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RESUMEN

La Gestion de los Recursos humanos proporciona la correcta administracion de
los elementos humanos, que son la fuerza motriz que participa en la
organizacion y en el desarrollo de proyectos generando asi éxitos en los
mismos, para lograr este objetivo es necesario tener a las personas idéneas y
prevenir inconvenientes como: la contratacién errénea de una persona para un
puesto, una elevada rotacién de personal, empleados que no aporten con ei
100% de su capacidad o tener envuelta a la organizacién en juicios originados

por irregularidades, por violaciones a la ley, o por sus propios errores.

El Instituto de Administracion de Proyectos (PMI), a los Recursos Humanos los
considera como una area de conocimiento debide a la importante participacion
que tienen los recursos humanos en la organizacién y desarrollo de proyectos,
la metodologia que proporciona este instituto indica que mediante un
seguimiento de pasos se logra conseguir que los elementos humanos logren el
desarrollo de proyectos exitosos, para lo cual lo divide en cuatro procesos
fundamentales que interactian entre si y dependen uno del ofro, los cuales son:

La Planificacion de los Recursos Humanos, La Obtencion de los Recursos



viii

Humanos, E! desarrollo de los Recursos Humanos y la Direccién de los
Recursos Humanos, cada uno de estos procesos viene acompafiado de
herramientas y. técnicas que serviran para realizar la correcta gestion de los

elementos humanos.

Una correcta plan'iﬁcacién implica reconocer e identificar los puestos de trabajo
y las caracteristicas que se solicitan, descripcion de los roles en el proyecto y la
responsabilidad de los mismos, luego continua con la obtencion de los
candidatos idéneos para obtener los puestos de trabajo. Después de obtener a
este selecto grupo de elementos, estos deben ser capacitados, preparados y
asi cada dia aprénder mas .Finalmente se debe mantener el buen camino

mediante una buena direccién del equipo de trabajo acompariado de motivacién

y resolucién de conflictos para asi culminar con éxito el proyecto.
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INTRODUCCION

Esta tesina trata el tema de la administraciéon de los recursos humanos en el
desarrollo de un sistema de informacion, para lo cual se utilizara la metodologia
PMP la misma que estad conformada por herramientas para la seleccién ideal
del personal, asignacion de responsabilidad, capacitacion constante, con la
finalidad de que exista un buen desempefio del mismo, logrando asi un

proyecto exitoso.

Como se menciond al inicio, se explicara el uso correcto de las herramientas,
dénde usarlas, como usarlas y hacia quien deben ser aplicadas y asi conocer la
responsabilidad de los elementos humanos que estén encargados de la accién
asignada. También reciben capacitaciéon constante para ganar nuevas
habilidades y mejorar el rendimiento en la organizaciéon en la cual estan
involucrados. Ademas seran sometidos a evaiuaciones de rendimiento por parte
de su equipo de trabajo, donde el director de proyecto tomara decisiones sobre
los puntos bajos y asi mejorarlos, asi como también la resolucion de conflictos,
y conocer qué tipo de personas integran su equipo de trabajo de acuerdo a la

generacion que estos elementos pertenezcan.



CAPITULO 1

ADMINISTRACION Y PLANIFICACION DE LOS

RECURSOS HUMANOS

A lo largo del tiempo se ha considerado al capital como el cuello de botella para
el desarrollo de la organizacién, aunque la fuerza laboral ha empezado a tener
un papel muy importante, por lo que han pasado a estar en el cuello de botella
junto al capital. Los RR.HH proporcionan la fuerza laboral para el progreso y
logro de los objetivos propuestos mediante sus conocimientos y destrezas,

tanto asi que son considerados uno de los recursos mas valiosos e importantes




que tiene la organizacion, y es asi como este recurso pasa a ser un factor clave
e importante, pues una sola persona no terminaria un proyecto en un tiempo
aceptable, por lo que requiere de un equipo de elementos humanos capacitados
y de buenos valores éticos para poder terminarlo. Las personas son aquellas
que provocaran el éxito de un proyecto, y es alli el porqué de la gran
importancia de la correcta administracion para poder liderarlos, motivarlos y

tener el éxito deseado [2].

El PMBOK, una de las guias mas importantes proporcionada por la
Administracién de Proyectos (PMI) y usada para una correcta administracion de
proyectos con la finalidad de dar un entendimiento claro, declara la gestién de
los recursos humanos como una de las areas de conocimiento que nombra en
su texto [1]. Una correcta administracion de este elemento humano que posee
talento, habilidades, técnica y conocimiento, le dan vida al proyecto, aportando
asi un desempefio que es considerablemente positivo en una organizacion. El
talento que poseen los elementos humanos es sumamente indispensable para
que un proyecto se pueda desarrollar y ademas deben de contar con una
correcta administracion, ya que de él depende el éxito o fracaso del proyecto
[13], no cabe duda que es uno de los recursos mas dificiles de manejar, nadie
conoce como ellos piensan, que es lo que ellos sienten, en realidad no existe

ninguna medida de clasificacion para estos casos, y es por eso de gran




importancia tener una mente abierta para poder visualizar todo el panorama que
lo rodea [12]. Una correcta Gestion de los Recursos Humanos nos permite tener

en cuenta las siguientes consideraciones:

¢ Realizacion del Analisis de los Puestos.

¢ Reclutamiento de los aspirantes idéneos para los puestos.

e Seleccion correcta y equitativa entre los aspirantes.

e Desarrollo y aplicacion de programas de capacitacién para estos aspirantes.
e Administraciéon de sueldos y salarios.

o Evaluacion del desemperio del personal.

e Comunicacion entre los miembros del equipo.

e Motivacion.

En el Equipo de Proyecto, el mismo que esta formado por ese material humano,
donde cada uno tiene un papel muy importante el cual es finalizar de manera
exitosa el proyecto propuesto, se debe se[eccionar un director de proyectos
quien tendra la obligacion de ser responsable y tomar las decisiones correctas
para el buen rumbo de todo proyecto al que fue asignado, pero es muy
importante recalcar que todos los integrantes participen en lo que respecta a
tomar decisiones en conjunto, sin importar que rol tenga asignado, la
participacion tiene como finalidad que haya un aporte en lo que respecta a

experiencia y un compromiso mayor con todos los que forman el equipo de




proyecto. El nimero y tipo de personas que integran el equipo de proyecto
puede cambiar mientras avanza el proyecto, algunas de las causas son que
surjan nuevas implementaciones al proyecto, elementos del proyecto que

terminaron su parte del proyecto exitosamente, entre otras razones [1].

La Gestion de los Recursos Humanos tiene que cubrir todo el ciclo de vida del
elemento humano, desde la definicion del puesto de trabajo, creacion de los
organigramas, hasta la seleccion, formacién, medicion del desempefio que
aportan estos elementos humanos y lo que respecta a la administracién de los
riesgos laborales. En cuanto a asuntos referentes a responsabilidad, el PMBOK
indica que cuando son empresas de menor tamafo la responsabilidad puede
ser compartida o simplemente es atribuida al director de proyecto, mientras lo
que se refiere a financiamiento, vigilar el avance del mismo o temas referente al
alcance; son asuntos en los cuales esta involucrado el patrocinador del
proyecto, quien siempre esta en constante comunicacién y brindando su aporte

econémico al proyecto.

Todo lo mencionado anteriormente aplicando la metodologia tiene como
objetivos prevenir a los administradores tomar decisiones erréneas y que se les

presenten estos inconvenientes que se muestran a continuacion [3]:

e Contratar Persona Equivocada para un puesto.




+ Elevada rotacion de Personal.
e Tener a la organizacion envuelta en un juicio por alguna violacién a la ley.

e Empleados que no rindan el 100% de su capacidad.

Resumiendo lo mencionado anteriormente el Instituto de Gestion de Proyectos
plasma en su texto las correctas técnicas, recomendaciones y consejos para
tener buenas practicas en lo que abarca esta area de conocimiento con el
objetivo de tener un equipo de personas iddéneas para realizar proyectos

exitosos.

1.1 LOS PROCESOS DE LOS RR.HH SEGUN EL P.M.I

La Gestion de los Recursos Humanos solamente se enfoca en 4 procesos
elementales, donde siempre estaran involucrados los grupos de procesos, estos
interactian entre si y lo saben hacer con procesos que pertenecen a otras
areas, ademas en estos procesos se pueden trabajar entre una o mas
personas y al menos ocurre una vez en cada proyecto y se realiza en una o

mas fases que contenga el proyecto. Véase la Figura 1.1.




: Administracion de los Recursos Humanos J

1- Planificacién de los Recursos ]

Obtencion del Equipo de Proyecto ]

Evolucién del Equipo de Proyecto

ET
el

4- Administracion del Equipo de

Figura 1.1 Administracién de los Recursos Humanos

Fuente: PMI (2008). Guia de los Fundamentos para la Administracién de Proyectos.
USA: Project Management Institute.

1.2 PLANIFICACION DE LOS RECURSOS HUMANOS

Este es el primer proceso de esta area de conocimiento, el cual concierne a la
administracién de este capital valioso e importante como lo son los recursos
humancs del proyecto. En este proceso se crea el plan para los recursos
humanos y este tiene como funcién ayudarnos a decidir como y cuando se tiene
gue incorporar a cada elemento humano [1], conocer cuales seran los paguetes
de trabajo que les corresponderan, determinacion del papel que tendra que
desempefiar cada persona dentro del proyecto, todas las acciones deben ser
debidamente registradas, la existencia de un plan de recompensa, planes para

proteger al personal contra riesgos externos (tentacion de contrataciones de




clientes), planificar las necesidades a estos elementos humanos para realizar
las distintas actividades del proyecto [3], en la cual también incluye las
responsabilidades, habilidades y relaciones en cuanto a aspectos de
comunicaciéon que habra en el futuro equipo de trabajo, aqui es donde
planificamos las necesidades de los recursos humanos para realizar las

distintas actividades del proyecto .

Para el PMBOK este primer proceso nos indica lo importante que es darle
prioridad a la disponibilidad poca o limitada de estos elementos humanos,
donde también debe incluir una eficaz planificacion para asi poder prevenir
aquellos factores que tal vez influyan negativamente en lo que respecta a la
integracion del equipo de proyecto, designacion de roles y sus respectivas
responsabilidades [1]. También involucra la inclusién de los organigramas del
proyecto, y un Plan de Direccion del Personal, con el cual se gestionara la
adquisicion y liberacion de personal. Ademas puede haber un registro en el cual
se mencione que deberia haber una capacitacion para aquellos elementos
humanos que lo requieran para ayudarlos en su formacion, técnicas para elevar
la unién de trabajo en equipo y ademas deberia incluir compensaciones
respecto a cumplimientos generales, hay que tener en consideracion a aquellos

elementos humanos que en la realidad existen pocos y son dificiles de




conseguir, pues en estos casos no se recomienda despedirlos, pues como se

menciona, es muy dificil remplazarlos.

Como director de Proyectos se debe conocer algunos aspectos que conciernen
a los elementos humanos, como las diferencias culturales, el respeto, niveles de
confianza, acuerdos de tipo informal entre las personas, el tipo de relacién, el
tipo de organizacion en la que se esta involucrado, sea esta de tipo matricial,
funcional o por proyectos y conocer cuales son los tipos de poderes que puede

tener el director de proyectos [5].

1.3 TIPOS DE PODER

Los tipos de poder indican el tipo de personalidad profesional que toma el
director de proyectos en distintas fases del proyecto [14], con la finalidad de
saber qué forma de autoridad tendra el mismo hacia sus dirigidos, y este

describe cuatro tipos de poderes [5], los cuales podemos ver en la Figura 1.2.




. Tipos de Poder J

Experto

T SR s S T
AR

Recompensa

Figura 1.2 Tipos de Poder
Fuente: Lledé, Pablo (2009).Director Profesional de Proyectos.
Canada

1.3.1 Poder Formal

Referente a qué nivel de rango se tiene en la organizacion, dependiendo
de la posiciéon que tenga este en el organigrama de la organizacién [15].
Mientras su posicion sea mas alta (esté mas arriba) tendra mas poder de

autoridad.

1.3.2 Poder Experto
Reconocido como uno de los mejores tipos de poderes, debido a que
este es reconocido por los conocimientos, formacion, experiencia, logros

y experiencia que este posea [5], son las justificaciones que le ponen
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como autoridad, brindando asi plena confianza y seguridad a quienes el

dirigira.

1.3.3 Poder Recompensa

Este tipo de poder se refiere a los premios. El personal sabe que
cumpliendo las ordenes, obtendran beneficios propios tales como:
ascensos, dinero, asignacién de tareas agradables, turnos

preferenciales.

1.3.4 Poder Penalidad

También conocido como “el poder de los castigos”, este tipo de poder es
considerado el peor, porque este solamente involucra sanciones, multas
hasta involucra despidos [6], y tiene la potestad neta para imponerlas sin
reversion alguna por parte de terceros, basada en temor (el no fallar para

no ser penalizado).

El poder “Experto” y poder de “Recompensas” son considerados los
mejores tipos de poderes, pues el director de proyectos es reconocido
por sus méritos, reconocimientos o experiencias (Expertos), a diferencia
de tener un puesto que lo indica el gerente de operaciones (Formal), sin

saber cual fue la razén por la cual se puesto ahi [5].
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1.4 PLANIFICACION DE LOS RECURSOS HUMANOS: ENTRADAS

Las entradas en este primer proceso fueron definidas en tres secciones por el

PMI y estas se pueden observar en la Figura 1.3.

Activos de los procesos de la Organizacion

Figura 1.3 Planificacién de los Recursos Humanos

Fuente: PMI (2008). Guia de los Fundamentos para la Administracidn de
Proyectos. USA: Project Management Institute.

1.4.1 Requerimientos de los Recursos de Actividad

Como lo mencionamos al inicio de presentar los 4 grupos de procesos,
aparte de ser la primera entrada correspondiente al primer proceso del
desarrollo del plan de recursos humanos, esta representa una salida para
una de las areas de conocimiento como lo es la “Gestiéon del Tiempo del
Proyecto”. Esta entrada nos describe que se debe calcular esos recursos

que se aplicaron en las actividades [2], saber cudles son y a su vez
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conocer ese monto cuantificable que se utilizaron en cada una de las
actividades que conforman un paquete de trabajo, como ejemplo se
puede tener si se esté retrasando una parte del proyecto en desarrollo el
director de proyecto puede requerir elementos humanos que tengan
experiencia en el asunto para ayudar y de paso evitar capacitarlos
cuando el tiempo de finalizacién esta por finalizar, también cuando se
arranca un proyecto y el director de proyecto toma decisiones de las

personas que requiere para empezar el desarrollo de un proyecto.

El documento que representa a esta entrada puede adicionar la base
calculada de cada uno de los recursos involucrados, mas las hipotéticas
clases de recursos usados, asi como la cantidad utlizada y su
disponibilidad, es decir esta entrada se basa en conocer las necesidades

que tienen los recursos humanos [1].

1.4.2 Factores Ambientales

Son las factores internos como externos qué aparecen en el transcurso
del desarrollo de un proyecto [5], un ejemplo puede ser empresas que
estan reIacionadas con el proyecto como también la competencia que
a‘bunda en el negocio de empresas de desarrollo o que realicen
actividades de implementacion de sistemas, estos factores pueden ser

de indole beneficioso o perjudicial para las aspiraciones del cumplimiento
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del proyecto [12], los elementos humanos son expuestos a estas
eventualidades, por ello como parte de su responsabilidad deben de ser
leales a las personas que le brindaron primero las puertas, asi por mas
gue no hayan escrito un contrato legal. Como organizacién deben de
tener una seccidn de clausula por parte de irresponsabilidad de
cumplimiento de contrato por parte del elemento humano [9]. Entre

algunos de estos factores podemos recalcar:

e Estructura y cultura de la organizacion
*» Reglamento impuesto por gobiernos
e Los recursos humanos

e Politicas internas de la organizacién.

1.4.3 Activos de los Procesos de la Organizacion

Al hablar de activos se deben considerados grandes pilares, donde el
primero son los procesos y procedimientos que involucran politicas de
toda indole que se pueden presentar en el equipo de proyecto u
organizacion, criterios al momento de evaluar propuestas, igualmente
para lo que concierne en el desempefio, tecnologia en el ambito de
comunicacioén y algunos aspectos de cierre del proyecto [5]. Mientras el
otro pilar primordial es la base de conocimiento de la organizacién, pues

este se refiere en si al almacenaje de la informacion, al igual que las
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lecciones aprendidas, la documentacién del proyecto informacién

histérica de la organizacién.

1.5 PLANIFICACION DE LOS RECURSOS HUMANOS: HERRAMIENTAS
Y TECNICAS

Entre las herramientas y técnicas en la administracién de los recursos humanos

estan las siguientes: Véase Figura 1.4.

P e i g i

Planificacion de-los RR.HH: Herramientas

Figra 1.4 Planicacmn e os RRH: Herralts y Técnicas

Fuente: PMI (2008). Guia de los Fundamentos para la Administracién de Proyectos.
USA: Project Management Institute.

1.5.1 Organigramas y Descripcién de ios Roles de Trabajo

Es la forma de poder registrar el papel que tendra que desempefiar y las
responsabilidades que tendran cada una de los personas en la

organizacion, esto tiene como objetivo base hacerles conocer claramente




a cada uno de los integrantes del equipo de trabajo cuales seran sus
actividades y los roles que tendran que hacer, pero para realizarlo
existen muchas maneras, la metodologia de administracion de Proyectos
considera en su texto tres importantes formatos principales [1] que son:
Diagrama Matricial, Organigramas Jerarquicos y el Formato Tipo Texto.
Estos tienen como finalidad primordial de que un elemento tenga
asignado un paquete de trabajo y este sepa perfectamente sus funciones

y responsabilidades y obviamente cumplirlas.
A continuacion se describen los formatos antes mencionados:

Los Diagramas Matriciales aparecen cuando no se definen claramente
los roles y las responsabilidades pasan a ser causas por las que el
progreso de uh proyecto o algun proceso se vea retrasado y vaya en un
rumbo incierto, teniendo asi un impacto negativo, para evitar estas
iregularidades se ha considerado el uso de la Matriz de Asignacion de
Responsabilidades [4], la cual es utlizada frecuentemente en la
administracion de proyectos para la relacion de las actividades con los
recursos, es decir con los elementos del equipo de trabajo, y tiene como
objetivo principal asegurar que cada tarea este asignada a algun

responsable, tal como lo muestra la Figura 1.5.
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Matriz RAM (Resp
Actividad
Blsqueda de informacio
Estudio de mercado X
Analisis costo beneficio

ibility Assignme'nt' Matrix)
Pedro | Marcela | Rogelio

Fuente: Lledd, Pablo (2009). Director Profesional de
Proyectos. Canada
Para saber que niveles de autoridad tiene para algunas actividades
especificas, se considera que es importante saber no solo lo que se debe
y cuando se lo debe realizar, sino asegurarse que efectivamente lo
realicen, a quien consultar antes de hacerlo y a quien se debe informar
después de realizarlo, para ello un ejemplo muy utilizado es la Matriz de
asignacion es la “Matriz RACI". Como director de proyectos es importante
definir claramente y establecer las expectativas de todos aquellos que
estan netamente involucrados en el proyecto desde el inicio, en la matriz
se deben ilustrar las conexiones existentes [3]. Para la elaboracion de
los proyectos se requiere de muchas personas, pero debemos considerar

los siguientes aspectos:

» Conocer el grado de responsabilidad del personal.

o Evitar que las personas luchen el uno contra el otro para la

realizacién de una actividad.

