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Administracion

COBOL

Competencia

Exito

Fracaso

Habilidad

GLOSARIO

Es la ciencia social y la técnica que se encarga de la
planificacion, organizacion, direccién y control de los
recursos de una organizaciéon con el fin de obtener el

méaximo beneficio posible.

Acrénimo de COmmon Business Oriented Language,
(Lenguaje Comun Orientado a Negocios), lenguaje
de programacién universal, creado en 1960, que

podia utilizarse en cualquier ordenador.

Caracteristicas integradas como conocimiento,
habilidades y actitud que tiene una persona que
utiliza para un desempefio exitoso en un puesto de

trabajo determinado.

Fin o terminacion feliz de un negocio o asunto porque

el resultado ha tenido buena aceptacion.

Resultado adverso de un negocio 0 asunto, es un

suceso lastimoso y funesto.

Capacidad y disposicibn para realizar alguna

actividad con destreza.
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Hito

JCL

Metodologia

Organizacién

Proyecto

Realease

Recurso

Suceso o0 acontecimiento que sirve de punto de

referencia.

Acronimo de Job Control Language, en espafol

Lenguaje de Control de Trabajos.

Conjunto de procedimientos, técnicas y herramientas
gue se utlizan para desarrollar nuevo software.

También se incluye la documentacién como soporte.

Es un sistema social disefiado para lograr metas por
medio de la gestidén del recurso humano, conjunto de

personas con talento en pro de un objetivo comun.

Conjunto de actividades que son desarrolladas por
una persona o grupo de personas para alcanzar un
objetivo determinado. Dichas actividades estan
coordinadas e interrelacionadas.

Es una version de software de lanzamiento, es decir,
el software se hace publico. Del inglés que significa:

lanzamiento, estreno.

Fuente o suministro del cual se obtiene un beneficio.
Desde el punto de vista de la administracion estos
pueden ser: humanos, financieros, materiales,

tecnoldgicos, el conocimiento, entre otros.
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Rol

RUP

Software

Se refiere a la funcion o papel que una persona debe
cumplir.  Por lo que se definen las tareas y
responsabilidades que le seran asignadas a un

individuo.

Rational Unified Process (Proceso Unificado
Racional), es un proceso de desarrollo de software y
junto con el Lenguaje Unificado de Modelado UML,
constituye la metodologia mas utilizada para el
andlisis, implementacion y documentacion de

sistemas.

Conjunto de programas, instrucciones y reglas
informaticas para ejecutar ciertas tareas en una

computadora (voz inglesa).






RESUMEN

Existen varios factores que determinan el éxito o fracaso de un proyecto
de desarrollo de software. EIl personal es uno de los factores clave y
determinante para el éxito del proyecto, debido a que las personas son quienes
realizan el trabajo y para ello se debe poseer conocimiento de como administrar

este importante recurso.

Es importante que las personas se sientan comodas haciendo su trabajo,
gue se sientan parte del equipo de trabajo, que conozcan y comprendan cuales
son los objetivos del proyecto y del software que se esta desarrollando, para
gue una vez identificados con este pongan todo su conocimiento y energia en
alcanzar dichos objetivos; y asi crear software que no solo sea funcional sino

gue en realidad satisfaga las necesidades para las cuales fue creado.

En este trabajo se realiza un analisis comparativo entre dos estudios de
caso, uno exitoso y uno fallido, para conocer la importancia de hacer una buena
gestidon del recurso humano. Para que al momento de administrar un proyecto
no se le reste importancia a la seleccion de personal, la asignacion de tareas y
la comunicacién; debido a que, como se dijo anteriormente, el recurso humano
es un factor clave, porque son ellos, el personal, los encargados de desarrollar
el proyecto, y el jefe del proyecto se encarga de guiar y dirigir para que todos en

conjunto terminen con éxito el proyecto.
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OBJETIVOS

General

Establecer la importancia que tiene la administracion de personal en un
proyecto de software, a través de la comparacion de dos casos de estudio, a fin

de que esta contribuya con el éxito del proyecto.

Especificos

1. Definir en qué consiste la administracion de personal a fin de obtener una

comprension clara de esta y su aplicacion.

2. Describir dos casos de proyectos de software diferentes, que seran

objeto de estudio en cuestion de cdmo administrar personal.

3. Identificar a través del analisis comparativo de los casos de estudio
descritos los aspectos relevantes observados para encontrar diferencias
y similitudes, para identificar los factores clave de la administracion de
personal en ambos proyectos que influyen en el éxito o fracaso del

proyecto.
4. Promover la administracion de personal y su aplicacibn como parte

importante en la formacion de profesionales de informatica a fin de tener

proyectos de software exitosos.
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INTRODUCCION

Los estudiantes de la carrera de Ingenieria en Ciencias y Sistemas
cuentan con cursos gerenciales para llevar a cabo proyectos de software
exitosos, y ahora también con un diplomado de administracién, donde se
profundiza en competencias como la de administracion de personal que es de
igual importancia para terminar con éxito un proyecto. No se debe olvidar que
para lograr esto, se deben tomar en cuenta varios aspectos, entre ellos, la
metodologia, la planificacion, los riesgos y oportunidades, los aspectos legales,

el seguimiento, el presupuesto, entre otros.

Por lo que surge la idea de dar a conocer la importancia de tener y aplicar
conocimientos acerca de la administracion de personal, ya que por medio de
esta se puede lograr un mejor desempefio y colaboracién entre los miembros
de un equipo para desarrollar un proyecto, en este caso uno de software. De
modo que, es importante tener una buena relacion y comunicacion con cada
uno de ellos para lograr que el proyecto sea exitoso, es decir, para que el
proyecto se desarrolle bien es importante poseer y poner en practica los
conocimientos de administracibon de personal, enfocado en proyectos
outsourcing donde es vital administrar el recurso humano por el bien de la
organizacién y del proyecto, sin restar importancia a la Administracion de

Personal en proyectos internos.

XV



XVI



1. MARCO TEORICO

1.1 Proyectos de outsourcing en sistemas de informacion

A nivel empresarial el outsourcing es utilizado para contratar a otra
empresa u organizacion para desarrollar un area determinada de una empresa,
convirtiéndose en una fuente externa en esa area, asi la empresa que contrata
pueda concentrarse en otros aspectos de la misma y puede aprovechar el

tiempo y recursos para el desarrollo de esos aspectos.

El outsourcing o subcontratacion informético se refiere a que los recursos
de las tecnologias de informacion de una organizacion, ya sean humanos y/o
fisicos, van a ser proporcionados Yy administrados por un proveedor
especializado, afectando temporal o indefinidamente todo o parte del sistema

de informacién de la empresa.

La contratacion de servicios externos en el area de informatica no es algo
nuevo. En los inicios de la informatica las empresas querian hacer uso de la
misma, se alquilaba tiempo de maquina e incluso programas de otras
organizaciones gue eran conocidas como Centros de Calculo (Claver Cortéz, y
otros, 1999).

1.1.1. Tipos de outsourcing
Debido a la amplitud de servicios puede requerirse un outsourcing total,

que se refiere a que todo el centro de informética, incluyendo las

telecomunicaciones y el personal, esté a cargo de una fuente externa que



seencargard de la implementacién tecnolégica y asume el riesgo de los
recursos. A su vez la organizacidon que contrata este servicio asume el riesgo

de depender de un proveedor que administra la informacion empresarial.

También se puede requerir un outsourcing selectivo, siendo este
altamente recomendado debido a que minimiza el riesgo asociado al
outsourcing total, debido a que todo aquello que representa una ventaja

competitiva debe ser administrado internamente.

A su vez el outsourcing puede ser on-site si se requiere que el servicio se
proporcione en las instalaciones del cliente, o bien off-site si el servicio se
presta en las instalaciones del proveedor.

1.1.2. Contrato de outsourcing

La realizacion de un contrato de subcontratacion debe incluir (Claver
Cortéz, y otros, 1999):

o El servicio que se presta y el coste del mismo.
o Clausulas para asegurar la confidencialidad de la informacion.
o Sistemas de medicion del servicio, especificando los parametros de

medida y los méargenes de tolerancia.

o La penalizacion en caso de incumplimiento en el servicio pactado.
o Condiciones de compra de activos informaticos.
o Condiciones de uso de aplicaciones informaticas de la empresa

receptora y prestadora del servicio.
o Condiciones de transferencia del personal informatico.
o Periodo de vigencia del contrato, clausulas de continuidad y rescision

anticipadas, con las compensaciones correspondientes.
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o Marco de resolucion de posibles conflictos.

Para que la realizacion de la subcontratacion marche bien, se debe tomar
en cuenta que existird un choque entre las culturas organizacionales de las
empresas, por lo que se deben efectuar contactos frecuentes entre las

organizaciones y buscar una comunicacion fluida.

1.1.3. Ventajas y desventajas del outsourcing

La contratacion externa de recurso humano es utilizada para ahorrar
recursos claves en las empresas, por lo que a continuacibn se mencionan

algunas de las ventajas y desventajas del outsourcing.

1.1.3.1. Ventajas

Permite el acceso especializado a las tecnologias de informacion, debido
a que la empresa proveedora esta en la posicion de seleccionar, formar y dirigir

al personal informético.

Permite aprovechar el tiempo, ya que la empresa cliente puede
concentrarse en actividades estratégicas para el negocio. Ya sea que cuente o

no con un departamento de informatica.

Se pueden transformar costos fijos en variables, con la liquidez que esto
conlleva. Aunque al inicio el costo de la subcontratacion podria ser elevado, a
largo plazo el costo se reduce al no tener costos directos de personal interno

como vacaciones, capacitaciones, licencias, equipos de trabajo, entre otros.



1.1.3.2. Desventajas

Genera dependencia del cliente hacia el proveedor por lo que puede
ocasionar problemas como la pérdida de la flexibilidad estratégica, ya que la
empresa cliente podria no ser capaz de estar sola con la solucion

proporcionada.

El control de calidad o el tiempo de entrega se dificultan, ya que el
trabajo se esta llevando a cabo por personas que no esta bajo la supervision
directa de la empresa cliente.

Si no existe una relacion adecuada entre las empresas se podrian no
cubrir las necesidades del negocio, debido a que no existe comprension en qué
consiste estas.

Aungue una de las ventajas de la subcontratacion es flexibilizar costos
fijos, convirtiéndolos en variables, también podria tener costos ocultos, como
licencias de software o equipo de computacién. Para lo que la empresa cliente

debe especificar en el contrato los servicios contratados y los costos.

1.2. Administracion de un proyecto de software

La administracion de proyectos es necesaria si se quiere lograr que el
software se desarrolle dentro de un plazo previsto, cumpliendo con los
requerimientos y con el presupuesto establecido, es por eso que la
administracion es un arte que permite dirigir y coordinar los recursos, tanto
humanos como materiales, a lo largo de la vida del proyecto por medio de

técnicas que permiten lograr los objetivos planteados, tomando en cuenta el



alcance, el tiempo, el costo, calidad y satisfaccion. Administrar un proyecto no

es una tarea facil o insignificante.

Es por esto que la administracion de un proyecto toma en cuenta los

siguientes elementos:

Estructura: cuédles son los elementos organizativos involucrados en el
proyecto, cuales son las funciones de cada uno de los puestos

requeridos para llevar a cabo el desarrollo del software.

Procesos administrativos: definir 'y establecer claramente las

responsabilidades de cada miembro del equipo.

Proceso de desarrollo: que lenguaje se utilizara para la creacién del
software, que herramientas, que estandares de programacién se
utilizardn, como se llevara la documentacion tanto técnica como de

usuario final.

Calendarizacion: organizar el tiempo en el que se realizaran las

diferentes actividades para la creacion o mantenimiento del software.

En la administracién de un proyecto se deben controlar cuatro factores

importantes, estos factores son magnitudes que se gestionan a lo largo de la

vida del proyecto, que segun sea la naturaleza del proyecto asi sera el grado de

control sobre ellos. Estos factores son:

Costo del proyecto: los costos podrian estar fijados con anterioridad pero
es frecuente que estos cambien, por lo que se dispone de flexibilidad

para aumentar o disminuir.



o Capacidad del proyecto: se refiere a la negociacion de cambios en el
proyecto, ya sea agregar o eliminar caracteristicas o funcionalidades

segun el avance evolutivo del proyecto.

o Calidad del proyecto: la calidad del proyecto es una variable de riesgo, si
es baja el costo a corto plazo podria ser bajo, sin embargo, el costo a
largo plazo es elevado debido al mantenimiento que debera déarsele al
software que en todo caso sera correctivo y el tiempo entre cada falla
aumenta segun su severidad. EIl software debe ser funcional y cumplir
con los requerimientos y por supuesto debe ser de calidad desde el

inicio.

o Duracion del proyecto: se refiere a la negociacion en el tiempo
programado para el desarrollo del proyecto respecto a los factores

anteriores, ya sea aumentar o disminuir el tiempo.

