0.95 -0.03 Muy
Adecuado
20 | Pregunta#6.3 | 0.14 0.77 1.23 1.23 3,37 0.95 -0.03 Muy
Adecuado
21 | Pregunta #7 1.23 1.23 1.23 1.23 4,92 1.23 -0.31 Muy
Adecuado
Suma 5.12 22.73 25.83 | 25.83
Puntos de Corte 0.24 1.08 1.23 1.23

Tabla 7. Puntos de Corte

La suma obtenida de las 4 primeras columnas da los puntos de corte. Estos puntos de corte se

utilizan para determinar el grado de adecuacién o categoria de cada aspecto encuestado segun los

expertos. El grado de adecuacion se muestra en la tabla siguiente:

Muy Adecuado Bastante Adecuado Poco Adecuado | No Adecuado
Adecuado
0.24 1.08 1.23 1.23

Tabla 8. Grados de Adecuacién
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Una vez aplicado el método Delphi, las encuestas realizadas a los 8 expertos arrojaron resultados
satisfactorios:

v' Todas las preguntas fueron valoradas por los expertos entre Muy Adecuada, Bastante
Adecuada y Adecuada.

v' El 76.2 % de los elementos valorados obtuvieron la categoria de Muy Adecuado.
v' El otro 23.8 % de los elementos obtuvieron la categoria de Bastante Adecuado.

v' El 100% de los expertos coinciden en la utilidad que tiene la puesta en practica de la
Estrategia en el proyecto.

3.7 Conclusiones

La Estrategia de Gestion de Recursos Humanos constituye una guia bien definida para la Gestion
de Recursos Humanos del proyecto CICPC. Con la validacion de la propuesta queda demostrado
que los objetivos propuestos se cumplieron y los expertos de la investigacion ratificaron esta
afirmacion con su valoracion. Y asi lo demuestra el analisis estadistico de los resultados obtenidos
en la encuesta, en el cual los expertos definieron entre Muy Adecuado y Bastante Adecuado todos
los elementos mostrados. De esta forma no se hizo necesario realizar otra iteraciéon del método,

porque todos los expertos estuvieron de acuerdo con el modelo planteado.
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CONCLUSIONES

La Estrategia propuesta facilita la Gestién de Recursos Humanos del proyecto CICPC aportandole
a este, actividades que guian como desarrollar los diferentes procesos definidos, ademas de un
conjunto de artefactos para documentar y controlar las principales tareas. La validacion de la
propuesta demuestra que la misma presenta valores positivos, y con su aplicacion en el proyecto se
obtendran resultados satisfactorios evitando retrasos en el calendario del proyecto e
incumplimientos de fechas de entrega con Calisoft y el cliente, lo que hace a este trabajo extensible

y adaptable a otros proyectos productivos de la Universidad.
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RECOMENDACIONES

Una vez culminada la investigacion se procede a recomendar:

v Aplicar la Estrategia propuesta para obtener mejores resultados en el proyecto CICPC.

v' Capacitar a todos los roles implicados en la Estrategia planteada para acelerar su total
implantacion.

v

Aplicar la Estrategia en otros proyectos productivos que posean entornos similares al
proyecto CICPC.
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ANEXOS

Anexo |: Entrevista realizada a Lideres e integrantes de proyectos.

1. ¢, Cudles son las habilidades que se les miden a los estudiantes para formar parte del
equipo de desarrollo del software?

¢ Existe algiin método de seleccion de estos posibles integrantes?

2.
Una vez seleccionado estos estudiantes, ¢Existe algin mecanismo para la auto
preparacion del equipo?
&),
¢Considera importante una buena Gestion de Recursos Humanos? ¢ Por qué?
4.

Anexo Il: Entrevista realizada a psicologa

1. ¢En todos los proyectos se gestionan los Recursos Humanos de igual manera?

2. ¢, Como saber si la forma de seleccion de los estudiantes al proyecto es la adecuada?
3. ¢ Como conocer si existen mecanismos de capacitacion del equipo del proyecto?

4, ¢, Como medir el estado de los Recursos Humanos en el proyecto?
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Anexo I11: Encuesta a realizar a la cantera del proyecto

1. De las siguientes razones, sefiale por cual usted ingresé al Proyecto CICPC.
___Me mandaron por la Facultad.
___Tenia que integrarme a algun proyecto.
__ Me interesaba pertenecer a este proyecto.
____Por las perspectivas del proyecto.

Por la posibilidad de desempefiar el rol gue me gusta en ese proyecto.

2. De los roles que puede desempenfar un informatico, sefiale cual le gusta mas.
Analista programador calidad arquitecto
documentador disefiador otros.

a) En caso de sefialar otros, mencionelos.

3. ¢Considera que posee los conocimientos técnicos y habilidades necesarias para desempefiar
este rol?
Si No

a) En caso de ser negativa su respuesta, exponga las razones.

Anexo IV: Encuesta a realizar al equipo del proyecto CICPC

1. De los roles que puede desempefiar un informatico, sefiale cual le gusta mas.
Analista programador calidad arquitecto
documentador disefiador otros.

En caso de sefialar otros, menciénelos

2. ¢Cudl desempefia en el proyecto?

3. ¢Considera que posee los conocimientos técnicos y habilidades necesarias para
desempeiiar su rol?
Si No

b) En caso de ser negativa su respuesta, exponga las razones.

4. ¢Considera que se le brinda la capacitacion necesaria para desempefarse correctamente

en el rol que posee?
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Si No

a) En caso de ser negativa su respuesta, segun su criterio cuéles son las causas.

5. ¢En qué aspectos de su rol considera que debe ser capacitado?

6. ¢Posee algun mecanismo efectivo para la autopreparacion en el ejercicio de su rol?
Si No

a) En caso afirmativo exponga en qué consiste.

b) En caso negativo, explique las razones por las que no lo tiene.

7. ¢Existe la posibilidad de aprender otros roles dentro del proyecto?
Si___ No
a) En caso negativo, diga las causas.

Anexo V: Encuesta de autovaloraciéon
Compaifiero (a):

En la ejecucion de la presente tesis, se desea someter a la valoracion de un grupo de expertos, y
usted ha sido seleccionado teniendo en cuenta su aval y experiencia en el campo objeto de estudio.
Se le solicita que responda las siguientes interrogantes con el objetivo de poder llevar a feliz término
la investigacion. Muchas Gracias.

Tematica que se investiga: Gestion de Recursos Humanos en proyectos.

Nombre (s) y Apellidos:

Centro de trabajo:

Labor que realiza:

Grado Cientifico: Categoria docente: ____Instructor
Afos de experiencia docente: Asignatura:

1. Se le solicita que usted valore su nivel de competencia sobre la tematica que se investiga,
marcando con una cruz el valor que considere en una escala de 1 al 10.

1+ |2 [3 [4 [5 [6 |7 [8 |9 [10 |
2. En la siguiente tabla marque con una X, el grado de influencia que usted posee:
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Fuentes de Argumentacion

Grado de influencia

Alto Medio

Bajo

Analisis realizado por usted.

Experiencia obtenida relacionada

con el tema de investigacion.

Trabajo de autores extranjeros

consultados.

Trabajo de autores nacionales

consultados.

Su propio conocimiento del

estado del problema.

Su intuicion

Muchas Gracias

73