* Se debe ejercer su propio juicio.
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Con el uso de esta matriz se quiere reducir esos impactos que
mencionamos anteriormente, por lo que esta se ha convertido en una
herramienta simple, concreta y util, y es muy utilizada por los directores
de proyectos debido a su sencillo manejo para la identificacién de roles y
responsabilidades, con el objetivo elemental de evitar confusion o malos
entendidos al momento de conocer quién debe realizar la actividad
durante todo el ciclo del proyecto. Esta matriz consiste basicamente en
asignar el rol que el integrante debe tomar en el proyecto para cada
actividad solicitada. Hay que recalcar que no es necesario que en cada
actividad del proyécto deban tener estar asignados los cuatro roles,
obviamente al menos uno debe estar encargado en una actividad del

mismo.

La palabra “RACI", viene de las iniciales de los roles que se insertan en
la matriz para representar el papel que tendra el personal designado para
la tarea/actividad especifica [3], a continuacién se describe el significado

de cada una:

Responsabilidad aparece en la matriz se la identifica con la letra “R” y
tiene como funcidon elemental “hacer” el trabajo para terminar la tarea,
es quien debe ejecutar la actividad y es responsable de la misma o de

algunas decisiones tomadas para ejecutar la instrucciéon. Aqui se define
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quien es aquella persona que estd capacitada y capaz de dar una
respuesta y es esta respuesta que se representa en forma de una accion,
en la matriz se la asigna a la persona que va a tomar esa actividad con la

letra “R”.

Rendir Cuentas o conocida en su terminologia inglesa como
“Accountable”, y es la razon por la cual se la representa en la matriz con
la letra “A”, y tiene como funcion velar porque la tarea se realice sea
como sea [5)], a su vez esta se debe encargar de aprobar la labor
terminada y desde que ocurra la aprobacién de la misma se volvera el
responsable neto, hay que recalcar que solamente existe una actividad
“A” para cada persona. Generalmente la persona que toma este papel es

el patrocinador del proyecto.

Consultar esta representado con la letra “C”, son aquellas personas que
proporcionan informacién y soporte a la toma de decisiones para el
desarrollo del proyecto, y es por eso que este tipo de consultas las
realizan varias personas en una actividad y estas pueden ser expertas en
la misma. La informacion que se brinda debe dar soporte al proyecto
para su respectiva finalizacién, se dice que hay “Comunicacion

Bidireccional”, pues se le informa y a su vez a estos se le puede hacer
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consultas de alguna informacion sobre algin tema en particular respecto

al proyecto [1].

Informar a aquellas personas a las que se deben tener informadas sobre
todo lo que respecta al proyecto (progreso, procesos, etc.), a estas
personas normalmente se las informan cuando la tarea ya esta
finalizada. Esto es un tipo de “Comunicacién Unidireccional’, pues
solamente informamos a estas personas y no realizamos ninguna

consulta como lo es en Consultar que si se puede hacer [5].
Para poder realizar la Matriz debemos realizar los siguientes pasos:

. Identificacion de las Actividades de algin proceso, si las
conocemos, ponerlas como fila en la matriz tal como lo esta en la Figura

1.6.

Actividad 1
Actividad 2

Actividad 3

Actividad 4

Figura 1.6 Identificacion de Actividades

Fuente: De los Adheridos
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. Después de reconocer y definir cuales serian los roles/nombres de
las personas que participan en el proceso, estos deben ser colocados

como columnas en la matriz. Véase Figura 1.7.

(/Actividadlﬂecurso Lida |Luisa |Davis Leo\

Actividad 1

Actividad 2

Actividad 3

Figura 1.7 Definicién de Personas en la Matriz

Fuente: De los Adheridos

o Asignacion de la matriz RACI, a cada tarea (se recalca
nuevamente que al menos un rol debe encargarse de una tarea, no es
necesario que todos participen). Explicando esta matriz podemos ver
que en la actividad 1, la persona responsable de la misma es Lida,
mientras tanto, su labor sera aprobada por Davis, pues debe asegurarse
que se estén terminando todas las tareas, debe rendir cuentas sobre la

actividad autorizada como exitosa, mientras tanto Lida puede consultar a
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Luisa sobre algun tema referente a la actividad, mientras al finalizar la

actividad y dado su visto bueno por parte de Davis, es Leo quien sera

informado de lo que se realizé. Para la Actividad 2 no hubo necesidad de

tener un consultor, en ese caso Luisa sera quien rinda cuentas de las

actividades desempefiadas. Y para la actividad final Lida puede ser

solicitada para alguna consulta que se requiera y no existe en este caso

a quien informarle sobre las actividades. Véase Figura 1.8.

“‘/Actividad!Recurso Lida |Luisa |Davis Leo\

Actividad 1 R C A 1

Actividad 2

Actividad 3

Figura 1.8 Asignacién de las Iniciales RACI

Fuente: De los Adheridos

Comunicarla de manera efectiva y a tiempo a todos los que fueron
involucrados en el proceso.

Debera haber una actualizacion periédica de la matriz.




22

Existen sugerencias que no hay que dejar pasar por alto y que serian de
buen aporte para aquellos que se interesen en realizar esta matriz de

asignaciones, las cuales son:

e Quien sea asignado con el papel de "A” debe este tener la autoridad,
capacidad suficiente para poder desempenarse en el mismo.

 La Regla por Excelencia dice que solo debe existir una sola “A” en la
matriz para cada actividad, debido a que el responsable final de la
misma tiene que ser un unico rol.

¢ Cuando se tienen tareas definidas, relacionarlas solamente con la
letra "R".

 No tomar decisiones de manera individual, siempre es bueno tener
respuestas alternativas por parte de personas con el rol de “C", si lo
realizé no se detenga en tomar la accion mediante una “I’, pues a

ellos es quien solamente se los debe informar.

A pesar de ser una buena herramienta para la designacion de roles y

actividades, debemos tener en cuenta los siguientes aspectos:

e Tanto la Matriz RAM como la RACI no indican en qué momento cada

elemento humano debe realizar cada actividad.
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e Por lo general en organizaciones pequefias un mismo rol puede ser

compartido por mas de una persona involucrada o viceversa.

Los Formato tipo texto se enfocan en una descripcion mas especifica que
tampoco involucra mucho texto pero es bastante entendible en lo que se
refiere a las instrucciones que, en estos documentos son resumidas [1].
Por lo general estos formatos tienen descripcion de roles y
responsabilidades, ademas de su autoridad, calificaciones vy
competencias y sirven para en algun futuro utilizarse en un proyecto

nuevo.

Los Organigramas Jerarquicos o también llamados “Diagramas
Jerarquicos”, se organizan de una forma muy similar a un arbol
ramificado (arboles y nodos), donde cada rol esta representando por un
nodo y se puede visualizar graficamente y este a su vez esta relacionado
con otros roles, la estructura de la misma tiene una similitud a la (EDT)
[16], solamente que la particularidad aqui es que en vez de estar
ordenada con respecto al desglose de aquellos productos que son los
entregables que pertenecen al proyecto [3], estos estaran ordenados por
los departamentos, las unidades o los equipos que existan dentro de una
organizacion. Ademas se tiene la posibilidad de poder listar debajo del

departamento ya sean las actividades o también los paquetes de trabajo.
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En estos organigramas podemos visualizar la descripciéon del cargo y el
nivel jerarquico de cada personal [5]. Véase la Figura 1.9, en la seccién
de Anexos que se encuentra al final de este trabajo se encuentra un

organigrama de proyecto.

Director
General

Director 2 Director 3

R Bt

Figura 1.9 Organigrama Jerarquico

Fuente: De los Adheridos

Como se lo menciona, ademas se puede incluir una pequefia
descripcién del cargo en la jerarquia para una mayor informacién, esta

se muestra en la Figura 1.10.
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Direccion General

Cumplir los acuerdos de

la junta administrativa.
Coordinar las

direcciones.

Direccidn Técnica\ / Direccién \ / Direccién de \

Financiera

Promocién y

e Formularel

Coordinacion

programa e QObtener los

anual de resultados Organizar y

labores. necesarios coordinar
s  Dirigir las | ® Dirigir las seminarios.

labores labores

e Establecer

administrativas relaciones de

de su aérea

administrativa

s de su aérea. asistencia

Fuente: De los Adheridos

Entre sus ventajas tenemos que claramente se puede ver la posicién
que ocupa en la organizacion, sobre quien tiene mando y sobre quién
debe rendir cuentas, son muy entendibles y ademas estas pueden tener
una breve descripcién del cargo. Entre sus desventajas dejan claro la

relacion formal que debe existir, dejando de lado las relaciones de tipo




26

informal, provocando que el personal confunda lo que es autoridad con

status [9].

1.5.2 Creacion de las Relaciones de Trabajo

O llamados también “Conexiones”, la interaccion puede ser formal o
informal con los demas integrantes de la organizacién. De manera
constructiva se podran conocer aquellos factores de caracter politico o
interpersonal, que a la final tendran un impacto sobre todas las diversas
actividades que se tomarian en la gestion de los recursos humanos [5].
Es una técnica facil de usar y es recomendable usarla al inicio del
proyecto, para asi desde ya poder brindar confianza a todos los

integrantes que pertenezcan a la organizacion.

Entre los distintos ejemplos que corresponden a relaciones de

conexiones tenemos los siguientes:

¢ Almuerzo de Negocios.

e Los dias viernes al finalizar la jornada, una reunién informal, donde la
empresa pague las bebidas.

» Conferencias Especializadas.

e Conversaciones libres e informales entre los integrantes.
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1.5.3 Teoria de la Organizacion

Esta herramienta nos ayuda con la obtencién de la informacién del
comportamiento de las personas en la organizacion, saber si ese
compértamiento tiene un relativo sentido comun, y saber si administrar el
uso adecuado de la informacién proporcionada puede disminuir costo y
tiempo. Estas son aplicables para cualquier situaciéon o momento, y todo
aquello que compete a actividades individuales tales como el desempefio
y relaciones personales [1]. Son distintas para cada departamento de la
organizacién, mediante la experiencia observaciones y mediante
investigaciones se sabran con qué tipo de personas se esta trabajando y
cuanto sera su aporte, esto nos sirve para describir, comprender, poder
predecir y finalmente controlar lo que involucra y asi poder realizar una
correcta planificacion al momento de asignar personas a un nuevo

proyecto o a un cargo especifico.

PLANIFICACION DE LOS RECURSOS HUMANOS: SALIDAS

La unica salida que se obtiene en este proceso es el plan de los Recursos

Humanos, el cual se describira a continuacion tal como se visualiza en la Figura

1.11. Ademas se puede ver un ejemplo completo en la seccion anexos (ANEXO

3).
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i Planificacion de los Recursos Humanos: Salidas J

&R T

Plan de los Recursos Humanos

Figura 1.11 Planificacion RR.HH: Salidas

Fuente: PMI (2008). Guia de los Fundamentos para la Administracién de Proyectos. USA: Project

Management Institute,

1.6.1 El Plan de los Recursos Humanos

O conocido también como el Plan de “Gestion de Personal’, esto es lo
que al final después de todas las actividades mencionadas anteriormente
(organigramas, roles, etc.), se obtiene como el producto final. Este plan
de recursos humanos provee la forma en que se debe de realizar la
gestion de los recursos humanos sea esta [9] (adquisicion, direccion,
supervisados y su respecta liberacion del mismo).En este proceso se han
identificado aquellos elementos humanos que poseen habilidades
necesarias para conseguir el éxito en el proyecto, este producto ya
terminado tiene definidas algunas caracteristicas, las que

mencionaremos a continuacion:
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La descripcién del puesto de trabajo y sus responsabilidades en lo que
concierne a puesto de trabajo o rol, este basicamente consiste en
conocer cudl sera el papel que tendran aquellos elementos humanos y
que deben desempefiarlo correctamente, se describe la parte que le
corresponde de un proyecto para la cual esa persona asignada es

netamente responsable.

Se debe considerar que lo del desempefio del papel asignado debe estar
netamente explicito. EI PMBOK especificamente se centra en lo que
concierne a responsabilidad y autoridad. Con respecto a la autoridad,
simplemente se tiene el derecho para aplicar los recursos que posee el
proyecto, basados en dar autorizaciones de vital importancia, sobre el
cual recae mucha responsabilidad, la toma de decisiones [9], dar el visto
bueno para ejecutar o concretar una actividad son algunos ejemplos

tomados.

Como lo habiamos mencionado, la responsabilidad también esta
involucrada y esta tiene que ver en lo que es finalizar exitosamente la
asignacion, y finalmente la competencia, muy habitual que permite a los
elementos humanos desarrollar sus capacidades y destrezas [5], esto se
detalla mas en el capitulo 3, donde bajo |la responsabilidad de la cabeza

principal, trabaja para obtener un equipo de trabajo muy eficiente y
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responsable. Se espera que el elemento humano asignado para la tarea
realice completamente las actividades asignadas y ademas de tener la
capacidad y habilidad suficientes para completar todas las actividades
que correspondan al proyecto [13]. A continuacién se presenta un
ejemplo, que tiene un rol donde se presenta cuales son sus
responsabilidades del mismo, a su vez porque tiene que ser competitivo
quien tome este rol, y sobre el poder que tiene de aprobar o desaprobar
acciones que este deba decidir de una forma inteligente y beneficiosa
para el éxito del proyecto. Véase la Figura 1.12, como también en la
seccion de anexos que se encuentra en la parte final de este trabajo se
encuentra ejemplos de descripcion de roles. Puede observar mas

ejemplos en la seccién de anexos (ANEXO 1) y (ANEXO 2).

; Director de Proyecto (Rol) J

Autorizado para aprobar o no las
actividades pertenecientes al proyecto
(Autoridad).

e Responsabilidad absoluta del proyecto y
de todas las actividades necesarias para
ejecutar la misma (Responsabilidad).

Fuente: De los Adheridos
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Los organigramas de proyectos plasman los roles que tienen cada uno
de los integrantes del equipo de trabajo. Las relaciones, el tamafio, los
roles y las formas de estos organigramas varian para los diferentes
casos que se puedan presentar, este tema se profundiza mas en la parte
de Organigramas jerarquicos, donde se presentan algunos ejemplos de

organigramas [5].

Para la direccion del personal, la siguiente pregunta ;Como se adquiere
a dicho elemento humano?, es siempre despejada en esta etapa y es
porque este plan tiene como objetivo optimizar la planificacién de los
recursos humanos, donde involucran un estudio analitico de los perfiles
que se necesitan y también sobre los puestos de trabajo, asi como
también la carga laboral que este tendra [9], aqui se describe cuando y
como se cumpliran los requisitos de los recursos humanos. Este plan
para la direccion de personal especifica la manera y como los requisitos
solicitados por los recursos humanos seran cumplidos, y estas podran
variar de acuerdo a los requerimientos del proyecto. Sufre constantes
cambios en el trayecto del ciclo del proyecto [5], también involucra
aspectos como el histograma de recursos, planes de capacitacion, algin

convenio de trabajo y sobre todo las leyes laborales.
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Pero este plan no es fijo ni constante para todo proyecto, pues este varia
segun las dimensiones del proyecto y el tipo de aplicacién al cual se esté
refiriendo, este plan consta de algunas partes pero el PMBOK considera

muy elemental los siguientes aspectos:

En la adquisicion de personal se conocera que algunas de las dudas
sobre aguellos elementos que se van a adquirir, vienen por parte de la
misma organizacién o también de forma externa, por ejemplo, cual seria
el monto que se les pague relacionado al grado de experiencia que
tengan para realizar el trabajo y conocer también la forma que estos
elementos humanos les gustaria trabajar, ya sea de forma centralizada o
de forma distante [13]. Todos estos son factores que se deben conocer

de los elementos que se van a obtener.

En el calendario de Recursos empezamos diciendo que todo en la vida
tiene tiempo, sea un programa de television que dura tantos minutos y
gue se transmitié durante un par de afios y termina. Igualmente en la
administracion de los recursos humanos, ya que aqui se definen fechas
limites para que los elementos humanos finalicen sus actividades [3],
sean estan fechas individuales o fechas en grupo, una herramienta para

representar estos hechos es el conocido “histograma de recursos”, en el
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cual se puede representar a estos elementos humanos disponibles para

realizar una actividad predeterminada.

En un histograma se puede plasmar el numero de horas necesarias para
un equipo de proyecto o cualquier elemento de la organizaciéon para la
rea!lizaci()n de una determinada actividad. El histograma tiene una forma
de identificar cuando un recurso, grupo o departamento se ha pasado de
las horas establecidas (fecha tope) y lo realiza mediante una linea la cual
avisa este tipo de anomalia indicandonos que existe la necesidad de
tener una estrategia para la nivelacion de recursos [5]. Algunas
soluciones serian: la adicibn de mas recursos, ampliar mas el
cronograma o asignarle un porcentaje de la actividad critica a elementos

que hayan terminado sus actividades.

En el histograma se puede notar cuando inicid el proyecto tenia una
cantidad baja de elementos humanos, pero esta fue aumentando a
medida que avanzo el proyecto. Al final nuevamente se va reduciendo el
numero de personal, pues muchos en la etapa intermedia tuvieron que
haber terminado sus actividades que a lo mejor dependian de otros

elementos, y es en esta etapa final cuando las terminan.
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Para el plan de Liberacion del personal |la idea es separar, liberar,
finalizar cualquier relacién que tengan los elementos humanos con el
proyecto cuando estos hayan finalizado su actividad asignada [9], suele
haber beneficios para ambas partes, esto es porque se suprimen los
pagos a los elementos humanos que ya finalizaron todas sus
responsabilidades y asi se reduce considerablemente los costos del
proyecto puesto que los costos de dichos recursos ya no se adjuntarian

al costo del proyecto.

Las Necesidades de Capacitacion: puede ocurrir que el equipo de
proyecto tenga algunas desventajas en el uso de herramientas y
desconocimientos de algunos temas, provocando asi un retraso en el
cronograma, para estos casos es recomendable proporcionarles un plan
de capacitacion el cual les permitira aprender, perfeccionar mas sus
conocimientos, obtener certificaciones o especializarse en algun tema de
mucho interés que a la larga les sirva a ellos y a su vez aportarian con la

elaboracién de un proyecto exitoso y confiable [12].

Los Reconocimientos y Recompensas: esto involucra el desempefio del
elemento humano, que tan eficiente es para la realizacién de actividades
y que tan bueno es su rendimiento. Los reconocimientos y recompensas

se deben definir para hacérselos conocer a los elementos humanos [12],
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y que se motiven para realizar bien las cosas, pero también debe ser
ético y cumplir lo que se promete. Existen algunas maneras de poder
recompensar al equipo o elemento humano y no siempre debe ser de

una manera econdémica, existen algunas como:

* Agradecimiento de forma sincera

e Hacer una recomendaciéon donde se notifique la buena labor que
realizo.

¢ Ascensos, viajes, capacitaciones.

e Dar la libertad de que escoja una actividad para el desarrollo de un

nuevo proyecto.

Los incentivos econémicos son los que mas motivan a las personas [5],
las no monetarias suelen ser estimulantes, sobre este tema se explica
mas profundo en el capitulo 3 donde ya tenemos el desarrollo del equipo
del proyecto, donde se le dan las pautas, y se los ayuda a ser los

mejores.

En el aspecto de Cumplimiento debe haber cumplimientos con las
normas del estado en lo que concierne a los recursos humanos [3],
como: el cédigo de trabajo, que incita a afiliar a sus trabajadores al

seguro social, la creacion de sindicatos y leyes que los protejan y
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beneficien para brindar una mayor confianza a todo el personal

involucrado.

En la Seguridad deben existir reglamentos internos en la organizacion
que protejan al personal [9], seria recomendable que exista un registro
de los mismos en la gestion de personal y también en el registro de
riesgos, ejemplos de este documento se encuentran en el capitulo 5y en
la seccion de anexos que se encuentra en la seccién final de este

trabajo.