La planeacién de un proyecto es la actividad que probablemente consume
mas tiempo. Es una actividad continua, desde que inicia hasta que el software

estad completo y listo para el usuario final.

Todo lo que se ha planeado debe ser revisado con regularidad a medida
de que se tenga mas informacién disponible, ya sea para actualizarlo o para
afinar detalles durante todo el ciclo de vida del proyecto. Es importante realizar
revisiones internas periédicamente para conocer el avance técnico, asi como
también del rendimiento para contrastarlo con el plan de desarrollo y las
revisiones formales, para ver el cumplimiento de los hitos seleccionados
debidamente definidos y documentados. Estas revisiones son de utilidad para
saber donde se debe mejorar y lograr cumplir con lo planificado, o bien, realizar

modificaciones necesarias al plan para poder alcanzar el objetivo del proyecto.



A continuacion se presenta la secuencia de actividades para administrar un

proyecto de software. (Drake, 2008)

o Comprender en qué consiste el proyecto, cual es el contenido, cual es el
alcance, con cuanto tiempo se cuenta para su desarrollo. Lo primero es
tener un entendimiento global de los objetivos para poder planificar las
actividades que se llevaran a cabo, para que el proyecto llegue a un
buen término. Es importante entender que es lo que se necesita

satisfacer con el software solicitado.

o Definir el proceso de desarrollo, que método, que herramientas, que
lenguaje de programacion se utilizara. Elegir la metodologia de desarrollo
gue se usara, por ejemplo una metodologia agil, o bien, tomar lo mejor
de algunas metodologias siempre que se acoplen a las condiciones y
caracteristicas del proyecto. También es importante conocer que

recursos seran necesarios para llevar a cabo el desarrollo del proyecto.

o Determinar como sera la estructura organizativa, identificar quien es el
cliente, que unidades o departamentos estan involucradas, una vez
identificados se decidira como se interactuara para realizar el trabajo,
por ejemplo: quien se encargara de tomar requerimientos, quién se
encargara de hacer el analisis, cuantos programadores se necesitaran
para desarrollar, quien realizara las pruebas de los productos, quién y

como se realizard la documentacion.

o Determinar el proceso administrativo, como se llevara a cabo el informe
de avance del proyecto, cada cuanto se reuniran para dar a conocer

problemas o debilidades encontradas, asi como también informar sobre



los logros alcanzados, definir quién o quiénes seran responsable de dar
dicho informe y como sera dado el informe.

Calendarizar el proceso de desarrollo, fijar el tiempo en que se llevaran a
cabo las actividades, por ejemplo: la toma de requerimientos, el analisis,
entre otros, el tiempo que durard cada reunién, ya sea de informe del
avance o bien de resolucién de problemas. Es decir, estimar los
recursos requeridos y el tiempo para realizar cada actividad. Lo cual no
es una tarea facil, ya que dependera de la complejidad y dificultad de
cada una de las tareas. También incluye identificar hitos y la entrega de

productos.

Una vez se tiene la estructura organizativa se procede a buscar y
contratar el equipo de personas necesarias. Si la estructura ya se tiene
establecida informar a cada miembro del equipo sus responsabilidades y
funciones dentro del equipo. Complementar al equipo con nuevos

miembros para que juntos se alcancen los objetivos.

Analizar riesgos y crear planes de contingencia para reducir los dafios
gue puedan ocurrir segun los riesgos encontrados. Las situaciones que
se presentan inesperadamente son la principal causa de que un proyecto
fracase, por lo que contar con alternativas que se convierten en
soluciones previstas, proporcionan probabilidades de éxito para el

proyecto.

Por ultimo, enumerar los productos que generara el proyecto. Estos
pueden ser nuevas funcionalidades, modulos completos, correcciones,
manuales técnicos o de usuario final. La idea de esto es producir

resultados tangibles para poder medir el progreso del proyecto.
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Figura 1. Administracion

Planear ] [> [ Organizar ] [> [ If‘esrlfgr?;l

Controlar ] <] [ Monitorear ] <] [ Dirigir
U

Innvovar ] [> [Representar

Fuente: elaboracion propia.

Es importante documentar todas las actividades del proyecto, ya que el
plan del proyecto define tanto las funciones técnicas y administrativas, como las
actividades y tareas para cumplir con lo que se requiere del software en
desarrollo. Es responsabilidad del jefe o administrador del proyecto darle
seguimiento a la planificacién, asi como controlar los cambios y progreso del
mismo, para esto se requiere disciplina y como se dijo anteriormente, liderazgo.
El jefe de proyecto debe documentar el seguimiento ya que le sera de utilidad
para informar del avance del proyecto, a las personas que no son del equipo de

desarrollo, entiéndase alta gerencia, cliente o usuario final.

La estimacién es la base para la planificaciéon de un proyecto y es la guia

para que la ingenieria de software sea la mejor posible para cada sistema.
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Para poder estimar recursos, costos y calendarizacion de actividades en un
proyecto de software se requiere experiencia, informacion histérica fiable y

confiar cuantitativamente de los datos cualitativos con los que se cuenta.

Entre los problemas comunes que se pueden encontrar en la

administracion de proyectos son:

o Estimaciones y planes deficientes.

o Falta de estdndares y medidas de calidad.

o Falta de guia sobre toma de decisiones.

o Falta de técnicas para hacer visible el progreso.
o Roles y responsabilidades mal definidos.

Con la estimacion se corre el riesgo de aumentar la incertidumbre. La
complejidad del proyecto es la medida relativa afectada por la experiencia de
proyectos anteriores, asi como el tamafio del proyecto, que segun sea su
crecimiento asi aumentara la interdependencia de sus elementos. Estos son
factores que afectan directamente la incertidumbre presente en todos los
proyectos. Debido a esto tanto el cliente como el jefe de proyecto deben tener
en cuenta, que cualquier cambio en los requerimientos proporciona
inestabilidad al proyecto, tanto de costo monetario como de tiempo. Las
principales causas de una estimacion inexacta son los cambios frecuentes en
los requerimientos, omitir tareas y no darles seguimiento, que el usuario no
comprenda con exactitud qué es lo que necesita, un mal analisis debido a una
comunicacién deficiente entre el analista y el usuario, por ultimo, la definicion

imprecisa del problema.
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1.3. Administracion de personal

La administracion de personal es la forma de organizar y comunicarse
con los miembros de un equipo de trabajo, de tal manera que cada uno de ellos
ponga de manifiesto sus habilidades al desempefar su labor, obteniendo
resultados optimos.

Cuando un profesional, cualquiera sea su especialidad, pasa a tener
gente a cargo, su principal funcion serd justamente la de administrar dicho
personal. Aqui ya no tiene que realizar la tarea por si mismo, sino lograr que
otros la hagan en forma eficaz y eficiente. La Administraciéon de personal
resulta fundamental para cualquier profesional que aspire a ocupar posiciones

de liderazgo en cualquier organizacion(Soto, 2007).

Existen tres factores clave (Bruggere, 1979) que determinan el éxito o
fracaso de un proyecto de software: la gestién del proyecto, la seleccién del

personal y la metodologia de desarrollo utilizada.

Las personas son el elemento principal en cualquier proyecto y por lo
tanto en el desarrollo de software esto no cambia, las personas son la clave. La
seleccion de personal conlleva la tarea de poder administrar este recurso de
suma importancia en todo proyecto.Entonces, se requiere que las personas que
conformen el grupo de trabajo posean una combinacién de profesionalismo, que
es igual a responsabilidad, mesura y objetividad. Poder trabajar en equipo, lo
qgue significa la organizacion de funciones y tener la competencia de poder
trabajar con otros. Por ultimo, liderazgo, es el que se enfoca en guiar el trabajo
hacia alcanzar los objetivos de forma eficiente y eficaz, estos elementos son
necesarios para lograr realizar el proyecto con éxito coordinando

adecuadamente el tiempo.
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Existen tres perspectivas sobre las personas que llevan a cabo el
proyecto, estas son: (Drake, 2008)

o Perspectiva de la empresa: esta perspectiva es de negocio, desde este
punto de vista se ve a las personas como una contribucién a lograr las
metas, en que el trabajo realizado ayude a producir un producto que
justifique su costo. La organizacion reconoce al equipo de personas
como recurso humano y por lo tanto también debe justificar el costo de

contratacion.

o Perspectiva de la administracion: este punto de vista es una mezcla en lo
gue concierne a los intereses de la empresa y el interés de las personas
gue forman parte del desarrollo del proyecto. El reto consiste en realizar
el trabajo como a la organizacion le interesa y satisfacer las necesidades
del personal para que el equipo de trabajo sea productivo, eficiente y
eficaz. Es aqui donde el liderazgo viene a tomar relevancia y a ser un
factor importante, para lograr que las personas tengan el deseo natural
de cooperar y participar de forma activa en el proyecto y este sea

exitoso.

o Perspectiva del ingeniero: esta perspectiva se enfoca en lo que desea el
ingeniero, esto es un trabajo interesante que represente un reto para
mostrar que es competente, quecomo toda persona desea ser
reconocido por su trabajo y tener una relacién cordial con los otros

miembros del equipo.

Cada proyecto tiene un principio y un fin, el producto creado
generalmente tiene una larga duracion y sobrepasa el tiempo que se tarda en

desarrollar el proyecto, una vez alcanzado el objetivo se da por concluido.
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Cuando los miembros de un grupo tratan de trabajar juntos para lograr
fines especificos se producen complejidades de direccion, coordinacion,
integracion, control y comunicacién. Administraciéon (McFarland, 1989) es el

concepto que abarca todos estos problemas.

Administracion de personal son todos aquellos conocimientos que
permiten guiar el comportamiento de las personas en una organizacion, en este
caso una dedicada al desarrollo de software. La administracién de proyectos es
dirigir y coordinar los recursos humanos y buen uso de los materiales a lo largo
de la vida del proyecto, por medio de técnicas de administracion para lograr los
objetivos en alcance, costo, tiempo, calidad y satisfaccién. A un administrador
de proyectos de software le resulta mas dificil esta tarea debido a que el
producto es intangible y no existen procesos de software estandar,

frecuentemente los grandes proyectos son Unicos.

En un proyecto se debe seleccionar el personal que trabajara en el. Lo
ideal es que estas personas posean las habilidades y experiencia adecuada
para trabajar en el proyecto a desarrollar. De no ser asi se corre el riesgo de

tener que enfrentar los siguientes problemas:

o Resultados deficientes

o Falta de conocimiento en el area de aplicacién Con negrita
o Documentacioén inadecuada

o Retraso en las actividades

o Falta de comunicacion con los usuarios

o Trabajo duplicado por falta de comunicacion

o Falta de entrenamiento

o Falta de control de calidad

o Falta de estandares
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Asi como las organizaciones dependen de sus recursos humanos, un

proyecto de software también depende de estos para su funcionamiento y

evolucion. Lo mas importante en proyectos de software son las personas

porque es construido por personas para otras personas.

El administrador debera establecer un equipo ideal para un proyecto.

Las razones (Sommerville, 2005) para esto son:

El presupuesto del proyecto no cubre la contratacion de personal con
sueldos altos. Se tiene que contratar personal con menos experiencia y

menos sueldo pero mejor aprovechados.

El personal con experiencia apropiada no esta disponible dentro o fuera
de la organizaciébn. Es imposible reclutar nuevo personal para el
proyecto. Dentro de la organizacion, las mejores personas ya se han

asignado a otros proyectos.
La organizacion desea desarrollar las habilidades de sus empleados. El
personal inexperto puede ser asignado al proyecto para aprender y

adquirir experiencia.

Debido a lo anterior, se hace necesario contar con un plan para ampliar

las habilidades y experiencia de los miembros del equipo, ya que las personas

son el mayor activo de una empresa porque representan el capital intelectual.

Es por eso que la responsabilidad es de los jefes o administradores del

proyecto de software, obtener todos los beneficios posibles para la empresa,

invirtiendo en personal calificado. Estas personas también tendran sus propias

responsabilidades y tareas asignadas, que deben cumplir de acuerdo a las

capacidades por las que fueron contratadas.
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Se debe hacer un analisis de cada uno de los puestos requeridos, del

cual se obtiene, o puede obtenerse, la siguiente informacion:

o Actividades del puesto, es lo primero que se tiene, la informacion de las
diferentes actividades de trabajo que se deben realizar. En ocasiones,
esta lista de actividades también indica como, por qué y cuando un

trabajador desempefia cada actividad.

o Comportamiento humano, reunir informacion sobre sensibilidad,
comunicacién, toma de decisiones y escritura. En este tipo de
informacion se incluyen aspectos como exigencias personales del puesto

en términos de gasto de energia, caminar largas distancias, entre otros.

o Maquinas, herramientas, equipo y auxiliares utilizados para el trabajo;
aqui se incluye todo lo necesario para que cada uno de los empleados

realice el trabajo sin problemas.

o Criterios de desempefio, estos son los valores por los cuales se evaluara
al empleado, en otras palabras, esos criterios son los resultados que se
esperan en cuanto a calidad respecto de una competencia dada, esto
para gque el evaluador juzgue si un empleado es 0 no competente. Esos
criterios permitiran precisar acerca de lo que se hizo y la calidad con que

fue realizado el trabajo.

o Contexto del puesto, esto es lo referente a cuestiones como: condiciones
fisicas, horario de trabajo, contexto social y organizacion, personas con
las que el empleado interactuara. También se puede incluir informacion

de los incentivos financieros y no financieros vinculados al puesto.
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o Requerimientos humanos, esto se refiere a las habilidades y el
conocimiento que poseen, es decir, la educacion, experiencia laboral y
capacitacion, asi como a los atributos personales que se requieren como

aptitudes, personalidad, intereses, caracteristicas fisicas.

Algunos investigadores encontraron que aplicar pruebas de seleccion de
personal para elegir a programadores de computadora de gran potencial,
ahorraba muchos millones de ddlares al afio. La administracion de personal
hace que las empresas sean mejores y mas competitivas, y a la vez las hace
mas veloces, esto quiere decir que tienen una mayor capacidad de respuesta

ante las innovaciones en la tecnologia y productos.

1.3.1. Organizacion de un proyecto de software

En un proyecto de software, antes que nada, conviene definir la fuerza de
trabajo. En la busqueda del personal de apoyo, existen caracteristicas en
comun en muchos de los individuos. La primera y mas obvia es que son
diferentes(Schulz, 2006).

Tomando esto en cuenta se debe definir una estructura organizacional
efectiva y eficiente, estableciendo la relacion autoridad y responsabilidad para
cada tarea. Con un disefio adecuado de los puestos, el proyecto avanza hacia
sus objetivos.Conseguir el personal adecuado para un proyecto de ingenieria
de software incluye la seleccion, induccion, entrenamiento, entre otros, llenando
los puestos establecidos en la estructura organizacional del proyecto.Los

principales problemas (Varas, 2000) en esta etapa son:
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o Los jefes de proyecto son frecuentemente seleccionados por su habilidad
para programaro realizar tareas de ingenieria, en vez de su habilidad de

gestién, lo que quiere decir que pocos ingenieros sonbuenos gerentes.

o La productividad de los programadores, analistas e ingenieros de

software varia mucho deindividuo en individuo.

o Hay grandes cambios en el equipo de un proyecto de software,

especialmente en aquellosorganizados matricialmente.

o Las universidades no producenun numero suficiente de ingenieros que

entiendanel proceso de la ingenieria de software o gestién de proyectos.

o Los planes de entrenamiento para desarrolladores individuales de

software no se desarrollan o mantienen.

Por lo anterior se debe tener clara la diferencia entre un ingeniero de
software y un programador. Un ingeniero de software es un profesional que
aplica métodos y técnicas para desarrollar y mantener software de calidad,
mientras que un programador es alguien que escribe, depura y mantiene el
cbdigo de un programa, puede ser cualquiera con habilidades matematicas y un

poco de entrenamiento.
1.4. Formulacién del equipo de trabajo
Un equipo es un conjunto de personas interrelacionadas que se organizan

para llevar a cabo una tarea determinada. Los requisitos para que ese conjunto

de personas pueda llamarse realmente un equipo son:
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o Interdependencia: los miembros deben reconocer que necesitan uno de

los otros para poder lograr los objetivos planteados.

o Identidad propia: que lo defina y le de coherencia al equipo para

identificarlo como equipo, es decir, el equipo tiene identidad propia.

Como consecuencia de esas dos caracteristicas, en el equipo tiene que
existir interaccion entre los miembros; que es la materializacion de la
interdependencia. Ademas, cada integrante debe desempefiar un rol que
complementa al equipo. Para un proyecto de software, el equipo de trabajo
debe contar con un lider de proyecto, un analista de sistemas y un conjunto de

programadores.

1.5. Seleccion de personal

La selecciébn de personal es un procedimiento para encontrar a las
personas con las habilidades adecuadas para que cubran el puesto requerido.
Esas habilidades seran las adecuadas dependiendo de las necesidades del
proyecto y de si el puesto satisface las necesidades de la persona; es ahi
donde entra el trabajo del jefe de proyecto, porque los administradores de
proyectos resuelven problemas tanto técnicos como no técnicos, ademas deben
motivar a los miembros del equipo para que su desempefio sea 6ptimo, planean
y organizan el trabajo, y debe asegurarse de que el trabajo se esta realizando
de la mejor forma. Por lo tanto, se deben establecer las condiciones deseables

para el equipo; para esto se debe saber como actian los equipos de trabajo.

A continuacion aspectos que se deben tomar en cuenta, con relacion a los

equipos de trabajo:
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o Un equipo de trabajo estad formado por individuos, y estos interactian

entre si.

o Los sistemas de software son utilizados por las personas.

Un administrador, primero, debe comprender las limitaciones que tienen
los seres humanos e intentar no realizar proyectos irrealizables; segundo, debe

tomar en cuenta las capacidades y limitaciones de los desarrolladores.

Para seleccionar al personal adecuado, un administrador debe basarse en
algo mas que solo la personalidad de los aspirantes a cada una de las plazas,
algunos aspectos que también debe considerar son: la experiencia, habilidades

en aspectos del desarrollo de software, entre otros.

1.5.1. Principios de seleccién

Existen tres principios fundamentales en la seleccidén de personal, estos se

describen a continuacion.

° Colocacion:

Parte de la tarea de seleccionar personal es incrementar los recursos
humanos de la organizaciéon, mediante el descubrimiento de habilidades
y actitudes que puedan aprovechar los aspirantes en su propio beneficio

y en el de la organizacion.

Si un aspirante no posee las habilidades necesarias para un puesto
determinado, pero posee caracteristicas personales por las que se le

puede considerar un prospecto potencial, es necesario descubrir otras
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habilidades que pueden ser requeridas en otra ocupacion dentro del

proyecto.

. Orientacion:

En ocasiones no es posible aceptar a un aspirante por lo que se debe
orientar a esta persona hacia otras posibles fuentes de empleo, o al
incremento de sus recursos a traves de la escolaridad adecuada,
capacitaciones, entre otros, esto quiere decir que si una persona esta
dispuesta a dar su tiempo y esfuerzo por el proyecto, a ser parte de el, a
fin de que la organizacion decida si seré parte de ella o no, lo menos que
se puede hacer para corresponder es dar orientacion.

. Etica profesional:

Es imprescindible insistir en que el proceso de seleccién implica una
serie de decisiones, estas decisiones pueden afectar el futuro de los
aspirantes al puesto, si se le coloca en un puesto para el cual no posee
las habilidades o posee mas capacidad de la necesaria, si no es
aceptado, entre otros. Todo esto puede convertirse en una fuente de
frustraciones para el aspirante y que, por tanto, podrian minar la salud

mental y la de la familia, y afectar de forma negativa a la organizacion.

15.1.1. La seleccidén técnica

Para cumplir la responsabilidad de seleccionar al personal adecuado, es
necesario que las decisiones estén fundamentadas sobre técnicas légicamente
estructuradas, siguiendo un procedimiento cientifico. Las buenas intenciones,

presentimientos o corazonadas y buena voluntad no deben suplir a los
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instrumentos cientificos, para que se seleccionen a los empleados con

responsabilidad profesional y humana.

[ Vacante

La definicion de vacante es el puesto que no tiene titular, es decir, la
disponibilidad de una tarea a realizar, una funcién, este puesto puede ser
creado debido a la imposibilidad temporal o permanente para la persona

gue lo desempefia.

Antes de cubrir una vacante se debe estudiar la posibilidad de una
redistribucién del trabajo, con el objetivo de que las tareas sean
realizadas por el personal existente y, solo en caso de no ser posible, se

solicitara que se cubra.

o Analisis y evaluacién de puestos

Una vez recibida la requisicion de personal, se recurre al analisis y
evaluacion de puestos, con el objetivo de determinar los requerimientos
gue debe cumplir una persona para ocupar el puesto eficientemente, asi

como el salario que se le pagara.

. Inventario de recursos humanos

Las personas que prestan actualmente sus servicios en la organizacion y
reanen los requisitos establecidos, se conocen como inventario de
recursos humanos. Este inventario permite proporcionar los elementos
gue conocen la organizacién y de los cuales se conoce el trabajo que

han realizado en el tiempo que han dado sus servicios.
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Esto contribuye a reducir el periodo de entrenamiento, y lo mas
importante, a mantener alta moral del personal que trabaja actualmente
en la organizacion, porque permite que cada vacante signifique una

oportunidad de ascender dentro de la misma.

Fuentes de reclutamiento

Si no existe en el inventario el candidato deseado, se debe acudir a la
cartera de candidatos que estan esperando una oportunidad. Si no se
encuentra ahi a la persona adecuada para cubrir el puesto, se debe
acudir a las fuentes de reclutamiento (entendiéndose como fuente de
reclutamiento todos los medios de los que se vale la organizacion para

atraer candidatos adecuados a sus necesidades).

La fuente de abastecimiento mas cercana es la propia organizacion, las
amistades y familiares de las personas que trabajan actualmente en el
proyecto u organizacion. Esta fuente es interna, y una de sus ventajas
se manifiesta en la integracion del personal con el nuevo ingreso. Sin
embargo, se considera como mayor desventaja las fricciones y conflictos
gue surgen cuando no se acepta al candidato, o cuando se sanciona a
los parientes o amigos en el desempefio de sus labores, disminuye la
objetividad de los familiares, 0 cuando un ascenso no es
proporcionando, entre otros. También existen fuentes externas de
reclutamiento, estas son las agencias de empleo, medios publicitarios,

universidades, bolsas de trabajo, entre otros.

Es determinante en la efectividad del reclutamiento que las necesidades
sean planeadas con anticipacion. Esto permite elegir el mejor personal

disponible en el mercado, planear e iniciar programas de entrenamiento
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en el momento oportuno y cubrir las vacantes con la anticipacion

solicitada.

1.5.2. Necesidades de las personas

Se observa que una de las actividades del administrador es motivar al
personal. Maslow sefialé que para motivar a las personas se deben satisfacer

sus necesidades y esas necesidades (Maslow, 1991) son:

o Fisiologicas

Son necesidades de primer nivel, estas se refieren a la supervivencia e
involucran: aire, agua, comida, vivienda, vestido, entre otras. Estas

necesidades constituyen la prioridad de los individuos.

o Seguridad

Esta necesidad se relaciona con la tendencia a la conservacién frente a
situaciones de peligro, es el deseo de seguridad, estabilidad, ausencia
de dolor, tener orden y proteccion, entre otras. También esta relacionada
con el miedo a lo desconocido o al temor de perder el control de la propia

vida.

° Afiliacion

El ser humano tiene la necesidad de relacionarse o agruparse con otros
de manera formal o informal, de sentirse requerido. Tiene relacion con
la compaifiia de otros, con el aspecto afectivo y la participaciéon social.

Dentro de estas necesidades se tienen las de comunicacidon con los
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demas, establecer amistad, vivir en comunidad, pertenecer a un grupo y

sentir que se es parte de el.

. Reconocimiento

También conocida como la necesidad del ego o de la autoestima. Es
decir, del deseo de las personas de sentirse apreciado, tener prestigio y
destacar dentro del grupo social, esto incluye la autovaloracion y el

respeto a si mismo.

. Autorrealizacion

Estas necesidades también son conocidas como las de autosuperacion o
actualizacion que se convierten en el ideal de cada individuo. En este
nivel el ser humano pretende trascender, realizar su propia huella y dejar
huella, desarrollar su talento al maximo. Consiste en una sensacién de

autosuperacién permanente.

Normalmente las personas que trabajan no se sienten amenazadas por
su entorno y tampoco estdn hambrientas; por esa razon satisfacer las
necesidades de afiliacion, reconocimiento y autorrealizacibn es importante

desde el punto de vista administrativo(Sommerville, 2005).

Asegurar la satisfaccion de las necesidades sociales, de estima y de
autorrealizacion es lo que desde el punto de vista de la administracion se deben
enfocar las organizaciones. Por lo que satisfacer las necesidades sociales
consiste en permitir que los nuevos empleados, miembros del equipo,

conozcan a sus compafieros y proveer lugares para esto. Otra medida es
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proporcionar un canal de comunicacion informal y facil de usar, como el correo

electronico, para que estos establezcan una relacion amistosa entre ellos.