CAPITULO 2

OBTENCION DE LOS RECURSOS HUMANOS

Basicamente es en este proceso donde se confirman oficialmente quienes
seran los elegidos para completar el proyecto, seran aquellos que cumplieron
todos los requisitos que se solicitaban necesariamente para asi para formar
parte del equipo del proyecto [5], empezando por la negociacion, adquisicion de
elementos humanos escogidos, la asignacion del rol que cada elemento
humano tendra que desempefiar en el proyecto y la respectiva liberacion de los

mismos, este evento ocurre en la etapa de ejecucion.

El manual de la administracion de proyectos nos recomienda tener muy en
cuenta tres factores que deberan ser estrictamente planificados en el proceso
de planificacion del proyecto [3], los cuales también son importantes en la

Adquisicion del equipo del proyecto y se detallan a continuacion:
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® Debe de existir un trato eficaz e influyente sobre las personas por parte
del director de proyecto y el equipo de direccién de proyecto, con el objetivo
especifico de gestionar correctamente los recursos humanos adquiridos para el
desarrollo del proyecto.

. Puede haber una baja probabilidad de éxito en el proyecto, cuando no se
termina de adquirir todos los elementos humanos que se requieren para que
desempefien algunos de los papeles en el equipo de proyecto [3]. Esto
desencadena cambios en los cronogramas, presion en los integrantes del
equipo, dando como resultado un producto de baja calidad, insatisfaccion por
parte de los clientes, sucediendo en el peor de los casos la cancelacion total del
proyecto.

. Factores econdmicos, restricciones de otra indole que imposibiliten la
habilitacion de algunos elementos humanos [1]. Para esto, deberian existir
recursos alternativos, lo cual involucraria competencias inferiores, sin irrespetar

las reglas de cualquier indole en que esté involucrado.

Entre los elementos humanos ellos tuvieron que pasar por vivencias,
experiencias o fueron testigos de eventos ocurridos en los inicios de sus afios
de existencia, por estas eventualidades se dice que las personas pertenecen a
un tipo de generacion que los identifica tanto en el afio que nacieron y por las

caracteristicas que este posee, antes de empezar con el segundo proceso
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sobre la obtencién del equipo de trabajo, se empezara describiendo este tipos
de generaciones que identifica a las personas y que impacto trae estos sobre

los proyectos, los cuales son denominados multigeneracionales.

21 LOS EQUIPOS MULTIGENERACIONALES

El éxito de un proyecto depende de las personas que lo constituyen para el
desarrollo del mismo, tener el “equipo ideal” es el suefio de todo director de
proyecto. Aunque con el transcurso de los tiempos este tiene saber controlar a

lo que se denomina equipos multigeneracionales [7].

De manera implicita en los equipos de proyecto ya ha existido este elemento
multigeneracional, y se caracteriza por la conducta que posee cada uno de los
elementos humanos que conforman el equipo de proyecto [9], lo que se quiere
es que exista una convivencia, equilibrio de los valores y comportamientos y asi
poder obtener la concordancia que se suficiente para el proyecto, la
multigeneracion se debe a que existieron cuatro tipos de generaciones distintas
y aparecieron en afos distintos, estas generaciones conforman la mayor parte
de la fuerza laboral actual, tal como lo pre_senta la llustracién 2.1 existen cuatro

distintos tipos de generaciones.
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Generacién “Y”

Figura 2.1 Las Cuatro Generaciones

Fuente: De los Adheridos

2.1.1 Generacion Madura

Esta fue la primera generacién, y la comprenden aquellos con una edad
superior a sesenta y cinco afios, este tipo de generacion por ser
conformada por personas mayores se caracteriza en que estos
sobreponen el deber sobre su diversion, son pacientes, respetuosos e
individualistas a ellos les gusta trabajar arduamente, les gusta ahorrar
mucho y obviamente gastar poco, nacieron para liderar, su ideologia dice

“de la casa al trabajo y del trabajo a la casa”, ellos saben que es el
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trabajo quien es que la de comer, en la Figura 2.2, se puede observar

algunas caracteristicas de la generacion madura [12].

: Generacion “Madura” J r

Mimaunns

e

e PRI TIPS e

De la casa al trabajo y del trabajo a la
casa.
Obedecimiento de ordenes.

Fascina el Trabajo arduoy

complicado.

Figura 2.2 Generacién Madura

Fuente: De los Adheridos

2.1.2 BabyBoomers

Referentes al rango de edades entre 48 a 65 afios, se los denomina asi
porque en época hubo un incremento considerable de natalidad,
alcanzaron titulos universitarios e ingresaron al mercado laboral en los
afios 70 [7], debido a que estos poseian formacion académica los
“babyboomers” desplazaron a los técnicos que gobernaban (pertenecian

a la generacion anterior),tienen la costumbre de respetar a la autoridad



formal (jefe), ellos tampoco toleran el ocio, les gustan nuevos retos,
misiones dificiles que realizar también realizan evaluacién de desempefio
anual esta debe venir acomparia de bonos, en la Figura 2.3 podemos

ver algunas caracteristicas de esta generacion.

Generacion “BabyBoomers” -

Deseos de Transcender.
Prioridad neta al trabajo que

realizan.

Fanaticos a realizar asignaciones
dificiles.

Figura 2.3 Generacion BabyBoomers
Fuente: De los Adheridos

2.1.3 Generacion “X”

Entre los nacidos en el afio de 1964-1980 son llamados “Generacion X”,
aparecieron en la llegada del internet, la caida del muro de Berlin, la
aparicion del SIDA se puede destacar como muchos acontecimientos
que llegaron en esta generacién, este tipo de personas trabajan
orientados a resultados, algo rebeldes donde ellos creen en lo que ven,

lo que ellos dicen es lo que piensa y lo que quieren, con lo que respecta
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a su jefe desean que este les den libertad, no les gustan que sean
supervisados, y tienen un lema “trabajan bara vivir' y “no viven para
trabajar” [11], esta se puede visualizar en la Figura 2.4, donde se

resaltan algunos aspectos de esta generacion.

Generacion “X” l
; | J

Individualistas.
Autonomia sobre todo

Comunicacion por medio de las

tecnologias.
Informales en la vestimenta.

Figura 2.4 Gener;;lon X

Fuente: De los Adheridos

2.1.4 Generacion “Y”

Entre los nacidos de 1985 -1992, vieron a sus padres trabajar duro y por
ende ellos saben que significa el trabajo duro, ellos piensan que lo poco
se puede hacer en las organizaciones que han dejado sus generaciones
anteriores, ellos estan dispuestos a realizar cualquier tipo de asignacién

que se les asigne, aceptacion de nuevos retos, no son muy ligados a un
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puesto de trabajo por lo que rotan de trabajo por razones diferentes [11],
son dificiles de retenerlos por parte de la direccion de recursos humanos,
tienen la mentalidad de buscar mejores oportunidades, buscan mejor
empleo y no espera que su actual empresa los despida, en la Figura 2.5

podemos observar, algunos aspectos que resaltan en la generacion Y.

.

Dificiles de retener en las

organizaciones

No se ligan a su trabajo.
Siempre en busca de mejores

oportunidades.

- e S e e
Figura 2.5 Generacion Y

Fuente: De los Adheridos

2.2 IMPACTO DE LAS GENERACIONES EN LOS PROYECTOS

Ya se conocen los distintos tipos de generaciones que existen y que como
director de proyectos se pueden encontrar en algiin momento sus elementos
humanos pertenezcan a algan tipo de generacibn mencionada, estas
generaciones tienen en comun en algunos puntos que mencionaremos a

continuacion:
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2.21 Autoridad

Existe lealtad -hacia su superior, la generacidon madura respeta a la
organizacion y la generacién y tienen mucho respeto a las personas de
tercera edad y poseen alto grado de fidelidad con las personas que trabajan,
mientras que los “BabyBoomers” son aquellos que dan el ritmo, impulsan
gue lo mejor es trabajar en equipo pero estos mismos piensan que las reglas
pueden ser rechazadas, es decir que no obligatoriamente deben de
cumplirselas para obtener los resultados esperados [7], aunque a la

Generacion “x” piensa que las reglas establecidas fueron creados por

alguien y por ende cuando le da la gana las obedece.

222 El Tiempo entre su Trabajo y Personal

Para la generacion madura la extension del plazo es comun entre ellos, le
tienen mucha preferencia, mientras los BabyBoomers, saben que tienen una
fecha fijada para la terminacién del mismo, ellos estan muy pendientes de
terminarlos antes de la fecha solicitada que omiten aspectos de
productividad, mejoras del proyecto, para la generacién “X", su prioridad es
gestionar todo incluyendo su horario, pero para la generacién “Y” existe una
fuerte relacion entre el tiempo laboral-personal, tener ese equilibrio donde
estos se vean satisfechos.

2.2.3 Comunicacion
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Tanto como las personas de las generaciones Maduras y BabyBoomeres
conocen muy bien la comunicacion interpersonal (de cara a cara) y también
la que es escrita, mientras que la generacion “X" le gusta una conversacion
libre ignorando el rango q exista en organizacién para ellos cualquier
persona de una organizacién es igual, pero para la generacion “Y" les
encanta conversacion cuando sea posible pero estos desean que existan

criticas positivas.

2.3 LA MOTIVACION EN LOS PROYECTOS

Como director de proyectos debe saber perfectamente que su equipo de trabajo
al igual que todo ser humano es susceptible a diversas emociones en lo largo
de vida tanto personal como profesional [12], y es ese factor que involucra
mucho en los papeles, ese motor que viene desde el interior del ser humano y
se refleja en la productividad y eficiencia de cualquier trabajo que se quiera
cumplir, es a eso lo que llamamos Motivacién, en la Figura 2.6 se puede
visualizar algunas razones para poder motivarse, algunas requieren algo, otras
buscas una meta y algunos una forma de respuesta o sefal que les indique que

deben lograr su objetivo propuesto.

A la motivacién la podemos definir como ese impulso, chispa, una razén que

hace que los elementos laborales tengan todas las ganas de realizar un
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esfuerzo mas en conquista de una meta ya definido [10], segin estudios
realizados y en algunos textos esa chispa que lo motiva a la persona son las

que mencionaremos a continuacién:

Razones para Motivarse J

— Creacién de Anhelos J

Identificar Necesidades

{ Retroalimentacién Positiva | Negativa

Figura 2.6 Razones para Motivarse
Fuente: De los Adheridos




El director de proyectos debe conocer muy bien a su equipo para saber que es

aquello que lo motiva y desmotiva [13] con la finalidad de lograr los objetivos
propuestos del proyecto, conociendo ese aspecto, él sabra que hacer como

animarlos cuando algun elemento de su equipo lo requiera.
2.4 LAS TEORIAS DE LA MOTIVACION

La Motivacién basicamente se clasifica en dos tipos de teorias las cuales tienen
la finalidad de describir que requiere el elemento humano [10], que necesita o

alguna razén se crea en algun instante determinado.

Teorias Basadas en Contenido J ;

Maslow (Jerarquia)

A

Mc Clelland (Logro)

Figura 2.7 Teorias Basadas en Contenido

Fuente: De los Adheridos
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25 TEORIAS BASADAS EN CONTENIDO

Se encarga de explicar sobre las razones, motivos o factores que se encuentran
dentro de las personas que hace que varié su desempefio en_el desarrollo de
los proyectos, sean estos causas que motiven o lo desmotiven, las teorias
basadas en contenido basicamente detectan esas razones que provocan
motivacion en las personas [11], como se muestra en la llustracion19se
presentan dos teorias bien definidas que representan a esta teoria basada en
contenidos, las cuales son: “La Teoria de Jerarquia de Necesidades” de

Abraham Maslow y la “Teoria de la Motivacién de Logro”, de David McClelland.

2.5.1 Teoria de Maslow

Esta teoria consiste en que unas tienen mayor importancia (prioridades),
cuando se cumplen la jerarquia anterior (la mas baja), la jerarquia que le
sigue (superior) pasa a ser la que tenga mayor prioridad [5], Maslow
describe este tipo de necesidades en su famoso triangulo de Jerarquia

de Necesidades, tal como vemos en la figura 2.8.



Mo babajo por 3, snopara |
Autoestima -~ aplicar mis habilidades |

valoracién de uno mismo otorgada !
b? por otras personas
jf Amor
'?03" (4 /Z, Seguridadd 1 Supervivencia

/ Fisiolégicas \ Comida, aire

¢ WP "t T gt

Figura 2.8 Jerarquia de Maslow

Fuente: Lledd, Pablo (2009). Director Profesional de
Proyectos. Canada

Su Triangulo describe cuales son las prioridades que todo elemento
humano desea tener, empezando por las Necesidades Fisiolégicas que
son muy basicas, estas hablan de la supervivencia tales como la
necesidad de respirar, tomar agua y dormir. Son las que todo elemento
humano debe tener, obviamente una oficina de desarrollo debe contar
con estos servicios sino provocaria incomodidad entre su equipo de
proyecto, (desplazarse a otro lugar para cumplir su necesidad basica),

generando retraso, molestia por parte de sus elementos humanos.

Las Necesidades de Seguridad surgen cuando las necesidades
fisiolégicas (jerarquia menor) se hayan cumplido, ahora el elemento
piensa en que entorno se encuentra y que recibira del mismo [10], por
ejemplo que exista un departamento médico en caso de que algun

integrante del equipo de proyecto se sienta mal, sensaciones de
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proteccion a la salida de su trabajo y puede ser compensaba con

transporte proporcionada por la organizacién.

Entre Necesidades Sociales estd la relacién (interaccion) con las
personas que rodean nuestro entorno, para el equipo de proyecto esto es
muy importante pues si el equipo de proyecto tiene una participacion y
comunicacioén continua habra buenos resultados en lo que compete el
desarrollo exitoso del proyecto, estas necesidades también abarcan
realizar actividades fuera de lo profesional, con la finalidad de que exista
un mayor lazo de relacion entre todos los integrantes del equipo de‘

proyecto [11].

Para las Necesidades de Estima, se describen que existen dos tipos de
necesidades: Alta y Baja, para las Prioridades Alta se enfocan al
"Respeto hacia uno mismo”, el cual estd acompafiado de cumplir logros,
generar confianza e independencia, mientras las Prioridades Bajas se
refieren mas al “Respeto hacia los demas”, querer que les tomen
atencion y que sean apreciados pbr el trabajo que estén realizando, para
un elemento del equipo de proyecto estas necesidades son vitales, caso
contrario caeria en una baja estima y por ende afecta el desempefio del

mismo y de paso el desarrollo del proyecto.
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Las Necesidades de Autorrealizacion son la maxima jerarquia que
representa Maslow en su Triangulo [5], es cuando como persona se
quiere dejar un hito “el hizo este algoritmo’, una obra que lo haga
recordar y que sea recordado por siempre, para un elemento humano
hacer historia lo motivaria mucho, si remontamos al ejemplo del
algoritmo, seria muy alentador para el saber que su equipo de proyecto
use su algoritmo, y mas aun si su director de proyecto le diga “Gracias a
tu algoritmo, solucionamos muchos problemas, y avanzamos a buen

ritmo el proyecto”.

2.5.2 Teoria de McClelland

Esta teoria indica que la motivacién de un elemento humano se debe a
que este busca poder satisfacerse, y McClelland dice que existen tres

necesidades: logro, poder y afiliaciéon [5].

En la Necesidad de Logro, el elemento humano le gusta hace tareas
complejas y dificiles, pero ello este necesita recibir constantemente
criterios netamente positivos, generalmente en un equipo de proyectos
pocas veces se ve a un elemento trabajar solo (por su cuenta), o si lo
realiza busca solo personas que tengan sus mismos ideales, no les gusta

tomar riesgos cortos (factibles) porque ellos saben que eso no traera
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nada de resultado(motivacién por parte de su jefe) y piensan que

cualquiera lo puede hacer, resumiendo les gusta el individualismo [11].

En cuanto a la teoria de la Afiliacion esta implica el buscar relacionarse
con sus elementos del equipo de trabajo, a diferencia de la Necesidad de
Logro que buscaba hacer las cosas solo para recibir todos los créditos
solo, estos le dan importancia a la relacién entre personas, ceden a las
politicas que rigen con las normas de su grupo de trabajo [10], por lo que
esta teoria de afiliacidn encaja muy bien en un equipo de trabajo pues
todos se organizan, se conocen y trabajan en conjunto pues también

existe la cooperacion entre sus miembros.

La necesidad de Poder dirigido a Directores de proyecto, pues esta
necesidad se proyecta hacia persona que les gusta tener puestos donde
la responsabilidad es muy alta, pues se caracterizan por dirigir a otros,
pero no solamente en eso influye sino que desean ser una guia para los

demas.

2.6 TEORIAS BASADAS EN PROCESO

Referentes a la toma de decisién, abarca lo que son factores personales,

influencia del uno y el otro que dan como resultados distintos tipos de
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comportamientos [10], tal como se muestra en la ilustracién 2.9 se presentan a

continuacion las teorias de metas y expectativas.

Teorias Basadas en el Proceso J

T

Latham (Metas)

s T

Figura 2.9 Teorias Basadas en proceso

Fuente: De los Adheridos

2.6.1 Teoria de Establecimiento de Metas: Latham Locke

Las intenciones que tienen los equipos de proyecto por terminar a tiempo
y de manera exitosa los proyectos que tienen a cargo es su prioridad
neta, es aquello esa prioridad que los motiva a luchar y seguir adelante,
ellos ven la cima (punto de llegada) y por ello Locke dice que las metas
son la base de motivacion, formula que mientras mayor sea la dificultad
de cumplir la meta [5], aumenta gradualmente el grado de desempefio
del elemento humano [10], termina indicando que es mejor que los
mismos elementos humanos se propongan la meta (meta propia), y que

no se las imponga algun superior, entre ejemplos se pueden mencionar
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que un elemento humano se proponga “Esta seccion del proyecto la
terminare en 2 semanas”, él se |la propuso y sabra que ritmo tomar para

poder cumplir el objetivo.

2.6.2 Teoria del Modelo de Expectativas: Victor Vroom

La lucha constante que poseen los elementos de proyectos y poder
cumplir los objetivos planteados son el resultado de un “esfuerzo”
constante que los llevo a ese logro [5], ese esfuerzo realizado es
compensado segun este modelo, una compensacion que hace entender
que su esfuerzo “vali® la pena’, la motivacion nace de una
“expectativamente” positiva o a su favor, esa expectativa depende de tres

razones establecidas:

. La Expectativa en los elementos de trabajo tienen ese grado
confianza sobre las cosas que son capaces de hacer, ese grado
realizado con la asignacion del trabajo asignado generara la realizacion
de una tarea.

. La valencia es nada mas que el grado de deseo que propone
aquel elemento humano para lograr un objetivo, pero ese grado es
diferente para cada uno porque la experiencia que posee cada uno de

los elementos humanos es distinta.
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. Medios: Es aquella motivacion positiva que obtiene las personas

cuando estas fueron premiadas.

2.7 LAINFLUENCIA DE LOS TIPOS DE PERSONALIDAD EN LOS
PROYECTOS

Segun la Teoria Tipologica, cada individuo nace con una predisposicion por
ciertas preferencias de personalidad. Existen cuatro pares de alternativas de

preferencia, las cuales se listan en la ilustracion 2.10.