Con respecto a las necesidades de estima se debe hacer notar a las
personas que son de gran valor para la organizacion y para el proyecto. El
reconocimiento publico es una manera sencilla de hacerlo, y por supuesto los
empleados deben sentir que su sueldo estd de acuerdo a sus habilidades y

experiencia.

Por otro lado, para satisfacer la necesidad de autorrealizacion se debe dar
a cada miembro la responsabilidad de su propio trabajo, asignando tareas
demandantes y proveer de programas de capacitacion para que puedan
desarrollar ain mas sus habilidades. Las personas se motivan no solo por las
necesidades personales, sino que también por las metas del grupo al que
pertenecen y sienten que son parte de ese grupo. Ser miembro de un grupo
cohesivo es una gran motivacién para muchas personas. Las personas que se
sienten satisfechas con el trabajo que realizan, frecuentemente les gusta
trabajar porque les motiva trabajar con la gente del equipo y por el trabajo que

realizan como equipo.
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2. CASOS DE ESTUDIO

2.1. Casos de estudio: implementacion exitosa

A continuacion se describen las caracteristicas, recursos, roles y
responsabilidades, asi como el plan del proyecto utilizado en el caso de estudio

presentado como implementacion exitosa.

2.1.1. Caracteristicas del proyecto

La aplicacién creada es para una empresa que se dedica a la venta de
articulos deportivos a nivel nacional. Entrar a un mercado competitivo como en
el que se encuentra inmersa esta firma, conlleva una previsible adaptacion a los
nuevos sistemas de informacion y a la evolucién tecnoldgica. Por ello, esta
empresa considerd necesario el desarrollo de un nuevo sistema de gestion de
los articulos deportivos que forman parte de sus catalogos, asi como las bases
de datos que recogen datos tanto estadisticos empresariales como de néminas,
plantilas de personal, entre otros. Se solicitd una gestion mas rapida,
automéatica y segura de las gestiones de almacén y bases de datos de los

distintos departamentos.

El proyecto esta basado en una adaptacion de la metodologia de
desarrollo Rational Unified Process (RUP), en la que unicamente cumplieron
con las tres primeras fases que indica dicha metodologia. El enfoque de
desarrollo propuesto constituye una configuracion del proceso RUP de acuerdo
a las caracteristicas del proyecto, seleccionando los roles de los participantes,

las actividades a realizar y los artefactos, entregables, que fueron generados.
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El proyecto proporciona una propuesta para el desarrollo de todos los
subsistemas implicados en la gestién de articulos deportivos y bases de datos
departamentales. Los subsistemas se pueden diferenciar en siete grandes

bloques:

o Gestion de ventas: procedimiento de venta de productos via operadoras
de teléfono, procedimiento de venta mediante la atencion de comerciales
a domicilio del cliente, procedimiento de venta mediante el sistema
online, via web.

o Gestidon de almacenes: gestion de nuevos pedidos, reserva de stockpara
la preparacion de pedidos, gestién de incidencias de stock, gestion de
pedidos para envio, gestion de consultas de estado de pedidos,

cancelacion de pedidos solicitado por el cliente.

o Gestidn de envios: gestion de pedidos para envio, gestion de recibos.
. Departamento de Recursos Humanos.

o Departamento de Marketing.

o Departamento de Logistica.

o Contabilidad y Facturacion.

La creacién de este software se haria por médulos, empezando con el de
Gestidn de ventas, que es el que se presenta en esta seccion. En la elaboracién
de este proyecto existi6 una constante comunicacion entre los miembros del
equipo, con reuniones periddicas para conocer el avance del proyecto. Cada
integrante tenia bien definidas sus responsabilidades y una vision clara de cual

era su rol dentro del proyecto.

Al utilizar RUP, como metodologia de desarrollo de software, fueron
generando artefactos en cada fase, lo cual mantenia a todos los miembros del

equipo informados del estado del proyecto.
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La aplicaciéon se desarrollé con el lenguaje de programacion Visual Basic
6.0, teniendo que soportar acceso a una base de datos Oracle. Se debe
mencionar que en el equipo de desarrollo habia personas con conocimientos

medios del lenguaje.

2.1.2. Recurso humano

El personal que conformé el equipo de trabajo para el desarrollo de la
solucién, considerando las fases de inicio, elaboraciéon y dos fases de

construccion, cuenta con los siguientes puestos de trabajo:

o Jefe de proyecto

Perfil del puesto: ingeniero(a) en Informéatica. Experiencia en
metodologias de desarrollo, herramientas CASE y notaciones, en
particular la notacion UML y el proceso de desarrollo RUP. Habilidades

de negociacién y comunicacién, tanto oral como escrita.
Tiene a su cargo el control y supervision del proyecto, para que este se
desarrolle adecuadamente cumpliendo con lo requerido para satisfacer la
necesidad del cliente.

o Analista de sistemas
Perfil del puesto: ingeniero(a) en Informatica. Conocimientos de UML.

Experiencia en sistemas afines a la linea del proyecto. Habilidad de

comunicacion tanto oral como escrita.
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Toma de requerimientos, que conjuntamente con el jefe de proyecto se

revisan para tener claros los objetivos y asi el software sea funcional.

o Analista programador

Perfil del puesto: experiencia en el entorno de desarrollo de proyectos de
software con el fin de que los prototipos puedan ser lo més cercanos al
producto final.Asimismo, contar con capacidad de andlisis para los

analistas programadores.

En este proyecto se utilizaron dos analistas-programadores y dos
programadores. Quienes son los encargados de construir el software a la
medida, que conjuntamente con el analista de sistemas se verifica que el

producto sea lo requerido.

o Ingeniero de software

Perfil del puesto: experiencia en labores de gestidn de requisitos, gestion
de configuracién, documentacion y disefio de datos. Realizar las
pruebas funcionales del sistema. Habilidad de comunicacién, escrita y

oral para proporcionar retroalimentacion.
2.1.2.1. Roles y responsabilidades
En la tabla que se muestra a continuacion, se describen las
responsabilidades que conlleva cada uno de los puestos que conforman el

equipo de desarrollo durante las fases de inicio y elaboracion, de acuerdo a los

roles que se desempefian en la metodologia de desarrollo RUP.
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Tabla I. Roles y responsabilidades de los miembros del equipo

Rol Responsabilidades

Jefe de proyecto Asighar recursos, gestionar prioridades, coordinar la
interaccion con los clientes y usuarios, mantener enfocado
al equipo del proyecto en los objetivos. Establecer un
conjunto de practicas que aseguren la integridad y calidad
de los artefactos del proyecto. Supervisar el
establecimiento de la arquitectura del sistema. Gestionar

riesgos. Planificar y controlar el proyecto.

Analista de sistemas Capturar, especificar y validar los requisitos, interactuar
con el cliente y los usuarios mediante entrevistas. Elaborar
modelos de analisis y disefio. Colaborar en la elaboracién
de pruebas funcionales y del modelo de datos.

Programador Construir  prototipos. Colaborar con las pruebas
funcionales, con el modelo de datos y en las validaciones

con el usuario.

Ingeniero de software Gestionar los requisitos, gestionar la configuracion vy
cambios, elaborar el modelo de datos, preparar las
pruebas funcionales, elaborar la documentacion. Elaborar

modelos de implementacion y despliegue.

Fuente: elaboracion propia.

2.1.3. Plan del proyecto

A continuacion se presenta el plan que utilizaron para el desarrollo del

proyecto, contiene la organizacion en fases e iteraciones.
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2.1.3.1. Plan de las fases

El proyecto se llevo a cabo con base en fases con varias iteraciones en
cada una de ellas. En la tabla 2 se muestra la distribucion de tiempos e
iteraciones de cada fase, es importante mencionar que en las fases de
construccion y transicion solo es una aproximacion preliminar debido a que,

como se menciond antes, en este proyecto se utilizé una adaptacion de la

metodologia.
Tabla Il. Distribucion de tiempos e iteraciones
Fase NUm. Iteraciones Duracioén
Fase de inicio 1 3 semanas
Fase de elaboracion 1 2 semanas
Fase de construccion 2 7 semanas
Fase de transicion - -

Fuente: elaboracion propia.

Para que el desarrollo del proyecto estuviera controlado se identificaron y
marcaron hitos para cada una de las fases identificadas. A continuacion, en la
tabla 3, se describen cada uno de esos puntos de referencia utilizados que
indicaban el final de cada fase y a su vez el inicio de la siguiente. Por lo tanto,
era imprescindible lograr llegar a cada punto marcado, en el tiempo estipulado,
para avanzar a la siguiente fase, cumpliendo con la entrega de los diferentes
productos de cada fase al cliente para proporcionarle un sentido de seguridad y

satisfaccion.
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Tabla 111.

Hitos de cada fase del proyecto

Descripcion

Hito

Fase de inicio

Desarrollo de los requisitos del producto desde el punto
de vista del usuario, los cuales estan establecidos en el
artefacto de vision. Se identifican los principales casos
de uso y se hizo un ajuste del plan de desarrollo del
proyecto. La aceptacion por parte del cliente/usuario
del artefacto vision y plan de desarrollo marca el final de
esta fase.

Fase de elaboracion

Se analizan los requisitos y se desarrolla un prototipo
de arquitectura, incluyendo las partes mas criticas del
sistema. Al terminar esta fase, los casos de uso
correspondientes a requisitos deben estar analizados y
disefiados. La revision y aceptacion del prototipo de la

arquitectura del sistema marca el final de esta fase.

Fase de construccién

En esta fase se termina de analizar y disefar todos los
casos de uso, refinando el modelo de andlisis y disefio.
El prototipo se construye en iteraciones donde en cada
una se produce un release al cual se le aplican las
pruebas y se valida con el cliente/usuario. El hito que
marca el fin de la fase es la version del release con la
capacidad operacional parcial del producto que se haya
considerado como critica, lista para entregar a los

usuarios para efectuar pruebas beta.
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Continuacién de la tabla lll.

Fase de transicion Se preparan dos release para distribucion, se asegura
una implantacién y cambio del sistema antiguo de forma
adecuada, se incluye la capacitacion de los usuarios. El
hito que marca el fin de la fase es la entrega de la
documentacion del proyecto, manuales de instalacion y

todo el material de apoyo al usuario.

Fuente: elaboracion propia.

2.1.3.2. Seguimiento y control del proyecto

o Gestion de requisitos
Los requisitos fueron especificados en el artefacto de vision. Cada
requisito tiene una serie de atributos como importancia, estado, iteracion
de implementacion, entre otros; estos atributos fueron utilizados para
darle seguimiento a los requisitos. Los cambios se gestionaron mediante
una solicitud de control de cambio, los cuales fueron evaluadas y
distribuidas para asegurar la integridad del sistema, asi como la correcta

gestion de configuracion y cambios.

o Control de plazos
La calendarizacién del proyecto se evaluaba y se le daba seguimiento
cada semana, esto fue llevado a cabo por el jefe de proyecto y por el

comité de seguimiento y control.

° Control de calidad
En una solicitud de cambio se controlaban los defectos encontrados, en

las revisiones, para darles seguimiento y asegurar la conformidad
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respecto de la solucion de esas diferencias. La revision de cada
artefacto se realiz6 utilizando las guias de revision y listas de verificacion

incluidas en RUP para garantizar la calidad.

o Gestion de riesgos
Desde la fase de inicio llevaron una lista de riesgos asociados al proyecto
y de las acciones establecidas para mitigarlos, es decir, contaban con un
plan de contingencia. Esta lista seria evaluada por lo menos una vez en

cada iteracion.

o Gestidn de configuracion
Se llevo un registro de los artefactos generados y de sus versiones, esta
gestion incluye el control de las solicitudes de cambio y de las
modificaciones que estas producen, se informé y publicé esos cambios
para que fueran accesibles a todos los integrantes del equipo de trabajo.
Al final de cada fase establecieron una baseline la cual podia ser

modificada solo por medio de una solicitud de cambio aprobada.

2.2. Casos de estudio: implementacién fallida

A continuacion se describen las caracteristicas, recursos, roles y
responsabilidades, asi como el plan del proyecto utilizados en el caso de
estudio presentado como implementacion fallida.

2.2.1. Caracteristicas del proyecto

Esta aplicacion fue creada para una empresa que se dedica a la
reservacion y venta de boletos aéreos, alojamiento en hoteles, programacion de

tours, entre otros.
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Esta agencia de viajes estando dentro del mercado de turismo consideré
necesario actualizar sus sistemas de coOmputo, para asi proporcionar un mejor
servicio a sus clientes, ya que esta agencia contaba con un sistema antiguo
para llevar su contabilidad entre otros mddulos. Por lo que la propuesta de

proyecto incluia lo siguiente:

. Maodulo de contabilidad
o Mddulo de facturacion
. Maodulo de planilla

o Médulo financiero

Para este proyecto no se utiliz6 una metodologia de desarrollo
especifica, pero se podria decir que la metodologia utilizada fue la de prototipos
porque desarrollaban sobre la marcha y se basaron en su experiencia, ya que el
sistema a implementar era una aplicacion desarrollada con anterioridad, y la
habian implementado antes en otras empresas con éxito, por lo que solo se
harian las modificaciones necesarias para satisfacer las necesidades del

cliente, de ahi los prototipos.

La comunicaciébn en este equipo no era la adecuada, ya que nho
sostenian reuniones formales para conocer el estado del proyecto, y para
informar cambios no contaban con la documentacién que les permitiera
respaldar con el cliente lo que habian requerido. El equipo de trabajo no
estaba al cien por cien trabajando en este proyecto, ya que como empresa

desarrolladora de software tenian varios proyectos para clientes diferentes.

La aplicacion fue creada con el lenguaje de programacion Visual Basic
6.0, con conexion al sistema de archivos Access. El equipo de desarrollo

poseia un conocimiento intermedio y alto del lenguaje utilizado.
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Cabe resaltar que durante el transcurso de la elaboracién del proyecto el
analista de sistemas dejé de laborar, debido a que sentia que su trabajo no era
valorado y su salario no cubria sus necesidades, el percibia que el trabajo
realizado no era valorado. Como consecuencia de esa pérdida, se produjo la
desmotivacién del resto del equipo, debido a que el jefe de proyecto asumié que
el programador tenia conocimiento de lo convenido con el cliente cuando esto
no fue asi. El programador se encargaba de desarrollar lo que iban solicitando

sin tener pleno conocimiento del proyecto.

Otro dato importante, es el hecho que las instalaciones, herramientas,
mobiliario y equipo no eran las adecuadas, especialmente el mobiliario que era
inapropiado para varias horas de trabajo programando, lo que ocasioné
incomodidad para el desarrollador, esto aument6é el descontento de este y

terminoé renunciando al proyecto.

2.2.2. Recurso humano

El equipo de trabajo para esta solucion estuvo conformado por los

siguientes puestos, que a su vez es la estructura organizacional de la empresa.

o Jefe de Proyecto
Perfil del puesto: ingeniero(a) en informatica. Experiencia en desarrollo
de software, administracion de proyectos y conocimientos en tecnologias

de la informacion. Capacidad de negociacion y comunicacion.

o Analista de Sistemas
Perfil del puesto: colaborar en la planificacion y coordinacion del
proyecto. Preparar el disefio, tanto del sistema como de la base de datos.

Conocimientos de lenguajes de programacion.
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o Programador(a)
Perfil del puesto: facilidad de detectar problemas y solucionarlos.
Experiencia en desarrollo de proyectos. Conocimientos en lenguajes de

programacion visuales.
2.2.2.1. Roles y responsabilidades
A continuacion, en la tabla 1V, se describen las responsabilidades de cada
uno de los puestos en el equipo de desarrollo, durante el tiempo establecido

para la creacién de la aplicacion.

Tabla IV. Roles y responsabilidades de los miembros del equipo

Rol Responsabilidades
Jefe de proyecto Coordinar la interaccion con los clientes y
usuarios. Planificar y controlar el
proyecto.
Analista de sistemas Hacer toma de requerimientos, interactla

con el cliente y los usuarios mediante
entrevistas. Colaborar en la planificacion
del proyecto. Construir modelo de datos y

prototipos de las modificaciones.

Programador Construir prototipos. Colaborar con las
pruebas funcionales, con el modelo de

datos y en las validaciones con el usuario.

Fuente: elaboracion propia.

Es importante mencionar que estos roles y responsabilidades no se

respetaron del todo, debido a que el jefe de proyecto delegd la responsabilidad
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al analista de sistemas de administrar y controlar el proyecto, lo cual le ofrecia
una oportunidad de crecimiento para este Ultimo. Sin embargo, las decisiones
tomadas o los ofrecimientos al cliente de cada uno de ellos no fueron
socializadas, por lo que al irse el analista del proyecto ocasiond problemas

respecto a los requerimientos y avances del sistema.

2.2.3. Plan del proyecto

En este proyecto no utilizaron una planificacion especifica. El encargado
del proyecto no considerd necesaria una planificacion como tal, sino méas bien
se bas6 en su propia experiencia, ya que el sistema a implementar era una
aplicacion ya desarrollada con anterioridad y al haber sido implementada
exitosamente el sistema estaba casi en su totalidad y era funcional, y a su
criterio hacer las modificaciones necesarias para satisfacer las necesidades del

cliente no ameritaba mayor planificacién.

En general, la planificacion consistid6 en llevar a cabo eventualmente
pequefias reuniones para conocer el estado del proyecto. Dichas reuniones se
llevaban a cabo, generalmente, cuando el cliente manifestaba su descontento
con el sistema. Debido a que la percepcién que el cliente tenia era que no se
avanzaba y que simplemente el sistema no le era de utilidad como se esperaba
y como se les habia planteado la solucién.
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3.  ANALISIS COMPARATIVO

La planificacidon, seguimiento y control, los recursos fisicos y humanos, la
comunicacién y la metodologia de desarrollo son algunas de las caracteristicas
de un proyecto de software y estas son tomadas en cuenta para la comparacion
entre los dos proyectos de los casos de estudio presentados, siendo el recurso
humano el factor al que se le da mayor importancia. Todas estas
caracteristicas evaluadas seran validadas con modelos teoricos utilizados en
investigaciobn, como lo son la teoria de contingencia y el la teoria del

comportamiento en la administracion.

La teoria de contingencia es una teoria del comportamiento que sostiene
que no hay una mejor forma de organizar o dirigir, y que una estructura
organizativa o estilo de liderazgo en algunas situaciones, puede no tener éxito
en otras (An empirically derived taxonomy of information technology structure
and its relationship to organizational structure, 1996).

La teoria del comportamiento en la administracion esta fundamentada en
el comportamiento individual de las personas, por lo que es necesario conocer
sobre motivacion humana para saber como se comportan las personas, y asi

lograr la cooperacién entre ellas.

3.1. Similitudes y diferencias

En la especificaciéon de los casos de estudio del capitulo anterior se
pueden notar diferencias y similitudes entre ambos proyectos, asi como

fortalezas y debilidades, que de una u otra forma contribuyeron al resultado de
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los mismos. En general ambos casos son bastante similares. Existen
caracteristicas muy marcadas en cada uno de ellos. A continuacion, una breve

descripcion de dichas diferencias y similitudes.

3.1.1. Metodologia de desarrollo

Para comenzar una de las diferencias que se puede observar entre los
dos casos de estudio planteados, es el uso de una metodologia de desarrollo.
En el proyecto exitoso se utilizo la metodologia RUP, mientras que en el otro se
desarroll6 segun la propia experiencia, y tomando como referencia los
resultados obtenidos anteriormente en otras implementaciones del proyecto,
una metodologia convencional.Si bien es cierto que en los proyectos de
desarrollo de software no existe una Unica manera de llevarlos a cabo, el usar
una metodologia de desarrollo es un factor que influye positivamente en el éxito
del proyecto, porque proporciona un método a seguir para lograr un objetivo.
Esto no quiere decir que una metodologia especifica sera util para cualquier
proyecto o para todos los proyectos, por lo que se debe elegir la metodologia de
desarrollo de acuerdo a las necesidades y tamafio del proyecto.

Como se puede observar en las descripciones de cada forma de llevar a
cabo la realizaciébn de los sistemas, en el caso donde no utilizaron una
metodologia el resultado fue poco alentador, se tuvieron pérdidas de todo tipo,
incluyendo la confianza entre los miembros del equipo que es un valor
importante en las relaciones entre personas que trabajan juntas, por supuesto
el factor econémico se vio afectado como consecuencia final de lo sucedido con

el proyecto.
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3.1.2.

Otradiferencia encontrada es el nimero de integrantes del equipo. En el
primer caso, el equipo estaba conformado porel nimero adecuado o suficiente
para el desarrollo del proyecto, con roles y funciones establecidas y bien
definidas para cada miembro. Cada integrante del equipo sabia cuéles eran
sus funciones y responsabilidades.
namero de integrantes fue minimo y las funciones no estaban claras para cada
uno de ellos. Esto ocasioné serios problemas en el avance del proyecto sobre
todo cuando el analista, quien era pieza clave en el proyecto,decidio retirarse;
siendo el, la persona que mas conocimiento tenia del proyecto. Su ausencia

provocé molestias en el cliente que por ultimo termind solicitando la anulacion

Figura 2. Metodologia de desarrollo

Toma de —
Requerimientos

. T

Mantenimiento Desarrollo

Implementacion Pruebas

-

Fuente: elaboracion propia.

Numero de integrantes, funciones y responsabilidades

del contrato y devolucién del dinero pagado.
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Aungue si bien es cierto, no existe un numero especifico de integrantes
para que un equipo de trabajo logre la sinergia necesaria para alcanzar los
objetivos del proyecto, es importante que cada miembro sea elegido
cuidadosamente segun sus conocimientos y su capacidad para establecer
relaciones interpersonales eficaces. Sin embargo, si se establecen
correctamente las funciones de cada rol necesario en el proyecto, se tendria un
mejor conocimiento de cuantas personas se necesitan para llevar a cabo la

realizacion del proyecto y lograr objetivos.

Figura 3. Relacion de roles con sus funciones y responsabilidades
N
.-/. .".-l:
" Funciones
N /
. Rol
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1
A

Fuente: elaboracion propia.

La definicion de las funciones y responsabilidades; asi como los objetivos
son otra diferencia entre ambos proyectos, ya que estos estaban claramente

definidos en uno, mientras que en el otro no fueron lo suficientemente
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especificos o claros. Esta diferencia marco significativamente el resultado de
cada proyecto, dado que en el segundo caso algunos integrantes debieron
asumir un rol diferente para el cual habian sido contratados, y al no tener
responsabilidades y funciones claras de cada uno de los roles, se enfrentaron
con el problema de que nadie conocia el estado real del proyecto. Como
consecuencia ninguno queria hacerse cargo del proyecto y terminarlo, sumado
a que lo sucedido con el analista fue inesperado, el resto del equipo no estaba
preparado para afrontar la situacién. Por lo tanto el nimero de integrantes y
una buena definicion de funciones y roles son una diferencia en los casos de

estudio presentados.

3.1.3. Motivacion del personal

De lo anterior, es importante mencionar que la motivacién del personal es
un factor importante y esencial para lograr un desempefio eficiente de los
miembros del equipo. En el caso de la agencia de viajes, el analista de
sistemas decidi6 dejar el proyecto por falta de motivacion, sentia o tenia la
percepcion de que su trabajo no estaba siendo valorado. Mientras que el
programador se vid obligado a desempefiar un rol para el cual no estaba
preparado y al no conocer los detalles del proyecto no fue capaz de manejar la
presion, ya que el analista era quien mejor conocia los requerimientos y era
quien los trasladaba tanto al desarrollador como al jefe de proyecto, esto unido

a gue este ultimo no asumié sus responsabilidades de lider.

Aunque se presentd una oportunidad de crecimiento laboral, para el
desarrollador, las circunstancias en las que se presentd no le permitieron
aprovechar dicha oportunidad por diferentes razones siendo una de ellas, la
motivacion; lo que deja notar que las necesidades de Maslow deben ser

satisfechas, para lograr la colaboracion entre los miembros del equipo y por
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supuesto el bienestar de cada uno de ellos, para que tengan el deseo de
trabajar por lograr los objetivos del proyecto; por lo que para los casos de

estudio presentados, esta es una diferencia notable entre los proyectos.

Figura 4. Satisfaccion laboral
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Fuente: elaboracion propia.
3.1.4. Habilidades de los integrantes

Ademas, es importante tomar en cuenta las habilidades de los integrantes
del equipo de trabajo, ya que tanto las habilidades técnicas como humanas son
importantes para lograr que un proyecto se desarrolle conforme a lo planeado y
se alcancen los objetivos del mismo. Como habilidades técnicas se entiende el

conocimiento, que se refiere a saber utilizar una computadora, herramientas de
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desarrollo, idiomas, nimeros, lenguajes de programacion, entre otras. Mientras
que, como habilidades humanas o personales son las que implican el
profesionalismo, discrecion, precision en la tarea asignada y por supuesto la

personalidad.