Preferencias de personalidad J
?—[Etrovertido (E) vs Introvertido (1)

Figura 2.10 Preferencias de Personalidad

Fuente: De los Adheridos
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Se debe tener en cuenta que estos 8 rotulos representan preferencias. Esto se
lo puede ver como una analogia de diestro versus zurdo. Si alguien es diestro,
no significa que nunca use su mano izquierda, simplemente que prefiere la
derecha [6]. Y puede ser que la prefiera mucho, en cuyo caso le dara poco uso
a su mano izquierda o puede preferirla casi nada, en cuyo caso estara cerca de
ser ambidiestro. Lo mismo se puede afirmar acerca de las preferencias
mencionadas anteriormente [7]. Uno puede preferir mucho una caracteristica y

otra apenas un poco.

De acuerdo con la Teoria Tipologica, cada persona desarrolla una preferencia
tempranamente en la vida y se apega a ella. Mientras mas practicamos esas
preferencias, mas nos apoyamos a ellas con fuerza y confianza. Sin embargo
esto no quiere decir que no podamos usar nuestras no-preferencias de vez en
cuando. A medida que pasa el tiempo, nuestras no-preferencias nos dan
riqgueza y dimension a nuestras vidas. Hay que tener en cuenta que nunca
toman el lugar de nuestras preferencias originales, por ejemplo, un extrovertido

no se vuelve introvertido y viceversa.
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2.7.1 ;Como funciona la observacion de los tipos?

Inicialmente se debe tener la comprension de uno mismo. La observaciéon
de tipos es importante ya que ayuda a identificar sus preferencias
personales y cuanto uno es parecido o diferente a aquellos con quienes
trabaja. También permite identificar donde esas similitudes y diferencias

son armoniosas y dénde causan discordia.

2.7.2 Construyendo un equipo de trabajo eficaz

Sin importar el lugar donde trabajemos o la funcion que desempefiemos,
siempre seremos parte de algun equipo. El éxito del equipo va a tener
una dependencia directa con el esfuerzo de cada uno de los integrantes

y con la manera en que estos integrantes interactian con los demas.

Lo complicado de todo esto, es que los que tienen mas posibilidades de
llegar a la posicion de Gerentes (los Introvertidos, Racionales,
Calificadores) son los menos indicados para fomentar el espiritu de

trabajo en equipo. Para ellos solo hay un equipo: el de ellos.

La mayoria de los gerentes son personas que no trabajan bien en
equipo. Tienen grandes necesidades de control y piensan que la Unica

manera de lograr que el trabajo se haga correctamente [11], es
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haciéndolo ellos mismos, ademas piensan que confrontar conflictos

interpersonales es perder el tiempo.

Entonces la pregunta a responder es: ;Como se hace para llevar a este
tipo de personas a hacer un buen trabajo todos juntos? La respuesta esta
en aprovechar las habilidades que tienen aquellos en posiciones

gerenciales y apelar a su alto sentido de responsabilidad.

RELACION DE LAS OCHO PREFERENCIAS CON EL TRABAJO EN

EQUIPO

2.8.1 Los Extrovertidos (E) y los Introvertidos (l)

Los “E" y los “I" afrontan la cooperacion y el trabajo en equipo desde
perspectivas opuestas, lo cual lleva a que ocurra todo tipo de problemas
tales como baja productividad y escasa interaccion social antes, durante

y despues de la jornada de trabajo.

Cuando se trata de comportarse como jugador dentro de un equipo, los
Extrovertidos (E) por lo general demandan mas tiempo y atencion, esto
puede cansar a los demas y ademas pueden parecer alborotadores.
Otros pueden verlos como nifios caprichosos que no reciben la suficiente

atencion [12]. Esta claro que estas definiciones no son conducentes para

fomentar la cooperacion.
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Por otro lado, los Introvertidos (l) tienden a retener mucha informacion
para ellos mismos. Otros pueden desconfiar de ese comportamiento [12],
pensando que el Introvertido intenta manejar el equipo mediante la
retencién de informaciéon o bien que al Introvertido no le importa lo mas

minimo.

Los extrovertidos (E) por lo general cuando ven a alguien que no esta
tratando con una persona, tienden a pensar que ese alguien esta
desocupado. Piensan que es correcto interrumpirlos cuando estan
sentados en su oficina leyendo solo porque no hay otra persona con

quien estén hablando.

En cambio, los Introvertidos (I) deben hacer sus requerimientos,
normalmente en un ambiente de silencio y tranquilidad, ya que les
permite pensar, razonar, reflexionar o cualquier actividad que necesiten

hacer.

Es normal creer que los Extrovertidos son la mejor opcion para hacer
tales requerimientos por el hecho que son mas propensos a expresar sus
pensamientos y necesidades verbalmente [10]. De hecho los
Introvertidos estan en gran capacidad de expresar sus necesidades, ya

gque como son menos propensos a decir espontaneamente lo que
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piensan, en €l momento en que deciden hablar, sus palabras tienen mas

lti)l

impacto. El problema para ambos “E” e “I" es que dadas sus respectivas
necesidades (verbalizar o reflexionar), ambas partes tienden a suponer
que la otra los comprende. Como con tantos otros conflictos y

desacuerdos, ambos acaban en direcciones opuestas [11]. En vez de

conformar un equipo, terminan compitiendo entre ellos.

2.8.2 Los Sensoriales (S) y los Intuitivos (N)

Los Sehsoriales tienden a interpretar las cosas al pie de la letra, tienen
problemas para comprender como se relaciona la construccion del
equipo con el tema que se esta tratando [11]. Ellos piensan a manera de
analogia, que el equipo aparece en la cancha y tiene que ganar el juego.
En un trabajo no es asi, ya que cada uno tiene un trabajo que hacer y es
eso por lo que le pagan. De manera que para ellos, la construccion del
equipo es una pérdida de tiempo, distracciéon o excusa para no hacer las
cosas. Para que los Sensoriales se den cuenta del valor de la
construccidén de equipos en el trabajo, se les puede hablar en metéafora,
por ejemplo: el Director Ejecutivo es un defensor quien le da una
asignacion a un gerente (medio campista) quien se apoya en su equipo
para sacar adelante un proyecto hacia una meta (arco contrario) [10].

Una vez que captan la idea, los Sensoriales lideraran el ataque a través
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del campo de juego. Para llegar a este punto, puede requerirse mas de

una sesién de coaching.

Para los Intuitivos la verdadera imagen de un equipo de trabajo es
aquella que inspira y emociona. Ellos piensan que si cada miembro
capturara ese entusiasmo, la productividad, las ganancias y el orgullo se
dispararian. Son muy entusiastas en este concepto, pero pasar del
concepto a la acciébn se complica ya que puede requerirse mas
responsabilidad que la que a ellos les gustaria asumir. Ellos creen que el
trabajo en equipo es algo muy bueno para los demas excepto para ellos

mismos.

De igual manera que los Sensoriales, los Intuitivos también pueden
convertirse en miembros de equipo efectivos, pero pasar del proceso

mental a la accion les podria llevar algun esfuerzo.

2.8.3 Los Racionales (T) y los Emocionales (F)

Mientras los Racionales ven el trabajo en equipo como algo que concreta
la tarea, los Emocionales lo ven como cuan bien la gente trabaja junta
para realizar la tarea [11]. Citando un ejemplo: si un grupo concreta el

trabajo, pero las personas involucradas terminan no hablando, un
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Racional puede ver eso como un buen esfuerzo de equipo, pero para el

Emocional un escenario asi, es casi cercano al desastre.

Este par de preferencias es la mas dificil de superar puesto que refleja
filosofias opuestas como: productos vs procesos, cabeza vs corazon,
tarea vs gente. Hay que aclarar que ninguna de estas filosofias es mejor
que las demas, por lo que se necesitan ambas. Por sentido comun se
puede decir que: una compafia que opera sin espiritu de equipo no le ira
bien en el mercado. También se puede decir lo contrario: Un alto espiritu
de equipo sin poner atencion a los detalles y fechas limites, genera una

compafiia que muy dificiimente podria cumplir sus metas.

La observacion de las tipologias nos ayuda a comprender es necesario
contar con ambas filosofias, ya que una compania exitosa es la que
balancea su orientacion légica a la tarea (Racional) con un
reconocimiento del elemento humano requerido para cumplir con esas

tareas (Emocional).

2.8.4 Los Calificadores (J) y los Perceptivos (P)

Los Calificadores (J) con su necesidad de lograr un cierre y tomar el
control, dan la impresién de que fueran pobres jugadores de equipo.

Mientras que la necesidad de los perceptivos de tener alternativas los



64

hace ver cémo menos comprometidos con las metas del equipo. En una
reunion, la dinamica J-P puede generar muchos problemas. Los
calificadores tienden a hacer afirmaciones cerradas o hacen preguntas
gue en realidad son juicios, ejemplo: No podemos hacer esto, ¢no es
verdad? Normalmente, en los calificadores uno se puede dar cuenta que
su mente ya ha tomado una decisién, aun cuando no sea el caso. Lo que
esperan realmente los calificadores es que los desafien y les den mas
informacién. Aunque otros en el equipo pueden sentirse incobmodos por

esta aparente actitud de mente cerrada.

Los perceptivos por el contrario, hacen muchas preguntas o hacen
comentarios abiertos, afirmaciones especificas que en realidad son
juicios. Cuando un Perceptivo dice “suena como si el plan tuviera muchas
cosas”, en el fondo estan diciendo “me opongo al plan porque es muy

complicado”.

Ambas posturas generan una seria incomunicacién que pone en riesgo el

esfuerzo del equipo.

Para resolver este problema es indispensable darse cuenta que en medio
de la frustracion, también hay oportunidades. Los perceptivos deben

ayudar a que los calificadores no tomen decisiones apresuradas y los
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calificadores deben colaborar para que los perceptivos puedan llegar a
un cierre y conclusion de los temas [5]. El objetivo de todo esto es

maximizar las oportunidades y minimizar el estrés.

2.9CUATRO PASOS PARA LOGRAR EQUIPOS EFICACES

Hay cuatro preguntas que uno debe hacerse acerca de cualquier esfuerzo de
equipo que pueden ser Utiles para estar seguro de que se esta siguiendo el

camino correcto y para diagnosticar las areas de problemas potenciales:

291 ;Los tipos representados en el equipo son los mejores para

realizar la tarea?

Para responder esta pregunta, se analizaran varios casos practicos: Se
necesita recolectar dinero para una fundacién. Para realizar este trabajo
se va a requerir una variedad de tipos y habilidades, ya que se debe
asegurar que cuenta con los tipos que van a generar las diferentes
formas de juntar fondos (Intuitivos-Perceptivos) pero también debe existir
un balance de tipos que van a persistir hasta lograr las cartas de
compromiso (Sensoriales-Calificadores). Si no se cuenta con estos tipos
como miembros del equipo, aunque se haga el mejor esfuerzo, este sera

en vano [11].
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No todos los equipos necesitan de todas las preferencias. Algunas metas
son logradas mejor por un equipo con integrantes de tipo mas
homogéneos que diferentes, por ejemplo, si la meta de un grupo es
recopilar ideas por medio de brainstorming, les convendria tener mayor
cantidad de Extrovertidos y Perceptivos para obtener un mejor resultado.
Por ofro lado, si la meta es hacer inventario de un almacén, mientras

mas personas Sensoriales Perceptivas se tengan, mejor.

2.9.2 Dentro del equipo, f,gstén los tipos correctos haciendo el

trabajo adecuado?

Usualmente, ya sea por lealtad o por costumbre, las personas no dicen
que tienen ciertos talentos especiales que no estan siendo utilizados.
Esos talentos pueden ser de gran utilidad para la tarea que hay que
hacer, pero solo si los talentos son reconocidos y las personas son
motivadas para ponerlos en juego. En el ejemplo del equipo que junta
fondos, puede ser que se cuente con un Introvertido cuyas habilidades
para escribir lo conviertan en la persona ideal para redactar una muy
buena carta de presentacién.

Antes de que el equipo avance con el trabajo, es importante que el lider
realice una evaluacion de los recursos disponibles. quien tiene talento

para realizar una tarea [5]; quien piensa que puede intentar algo
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entorpecen mas de lo que ayudan, esa persona debe apartarse y permitir
que otros con mejores habilidades tomen el control [3].

2.9.3 ;De qué manera, tipolégicamente hablando, se puede
controlar el avance en el trabajo?

Muchos equipos fallan en hacer el seguimiento del avance realizado, lo
cual es un gran error. Para corregir esto, es importante contar con una
buena cantidad de Calificadores para asegurarse que esta en la
direccién correcta, y tener los suficientes Perceptivos que garanticen que
el equipo pierde tiempo yendo en la direccién equivocada. También se
necesitan suficientes Introvertidos por su gran habilidad para escuchar y
suficientes Emocionales para que las ideas de otros no sean descartadas
de entrada.

2.9.4 En el caso de proyectos, ¢Hay alguien que pueda ayudar a

determinar cuando se ha concretado el proyecto?

Uno de los problemas mas comunes de cualquier equipo, es que los
proyectos tienden a extenderse y parece que nunca terminara. Hacen
perder el tiempo a las personas con reuniones que no llevan a ninguna
parte o informes que nadie lee. Puede darse el caso de que el proyecto

haya terminado hace meses o incluso afos, y el equipo continua



68

reuniéndose, solo por la costumbre o camaraderia que se cred con el
tiempo. Esto ocurre independientemente del resultado del proyecto (éxito
o fracaso): si el equipo logro su meta, se relinen para celebrar; pero si no
lograron la meta, se relnen para lamentarse. Por lo tanto resulta Gtil
contar con algunos Calificadores y otros Extrovertidos para hablar en
nombre del grupo y que digan que han terminado y que se deben

separar para continuar con sus vidas.

2.10 OBTENCION DEL EQUIPO DE PROYECTO: ENTRADAS

La Metodologia PMP indica que las entradas en el segundo proceso para la
obtencion del equipo son solamente tres y son las mismas que dan el primer
paso para la adecuada y correcta obtencién del equipo de proyecto y estas son

aquellas que las que podemos visualizar en la Figura 2.11.

Obtencion del Equipo de Proyecto: Entradas J

—‘—'[ Plan para la Direccién de Proyecto ]

Factores Ambientales
I e P

Activos de los Procesos de la Organizacion

Figura 2.11 Obtencion Equipo _P_royecto: Entradas

Fuente: PMI (2008). Guia de los Fundamentos para la Administracion de Proyectos.
USA: Project Management Institute.
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2.10.1 Factores Ambientales

Factores externos pueden influir en lo que respecta a la obtencién del
equipo de proyecto, en el momento de la selecciéon de los mismos se
debe considerar que estos elementos provienen tanto de fuentes internas

como externas [3], y entre otros factores a considerar son los siguientes:

" Disponibilidad.- Saber si este elemento tiene tiempo para realizar
el rol que se le quiere asignar.

. Capacidad.- Saber que tan eficiente y el nivel de conocimiento que
tiene este elemento para la realizacion de tareas.

- Experiencia - Conocer su trayectoria a través de realizacién de
proyectos anteriores y que tanto aportaba en los mismos.

® Intereses.- Si tienen alguna otra propuesta de trabajo para formar

parte de otro proyecto, y esta pensando cual escoger.

. Costos - Involucra saber cuanto gastaremos en el equipo de
proyecto.
. Ubicacion Geografica.- Ubicacién de la residencia de dicho

elemento, vive fuera de la ciudad, lejos o dentro de la misma.
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2.10.2 Activos de Procesos en la Organizacion
Se refiere a todo lo que respecta a Politicas, reglamentos, guias o pasos
que se deben respetar para la adquisicion de personal, estas pueden

variar de acuerdo a como lo maneja cada organizacion [3].

2.10.3 Plan para la Direccion del Proyecto

Esta es |la salida del primer proceso de los recursos humanos, pero para
este segundo proceso es una entrada y como ya se lo menciona en el
capitulo anterior aqui se encuentra el plan de Recursos Humanos el cual
describe en qué momento y la manera de poder satisfacer las
necesidades de los elementos humanos [1], incluye la eleccidn, gestion,
supervision y concl.uye con la liberacién de personal, ademas de incluir

los roles y responsabilidades y los organigramas del proyecto.

2.11 OBTENCION DEL EQUIPO DE PROYECTO: HERRAMIENTAS Y
TECNICAS
Para la obtencién utilizamos cuatro técnicas y herramientas validas para esta

metodologia son aquellas que se pueden visualizar en la llustracién 2.12.
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Obtencion del Equipo de Proyecto: Herramientas J =

Asignacién Previa j

Equipos Virtuales :

Figura 2.12 Obtencion qujl:po Proyecto: Herramient;s

Fuente: PMI (2008). Guia de Jos Fundamentos para la Administracién de Proyectos. USA:
Project Management Institute.

2.11.1 Asignacion Previa

Es cuando se conoce por anticipacion sobre algunos elementos humanos
que estaran en el equipo de proyecto, se puede decir que ya tenfan
reservado su puesto en el equipo de proyecto [5], es decir ya estaban

asignados previamente, estos casos suelen suceder cuando:

. El nuevo proyecto depende de experiencias, habilidades o
certificaciones que poseen ciertas personas.

. Se lo definié asi en el acta de constitucion del proyecto (charter).
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® La creacion del proyecto se dio por un grupo de personas que se

comprometieron a realizarlo.

2.11.2 Negociacion
En la mayoria de proyectos se realizan negociaciones en las

asignaciones de elementos humanos, y estas las suelen hacer:

= Gerentes Funcionales — con la finalidad de que el proyecto reciba
elementos humanos idéneos requeridos en el plazo adecuado.
o Otros Administradores de Proyectos — que tienen que competir por

recursos gue son escasos 0 aquellos que son especializados.

Hay que resaltar que un papel importante que desempefia la
administracion de proyectos es tener la habilidad de poder influenciar a

otros [3], en lo que compete a la asignacion de personal.

2.11.3 Adquisicion

Esto ocurre en el caso de que la organizacién no tenga las personas que
son necesarias para finalizar el proyecto [1], por lo que se requiere
conseguirlos desde fuentes externas, las soluciones involucran a la
contratacién de consultorias para el correcto asesoramiento, como

también la subcontratacién a otra organizacion.
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2.11.4 Equipos Virtuales

Esto permite incrementar las posibilidades de adquisicion de elementos
humanos cuando por lo general no viven en la misma localizacién de la
organizacion [3]. Se pueden decir que los equipos virtuales son un grupo
de personas con metas compartidas, cumpliendo su papel con muy poca
0 ninguna participacion en reuniones cara a cara. Entre sus

caracteristicas podemos mencionar las siguientes:

® Personas distanciadas geograficamente.

. Personas que trabajen desde sus hogares.

» Limitaciones fisicas.

@ Colaboraciéon de Expertos.

° Proyectos descartados por ser no costeables debido a los gastos
de viaje.

La evolucién de la tecnologia y la aparicion de medios de comunicacion

electronica, ha hecho posible la existencia de estos equipos.
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212 OBTENCION DEL EQUIPO DE PROYECTO: SALIDAS
Las salidas para este segundo proceso finalizan basicamente en tener ya en si
la asignacién del personal del proyecto, el calendario de los recursos tal como

se las podemos visualizar en la llustracion 2.13.

Obtencion del Equipo de Proyecto: Salidas !

- orErrmt

Asignacion del Personal del Proyecto

Calendario de los Recursos

Actualizaciones al Plan para la Direccion del

e

Figura 2.13 Obtenciéon Equipo Proyecto: Salidas

Fuente: PMI (2008). Guia de los Fundamentos para la Administracién de
Proyectos. USA: Project Management Institute.

2.12.1 Asignaciones del Personal de Proyecto

Cuando las personas idéneas han sido seleccionadas para la realizacién
de la tarea asignada se dice que el proyecto estda conformado por
personal para su respectivo desarrollo [3], dicha documentacién puede

contener:

. Directorio de Equipo de Proyecto.
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. Memorandos dirigidos hacia los integrantes del equipo.
® Actualizacién de los nombres en otros puntos del plan de direccion
de proyecto, estos pueden ser los cronogramas o los

organigramas del mismo.