Sin embargo, para un jefe de proyecto estas habilidades, tanto las
técnicas como las personales, obtienen mayor importancia debido a que si una
persona ha desarrollado estas habilidades, le seran de utilidad en la gestion de
proyectos y podra administrar los recursos de forma adecuada y 6ptima, asi
como lograr la cooperacién de cada uno de los integrantes del equipo, que junto
con la habilidad conceptual, la cual consiste en tener una vista del panorama
completo, ver las relaciones y aspectos relevantes de las situaciones; asi como
la habilidad de resolver problemas se obtienen mejores resultados. Si el jefe de
proyecto cuenta con estas habilidades el proyecto se desarrolla sin mayores

problemas o complicaciones.

Se puede notar que en los casos de estudio presentados, estas
habilidades en los jefes de proyecto son de un nivel diferente o estan
desarrolladas de forma diferente en cada uno de ellos. En el caso de la tienda
de articulos deportivos, estas habilidades se notaron mejor en el jefe del
proyecto de la tienda de articulos deportivos, que en el del caso de la agencia
de viajes. Debido a que el primero logré llevar a cabo sus funciones sin
problemas y asi llevar a buen término el proyecto. Mientras que en el jefe de
proyecto del caso de estudio fallido, las habilidades no sobresalieron ya que
desde un inicio no estaba cumpliendo con su rol como debia y como se
esperaba, ya que mostro poco interés en el proyecto, y al final no se pudo
controlar la situacién porque desconocia tanto los requerimientos del cliente
como el avance del sistema que se estaba desarrollando. Siendo esta situacion

un factor determinante en el fracaso del proyecto.
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Figura 5.
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Fuente: elaboracion propia.

Planificacién del proyecto

cambios asi como los riesgos.

Otra diferencia marcada en los casos presentados, es la planificacion
realizada en cada uno de los proyectos. Es importante tener un plan de accion
y evaluar los riesgos hasta donde sea posible, asi como también elegir una
metodologia de desarrollo adecuada para el proyecto, tomando en cuenta las
caracteristicas del mismo para obtener resultados satisfactorios y asi evitar

complicaciones o situaciones que se podrian controlar o evitar.

En el proyecto de la tienda deportiva se tenia un plan y se controlaron los

indicar el fin de cada fase de la metodologia utilizada y en cada una de las

fases se establecieron entregables para conocer el avance del proyecto.
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Mientras que en el proyecto para la agencia de viajes, el plan fue simple y
consistia basicamente en hacer lo que habian hecho antes implementar el
mismo sistema que tenian, sin tomar en cuenta que el cliente tenia ciertas
expectativas sobre el sistema, pero también esperaba tener mas contacto con
el jefe de proyecto quien fue la persona que hizo el negocio, debido a una mala
organizacién y una pobre planeacion el proyecto,no se logré terminar y se
obtuvieron resultados deficientes y poco funcionales para la agencia de viajes y

para la empresa desarrolladora de software la anulacion del contrato.

Figura 6. Planificacion de proyectos
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Fuente: elaboracion propia.

3.1.6. La comunicacion
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También se puede mencionar como un factor que influye, ya sea de forma
positiva 0 negativa en cualquier proyecto y en cualquier organizacion, la
comunicacion. Esta es un factor clave en cualquier trabajo en equipo, esto se
debe a que si la informacién no fluye entre los miembros del equipo, es decir,
no se comunican; provoca una pobre relacién entre ellos y la confianza que se

necesita para establecer una relacion laboral efectiva no se logra.

Esta es una de las diferencias en los casos presentados, por un lado se
tiene un equipo que se comunica constantemente, planean y obtienen
resultados, existe retroalimentacion, analizan cada situacion y si fuera necesario
hacer cambios o tomar alguna decisién respecto al proyecto, se toman en
cuenta las sugerencias de los miembros del equipo involucrados; ya que son
ellos los que, por estar mas cerca del problema o situacion, son los indicados
para poder dar una solucién; esto para el caso del proyecto de la tienda de

deportes.

Mientras que para la agencia de viajes la comunicacibn no era
necesariamente una fortaleza del equipo, ya que el jefe de proyecto se
concentraba en concretar el negocio y le informaba al analista las generalidades
del proyecto, para que este Ultimo se encargara de tomar los requerimientos;
que era una de sus responsabilidades. Sin embargo, no le proporcionaban
mucha informacién sobre el proyecto al programador; lo que le informaban eran
requerimientos aislados. Esto provoc6 un pobre conocimiento del proyecto por
parte del programador, lo cual a largo plazo fue una desventaja, tanto para el
proyecto como para la empresa. Debido a que cuando se presentaron los
problemas este ultimo, al no tener pleno conocimiento de los requerimientos, le
era necesario preguntar de nuevo cual era la necesidad a la que se deseaba
dar solucion, para poder dar el mantenimiento a la aplicacion y asi satisfacer las

necesidades del cliente.
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El objetivo de tomar un requerimiento consiste en comprender que es lo
que el cliente necesita, para dar solucibn a su problema. Es importante
dedicarle tiempo y concentracibn a esta actividad crucial en el éxito del

desarrollo de aplicaciones.

Figura 7. Comunicacion
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Fuente: elaboracion propia.

El tener que volver a tomar un requerimiento tiene un costo elevado, y no
es unicamente el econémico. El costo es elevado porque el tiempo invertido en
esta actividad es importante y valioso, debido a que tanto el cliente como la
persona encargada de realizar dicha actividad, proporcionan el tiempo para que
esta reunion pueda realizarse y asi llegar a una posible solucidon o bien una

propuesta, que proporcionaria la solucion a un problema o necesidad

51



especifica. Esta situacion provoca molestia en el cliente y porque no, también
en la persona que debe volver a tomar el requerimiento, esto porque en el caso
de la agencia de viajes al quedarse sin el analista, quien era la persona que
conocia a detalle las necesidades del cliente, provocé incomodidad en el cliente

debido a que el programador se vié obligado a tener que informarse al respecto.

Se han descrito las diferencias que jugaron un factor importante en el éxito
y fracaso de cada proyecto presentado, a continuacién una tabla comparativa

de estas diferencias.

Tabla V. Comparacioén de caracteristicas de los proyectos
Caso Caso de Estudio
Factor Exitoso Fallido
Metodologia de desarrollo RUP Convencional
Tamarfio del equipo Adecuado Minimo
Roles y responsabilidades Definidos Pobremente definidos
Motivacion Satisfactoria Insatisfactoria

Habilidades técnicas y - o
Habilidades técnicas y
Jefe de proyecto humanas o
_ _ humanas deficientes
satisfactorias

Planificacion Eficiente Deficiente
Toma de requerimientos Adecuada Adecuada
Comunicacion Eficiente Deficiente

Fuente: elaboracion propia.

3.2. Factores clave en la administracion de personal
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Son varios los factores que influyen en el éxito o fracaso de un proyecto, y
no solo en proyectos de desarrollo de software sino que en proyectos de
cualquier tipo. A continuacion se describen algunos factores que dependiendo
de como se manejen, podrian influir tanto de forma positiva como negativa en la

realizacion de un proyecto de desarrollo de software.

3.2.1. Seleccién de personal

La seleccién de personal no es una tarea facil, se deben tomar en cuenta
las caracteristicas de las personas para que puedan acoplarse unas con otras y

asi poder trabajar en equipo.

Para dar una guia de lo que se puede tomar en cuenta al hacer la
seleccion de personal, Barry Boehm presenta cinco principios al respecto (Ruiz

Gonzalez, y otros, 2000) estos son:

Utilizar el maximo talento, se refiere a usar poco personal pero bueno.

o La asignaciéon de tareas debe hacerse segun la habilidad y motivacion
del personal.
o Ayudar al personal a actualizarse y no obligarles a trabajar donde son

MA&s necesarios o tienen mas experiencia.
o Seleccionar personas que se complementen y que armonicen con los
otros miembros del equipo.

o Reemplazar a los miembros problematicos lo antes posible.

También se deben tomar en cuenta otras habilidades importantes y
necesarias en el personal, porque contribuyen a que el proceso de desarrollo se
lleve a cabo de la mejor forma posible, algunas habilidades que se pueden

mencionar son: la habilidad de disefio, de programacion y, la experiencia tanto
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en desarrollo como en el area de aplicacion. La forma en que esté organizado
el equipo tiene un gran efecto en la eficiencia con la que se lleva a cabo el
trabajo. Se debe aprovechar la estructura del equipo para que se acople con el

tamafo del proyecto para obtener los mejores resultados.

Al momento de seleccionar personal para un proyecto de software se
deben afrontar algunos factores como el presupuesto para el desarrollo del
proyecto, la experiencia del personal actual asignado a otro u otros proyectos y
por supuesto la experiencia del jefe de proyecto para implementar uno nuevo,
tomando en cuenta esta situacion se debe tener claramente definidas las
funciones y responsabilidades de cada integrante, para facilitar de cierta forma
la seleccidon del personal para encontrar a las personas adecuadas, para cada

uno de los roles que se necesitan en la realizacidén del proyecto.

3.2.2. Metodologia de desarrollo

Utilizar una metodologia de desarrollo es un factor importante en la
creacion de software, porque proporciona una guia de trabajo que permite
estructurar y controlar el proceso de creacidon de sistemas de informacion. Se
debe elegir la metodologia apropiada segun el tipo de proyecto y la cultura que
se tenga en la empresa, esto debido a que no existe una metodologia que
funcione de forma universal. La metodologia indica como se obtendran los

productos, tanto parciales como los finales.

La evolucion de la ingenieria de software ha proporcionado diferentes
propuestas para mejorar el resultado del proceso de construccion. Mientras las
metodologias tradicionales se enfocan en la planificacién, las metodologias
agiles se enfocan en la adaptabilidad del proceso, siendo estas dos las

propuestas actuales. Como se mencion0d antes, una metodologia es un marco
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de trabajo y estos han evolucionado con el paso de los afios, por supuesto cada
uno con sus fortalezas y debilidades. Una metodologia no necesariamente sera
la adecuada para usarla en todos los proyectos, debido a que se debe basar en

las condiciones técnicas, organizacionales, tanto del proyecto como del equipo.

Las metodologias pueden ser una combinacion de los modelos de
proceso, como los son en cascada, incremental, entre otros; que definen
artefactos, roles y actividades junto con técnicas y practicas recomendadas.
Una metodologia de desarrollo de software es una forma de realizar, gestionar y
administrar para llevar a cabo un proyecto aumentando las probabilidades de
éxito del mismo. Debido a que ayuda a optimizar el proceso, proporciona una
guia en la planificacion y desarrollo de software. Por lo tanto la metodologia
deber ser facil de seguir y util en el sentido de proporcionar el camino a seguir
en la creacion o mantenimiento de software, que proporcione solucion a las

necesidades del proyecto.

3.2.3. Trabajo en equipo

El trabajo en equipo puede proporcionar resultados excelentes en
cualquier tipo de proyecto, porgue genera entusiasmo en llevar a cabo las
diferentes actividades involucradas en el proyecto y asi obtener resultados
Optimos para cumplir la meta establecida. Para lograr el trabajo en equipo y
obtener resultados beneficiosos se debe proporcionar un ambiente de armonia

en el grupo de trabajo.

Los proyectos de desarrollo de software se trabajan en equipos, porque
cualquier decision que se tome dependera de como reacciona cada integrante
del equipo y del apoyo que cada uno brinde ante cualquier situacion que se

presente, ya sea positiva o negativa. El equipo de trabajo esta conformado por
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personas de diferentes caracteristicas, tanto en la forma de relacionarse entre
ellos como en la forma de trabajar, asi como las aspiraciones, habilidades y
experiencia que cada uno de ellos posee. Por lo que la efectividad con la que el

equipo se desempefie hace la diferencia entre el éxito o fracaso del proyecto.

Trabajar en equipo es un aspecto que va mas alld de un grupo de
personas trabajando, y es un aspecto importante para las organizaciones,
debido a que es un concepto cultural, es la suma de esfuerzos para alcanzar los
objetivos. En el desarrollo de software se manejan roles para cada uno de los
miembros del equipo y asi sus esfuerzos sean dirigidos a aspectos concretos
del proyecto, esto para lograr cumplir los objetivos en tiempo, para que los

costos sean razonables y el nivel de calidad sea respetable.

Cuando los integrantes del equipo estan unidos se divierten haciendo su
trabajo, se concentran en los objetivos del proyecto y trabajan juntos para
lograrlos, haciendo que aumente la productividad. Por esta razon las personas

son parte importante del proyecto y son la clave del mismo.