2.12.2 Calendario de los Recursos

Se refiere a registrar los lapsos en los cuales cada miembro del equipo
de proyecto puede participar. Es recomendable tener un cronograma
correctamente realizado para saber con exactitud la disponibilidad de los
elementos humanos que estan involucrados en el equipo de proyecto, y
para evitar problemas en el cronograma tales como vacaciones o

compromisos que este tenga con otros proyectos.

2.12.3 Actualizacion al Plan de la Direccion de Proyectos

Se lo debe realizar en el transcurso que las personas cumplen sus
respectivos papeles y responsabilidades en el proyecto [5]. Puede existir
la necesidad de realizar modificaciones al plan de direccidn de personal,

debido a los siguientes motivos:

Enfermedades

) Retiros

. Rendimiento
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. No existe concordancia con los requisitos de personal indicados en
el plan de recursos humanos.

¢« Variaciones en la carga de trabajo.

El resultado final de todos estos procesos es la versidén final de los
equipos de proyecto, es decir el personal asignado con sus roles

respectivos y las fechas de ingreso y liberacion de personal [1].




CAPITULO 3

EVOLUCION DEL EQUIPO DE PROYECTO

Luego de la obtencién del equipo de proyecto, y el papel que estos mismos
protagonizaran en el desarrollo del proyecto, no todo queda ahi, es similar a lo
gue sucede en un equipo de futbol donde el director de proyectos hace de
director técnico y este les transmite motivacion, confianza, liderar y mantener a
este equipo de jugadores, con el objetivo de que estos logren alcanzar los

objetivos, tal vez ganar un campeonato.

Al igual que el pequefio ejemplo mencionado sobre un equipo de futbol, en la
direccion de proyectos, este proceso es uno de los mas criticos para el
proyecto, donde el director de proyecto juega un papel muy importante, el cual
es ayudar a todos los elementos que conforman el equipo a mejorar sus

habilidades y destrezas [5], perfeccionando sus técnicas y aprendiendo algunas
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nuevas, facilitdndoles el trabajo en equipo, y que estos tengan un excelente
desenvolvimiento en el ambiente al que se tengan que adaptar. Para que esto
ocurra debe existir una comunicaciéon clara, concisa y efectiva, trabajo en
equipo y sobretodo deben de auto conocerse, ademas de recibir motivaciones
permanentes ante todos los eventos que ocurran [3]. También es importante
conocer aquello que motiva a los integrantes, lo que los hace eficientes
individualmente y por equipo, brindar retroalimentacion cuando lo requiera el
caso y sobretodo respaldo a su equipo en el momento preciso. Las
capacitaciones juegan un papel muy importante en este punto, pues siempre se

quiere tener lo mejor y gracias a ello se puede tener un equipo muy competitivo

[3].

La finalidad de mejorar al equipo y que sea efectivo en todos los aspectos que
se les presenten, es que logre un alto desempefio y sobre todo que puedan
alcanzar los objetivos del proyecto. Como se mencion6 al inicio de este parrafo,
este proceso es uno de los mas criticos, pues si no se explotan las habilidades
que tienen los integrantes del equipo de proyecto y peor aun no se fomenta el
trabajo en equipo, este no finalizara de forma exitosa el proyecto, aun teniendo

el equipo de trabajo completo.

La diversidad de culturas que existe en los equipos de proyectos es de suma

importancia, ya que cada integrante puede aportar con las experiencias y
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lecciones aprendidas que han tenido en sus vidas profesionales y de esta
manera, todos aprenden cosas nuevas [9]. En ocasiones estos equipos suelen
comunicarse mediante un “idioma de equipo”, un ejemplo de esto podria ser el

uso de palabras clave que solo ellos entiendan.

El PMBOK nos indica que los objetivos del proceso evolucion del equipo de

proyecto son los siguientes:

o Perfeccionamiento referente al conocimiento y habilidades que deben
tener los integrantes del equipo de proyecto, con el objetivo de que estos
finalicen en el tiempo establecido o antes, la parte que se les asigné en
el proyecto. Para el PMBOK esto significara una disminucién de los
costos, cronogramas y existira una mejora en el aspecto de calidad [1].

s Una reduccion considerable de conflictos, incremento del trabajo en
equipo [1] y que exista una mayor confianza y unidad en todos los
integrantes del equipo de proyecto.

- Cooperacién y tener una mejora de la productividad, sea esta de tipo
individual o grupal [1], y que todos compartan sus experiencias,
habilidades y conocimientos con los demas integrantes del equipo, con la

finalidad de que todos aprendan y se puedan conocer mejor.
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3.1 EVOLUCION DEL EQUIPO DE PROYECTO: ENTRADAS

Tal como se muestra en la Figura 3.1, las entradas para tener una adecuada

Evolucion del equipo son las que se muestran a continuacion:

Evolucion del Equipo de Proyecto: Entradas J _-

—[ Asignacion del Personal del Proyecto

 S—

Plan para la Direccién de Proyecto
Calendario de Recursos

Figura 3.1 Evolucién del Equipo Proyecto: Entradas

Fuente: PMI (2008). Guia de los Fundamentos para la Administracién de Proyectos. USA: Project
Management Institute.

3.1.1 Asignacién del personal del proyecto

Esta entrada consiste en listar a todos los miembros del equipo del
proyecto en los documentos de asignacién de personal, para que de este
modo se tengan identificadas a las personas que forman parte del equipo

[9], con sus respectivos roles y responsabilidades.

Esta documentacién puede incluir:
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¢ Directorio del equipo del proyecto.
e Memos a los miembros del equipo.
e Nombres actualizados en otras partes del plan de gestion del

proyecto tales como organigramas o cronogramas.

3.1.2 Plan para la direccion del proyecto

Contiene el plan de recursos humanos, en el cual constan las diferentes
estrategias para capacitar y desarrollar el equipo del proyecto [1]. A este
plan se le pueden agregar otros elementos como los horarios, criterios de
liberacion, cumplimiento de normas, recompensas, retroalimentacion,
capacitacion adicional, medidas disciplinarias y seguridad, todo esto
debido a las continuas evaluaciones de desempefio del equipo y otras

formas de administrar el equipo del proyecto.

3.1.3 Calendario de recursos

Este calendario indica la disponibilidad de cada miembro del equipo del
proyecto para participar en las actividades de desarrollo del equipo,
involucra el inicio del mismo [9], asi como también el fin y la duracion del

mismo.

3.2 EVOLUCION DEL EQUIPO DE PROYECTO: HERRAMIENTAS Y
TECNICAS
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Tal como se muestra en la Figura 3.2, se presentan las diferentes herramientas
y técnicas que en la metodologia de la administracion de proyectos son de vital

importancia para una correcta evolucién del equipo de proyecto [1].

Evolucién del Equipo de Proyecto: Herramientas J

-

“—-{ Habilidades Interpersonales

—{ Capacitacién

Figura 3.2 Evolucion del Equipo de Proyecto: Herramientas

Fuente: PMI (2008). Guia de los Fundamentos para la Administracion de Proyectos.
USA: Project Management Institute.

3.2.1 Habilidades interpersonales

Se conocen dos tipos de habilidades interpersonales: habilidades duras
(raciocinio  légico, coeficiente intelectual, capacidad analitica,
conocimientos y experiencia técnicos) y habilidades blandas. Un buen

director de proyectos requiere de habilidades blandas como: liderazgo,
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comunicacioén efectiva, orientacion a resultados, negociacion, inteligencia
emocional, motivacion, trabajo en equipo, empatia, creatividad, etc., las
cuales resultan particularmente importantes para el desarrollo del equipo
[13]. El equipo de direccion del proyecto puede disminuir en gran parte
los problemas e incrementar la cooperacion si procura comprender |os
sentimientos de los miembros del equipo del proyecto, anticipar lo que

van a hacer, reconocer sus dudas y preocuparse de sus asuntos.

3.2.2 Capacitacion

Son actividades de formacién para mejorar las competencias de los
miembros del equipo del proyecto. Puede ser formal o informal. Ejemplos
de métodos de capacitacién pueden ser: capacitacién en el aula, en
linea, en el lugar de trabajo a cargo de otro miembro del equipo con mas
experiencia, tutorias y entrenamiento. Si los miembros que forman parte
del equipo del proyecto no poseen habilidades técnicas o de direccion
necesarias, no hay problema, puesto que estas pueden desarrollarse
como parte del trabajo del proyecto [3]. La capacitacién programada
debe realizarse segin como lo establece el plan de recursos humanos.
La capacitacion no programada se la realiza teniendo en cuenta la
observacion, la conversacion y las evaluaciones del desempefio del

proyecto.
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3.2.3 Actividades de desarrollo del espiritu de equipo

El objetivo principal de estas actividades consiste en ayudar a los
miembros del equipo a trabajar en conjunto de una manera eficaz. Estas
actividades resultan valiosas sobre todo cuando los miembros del equipo
trabajan desde ubicaciones alejadas, sin el beneficio de estar todos
presentes en un mismo lugar [5]. Actividades informales ayudan bastante
a generar un ambiente de confianza y a formar buenas relaciones
laborales. Gestionar los problemas del equipo del proyeéto y tratarlos
como asuntos del equipo es una habilidad de suma importancia para que

se desarrolle un ambiente de equipo.

Pueden variar desde una actividad de cinco minutos en la agenda, de
una reunion de revision de estado de proyecto hasta un evento

especializado que se disefia para mejorar las relaciones interpersonales.

Para formar un equipo de proyecto eficaz, los directores de proyecto
deben contar con el apoyo de la alta direccién, que cada miembro del
equipo esté comprometido con el proyecto, incorporar un sistema
adecuado de reconocimiento y recompensas [11], promover la confianza
y una comunicacion honesta y abierta entre todos los miembros del
equipo y lo mas importante, ser un buen lider que guie al equipo hacia el

éxito.
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El desarrollo del espiritu de equipo es un proceso permanente y esencial
que no solo se lleva a cabo en las fases iniciales del proyecto, sino
también en las demas. El director del proyecto debe estar observando y
evaluando constantemente el desempefio del equipo para poder
establecer si es necesario definir acciones para prevenir o corregir los

problemas que tenga el equipo.

Acorde a una teoria, los equipos pueden atravesar 5 etapas a lo largo de
su desarrollo. Cominmente estas etapas no llevan un orden establecido,
pero puede darse el caso de que un equipo se quede atrapado en una
etapa especifica o tenga que regresar a una etapa anterior. La ventaja de
proyectos en los que los miembros han trabajado juntos antes, es que se

puede saltar una de las etapas.

En Formacién que es la fase en la cual el equipo se reine y conocen
acerca del proyecto y cuales son sus roles y responsabilidades formales
[1]. En esta fase cada miembro del equipo actia por su cuenta sin
comunicar nada a los demas.

Para Turbulencia es aqui el equipo empieza a involucrarse en el trabajo
del proyecto, las decisiones técnicas y hacia donde se dirige el proyecto.

El ambiente puede volverse hostil y desagradable si los miembros del
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equipo no colaboran ni estan dispuéstos a aceptar ideas y perspectivas
diferentes [3].

En Normalizaciéon que es la fase en la cual los miembros del equipo
comienzan a trabajar conjuntamente y sus comportamientos y habitos
son adaptados para dar apoyo al equipo. Empieza a haber confianza
entre los miembros del equipo.

El Desempefio es aqui los equipos funcionan como una unidad bien
organizada. Son autosuficientes y los problemas que surjan los enfrentan
eficazmente y sin complicarse.

La Disolucién es la dltima fase en la que el equipo completa el trabajo y
termina el proyecto.

La duracién que tenga cada etapa va a depender de la dinamica, el
tamafo y el liderazgo del equipo [11]. Los directores del proyecto deben
comprender la dinamica del equipo con el objetivo de lograr que los

miembros del mismo pasen por cada etapa de manera exitosa.

3.2.4 Reglas Basicas

Definen expectativas claras relativas al comportamiento de los miembros
del equipo del proyecto [9]. Que cada miembro se comprometa con las
reglas, va a disminuir los malentendidos e incrementar la productividad.

Discutiendo las reglas basicas se logra que los miembros del equipo
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descubran valores importantes para cada uno. Cada miembro del equipo
es responsable de implementar cada regla después de que hayan sido
fijadas. Ejemplos de estas reglas pueden ser. apagar celulares durante

una reunién, lavar las tazas de café, etc.

3.2.5 Reubicacion

Involucra colocar a los miembros del equipo de proyecto en un mismo
lugar fisico de trabajo para mejorar su habilidad de desenvolverse como
equipo. La reubicacién puede ser temporal, como por ejemplo durante
periodos estratégicamente importantes del proyecto o durante todo el
proyecto. Estrategias incluyen: una sala de reuniones, sitios para publicar
los cronogramas, y otras comodidades de tal manera que la
comunicacién sea fluida y exista un ambiente de comunidad. La
reubicacion es considerada una buena estrategia pero hay veces en que

es necesario el uso de equipos virtuales.
3.2.6 Reconocimiento y Recompensas

Parte importante del proceso de desarrollar el equipo involucra reconocer
y recompensar el comportamiento deseable, para lo cual se puede
utilizar un sistema de incentivos y premiar cada vez que los miembros del

equipo tengan un comportamiento positivo [5]. Por ejemplo, si se tiene la
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buena disposicion de trabajar horas extra con el fin de alcanzar un
objetivo importante del cronograma, esta actitud deberia recompensarse.
Pero si alglin miembro necesita trabajar horas extra como consecuencia

de una mala planificacion, este no deberia ser recompensado.

Los planes originales relativos a los modos en que se recompensara a
las personas se desarrollan durante el planeamiento de los recursos

humanos.

Las decisiones de recompensa se hacen, formal o informalmente,
durante el proceso de gestionar al equipo de proyecto a través de las

evaluaciones de rendimiento.

Un factor importante que debe considerarse al determinar el
reconocimiento y las recompensas son las diferencias culturales. Por
ejemplo, elaborar recompensas colectivas en una cultura individualista

puede ser complicado.

Aquellos premios donde solo existe un ganador, tales como el miembro
del equipo del mes, pueden ser perjudiciales para la cohesién del equipo.
Si se desea aumentar el respaldo entre los miembros del equipo,
entonces se debe recompensar comportamientos que todos pueden

lograr, por ejemplo, presentar con puntualidad los avances del proyecto.
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Las personas estan motivadas cuando se sienten valoradas dentro de la
organizacion, y esta valoracion se demuestra mediante las recompensas
que reciben [12]. Por lo general, el dinero es para casi todos un aspecto
muy tangible dentro de cualquier sistema de recompensas, pero otras
recompensas no tangibles también resultan efectivas. La mayoria de los
miembros del equipo se motivan cuando existe la oportunidad de
mejorar, lograr y aplicar sus conocimientos y habilidades profesionales
para enfrentar nuevos retos. Una buena estrategia para los directores de
proyectos consiste en dar todo el reconocimiento posible durante todo el

proyécto, en lugar de hacerlo al finalizar el proyecto.

3.3 EVOLUCION DEL EQUIPO DE PROYECTO: SALIDAS

Evolucion del Equipo de Proyecto: Salidas J :

Evaluacion del Desempefio del Equipo

< Actualizaciones de factores Ambientales de la Empresa

Figura 3.3 Evolucion del Equipo de Proyecto: Salidas

Fuente: PMI (2008). Guia de los Fundamentos para la Administracién de Proyectos. USA: Project
Management Institute.




Después de realizar estas actividades, como lo indica la Figura3.3 ahora se

debe hacer una evaluacion de desempefio, donde se mide el cumplimiento de
los objetivos en los tiempos establecidos y obviamente el rendimiento de cada
uno de esos elementos humanos que forman parte de este equipo de proyecto,

y asi poder saber si se tiene o no un equipo competitivo.

3.3.1 Evaluacién del desempeiio del equipo

A medida que los esfuerzos de desarrollo de equipo tales como
capacitacion, desarrollo del espiritu de equipo y reubicacién se van
implementando [5], el equipo de direccion del proyecto debe realizar
evaluaciones formales o informales de la efectividad del equipo. Se
elaboran informes con las competencias adquiridas por los trabajadores y

la eficacia del trabajo en equipo [8].

Se espera que las estrategias y actividades efectivas de desarrollo de
equipo incrementen el rendimiento del mismo, lo cual incrementa la

probabilidad de lograr los objetivos del proyecto.

El desempefio de un equipo exitoso se mide en términos de éxito técnico
gue se obtiene al cumplir los objetivos acordados del proyecto [9], de

desempefio segun la planificacién del proyecto (es decir, finalizado en el
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plazo pactado) y de desempefio segun el presupuesto (es decir,

finalizado dentro de las restricciones financieras).

Los equipos con un gran desempefio siempre han de tener un
funcionamiento orientado a las tareas y a los resultados, aparte de tener
caracteristicas especificas relacionadas al trabajo y las personas, que

representan una forma indirecta de medir el desemperfio del equipo [8].

La evaluacién de la eficacia de un equipo se puede ver reflejada en
indicadores como:

. Mejoras en las habilidades, lo cual ayuda a las personas a realizar
las asignaciones de una manera mas efectiva.

. Mejoras a nivel de las competencias, lo cual ayuda al equipo a
trabajar mejor en conjunto.

. Reduccién del indice de rotacion de personal.

® Mayor integracion del equipo cuando los miembros comparten
abiertamente informacion y experiencias, y se ayudan entre ellos para

que el desempefio general del proyecto mejore sustancialmente.

El resultado inmediato de realizar una evaluacion del desempefio general
del equipo, es que el equipo de direccién del proyecto esta en capacidad

de poder identificar la capacitacion, el entrenamiento, la tutoria, la
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asistencia o los cambios que sean necesarios para mejorar el
desempefio del equipo. Debe incluirse la identificacién de los recursos
apropiados o requeridos para alcanzar e implementar las mejoras
identificadas en la evaluacién [12], lo cual deberia estar correctamente

documentado y remitirse a las partes pertinentes.

3.3.2 Actualizaciones a los factores ambientales de la empresa

Los factores ambientales que pueden actualizarse mediante el proceso
Desarrollar el equipo del proyecto son los siguientes: administracion del

personal, registros de capacitacion de empleados y evaluaciones de

habilidades.




CAPITULO 4

ADMINISTRACION DEL EQUIPO DEL PROYECTO

Esta corresponde a la ultima fase, luego de haber planificado que perfiles se
requieren para conformar el equipo, de adquirir el personal cumpliendo algunos
procesos de seleccion, luego mediante liderazgo, motivacién y confianza
desarrollar ese equipo que explote al maximo sus habilidades y capacidades
[4], llega a este etapa donde se debe mantener ese buen rendimiento, el cual es
monitoreado por parte del director de proyectos, quien siempre debe estar muy
atento al funcionamiento del equipo. También involucra brindar un soporte de
ayuda y dar solucién inmediata a los demas integrantes si estos se encuentran
en conflictos, reuniones improductivas, falta de confianza o algin problema de

otra indole.
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Para poder mantener o mejorar ese buen desempefio que debe reflejar el
equipo de proyecto, ademas del monitoreo, el director de proyecto puede
valerse de otras herramientas que le seran utiles para mantener el éptimo
desempefio del equipo y estas son: la conversacién, evaluacion de rendimiento
y algunas técnicas que aporten a la optimizacion del desempefio del equipo de
trabajo y por ende del proyecto. Cuando todas las herramientas para mantener
el desempeno del proyecto no funcionan, la Unica salida que les queda esta en
la Solicitud de cambio de Personal, la cual se explicard mas en las Salidas que

posee este proceso.
4.1 ADMINISTRACION DEL EQUIPO DE PROYECTO: ENTRADAS

Una correcta gestion debe tener las siguientes entradas tal como las muestra la
Figura4.1, esta metodologia solamente acepta cinco requerimientos de

entradas, las cuales seran descritas posteriormente.