El desarrollo de un equipo de trabajo se puede conocer estableciendo en
gue etapa se encuentra este (Gido, y otros, 2003), saber en qué etapa esta el
equipo es util para hacer los ajustes necesarios en la relacion, persona —

persona o persona — grupo, para alcanzar los objetivos con el menor desgaste.

o Formacion:la principal caracteristica de esta etapa es la incertidumbre,
los miembros empiezan a conocerse, tienen expectativas. Comienza el
reconocimiento de la estructura del equipo. Se determinan que
conductas son aceptables y se establece la identidad del grupo. Se
empiezan a definir y planear las tareas pero el trabajo es poco. Es

necesario definir los objetivos y limitaciones y que sean recordados
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continuamente al equipo. Esta fase termina cuando los integrantes
empiezan por considerarse parte del grupo.

o Tormentas:también llamada etapa de conflictos. La caracteristica
principal es eso mismo, los conflictos internos que se producen. Se
visualiza la realidad, las tareas se perciben dificiles y las restricciones del
proyecto mas estrictas. Es aqui donde el jefe del proyecto debe actuar
para integrar al equipo en actividades para identificar y solucionar
problemas, debido a que los integrantes del equipo manifiestan
descontento o frustracion, ya que se pueden generar conflictos por quien
controla el equipo. Esta etapa termina cuando se establece la jerarquia

de liderazgo.

o Adaptacion: en esta etapa las relaciones entre los miembros del equipo
se estabilizan, se estrechan y se manifiesta su cohesién. Los con
conflictos empiezan a resolverse. Las personas se sienten familiarizadas
con sus actividades, hay sentido de pertenencia y de identidad. La
productividad se incrementa. Esta etapa termina cuando la estructura del
grupo es sdlida; esta definido y reconocido el comportamiento correcto

dentro del grupo.

o Desempefio: la caracteristica de esta etapa es el desempefio que se
logra, debido a que la estructura del equipo es funcional y aceptada por
los miembros del equipo, los esfuerzos y energia se concentran en
realizar las actividades que le corresponden a cada integrante. También
se logra la identificacion con el proyecto, comunicacion y coordinacion

del equipo.

Para equipos de trabajo permanentes la etapa de desempefio es la ultima,

sin embargo para equipos temporales queda la ultima etapa de desintegracion.
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En esa etapa la prioridad son las actividades de cierre, ya que el equipo se
prepara para disolverse.

Figura 8. Etapas de desarrollo del equipo
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Fuente: Gido, Jack; et al. Administracion exitosa de proyectos. p. 115.

El trabajo en equipo no se vuelve eficaz solo con el hecho de pasar por
cada una de estas etapas, también se debe tomar en cuenta el contexto de la
organizacion. El tiempo y esfuerzo que se requiere para cada etapa depende
del numero de personas, de la complejidad del proyecto, de la experiencia de
los integrantes y de la habilidad del equipo para integrarse. Todo esto hace la

diferencia en el desempefio del equipo y del resultado alcanzado.

3.2.4. Comunicacion
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Una vez que se tiene el equipo de trabajo, un factor clave es la
comunicacién. Sin una comunicacion clara y abierta no se lograrian los
objetivos, es comunicandose unos con otros dentro del equipo, como se pueden
encontrar soluciones a cualquier circunstancia que se presente en el desarrollo
del proyecto. Lograr una comunicacion efectiva es un gran reto para cualquier
grupo de personas, debido a que cada persona percibe e interpreta de forma

diferente lo que se dice; las palabras pueden tener diferentes significados.

Algunos problemas que se obtienen por no contar con una comunicacion
efectiva son: si los miembros del equipo no cuentan con la informacién
adecuada y necesaria a tiempo generan retrasos en las actividades, el reporte
y control del proyecto es deficiente y lento, los cambios podrian no ser

completados.

Los miembros identificados con el equipo logran ser unidos y con esto
estan informados sobre las situaciones que se les presenten a los integrantes.
Cuando existe un ambiente de confianza los problemas se pueden empezar a
tratar en cuanto se conozcan y corregir lo que sea necesario, de forma efectiva
si se cuenta con el tiempo para hacerlo. También se tiene el cuidado de
comprobar que lo que se dice sea entendido por los demas y asi reducir los

malos entendidos, o lograr evitarlos.

3.2.5. Planificacién

En la planificacion se deben dejar claros los objetivos, se deben identificar,
documentar, definir y asignar roles y responsabilidades, asi como las relaciones
entre los implicados en el proyecto. La planificacién es la idea de como se
llevaran a cabo las cosas, se planifica el trabajo, que tecnologia se utilizara y

gue recurso humano es necesario para realizar el trabajo para cumplir con los
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objetivos. No se puede esperar perfeccion en un plan, ya que solo es una
estimacion de lo que y como se quiere alcanzar el objetivo, es por eso que se

debe aceptar cierto grado de incertidumbre visualizando un poco el futuro.

Es importante identificar y por supuesto documentar lo que se necesita
en el proyecto, asi como los requerimientos funcionales y técnicos del negocio e
informar a todos los miembros del equipo el alcance del mismo, también
asegurarse de que los objetivos sean comprendidos para que todos los

miembros del equipo tengan la misma vision sobre el proyecto.

Al inicio del proyecto es posible que se perciba ambigiedad en los
puestos de trabajo o que las responsabilidades se traslapan con otras. Es por
esto que en la planificacion se debe establecer y definir la estructura de trabajo,
la divisibn de actividades o tareas y reunirse con el equipo para explicar las
funciones de cada quien y aclarar dudas al respecto. Segun esta estructura se
llevaran a cabo los procedimientos, y se tiene una guia de como enfrentarse a
posibles situaciones como la comunicacion, el método de aprobacion de las
actividades o procesos. La planificacion debera ser abierta a sugerencias para

mejorar la forma en que se realizan las actividades.

Debido a que el objetivo de la planificacion es proporcionar al jefe de
proyecto un marco de trabajo que le permita estimar razonablemente los
recursos y costos, al comienzo de los proyectos de software, se hacen
estimaciones con limite de tiempo pero conforme se avanza se deben actualizar
lo estimado al inicio, asi como también definir escenarios de lo mejor y lo peor

gue pueda suceder para poder dar cierto limite a los resultados.
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3.2.6. Experiencia

La falta de experiencia de los miembros del equipo puede provocar
rotacion temprana, y porque no, un comportamiento poco funcional debido a
gue se debe tomar el tiempo para que las personas con poca experiencia se
nivelen a lo requerido segun sus funciones. Esto no es precisamente algo malo
sino que depende del sentido de urgencia del proyecto, es decir, si se cuenta
con suficiente tiempo la poca experiencia es un factor valioso, porque las
personas aprenderan facilmente la forma en que se llevan a cabo las
actividades y tareas dentro del proyecto, ya que a personas con mucha
experiencia se les podria hacer dificil adaptarse al proceso. Sin embargo,
pueden aportar ideas para mejorar los procesos en el proyecto. Sino se cuenta
con mucho tiempo para el desarrollo del proyecto la falta de experiencia podria
ser un problema, porque no se cuenta con el tiempo para poner al dia a esa
persona. Por eso es muy importante la seleccién de personal, elegir a las
personas que se acoplen mejor a las funciones y responsabilidades de cada

uno de los puestos.

La experiencia en el puesto que se va a desempefar es necesaria para
cualquiera de las divisiones del trabajo en un proyecto de software, o cualquier
proyecto. Desde el jefe de proyecto hasta el programador deben contar con la
experiencia adecuada o minima, para tener un buen rendimiento en el puesto
respectivo y asi cumplir con sus funciones lo mejor posible. Si el jefe de
proyecto no es tan experimentado puede tomar decisiones inapropiadas o poco
optimas y la guia que debe proporcionarle al equipo puede ser catastrofica o

beneficiosa para el proyecto y para el equipo.
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3.2.7. Clima organizacional

Varios autores coinciden en gque el clima organizacional se refiere a las
percepciones que tienen los trabajadores de lo que ocurre en el medio laboral,
es decir, la estructura, cultura y procesos de la organizacion. Esta percepcion
gue se tiene de los distintos factores organizacionales influye notablemente en

el desempefio de las labores.

La percepcion que se tiene depende de las actividades, interacciones y
experiencias que tenga cada uno de los miembros del equipo durante el
desarrollo del proyecto. EIl clima organizacional refleja la interaccion de las
caracteristicas personales y organizacionales. Esta interaccién es un circulo,
porque segun como se percibe la organizacion asi sera el comportamiento de

las personas y segun este comportamiento sera el clima en el proyecto.

3.2.8. Liderazgo

El liderazgo es el conjunto de competencias gerenciales que tiene una
persona para influir en el comportamiento de otras personas y asi lograr que

estas trabajen con entusiasmo en alcanzar objetivos y metas de un proyecto.

El jefe de proyecto debiera ser lider, no solo ser jefe. Las
responsabilidades de un jefe de proyecto van mas alla de solo hacer el trabajo a
tiempo, dentro del presupuesto y segun las especificaciones requeridas.
También debe contribuir al desarrollo del personal, actuar como intermediario
entre el equipo de desarrollo y los directivos. Aungue no se debe confundir que
por el hecho de que el jefe de proyecto transmita una vision de las necesidades

y deseos del equipo, este se convierta en el representante de los miembros del
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equipo. En un equipo de trabajo es valioso tener un lider que no se limite a
dirigir y controlar que las actividades se realicen, sino que también apoye a los
miembros del equipo, que permita la creacion de un ambiente agradable de
trabajo para que todos lleven a cabo su trabajo lo mejor posible y se alcancen

las metas establecidas.
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4. BUENAS PRACTICAS PARA LA ADMNISTRACION DEL
RECURSO HUMANO

Poner en accion buenas practicas en la gestion del recurso humano
aumenta el compromiso del personal hacia la organizacion, debido a que
proporciona felicidad en el trabajo y aumenta la calidad de vida de los
integrantes, ya que se fortalece el vinculo psicologico que se establece entre el
trabajador y la empresa obteniendo un mejor desempefio.

No existe una mejor practica general que pueda ser utilizada por todas
las organizaciones, que se comunique facilmente y efectiva para fortalecer el
compromiso. Las diferentes practicas no se conciben de forma aislada sino
como un sistema integrado de beneficios. De tal forma las distintas buenas
practicas se deben adaptar a la situacion y posibilidades de cada organizacion y
el contexto en el que se desempefia. Las empresas necesitan personal
motivado y comprometido para lograr alcanzar objetivos. Se debe tomar en
cuenta que las personas tienen diferentes necesidades, intereses vy
motivaciones. Algunos sienten motivacion por las interacciones sociales del
lugar de trabajo, otros prefieren compensaciones tangibles, otros un trabajo
desafiante y el empoderamiento de tomar riesgos, y otros un liderazgo justo.

Las buenas practicas deben construirse como una propuesta de valor,
distintiva y exclusiva para los empleados actuales y los potenciales que se
integran a la estrategia de negocio. De tal forma, que se debe hacer la
interrogante sobre la importancia del rol del recurso humano, para asegurar que

con buenas practicas de administracion de personal, se procure preservar el
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empleo a largo plazo, y buscar tanto el valor econémico como el social. Y asi

lograr proyectos que se puedan finalizar con éxito.

4.1. Conocer que se necesita para ser un lider de proyecto

Una buena practica es conocer que hace un lider de proyecto ya que los
conocimientos técnicos adquiridos ya no seran suficientes, ahora sera
necesarias ciertas caracteristicas de tipo administrativo para desempefarse
como lider de proyectos. Estar en la gerencia de sistemas implica incorporar
todo el conocimiento técnico perdiendo de vista el detalle y tener la vision
completa tanto de los pros como de los contras, es decir, se debe conocer el

negocio.

Como lider de proyecto se adquiere la responsabilidad de gestionar
recursos economicos, materiales y humanos, asi como detectar las
necesidades de los usuarios para lograr resultados de calidad en los tiempos
previstos. También se debe dirigir y coordinar los proyectos de desarrollo y el

mantenimiento de las aplicaciones.

Para desempeniar este puesto se requiere de conocimiento en distintas

areas. Para lo cual se necesita contar con ciertas competencias como los son:

o Formacién profesional

o Conocer de metodologias de desarrollo e implementacion de proyectos

Orientacion al logro de objetivos

Administracion de recursos

Capacidad de comunicacién

Decision

Saber escuchar
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o Capacidad de negociacion

o Buenas relaciones interpersonales

o Capacidad de gestionar el cambio y adaptarse

o Confianza tanto en el equipo con en si mismo

o Manejo de conflictos

o Capacidad para trabajar bajo presion

4.2. Incluir los objetivos del proyecto con la seleccion del personal

La calidad del capital humano es vital para poder alcanzar los objetivos y
por ello es esencial e indispensable realizar una adecuada seleccién de
personal, para minimizar la posibilidad de tener personas en los puestos
equivocados o sin las aptitudes necesarias para realizar el trabajo. El objetivo
de la seleccién de personal es de calificar y escoger a las personas adecuadas

para responder a las necesidades de la organizacion.