Administracion del Equipo de Proyecto: Entradas

Asignaciones del Personal del Proyecto ]

Plan para la direccion del Proyecto

Evaluaciones del Desempefio del Equipo
L hbi il

Informes de Desempefio
Activos de los Procesos de la Organizacion :

Figura 4.1 Administracién del Equipo de Proyecto: Entradas

Fuente: PMI (2008). Gula de los Fundamentos para la Administracién de Proyectos. USA: Project
Management Institute.

4.1.1 Asignaciones del personal del proyecto

Son aquellas que brindan la documentacion con la lista de los miembros

del equipo del proyecto a ser evaluados durante este proceso de

monitoreo y control [9].

4.1.2 Plan para la direccion del proyecto
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Dentro de este plan esta el plan de recursos humanos [1]. El plan de

recursos humanos contiene los siguientes elementos: roles vy

responsabilidades, organizacion del proyecto, plan para la direccion del

personal.
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4.1.3 Evaluaciones del desempeiio del equipo

El equipo de direccion del proyecto realiza constantemente estas.
evaluaciones, ya sean formales o informales, del desempefio del equipo
del proyecto [3]. Al hacer esto, se pueden ejecutar planes para resolver
los problemas pendientes, cambiar las comunicaciones, enfrentar los
conflictos y mejorar la interaccién del equipo.

4.1.4 Informes de desempeiio

Proporcionan informacidén documentada sobre el estado actual del
proyecto comparandolo con las proyecciones del mismo [3]. Hay varias
areas de desempefio que son de utilidad al momento de realizar la
gestion del equipo del proyecto, las cuales son: los resultados
provenientes del control del cronograma, del control de costos, del
control de calidad y de la verificacion del alcance. La informacién
contenida en los informes de desempefio y las proyecciones sirven al
momento de determinar los requisitos futuros de recursos humanos,
reconocimientos y recompensas, y las actualizaciones al plan para la

direccion de personal [1].

4.1.5 Activos de los procesos de la organizacion

El equipo de gestion de proyecto debe utilizar:
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» Politicas, procedimientos y sistemas de reconocimiento para los
empleados durante el curso del proyecto.

o Cenas de reconocimiento, certificados de agradecimiento, boletines
informativos, tableros de anuncios, sitios web, estructura de

bonificaciones, indumentaria de la empresa y otros beneficios extra.

4.2 ADMINISTRACION DEL EQUIPO DE PROYECTO: HERRAMIENTAS Y
TECNICAS

Para la correcta administracion del equipo de proyectos se tienen las siguientes

herramientas tal como las muestra la Figura 4.2.

! Adm. Equipo de Proyecto: Herramientas y Técnicas 1

naslt

Observacion y Conversacion ]

Evaluacion del Desempeiio del Proyecto

Gestidn de Conflictos ’

T = T
20 ik A = R e

Habilidades Interpersonales

Figura 4.2 Administracion del Equipo de Proyecto: Herramientas

Fuente: PM! (2008). Guia de los Fundamentos para la Administracién de Proyectos. USA:
Project Management Institute.
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4.2.1 Observacién y conversacion

Son de gran utilidad para mantenerse en contacto con el trabajo y las
actitudes de los miembros del equipo del proyecto [1]. El equipo de
direccion del proyecto monitorea indicadores tales como: progreso hacia
los entregables del proyecto, logros que son motivo de orgullo para los

miembros y temas interpersonales.

4.2.2 Evaluaciones del desempefio del proyecto

Los objetivos de realizar estas evaluaciones a lo largo de un proyecto
incluyen: especificar roles y responsabilidades, dar una retroalimentacion
constructiva a los miembros del equipo, hallar problemas desconocidos o
sin resolver [8], promover planes de capacitacion individuales y

establecer objetivos claros para periodos futuros.

La necesidad de realizar evaluaciones formales o informales del
desempefio del proyecto va a depender de la duracién y complejidad del
mismo, de las politicas organizacionales [9], de .los requerimientos de los
contratos de trabajo y de que tanto y que tan bien se efectien las

comunicaciones regulares.
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4.2.3 Gestion de conflictos

Por mas que se traten de evitar, los conflictos siempre van a existir en el
ambiente de un proyecto. Las causas mas comunes de conflicto son: la
falta de recursos, las prioridades del cronograma y los estilos personales
de trabajo. Para reducir el nimero de conflictos, es necesario cumplir las
reglas bésicas del equipo, las normas del grupo y las practicas de
direccién de proyectos, asi como la gestion de las comunicaciones y la

definicion de roles [5].

La gestion exitosa de conflictos equivale a una mayor productividad y a
mejorar las relaciones de trabajo. Si se gestionan de una manera
correcta, las diferencias de opinion pueden llevar a que se aumente la
creatividad y a que se tomen mejores decisiones [8]. Cuando las
diferencias son motivo de negatividad, los miembros del equipo del
proyecto se responsabilizan y tratan de resolverlas. Si el conflicto
adquiere una mayor dificultad, el director del proyecto deberia intervenir y
ayudar a encontrar una resolucién que satisfaga a todos. El conflicto
debe tratarse lo mas pronto posible y por lo general en privado, mediante
un enfoque directo y constructivo. Si el conflicto persiste, lo que se

debera hacer es recurrir a procedimientos formales, por ejemplo, adoptar

sanciones disciplinarias.
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Las caracteristicas mas importantes de los conflictos que deberian ser

reconocidas por los directores del proyecto son:

. Son naturales y obligan a la busqueda de alternativas.

. Son asuntos del equipo.

& Una actitud de apertura permite resolver los conflictos.

. La resolucién de conflictos debe centrarse en los asuntos y no en
las personalidades.

B La resolucion de conflictos debe centrarse en el presente, no en el

pasado.

Normalmente, el éxito de los directores de proyecto dirigiendo a sus
equipos depende en gran parte de su capacidad para resolver los
conflictos [9]. Cada director de proyecto tiene su propio estilo de
resolucion de conflictos. Los factores que influyen en la resolucion de

conflictos son:

- Intensidad e importancia del conflicto.

o Presién de tiempo que exista para resolver el conflicto.

. Posicion adoptada por las personas implicadas.

® Motivacién para resolver el conflicto en un largo o en un corto

plazo.
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Se conocen 6 técnicas de resolucion de conflictos, cada una de ellas
tiene un lugar y uso, por lo que el orden presentado a continuacion es

irrelevante:

. Apartarse/Eludir; retirarse de una situacion de conflicto real o
potencial.

° Suavizar/Reconciliar: hacer énfasis en los puntos de acuerdo mas
que en las diferencias.

® Consentir: buscar soluciones que aporten un cierto grado de
satisfaccion a todas las partes.

° Forzar: imponer su propio punto de vista a costa de los demas;
solo ofrece soluciones de tipo ganar-perder.

» Colaborar: aportar con multiples puntos de vista y visiones a través
de diferentes perspectivas; lleva al consenso y al compromiso.

- Confrontar/Resolver problemas: tratar un conflicto como un
problema que debe resolverse mediante el analisis de alternativas;

requiere concesién mutua y dialogo abierto. |

4.2.4 Registro de incidentes
A medida que los temas polémicos se van presentando en el curso de la
gestién del equipo de proyecto, se documenta en un registro escrito a la

persona responsable de resolver el tema especifico y la fecha limite [1].
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El registro ayuda al equipo de proyecto a monitorear los temas hasta su
conclusién, lo cual remueve obstaculos que de otra manera podrian

bloguear al equipo en |la consecucidon de sus objetivos.

4.2.5 Habilidades interpersonales

Los directores de proyectos combinan habilidades técnicas, humanas y
conceptuales para tener una mejor vision de las situaciones e interactuar
de manera correcta con los miembros del equipo. El uso de habilidades
interpersonales apropiadas ayuda a los directores de proyecto a

aprovechar las fortalezas de los miembros del equipo.

Una de las habilidades interpersonales que utilizan mas frecuentemente
los directores de proyecto es el liderazgo: los proyectos exitosos
necesitan fuertes habilidades de liderazgo. El liderazgo es importante a lo
largo del ciclo de vida del proyecto [5]. Es sumamente importante dar a
conocer la vision y motivar al equipo del proyecto a fin de lograr un alto

desempeinio.

Dado que con frecuencia la autoridad directa de los directores de
proyecto sobre los miembros de su equipo es muy poca o nula, estos

deberian de tener la capacidad de influir de una manera oportuna en los
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interesados [9], ya que es de suma importancia para el éxito del
proyecto. Algunas de las habilidades de influencia son:

. La persuasion y poder expresar claramente los puntos de vista y
las posiciones asumidas.

- Tener la habilidad para escuchar de manera activa y eficaz.

B Tener en cuenta todas las perspectivas en diferentes situaciones.

e Reunir informacién relevante y critica con el objetivo de cubrir los
temas importantes y lograr acuerdos, manteniendo a la vez la confianza
mutua.

Una toma de decision eficaz se refiere a tener la habilidad de negociar e
influir sobre la organizacién y el equipo de direccién del proyecto.
Algunos puntos importantes en la toma decisiones son:

® Centrarse en los objetivos que se quieren lograr.

. Seguir un proceso de toma de decisiones.

w Estudiar los factores ambientales.

- Desarrollar las cualidades personales de cada miembro del equipo.
. Promover la creatividad del equipo.

s Gestionar oportunidades y riesgos.
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4.3 ADMINISTRACION DEL EQUIPO DE PROYECTO: SALIDAS

Las salidas de la administracién del equipo de proyecto se muestran en la

Figura 4.3.

Administracion del Equipo de Proyecto: Salidas J

L —‘[ Actualizacion de los Fact. Ambientales de la

Solicitudes de Cambio

Actualizaciones al Plan para la Direccién del

Figura 4.3 Administraciéon del Equipo de Proyecto: Salidas

Fuente: PMI (2008). Guia de los Fundamentos para la Administracién de Proyectos. USA: Project
Management Institute.
4.3.1 Actualizaciones a los factores ambientales de la empresa
Los factores ambientales de la empresa que pueden necesitar ser
actualizados como resultado del proceso Dirigir el equipo del proyecto,

son:

. Las entradas para las evaluaciones del desempefio de la

organizacion.
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. Las actualizaciones de las habilidades del personal.

4.3.2 Actualizaciones a los activos de los procesos de Ila
organizacion

Los activos de los procesos de la organizacion que pueden necesitar ser

actualizados como resultado del proceso Dirigir el equipo del proyecto,

son:

. Documentacion referente a la informacién histérica y a las
lecciones aprendidas.
. Las plantillas.

» Los procesos estandar de la organizacién.

4.3.3 Solicitudes de cambio

Los cambios en el personal, ya sea por eleccion o como resultado de
eventos no controlables, pueden causar un gran impacto sobre el resto
del plan para la direccién del proyecto [3]. Cuando temas referentes al
personal afectan el plan para la direccién del proyecto, por ejemplo
causando que se alargue el cronograma o que se sobrepase el
presupuesto, se puede procesar una solicitud de cambio mediante el
proceso. Realizar el control integrado de cambios. Los cambios en el

personal pueden implicar asignar a las personas actividades distintas,
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subcontratar parte del trabajo y sustituir a los miembros del equipo que

abandonan la organizacion [1].

Las acciones preventivas se pueden implementar para disminuir la
probabilidad y/o el impacto de los problemas antes de que ocurran [9].
Estas acciones pueden abarcar la capacitacion interdisciplinaria para
reducir los problemas cuando los miembros del equipo del proyecto no
estén presentes y la aclaracién de roles para garantizar que se cumplan

todas las responsabilidades.

4.3.4 Actualizaciones al plan para la direccién del proyecto
Las solicitudes de cambio aprobadas y las acciones correctivas pueden
resultar en actualizaciones al plan de gestion de personal [1], el cual a su

vez es parte del plan de direccidon del proyecto.



CAPITULO 5

APLICACION DE LA METODOLOGIA EN UN PROYECTO

En este capitulo se describira paso a paso la aplicaciéon de la metodologia de
administracion de proyectos en el area de conocimiento de los Recursos
Humanos a un proyecto de software, cabe recalcar que todas las herramientas
y técnicas no seran utilizadas para la elaboracion del mismo, se escogeran las
herramientas adecuadas para el respectivo caso. Todas estas herramientas que
conforman los cuatro procesos de la administracion de los RR.HH que se

vieron en los capitulos anteriores.

Al final se tendra la gestion de los recursos humanos con la metodologia PMI,

adaptada con las herramientas que esta metodologia nos proporciona.



5.1 ANTECEDENTES

El proyecto de Software de Escritorio denominado “Labvida®, fue implementado
para servir en la administracion de un laboratorio clinico con la finalidad de
poder llevar un mayor control en lo que respecta el ingreso de pacientes,
solicitudes de examenes, efectuar cobros y finalmente poder realizar solicitudes
de facturacién, brindando asi una forma mas facil de realizar las operaciones en
el laboratorio (distintas actividades), teniendo como objetivo fijo mejorar el
tiempo de respuesta (rapidez), este contaba con un patrocinador quien era la
Ing. Verénica Macias, que fue quien se contactd con las personas para la

elaboracion del mismo.

Este sistema fue desarrollado para que el administrador de la clinica sea la
Unica persona que tenga todas las potestades para manejar las funcionalidades
gue brinda “LabVida", este sistema no posee conexiones de red, ya que asi
constaba en los requerimientos propuestos por el cliente, el sistema se
entregaba por medio de fases (incrementos), cada incremento incluia nuevas

funcionalidades. El nimero de fases realizadas fueron tres.

Las personas encargadas de la elaboracién y documentacién del software
“LabVida” fueron: Sr. Marco Prieto Salgado, Sr. Leonel Bernabé Zambrano, Sr.

Roberto Villén Jara, Sr. Michael Wong Murillo.




109

5.2 APLICACION DE LA METODOLOGIA PMI (RECURSOS HUMANOS) AL
SISTEMA “LABVIDA”

El sistema LabVida fue desarrollado con una metodologia incremental. Cabe
recalcar que la metodologia PMI sera solamente aplicada a la seccion de los
Recursos Humanos (personas que estuvieron involucradas en el desarrollo del
proyecto). Se procedera a plasmar en esta tesina cuales son las herramientas,
técnicas o recomendaciones referentes de la metodologia PMI que se usaran

para el uso de este proyecto y que seran mencionadas a continuacion:

5.3 PLANIFICACION DE LOS RECURSOS HUMANOS

Tal como se explico en el capitulo 2, planificar los recursos humanos concierne
a la asignacion de cada elemento y que este se haga responsable de la tarea
asignada. Ademas conocemos la composicién del esquema jerarquico, quienes
acompafan al elemento para formar ese grupo que tiene como misién finalizar
de manera exitosa el proyecto que les fue asignado. Las personas que se
mencionaron en la seccion “Antecedentes” del presente capitulo, ya se
conocian de tiempo y estas decidieron unirse y formar el equipo de trabajo para

el desarrollo del Sistema de Administracion de Laboratorio Clinico.
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5.3.1 Descripcion de los Roles

Por ser un equipo conformado de pocas personas no fue necesario definir
muchos roles, por lo cual se opté por tener un representante que los
pueda dirigir y el resto que tengan el papel de desarrolladores y también
un patrocinador. Los roles involucrados participaron en todo el desarrollo
del proyecto donde no existi6 en ningln momento variacién, modificacién
o adicion en el mismo. La metodologia indica que se debe describir los

roles, los cuales se presentan en las Tablas 5.1, 5.2y 5.3.

Nombre del Proyecto Sistema de Administracion del Laboratorio Clinico

Siglas del Proyecto LabVida

Nombre del Rol Patrocinador

Descripcion del Rol Encargado de proporcionar la parte econdmica para el inicio
del proyecto, tiene la neta protestar de hacer cambios,
aceptaciones o rechazos en el aspecto del desarrollo del
proyecto.

Responsabilidades Aprobacién del Charter del proyecto.

Aprobacion para la respectiva finalizacion del proyecto.
Autoriza el uso del dinero para el proyecto (gastos y compras).
Revision de todos los informes realizados.

Asegurar que se estén gestionando los riesgos del proyecto.
Aceptar el resultado final del proyecto.

Funciones Conseguir los recursos econémicos.

Dar el visto bueno para el inicio del proyecto.
Firma del contrato.

Asignacion de recursos al proyecto.
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Ayuda en problemas y obstaculos que se presenten en el
proyecto.

Aprobacion la planificacion general del proyecto.
Monitoreo sobre el estado general del proyecto.
Aprobacién sobre asuntos de cambios en el proyecto.
Potestad de poder al director de proyecto.

Finalizacidon del proyecto y contrato.

Niveles de Autoridad Toma decisiones sobre los recursos humanos que posee.
Decisiones sobre cambios al proyecto.

Cancelacion del proyecto.

Decisiones referentes a planes, estrategias o programas al
proyecto.

Supervisa a las siguientes Director de Proyecto.
personas:

Tabla 5.1 Descripciéon de Roles (Patrocinador)
Fuente: De los Adheridos

Nombre del Proyecto Sistema de Administracion del Laboratorio Clinico

Siglas del Proyecto LabVida

Nombre del Rol Director de Proyecto

Descripcion del Rol Principal responsable del éxito del proyecto, administra los
recursos que tiene y debe cumplir los objetivos fijados por el
patrocinador.

Responsabilidades Desarrollo del charter del proyecto.

Desarrollo de Informes del proyecto.

Realizar reuniones con el equipo de proyecto.

Elaborar el informe de cierre de proyecto.

Elaboracion de todas las sesiones realizadas con el equipo de
proyecto.

Desarrollo de la elaboracién del informe final del proyecto.
Gestionar el trabajo del equipo de trabajo.
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Funciones Planificar, Ejecutar y controlar el proyecto hasta su finalizacion.
Cerrar el proyecto.

Solucionar problemas, conflictos que se presenten en el
desarrollo del proyecto.

Administrar de una manera correcta los recursos del proyecto.
Administracion adecuada de los cambios que se deban realizar
en el proyecto.

Niveles de Autoridad Decisién netamente detallada sobre lo que concierne a
recursos humanos y materiales que se deben asignar al
proyecto.

Decision sobre los entregables del proyecto.

Reporta a las siguientes Patrocinador
personas:

Supervisa a las siguientes Desarrolladores
personas:

Tabla 5.2 Descripcion de Roles (Director de Proyecto)
Fuente: De los Adheridos

Nombre del Proyecto Sistema de Administracién del Laboratorio Clinico

Siglas del Proyecto LabVida

Nombre del Rol Desarrollador

Descripcion del Rol Desarrolla el proyecto, implementando y cumpliendo los
requerimientos solicitados y entrega a tiempo con las tareas
asignadas.

Responsabilidades Cumplir de manera satisfactoria los requerimientos.
Desarrollo del Proyecto.

Desarrollo de Informes del proyecto.

Mantener archivo de informacion (respaldos).
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Probar y disefiar la logica de todos los proyectos asignados
para el poder dar el inicio en marcha.

Gestion de cambios en los requerimientos dada una orden
superior.

Funciones Desarrollo y documentacion del proyecto siguiendo un
estandar (metodologia).

Codificacién del proyecto en un lenguaje de programacion
definido.

Elaboracion de las interfaces del proyecto.

Documentar avances del proyecto.

Testeo y validacion de datos (pruebas).

Disefiar los procedimientos de conversién de datos.
Implementacién de los requerimientos.

Niveles de Autoridad

Decisiones se toman netamente entre desarrolladores y
consultan al director de proyecto sobre su propuesta y es ahi si
se aprueba o no.

Reporta a las siguientes Director de proyecto
personas:

Tabla 5.3 Descripcion de Roles (Desarrollador)
Fuente: De los Adheridos

5.3.2 Organigrama
Como se tiene un equipo conformado por cinco personas, el organigrama

tendra un esquema jerarquico simple en el cual se pueden visualizar los
distintos roles que participan en el proyecto, tal como se presenta en la

Figura5.1.
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Patrocinador

Director de Proyecto

Desarrollador Desarrollador Desarrollador

Figura 5.1 Organigrama del Equipo de Proyecto (LabVida)
Fuente: De los Adheridos

Como se puede observar en el organigrama, esta formado por un
patrocinador, y este a su vez lo sigue un director de proyecto que tiene a
cargo a tres desarrolladores, teniendo asi, la estructura del equipo de
trabajo que se encargara del desarrollo del sistema solicitado, este

esquema se lo utilizé a lo largo del proyecto y no sufrié ningin cambio.

5.3.3 Matrices RAM y RACI

Como se menciona en la descripcion de este capitulo, este proyecto fue
desarrollado por partes para su respectiva entrega por incrementos, por
tal motivo apareceran tres matrices de asignacién de recursos,
generando asi distintas asignaciones a cada uno de los integrantes del
equipo de trabajo. También cabe resaltar que debido a que es un grupo

de cuatro personas, el director de proyecto decidié encargarse de realizar




115

algunas tareas de asignacion y por tal razon aparece en la matriz, antes
de la asignacién ya se habia definido que el Sr. Michael Wong era la
persona elegida como director de proyecto, mientras los demas

integrantes tomarian el papel de desarrolladores.

El primer avance involucraba la creacién de funcionalidades para las
opciones de creacién de pacientes, consultas de solicitudes y de
examenes, para lo cual el director de proyectos definié quienes serian los
responsables de algunas de las actividades que deberia de realizar cada

uno de los integrantes del equipo de trabajo.

Para citar algunos ejemplos en la matriz RAM de este primer incremento
vemos como responsable al Sr. Roberto Villén de las interfaces graficas

de paciente, solicitud y la que se mostrara como menu principal, tal como

lo indica la Tabla 5.4.

Actividad Marco  Michael Leonel Roberto
Prieto Wong Bernabé Villon

Creacién Entidad Examen X

Creacién Entidad Solicitud X

Creacidn Entidad Paciente X

Interfaz Grafica de esquema Paciente X
Interfaz Grafica de Consultar Paciente X

Interfaz Grafica del esquema Solicitud X
Interfaz Grafica del MenU Principal X
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Meétodo registro del Paciente X
| Método consulta del Paciente X

Método registro de Solicitud X

Método consulta de Solicitud X

Método consultar Examen X

Almacenar datos de Examen a base datos

Almacenar datos de Paciente a base datos

Almacenar datos de Solicitud a base datos

KX | X[

Conexion de la base de datos

Tabla 5.4 Matriz RAM (LabVida 1er Incremento)
Fuente: De los Adheridos

Para la matriz RACI, se considera quien debe rendir cuenta, quien puede
ser consultado en informado, en este caso todos tienen al menos una
asignacién fija, RACI se encarga de que en aquella actividad cada

integrante participe de forma indirecta en la culminacion del mismo.

Mencionando un caso en la actividad “Interfaz Grafica del Menu Principal”,
'se considera al Sr. Roberto Villon como responsable, pero a su vez quien
debe rendir cuentas sobre esa actividad ya finalizada es el Sr. Leonel
Bernabé, mientras que el Sr. Prieto puede ser informado del avance de
esa actividad y al Sr. Michael Wong como consultor de esa actividad.
Véase Tabla 5.5.

Actividad Marco Michael Leonel Roberto

Prieto Wong Bernabé Villon
Creacién Entidad Examen C A R |

Creacion Entidad Solicitud R A | C
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p =
e

Creacidn Entidad Paciente C
Interfaz Gréfica de esquema A C | R
Paciente
Interfaz Grafica de Consultar R 1 A C
Paciente
Interfaz Gréfica del esquema A | & R
Solicitud
Interfaz Gréfica del Menl I ® A R
Principal
Método registro del Paciente R A
Método consulta del Paciente A C
Método registro de Solicitud R A
R A
| C
| R

Método consulta de Solicitud
Método consultar Examen
Almacenar datos de Examen a
base datos

Almacenar datos de Paciente a | R A
base datos
Almacenar datos de Solicitud a | R A (o
base datos
Conexion de la base de datos | R A G

o|x|=|=|—-|-

@

Tabla 5.5 Matriz RACI (LabVida 1er Incremento)
Fuente: De los Adheridos

Para esta segunda entrega, se adicionaron nuevas funciones al proyecto,
para lo cual nuevamente se repite la asignacion de actividades a cada uno
de los integrantes tal como fue en el primer incremento, la misma historia

se repite en lo que concierne a la matriz RACI. Véase Tabla 5.6.

Actividad Marco Michael Leonel Roberto

Prieto Wong Bernahé Villon
Creacion entidad Resultados X

Interfaz gréfica de esquema cultivo X
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Interfaz grafica de esquema X
Papanicolaou
Interfaz grafica de esquema Hemostasia X
Interfaz grafica de esquema Hormonas X
Interfaz grafica de esquema Frescas
Interfaz grafica de esquema Emocopro X
Interfaz grafica de esquema Serologia
Interfaz grafica de esquema Bhgs

Ingresar Cultivo X
Almacenar datos de Cultivos a base datos X
Ingresar Emocopro X
Almacenar datos de Emocopro a base ' X
Ingresar Frescos X
Almacenar datos de Frescos a base X
Ingresar Hemostasia X
Almacenar datos de Hemostasia a hase X
Ingresar Papanicolaou X
Almacenar datos de Papanicolaou a base X
Ingresar Serologia X
Almacenar datos de Serologia a base X
Ingresar Bhqgs X

>

>

>

Tabla 5.6 Matriz RAM (LabVida 2do Incremento)
Fuente: De los Adheridos

Esquema de la matriz RACI en el segundo incremento. Véase Tabla 5.7.

Actividad Michael

Wong

Roberto
Villon

Leonel
Bernabé

Marco
Prieto

Creacion entidad Resultados
Interfaz grafica de esquema cultivo R | A C
Interfaz grafica de esquema | c A R
Papanicolaou
Interfaz grafica de esquema Hemostasia R I
Interfaz grafica de esquema Hormonas C I
Interfaz grafica de esquema Frescos R C
Interfaz grafica de esquema Emocopro R C
[ C
C |
A C

Interfaz grafica de esquema Serologia
Interfaz grafica de esquema Bhqs
Ingresar Cultivo

— > (> |P
DWW |=]— O
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Almacenar datos de Cultivos a base datos
Ingresar Emocopro

Almacenar datos de Emocopro a base
Ingresar Frescos

Almacenar datos de Frescos a base
Ingresar Hemostasia

Almacenar datos de Hemostasia a base
Ingresar Papanicolaou

Almacenar datos de Papanicolaou a base
Ingresar Serologia

Almacenar datos de Serologia a base
Ingresar Bhqs

D |||
O |=|m|—[Z|O|m|—|m|O|2
—-|O|o|=|0|o(2|—|l0jo|=0

»|—|r|lox|-|—|a|>|—|0]|-

Tabla 5.7 Matriz RACI (LabVida 2do Incremento)
Fuente: De los Adheridos

En el tercer incremento hubo menos actividades, tal como lo reflejan las

matrices. Véase la matriz RAM y la matriz RACI, tal como se muestran en

las Tablas 5.8 y 5.9 respectivamente.

Actividad Marco Michael Leonel Roberto
Prieto Wong Bernabé Villon

Consultar Bhgs X
Consultar Cultivo X
Consultar Emocopro X
Consultar Frescos X
Consultar Hemostasia X
Consultar Hormonas X
Consultar Papanicolaou X
Consultar Serologia X

Tabla 5.8 Matriz RAM (LabVida3er Incremento)
Fuente: De los Adheridos

Actividad

Michael
Wong

Marco
Prieto

Roberto
Villon

Leonel
Bernabé

Consultar Bhgs
Consultar Cultivo | C A R
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Consultar Emocopro

Consultar Frescos

Consultar Hemostasia

Consultar Hormonas

Consultar Papanicolaou

o= (O|=|O

—|»|=|>|-|-

O|—|2|Z|O|>

JIO|O|—|> =

Consultar Serologia

Tabla 5.9 Matriz RACI (LAbVida 3er Incremento)
Fuente: De los Adheridos

5.3.4 Cronograma

Para realizar el cronograma de actividades del proyecto utilizamos la
herramienta Planner, la cual sirve para planear, programar y seguir
proyectos. El programa permite: gestionar calendarios, recursos,

seguimiento del avance del proyecto y enlazar tareas.

Los recursos humanos para el proyecto se los definio de la siguiente

manera.

Michael Wong (mw).

Leonel Bernabé (Ib).

Marco Prieto (mp).

Roberto Villon (rv).

Las siguientes figuras muestran las tareas desarrolladas en el proyecto,

con todos sus parametros asociados:




q
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Definicion del grupo de trabajo
Definicion de los roles del grupo

= Planaackin

Flan de geston de Proyecto
Estandar de decumentacion
Vision

Diagrama WED

Elaborar Cronograma con Planner
Documento ERS
Analigs Post Mortem

Calcuio de Puntos de Funcion
Costos del proyecto

~ Analsks del disedio

Entrevista con ol diente

lisedio Detallado
Requerimiantos
Encuestas con laboratoristas
Analisis de programas parecides

Figura 5.2 Actividades del Proyecto 1/4 (LabVida)
Fuente: Planner Versién 14.4. France. Programa Computacional

" @ 0C o 8 o 600 0 0o e o600 o0og e o8

En la Figura5.2 las diferentes tareas y subtareas fueron asignadas de la

siguiente manera:

miembros.

asignadas de la siguiente manera:

Inicio: fue asignada a todos los miembros, ya que en esta tarea se

definié el grupo de trabajo y los roles que tendran cada uno de los

Planeacion: fue asignada a todos los miembros. Las subtareas fueron

- Diagrama WBD: fue asignada a Ib y a mw por decision

del director del proyecto, ya que aquellos recursos
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cuentan con las habilidades necesarias para desarrollar
esta subtarea.

Elaborar el cronograma con Planner: fue asignada a rv
por decision del director del proyecto, ya que aquel
recurso cuenta con las habilidades necesarias para
desarrollar esta subtarea.

Documento ERS: fue asignada a todos los miembros ya
que este documento contiene la especificacién de los
requisitos del cliente, y todos los miembros deben estar
pendientes de los cambios realizados a este documento.
Analisis post mortem: fue asignada a mw por decision del
director del proyecto, ya que aquel recurso cuenta con las
habilidades necesarias para desarrollar esta subtarea.
Calculo de puntos de funcién: fue asignada a mp y a rv
por decision del director del proyecto, ya que aquellos
recursos cuentan con las habilidades necesarias para
desarrollar esta subtarea.

Costos del proyecto: fue asignada a mp y a mw por

decision del director del proyecto, ya que aquellos
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recursos cuentan con las habilidades necesarias para
desarrollar esta subtarea.

* Analisis del disefio: fue asignada a Ib y a rv por decisidén del director del
proyecto, ya que aquellos recursos cuentan con las habilidades
necesarias para desarrollar esta tarea. Las subtareas fueron asignadas
de la siguiente manera:

- Disefio detallado: fue asignada a todos los miembros ya
que todos debian participar para que esta subtarea sea
correctamente realizada.

- Las demas subtareas fueron realizadas por todos los
miembros del equipo.

- Eventos imprevistos se refiere a cualquier calamidad

domeéstica que pueda impedir el desarrollo correcto de la
tarea.

+ Construccién: fue asignada a mp y a mw por decision del director del
proyecto, ya que aquellos recursos cuentan con las habilidades
necesarias para desarrollar esta tarea. Las subtareas fueron asignadas
de la siguiente manera:

- Creacion de la Base de Datos: fue asignada a mw por

decision del director del proyecto, ya que aquel recurso
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cuenta con las habilidades necesarias para desarrollar

esta subtarea.

Creacion de la Plantilla 1: esta plantilla contiene los médulos: Paciente, Examen
y Solicitud. Como se trataba de varias clases por moédulo, el director del
proyecto decididé que todos los miembros trabajen en el desarrollo de cada

clase, ya sea individualmente o} entre dos personas.

mp, 100
mg 100
w 100
"~ 100
mp 100
b, mw 100
o 100
L 100
L] 100
e 100
mw, v 100
mw

~

~

mw

& o P @ 9o o000 oc o0 oBaaoO0 6o o6 6 o8

Figura 5.3 Actividades del Proyecto 2/4 (LabVida)
Fuente: Planner Version 14.4. France. Programa Computacional



4813 Clase D8Resultado Decs Deci3 3 3 0 v 100
4814 Clase LogCulivo Dec13  Decid 14 1 3d 0 B 100
48,15 Clase LogEmecopro Dec 13 Decld 1d 1 3¢ 0 mp 100
48,16 Clase LogFrescos Dec 13 Decid 14 U] 3 [] ~ 100
48,17 Clase LogHemostasa Dec 13 Decld 14 1 [ o 100
4.8.18 Clase LogHormanas Dec 14 Decis 14 1 2d 0 mw 108
4.8.1.9 Clase LogPap Dec 14 Dec1s 14 i) 2d 0 L 100
4.8.1.10 Clase LogSerciugia Dec 14 Dec15 14 14 2 0 mp 100
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5.2 Recbir sugerencias Dec 21 Dec24 3 3 0 100
53 Fiestas lawvidefias, Fin de Al Dec 24 Jan3 &d 6d (] 100
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34 Analizar y bosquejar sugerencias Jan 3 Jan 5

Figura5.4 Actividades del Proyecto 3/4 (LabVida)
Fuente: Planner Version 14.4. France. Programa Computacional

En las Figuras5.3 y 5.4, las diferentes tareas y subtareas fueron asignadas

de la siguiente manera:

Las integraciones, pruebas y rectificaciones las realizaron todo el
equipo, ya que se trataba de un trabajo bastante largo y complejo.
Creacion de la Plantilla 2: esta plantilla contiene el médulo resultado.
De la misma manera que en la plantilla 1, el director del proyecto
decidid que todos los miembros trabajen en el desarrollo de cada
clase, pero en este caso, solo individualmente.

Organizacion y control: fue asignada a Ib y a mw por decisiéon del

director del proyecto, ya que aquellos recursos cuentan con las
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habilidades necesarias para desarrollar esta tarea. Las subtareas
fueron realizadas por todos los integrantes porque se trataban mas que
nada sobre la capacitacién al cliente, recibir sugerencias y luego

analizarlas.

~ Modulo Historial
Clase GraConsukar_Pecente
Reporte ReHormonas
Reperte RePap
Reporte ReSerologia
Clase GraConsultar_Resultado
Clase Relmprimir
Reports Refihgs
Reporte ReCultvo
Reporta ReEmocopro
Reporte ReFrescos
Reporte ReHemostasia
Tercer Incremento Lists
~ [Entrega del proyecto
Reursgn fmal con el diente
Ertrega de manuales
Entrega de documentacion
~ Evalacion final del proyecta
Ezecucion del proyects

;2&02!;38.:

S 0 0 0 0@ 60 000000000008

Figura 5.5 Actividades del Proyecto (4/4) LabVida
Fuente: Planner Version 14.4. France. Programa Computacional

En la Figura 5.5, las diferentes tareas y subtareas fueron asignadas de la

siguiente manera:

e Mobdulo Historial: de la misma manera que en las anteriores plantillas,
el director del proyecto decidié que todos los miembros trabajen en el

desarrollo de cada clase, pero en este caso, solo individualmente.
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¢ Entrega del proyecto: Participaron todos los miembros del equipo, en la
reunion final con el cliente para la entrega de manuales y
documentacion.

e Evaluacion final del proyecto: Participaron todos los miembros del
equipo, para demostrar que el proyecto cumplia con todos los

requerimientos del cliente.
Las siguientes figuras muestran el diagrama de Gantt de las actividades:

En las Figuras5.6 hasta la 5.9 se puede apreciar la duracion que tuvieron

las diferentes tareas y subtareas.

El objetivo era iniciar el proyecto mientras se cursaba la materia de
Ingenieria de Software | y terminarlo al final del curso de Ingenieria de

Software Il.

Se inici¢ el proyecto el dia 24 de mayo del 2010 y finalizd el dia 27 de
enero del 2011. Por lo tanto se cumplid con el tiempo planificado.

Las siguientes figuras muestran el diagrama de Gantt de las actividades:
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Figura 5.6 Diagrama de Gantt 1/4 (LabVida)
Fuente: Planner Version 14.4. France. Programa Computacional
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Figura 5.7 Diagrama de Gantt 2/4 (LabVida)
Fuente: Planner Versién 14.4. France. Programa Computacional




Figura 5.8 Diagrama de Gantt 3/4 (LabVida)
Fuente: Planner Version 14.4. France. Programa Computacional
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Figura 5.9 Diagrama de Gantt 4/4 (LabVida)
Fuente: Planner Versién 14.4. France. Programa Computacional
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5.3.5 Plan de Recursos Humanos

Tal como se lo menciono en el capitulo 2, este documento es una salida
del proceso de planificacion de los recursos humanos, el cual contiene la
descripcién de algunas herramientas que se mencionaron en secciones
anteriores a esta. Este plan de recursos humanos contiene la informacion
del sistema de administraciéon de laboratorio clinico, algunas secciones
deberan ser revisadas en las secciones anteriores, pues ya fueron

explicadas. Véase Tabla 5.10.

Nombre del Proyecto Sistema de Administracion del Laboratorio Clinico

o C-ETTIETHER IR LT Il Revisar Seccién de Organigrama del Proyecto

Descripcion de Roles Revisar Seccion de Descripcidn de Roles.

Asignacion de Revisar Seccion de Matriz RAM y RACI
Responsabilidades

Cronograma del Trabajo Revisar Seccidn de Cronograma

Criterio de Liberacion de Personal

Rol Condicion de
Liberacion
Patrocinador Al finalizar el proyecto
Director de Proyecto Al finalizar el proyecto | Comunicacion del
Patrocinador
Desarrolladores Al finalizar el proyecto | Comunicacién del Director de
Proyecto.
Los integrantes del grupo recibieron la capacitacién
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Capacitacion para el proyecto en las clases de Ingenieria de Software
I y I, las cuales se dictaban en las aulas de la Facultad
de Ingenieria de Electricidad y Computacion de la
ESPOL.

Para este proyecto no se utilizé un sistema de
Sistema de Reconocimiento y reconocimiento y recompensas. Tampoco se
Recompensas consideraron multas.

Cumplimientos de Regulaciones, Las reuniones se realizaban en el edificio nuevo de la
Pactos y Politicas Facultad de Ingenieria de Electricidad y Computacion
de la Espol, los dias martes y miércoles (13:30 a 16:30),
viernes (11:30 a 16:00) y sabados (8:30 a 12:00) en casa
del Sr. Michael Wong.

El objetivo de las reuniones realizar avances del
proyecto. En reuniones con el cliente, se buscd un
punto conveniente para las partes, con los mismos
horarios.

En caso de cualquier imprevisto o no asistencia a una
reunidn, se tenia que comunicarlo al Sr. Michael Wong.

Seguridad El traslado de laptops desde el domicilio de los
integrantes hasta la Espol y viceversa, genera un riesgo
de robo. Para mitigar ese riesgo se fijé como
requerimiento de seguridad que cualquier traslado sea
realizado en un taxi cuyo chofer sea de confianza para
8 el integrante que traslade el equipo.

Tabla 5.10 Plan de Recursos Humanos (LabVida)
Fuente: De los Adheridos

5.4 OBTENCION DEL EQUIPO DE TRABAJO
El equipo de trabajo como ya se menciond en la descripcion de este capitulo, lo

formaban personas que se habian conocido desde hace tiempo. Ahora en este
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proceso hay que considerar si es necesario traer gente para completar el
desarrollo del proyecto, si existen las personas adecuadas para el mismo y si ya
hubo distribucion de cada actividad por parte de cada uno de los integrantes del
equipo de trabajo.
5.4.1 Generacion y Motivacion
El equipo de proyecto pertenece a la “Generacion Y” nacidos entre los
afios 1988-1989, saben lo que es trabajar duro, pues ellos fueron testigos
de lo que sus padres hacian. Esta generacion como se |la describe en el
capitulo 3 son capaces de aceptar las tareas que se asignan ademas de
fascinarles los nuevos retos, como caracteristica adicional les gusta
buscar las mejores oportunidades ademas de una fuerte relacién de
compromiso y sobre todo de confianza entre los integrantes que
componen el equipo de proyecto. Todo aquello mencionado fue aplicado

para el desarrollo del proyecto.

En el asunto de Motivacién, el equipo de trabajo se propuso como meta
principal, terminar el proyecto exitosamente pero para llegar a ese
camino el equipo de trabajo requiere pasar por paradas (incrementos)
que debian de terminarse a tiempo, les motivaba esa satisfaccion de
finalizar cada entregable. Citando la teoria de Maslow, las necesidades

se cumplian, pues las reuniones cumplian con todas las necesidades
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tanto fisiolégicas, seguridad, sociales y de estima. Como el equipo de
trabajo se conocia muy bien, entre ellos reinaba el respeto mutuo, las
necesidades de autorrealizacién aparecieron en cada actividad realizada,
pues es Unica y saben que contribuye en el desarrollo y avance del
trabajo. La teoria de Motivacién de McClelland también se hace presente
debido a que se logra realizar la actividad y por ende equivale a progreso
del proyecto, la afiliacion aparecid ya que la relacion entre el equipo de
trabajo como se lo mencionaba anteriormente si existe y la necesidad del

poder también influye en el director del proyecto.

5.4.2 Directorio

Este proceso recomienda tener un directorio de las personas que
participaran en el proyecto, ya sea por razones de contactarlos o de
alguna otra indole, a continuacion se muestran los datos personales de

las personas involucradas en el proyecto.

Rol Datos Personales

Patrocinador | Nombre: Ing. Verdnica Macias
Direccién: Samanes 7 Mz.2217 V.5
Teléfono: 097319711
Correo: vmacias@espol.edu.ec

Director de Nombre: Michael Wong
Proyecto Direccion: Alborada, Xl Etapa, Mz.33, V.31

Teléfono: 097439251
Correo: mxwong@espol.edu.ec

Desarrollador | Nombre: Marco Prieto

1 Direccién: Orquideas Mz.81 V.52




Teléfono: 085629679
Correo: mfprieto@espol.edu.ec
Desarrollador | Nombre: Leonel Bernabé
2 Direccion: 35av. 1115 entre Argentina y San
Martin
Teléfono: 087556106
Correo: lebernab@espol.edu.ec
Desarrollador | Nombre: Roberto Villon
3 Direccion: Camilo Destruge entre Leonidas
Plaza y Guerrero Martinez.
Teléfono: 083729109
Correo: rovillon@espol.edu.ec

Tabla 5.11 Directorio de Equipo (LabVida)
Fuente: De los Adheridos

5.5 EVOLUCION DEL EQUIPO DE TRABAJO

5.5.1 Rendimiento
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El tema de rendimiento era evaluado al finalizar cada incremento y era

aplicado a cada uno de los integrantes del proyecto, se usaba una

especie de evaluacién sobre 100, la realizaban todos contra todos, como

existia armonia, respeto y buen ambiente de trabajo la calificacion

obtenida fue 100 en cada incremento, a continuacion se presenta el

documento de evaluacién usado por todos los integrantes del equipo de

proyecto. En todos los incrementos se obtuvo el mismo resultado, por lo

gue solo se mostrara la evaluacion del primero. Véase Tabla 5.12.




Integrante Evaluado Roberto Villon

Evaluador: Leonel Bernabé

Evaluacion General del Primer Incremento

Descripcion
Utilizacién de herramientas establecidas X
Utilizacion de lenguaje establecido X
Cumplimiento de estandares de documentacion X
Cumplimiento de estandares de codigo X
Mitigacion de riesgos asociados X
Respeto hacia los demas X
Logra las tareas asignadas X
Usted como evaluador cdmo calificaria el desempeiio general 100
de la persona evaluada (0-100).
Comentario:
Ninguno.

Tabla 5.12 Evaluacion de Rendimiento (LabVida 1er Incremento)
Fuente: De los Adheridos

Para el primer incremento se obtuvieron los resultados que se presentan
a continuacion, la calificacién no debe sorprender ellos se conocen muy

bien y siempre existié el apoyo mutuo entre todos. Véase Tabla 5.13.




Leonel Bernabé  Marco Prieto Roberto Villon  Michael Wong

Leonel Bernabé

Marco Prieto
Roberto Villon
Michael Wong
TOTAL

Tabla 5.13 Calificacién de Rendimiento (LabVida 1er Incremento)
Fuente: De los Adheridos

En el segundo incremento se obtuvieron los resultados que se presentan
a continuacion, se debe recalcar que la calificacién no debe sorprender
debido a que siempre existi6 armonia en el desarrollo del proyecto.

Véase Tabla 5.14.

Leonel Bernabé  Marco Prieto Roberto Villon  Michael Wong

Leonel Bernabé

Marco Prieto
Roberto Villén
Michael Wong
TOTAL

Tabla 5.14 Calificacién del Rendimiento (LabVida 2do Incremento)
Fuente: De los Adheridos

El tercer incremento obtuvo los mismos resultados de los primeros dos
incrementos, y son los que se muestran a continuaciéon. Véase Tabla

5.15.
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Leonel Bernabé  Marco Prieto Roberto Villon  Michael Wong

Leonel Bernabé

Marco Prieto

Roberto Villon

Michael Wong

TOTAL

Tabla 5.15 Calificacion del Rendimiento (LabVida 3er Incremento)
Fuente: De los Adheridos
El puntaje obtenido en el desempefio refleja que existid una armonia,

respeto y colaboracién entre todos los integrantes del equipo de trabajo.

5.6 ADMINISTRACION DEL EQUIPO DE TRABAJO

El ritmo del trabajo del equipo de proyecto era ideal, pues se cumplian los
incrementos, no existié conflicto alguno que perjudique el desenvolvimiento del
proyecto, no hubo necesidad alguna de que exista una nueva técnica o de
cambiar el ritmo para mejorar el desarrollo del mismo, pues este estaba en

correcto movimiento.




CONCLUSIONES

1. La Gestidén de los Recursos humanos brinda un soporte para conocer a
fondo de quienes conformarian el equipo de trabajo y asi poder asegurar que
se lograra obtener el éxito del proyecto, para ello gracias a la metodologia
del Instituto de Gestion de Proyectos (PMI), proporcionan pautas importantes
para mejorar la productividad durante la realizacién del proyecto, indica que
cuatro procesos son los idéneos para lograr este objetivo empezando desde
la planificacidén, pasando por la obtencion de los recursos humanocs, luego
desarrollar a estos elementos humanos y finalizando por su correcta
administracion, para el caso del proyecto de Administracién Laboratorio
Clinico se desarrcllaron algunas de las herramientas que la metodologia
recomienda realizar y que contribuyen a un correcto monitoreo desde el inicio
hasta Ia finalizacion del mismo.

2. Un Organigrama facil de entender, es lo que se requiere para identificar

rapidamente Ios roles que conformaran el equipo de trabajo, en el



organigrama descrito en el capitulo 5, se nota que los desarrolladores deben

obedecer las tareas que les disponga el director de proyecto, el esquema
utilizado era sencillo y sobre todo facil de entender.

3. Definir los roles es importante pues de esa forma se conoce cuales son
ias libertades y qué puede hacer cada uno, ademas de indicar a quien debe
rendir cuenta. Es una especie de manual de uso para ese cargo a quien le
haya sido asignado, en la descripcién del proyecto de Administracion de
Laboratorio Clinico se adjuntaron 3 roles y esto fueron netamente descritos.
4. Asignacion de las Actividades por medio de las matrices RAM y RACI,
muy importantes pues de esta manera indica claramente que tarea se debe
asignar a cada integrante del equipo de proyecto. La matriz RAM proporciona
una responsabilidad mayor sobre Ia actividad a la que fue encomendada la
persona, pero gracias a la matriz RACI se puede compartir esa
responsabilidad, pues no deja solo (responsable) a una persona sino que
ademas compromete a los demds integrantes a aportar de manera indirecta
en el desarrollo exitoso de dicha actividad elevando asi la colaboracién
mutua.

5. Los factores Motivacion y Generacion son muy importantes pues estos
afectan en el progreso y un correcto desarrollo del proyecto, por la

generacion se conoce que tipo de personas son las que trabajan en el



proyecto, como se caracterizan y hasta donde pueden llegar, mientras la
motivacién es esa necesidad que hace que el equipo de trabajo tenga una
razébn por que luchar. En el proyecto de administracion del Laboratorio
Clinico la meta era terminar de manera exitosa el desarrollo del proyecto, y
seniir esa satisfaccién al cumplirla, aplicando asi las teorias de motivacién

tanto de Maslow como de McClelland.

6. La metodologia recomienda capacitaciones para mejorar el rendimiento

del proyecto, esto ayuda a la adquisicién de conocimiento por parte de los
elementos humanos. También se requiere un reporte de rendimiento el cual
evalia el desempefio de cada elemento humano y asi el director de
proyectos tome la decision para mejorar esa situacién. La gestion de los
recursos humanos genera elementos humanos comprometidos con su
trabajo, persoiias en las que pueden confiar y que tienen muy claro el

objetivo a cumplir.




RECOMENDACIONES

1. Entre las recomendaciones que se pueden mencionar es que se debe
tener establecido el organigrama, pues en el incluye los roles que se
requieren para‘el desarrollo del proyecto y asi es mas facil poder identificar
qué tipo de autoridad tiene en el equipo de trabajo.

2. Es necesario tener una especie de asignacion de actividades asi como el
caso de la matriz de asignacion RAM y RACI, pues este obliga al elemento
humano a cumplir su responsabilidad en la asignacién de la tarea a la cual
fue encomendado.

3. Capacitacion a los elementos humanos para que estos brinden un mejor
desemperio en sus actividades laborales y asi contribuir favorablemente en
el desarrollo exitoso de los proyectos que se le encarguen.

4. Es recomendable que existan condiciones de recompensa para aquellos

elementos humanos que se desenvuelvan mejor en el trabajo, sean



compensados con alguna remuneracion econémica, pues eso aumenta su

motivacion y eso ayuda en el mejor desemperio y desarrollo del proyecto,
también se aconseja evaluar al personal, de esta manera se conoce quienes
necesitan capacitacién y poder tener de esta manera un equipo de trabajo
equilibrado.

5. Un buen traio por parte del director de proyecto hacia sus dirigidos

provoca un gran ambiente de confianza, el director de proyecto no debe lucir

como un jefe hacia ellos, sino mas bien como un elemento mas del equipo de
trabajo, solucionando conflictos, o brindando sugerencias de apoyo a sus

dirigidos.



ANEXOS
Cabe mencionar que para poder acceder a estos contenidos en la referencia

que se situan al final, se requiere crear una cuenta en la pagina en mencion
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Anexo 2 — DESCRIPCION DE ROLES (Director de Proyecto)
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Negodar y firmar Contrato con CC La Moneda.

Negodar y fimnar Contrato con & IST ABACO

Negodar y firmar Contrato con & Conoesionario del refrigeno de IST ABACO.
Nagodary firmar Contrato con # Conocesionanio del refrigerio de CC La Moneda.
Aprobar los Materiales del Curso Taller de Gestidn de Proyecios.

Elaborar todos los Informes de Sesion de los cursos que se van a dictar.

Elaborar los Informes Mensuales del Servicio gue se deben enviar al clientae.

Elaborar el Informe Final del Servicio s@ @nvia al chente.

FUNCIONMES: FUNGOMES ESPECIFICAS QUE DEBE CUMPLIR (LQUE DEDE REALIZAR PARA LOGRAR SUS DAIETIVOS ¥ CUBRIR

L B I B I

Ayudar al Sponsor a iniciar el proyecto.

CRU N Y

NIVELES DE AUTORIDAD: QUE DECISIONES PUEDE TOMAR cx:wnquwu ALCANCE, TIEMPO, COSTO, CALIDAD,
RECURSOS HUMANOS ¥ MATERIALES, PLANES ¥ PROGRAMAS, INFORMES Y CNTREGABLES, ADOUISICIONES, CONTRATOS,
PROVEEDORES, ETC.

Decide sobre la programacion detaliada de los recursos humancs y materiales asignados al

proyecto.
Decide scbre la informacion y los entregables del proyecto.
Decide sobre los proveedores y contratos del proyecto, siempre y cuando no excedan lo

REPORTA A A QUIEN AEPORTA DENTRO DEL BROYECTO.

SUPERVISA AZ A QUIEAES SUPERVTSA DENTRO (¥l FROVECTO.
= Asistentes de Aula
= Instructor de Geslion de Proyectos.
«  Instructor de MS Project.
» _Instructor de Habilidades Blandas.
REQUISITOS DEL ROL: OUE REQUISITOS DEREN CLIMPLIR LAS FERSONAS QUIE ASUMAN EL ROL.

I The PML Ragntered Education Provider logotipo y PMBOK son marcas regsitradas del Project Management Institute, Inc.
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Managemenr
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Gestion de Proyecios segun la Guia de los Fundamentos
para la Direccién de Proyectos (Gula del PMBOK®) — Tercera
Edicién, Project Management Institute, Inc

MS Project.

Especialistas en Project Management

la

Liderazgo

Comunicacion

Negociacion

Solucion de Conflictos

Motivacion

Gestion de Proyectos segin la Guia del PMBOK® (2 afios)
MS Project (2 afios)

Estindares de Capacitacion de la empresa (2 afios)

® ® 4l® & * " e

Fuente
http:.//ivww.dharmacon. net/site/index. php ?option=com_docmané&task=cat_view&gid=13&/temid=
13




Anexo 3 - PLAN DE RECURSOS HUMANOS

@ DHARMA CONSULTING

Espectafistas en Praject Manggenent

CONTROL DE VER

Versidn | techa por | Revisada por | Aprodada
L8 | S 1 &Y 1 AVE

PLAN DE RECURSOS HUMANOS

NOMBRE DEL PROYECTO SIGLAS DEL PROYECTO
CASA

ORGANIGRAMA DEL PROYECTO: ESFECIFICAR FL ORGAMIGRAMA DEL PROVECTS.

Ver Matriz de Asignacién de Responsabilidades (RAM) — versién 1.0
NOTA ADJUNTAR MATRIZ RAM.

DESCRIPCION DE ROLES: Nomaes o6t ko, ORIETIVOS, FUNCIONES, NIVELES OF AUTORIDAD, A QUISN REFORTA, A
Ul SUPERVISA. REDUZSITOS DE CONOCIMIENTDS. HABILIDADES. ¥ EXPERIENCIA PARA DESCMPERAR ROL

CRONOGRAMAS E HISTOGRAMAS DE TRARAJO DEL PERSONAL DEL PROYECTO: O

RONOGRAMAS DE
ASTOMACTAN DF PERSONAS ¥ ROLES. HISTOGRAMAS DF TRABAID TOTALES ¥ POR ESPECTALIDANES.

Conmacrol informessdhamma-consuiting.com, Pégina Web: swwudhanmacon.ner

The PM! Regicened Educston Provider I0gotID0 e una Maccs regatisds o Project
| Dharma Corsuiting coma un Registered Educaton Provder (RLE.P.) ha sido
| Insttute (P3) pare otorgar unidades de desarvolio profesionsl (POUS) por sus cursos.
| 108 CilErios estabeecidos 08 SSEgUramiento e Calidsc ol Pl

Fuente

http.#www.dharmacon. net/site/index.php ?option=com_docmané&task=cat_view&gid=13&/temid=
13



‘ Fuente

http://vww.dharmacon. net/site/index.php ?option=com_docmané&task=cat_view&gid=13&/temid=

13

@ DHARMA CONSULTING

Lspeciafistas ew Project Management

* [ Projea
Manazement
[nstitate

EGPR290- Version 4.0

Participantes Curso de

Pm l‘.‘urncb
mmtmm ENTR

POR OUIEN. O -uwm’

2 AEQU!R!DO Qué, Poageé, Cudnng, alMo, DONOE,

e& deben char los cursos que diota 1a empreas para que ol parsanal que asiste a
mlmmﬁmmmmwmumﬁmymwamm

S MAuda, @ lmmmwwm.mmmmmu

2  Siempre e deben aproveshar los proyemos para que 0s

E Project Manager tiene un Sistema de incentive por cumplimienio de las Fneas base del proyecto:
CPly 5Pi al final da! proyecto. no menores de 1.0, 20% de bond sobre su remuneradin mensual

M.mﬂ.wyl.ﬂ.ﬂdﬂmm;umnﬂnm

hagan mantoring 3 o3 Meanas exparimentadon. en mmedsommdmmalﬁqm
Manager para ayudario a cesarollar sus habilidades de gestion de proyectos.

SISTEMA DE RECONOCIMIENTO Y RECOMPENSAS: Qut, FoR(uf, CLANTD, COMC, DONDE, POR QLIER,
CUTD?

logros. ar
resuliade por debajo de 0.65 anuia cuaiquier bono.

dia los boncs comespond . cuaiguar

REQUERIMIENTOS DE SEGURIDAD: G, o0

Los Instructores Genen un Sistema ¢e Compensacién con 70% de remuneracidn fija y 30% de
remuneracién varkable. 1a cual varis segdn 1a siguents tabla

1. Puniualidad: llegar a iempo a todas las dases, con peso 20

2 Materiales. entregar to0os los matenales a tempo, ¢on peso 20.

3 Notas: 1odas las Actas & tempo, con peso 10.

STTRgAr
4. Evaluacidn: oblener en promedio no mencs de 45, con peso 50,

CUMPLIMIENTO DE REGULACIONES, PACTOS, ¥ POLITICAS: Qué romgué, cuinmo, cdwn, DowDE,
pOR GUITN, CuANTOY

1. Shic se deben contratar ingtruciores que panenezzan 3l grupc de Consultores asociados a la

empresa.
-3 Tmumuummummﬂ

Soipa del proyecto pasdr,
final del p s guardarh en su Sle personal

A0, COMD, DONOE, FOR QUItN, CuiNTD?

El traslado de equipos (Laplop y Proyecwor) hacia y desde los locales de capacitacion (La Moneda

4 por una Bvaluacién de

yAbaco} wwamwmumm-lmmnmdmwwuml

como requerimisntc ce seguridad que

debe ser hecho por un

mhmdlmm{mumaluuym m-n

jada por 1

z mwm.nbmmdthsmdlﬁmmmmmﬁ
robo de los aquipos de la empresa (Lapop y Proyecter). por tamo s fija come requermiento
mwmmmmumahmmmhum”am

debiendo lurnarse para tomar sus refrigenos.

I The PML feycteind Educaton Provide ROgolips e una marcs regislisda Jel Project Menegerel lisiitute, Inc I
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