Por lo que se deben establecer politicas para incorporar personal con
mayores posibilidades de adaptacion a los requerimientos de los puestos de
trabajo, para desempefiarse dentro del marco contextual de la organizacion.
Estas politicas deben ser consistentes y deben conciliarse con los intereses de
las personas.

La seleccién de personal debe tomar en cuenta la experiencia de los
candidatos, esta es importante para el éxito de los proyectos. Debido a que se
deben cumplir plazos y si el personal tiene experiencia en el area que
corresponda se facilita el desarrollo del proyecto, sobre todo cuando no se

dispone de tiempo suficiente para que el personal aprenda.
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4.2.1. Factores importantes para una buena seleccion de
personal

Definicion del puesto: describe el contenido de la plaza que se requiere
llenar, asi como especificar de forma clara sus funciones vy
responsabilidades. Por ejemplo: analista programador, arquitecto de

software, entre otros.

Definicion del perfil buscado: describe los requisitos que debe cumplir un
aspirante que desea ocupar un puesto. Estos, son caracteristicas del
candidato como lo es la formacién académica, la experiencia laboral y

competencias requeridas por el puesto.

Pruebas técnicas y psicolégicas: se seleccionan los candidatos por los
curriculum vitae que mas se acercan o que cumplen con los requisitos
del puesto, y se realiza la primera entrevista para validar las condiciones
del candidato. De estos en ocasiones es necesario realizar pruebas
psicolégicas y pruebas técnicas segun amerite por el puesto a ocupatr.

Segun el resultado de estas pruebas se seleccionan los candidatos para
ocupar el puesto vacante. Esta prueba debe ser lo mas objetiva posible,
puede ser que los candidatos no manejen el lenguaje de programacion
indicado, para el caso de un desarrollador, pero se debe evaluar el

pensamiento légico por ejemplo.
Entrevista final: de los seleccionados se hace una ultima entrevista para

seleccionar a la persona que se considera estd en mejores condiciones

para cubrir el puesto. Esta entrevista debe realizarla la persona del area
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donde se necesita cubrir la plaza, debido a que conoce lo que se
necesita de la persona que ocupe el puesto.

En la entrevista se deben incluir preguntas generales relacionadas a la
personalidad, trabajos anteriores, el puesto, la motivacion y vida privada.
Preguntas sobre las competencias como autonomia e iniciativa,
dinamismo, orientacién al cliente interno y externo, capacidad de
adaptacion, toma de decisiones, liderazgo, trabajo en equipo, tolerancia
a la presion, comunicacion, responsabilidad y autoexigencia, habilidad

analitica, control emocional, sociabilidad.

4.3. Generar un buen clima organizacional

Que el personal perciba a la organizacibn como un buen lugar para
trabajar ayudara a que el trabajo se lleve a cabo bien y mejore continuamente.
Un buen ambiente de trabajo ayuda a los empleados a desarrollarse
profesionalmente, mantienen buenas relaciones con otros y se concentran

mejor en sus actividades.

Un buen clima organizacional es un factor importante para la satisfaccion
de las personas en sus puestos de trabajo, por lo que se requiere que los
puestos estén ocupados por las personas adecuadas, con los estudios,
habilidades y experiencia requerida. Trabajar con personas que saben hacer su
trabajo promueve que las tareas se realicen de una mejor forma y genera

satisfaccion en las personas, porque saben hacer su trabajo y lo hacen bien.

Para que los miembros del equipo tengan una buena precepcién del
lugar de trabajo se debe propiciar un ambiente agradable de trabajo. Este

ambiente se puede lograr reconociendo el merito del trabajo que realiza cada
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persona dentro del proyecto, también incentivando al personal mediante
menciones 0 premios, que reconozcan el aporte de su trabajo en el desarrollo
del software y el valor que tienen como parte del proyecto, asi las personas

pueden sentirse parte fundamental.

Para lograr un ambiente laboral agradable y estimulante se puede

recurrir a las siguientes acciones (OCCMundial, 2014):

o Acercarse a los empleados y ganarse su confianza, agradecer a las

personas del equipo por su trabajo y reconocer sus aciertos.

o Escuchar a los demas, dandose el tiempo en escuchar a los otros es util
no solo para obtener nuevas ideas sino que se pueden reconocer
problemas, asi como todos aquellos elementos que entorpecen el
funcionamiento del equipo. En ocasiones la persona que lleva a cabo el
trabajo sabe mas que el que solo ordena y puede aportar valiosas ideas

al respecto.

o Manejar apropiadamente las crisis. En situaciones dificiles mantener la
calma, el orden y el entusiasmo. Brindar la informacion necesaria al

personal y transmitir de la mejor manera y correcta los mensajes.

o Tomar en cuenta a los demas. Si se desea implementar algin cambio
preguntar a los miembros del equipo sobre el mismo. También si algo no
estd funcionando como debe preguntar razones y pedir que propongan

soluciones.

70



o Fomentar el respeto. Es dificil pensar en que todos los integrantes se
lleven completamente bien, por eso es importante promover la tolerancia,

el respeto y la armonia en el lugar de trabajo.

El clima organizacional también esta relacionado con el espacio fisico. El
ambiente de trabajo es un factor importante para que las personas puedan
llevar a cabo su trabajo sin complicaciones. Un ambiente adecuado permite la
creatividad, el espacio fisico debe ser comodo, accesible, iluminado, ventilado y
limpio. Cada miembro del equipo debe contar con las herramientas necesarias
para realizar su trabajo. Con el ambiente adecuado el rendimiento es mejor y la
motivacion aumenta y el desempefio no se ve afectado. Algunas caracteristicas

a tomar en cuenta para un espacio fisico adecuado son:

o La organizacion proporcione el espacio.

o La limpieza e iluminacién del lugar es una fuente importante de
motivacion.

o El confort para los empleados.

o Proporcionar el mobiliario y equipo adecuados para el desempefio de las

labores diarias.
o Proporcionar las herramientas necesarias como software o Utiles de

oficina.

Para lograr resultados positivos tanto para la organizacion como para los
proyectos que se desarrollen y que los trabajadores sean mas proactivos y
eficientes a la hora de trabajar, se deben mezclar los conceptos de serio y
divertido, para lograr una atmédsfera laboral que permitan aumentar la
productividad. Procurar hacer énfasis en lo positivo del trabajo realizado para

estimular a realizar un buen trabajo.
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Se debe medir el clima laboral eventualmente, realizando una encuesta
al respecto para poder desarrollar una estrategia eficaz y asi lograr que el
personal se sienta bien y comprometido, en el desarrollo de cada una de sus
actividades diarias. Es mas facil dirigir un equipo o empresa cuando se tiene el
cuidado de que las personas se sientan bien y a gusto con su lugar de trabajo.
Algunos factores del clima organizacional es promover el trabajo en equipo y un

buen liderazgo.

4.3.1. Trabajo en equipo

Un clima organizacional sano potencia la camaraderia y contribuye al
trabajo en equipo, debido a que las personas tienen buena relacion con los
otros comparfieros de trabajo, cabe resaltar que trabajar juntos no significa
necesariamente un trabajo en equipo. Se habla de un equipo cuando la
sinergia genera resultados extraordinarios. Esto se logra generalmente con
grupos pequefios cuyos integrantes cuentan con las habilidades técnicas e

interpersonales indicadas, y pueden tomar decisiones segun el aporte de todos.

Para facilitar la formacion del equipo se pueden realizar actividades de
integracion y fortalecimiento del grupo. Algunas actividades que ayudan a las

relaciones necesarias para que el equipo funcione pueden ser:

° Juegos
. Deportes
. Convivencias o desafios

Generalmente los grupos funcionan con algun liderazgo, este puede
estar en el jefe formal, ser un cargo rotativo o puede elegirse por votacién

dependiendo del tipo de equipo. Como se menciond en el capitulo anterior este
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rol no se limita a la tarea en si de fijar objetivos y organizar el trabajo, sino

también a mantener al equipo unido y entusiasmado.

La participacion en un equipo de trabajo bien articulado es una
experiencia personal enriqguecedora, donde no solo se alcanzan los objetivos
sino que se alcanza satisfaccion personal por el trabajo bien realizado, en
colaboracion e integracion con otros con base en la confianza mutua y el

desemperio extraordinario.

4.3.2. Liderazgo

Como se dijo antes el liderazgo puede rotarse o puede estar en una sola
persona, por lo general el jefe de proyecto. Para contribuir al éxito de los
proyectos se debe contar con que esta persona ejerza el liderazgo de manera
adecuada, para que los miembros del equipo de trabajo sientan que tienen en
quien confiar ante cualquier situacion que se presente, esta confianza es parte
del clima organizacional. Como afirma Peter Druker, considerado como el
padre de la gerencia como disciplina, “el liderazgo no es popularidad, ni rango,
ni privilegio, liderazgo es responsabilidad en lo que se hace.” A continuacion se
presentan cuatro buenas practicas que cualquier persona puede utilizar para

ejercer el liderazgo:

. Vision compartida: un lider deberd inspirar a los demas a tener la misma
vision. Teniendo una vision del futuro que inspire a lograr los objetivos y

llevar a buen término la realizacion de los proyectos.

o Delegar: facultar a otros a actuar, lograr la ayuda y el apoyo de todos lo
que hacen que el proyecto funcione. David Butler, fisioterapeuta

australiano dice: “hay que dar a la gente la imagen y la instruccion
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apropiada y luego delegarles responsabilidad para que puedan tomar
decisiones”. Un lider no acapara el poder sino que es capaz de

entregarlo.

o Ser ejemplo: los lideres van adelante, dan ejemplo, son capaces de
generar compromiso con actitudes cotidianas y simples generando
impulso y progreso. Para dar ejemplo se deben tener claros sus

principios, de nada sirve dar un discurso elocuente si no se actda.

o Animar a otros: en ocasiones algunos de los miembros del equipo
podrian sentirse desanimados, con intenciones de renunciar es ahi

cuando el lider brinda el aliento y apoyo necesario para seguir adelante.

4.4. Poner en practica la comunicacion

La comunicacion comienza con lograr la comprension clara de las
funciones y responsabilidades de cada puesto, asi como del grado de libertad o
autonomia otorgado para su cumplimiento. Es buena practica destacar la
contribucion e iniciativa para la creacioén del valor, ademas de solo comunicar

las atribuciones, funciones y responsabilidades de cada uno de los cargos.

Una buena comunicacion debe ser abierta y permanente entre jefes y
subordinados para prevenir y anticipar conflictos, y a la vez desarrollar un clima
de confianza mutua. Se deben crear y utilizar canales efectivos de
comunicacién en los cuales se permita intercambiar opiniones e ideas, sobre
cualquier tema relacionado con el proyecto del ambiente laboral o la relacion
entre los compaferos de equipo. Se debe ser capaz de transmitir las ideas al
equipo o de forma individual y dar el seguimiento correspondiente, para verificar

gue se ha comprendido la idea o instruccion dada para que el proyecto no se
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vea afectado. Si se logra que cada miembro del equipo comprenda los
objetivos, instrucciones y requerimientos del proyecto y que se comprometan
con el logro de estas metas la productividad aumenta. Algunas estrategias para

una mejor comunicacion interna son:

o Documentar de forma ordenada, detallada y clara los acuerdos y
requerimientos para poder comunicarlo a la persona indicada o al equipo
posteriormente. Este documento debera incluir qué se va hacer, quién lo

realizarda, qué recursos se necesitaran y se proporcionaran.

o Disefiar un protocolo de comunicacion escalada que se utilizaria en
situaciones especiales, en las personas involucradas y adecuadas

puedan tomar decisiones.

o Aprovechar todos los canales de comunicacion que se puedan utilizar,
tanto de forma personal como impersonal. Tomando en cuenta que
dependiendo la situacion, la forma ideal seria la de persona a persona,
debido a que con esto se evitan malos entendidos o la distorsién del

mensaje.

o Es recomendable seleccionar a las personas con mas credibilidad para
gue comuniquen el mensaje, esta persona deberia ser el jefe de proyecto
o lider del proyecto, pues las personas mas alla de solo asimilar la
informacion podrian rechazar un mensaje, en funcion del nivel de

confianza que perciben de la persona que transmite dicho mensaje.

o Promover reuniones de seguimiento para conocer el avance o posibles
problemas y asi poder darles solucion o evitarlos. Estas deben ser

frecuentes, en la medida de lo posible una vez a la semana, una vez al
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mes o anual. Estas reuniones también fomentan el trabajo en equipo

debido a que todos podrian aportar sus ideas.

4.5. Manejar los conflictos

Como gerente o lider de proyecto se enfrentara a diferentes situaciones o
conflictos, debido a que todas las personas son diferentes y llegan a trabajar
con diferentes situaciones personales. Con algunos miembros del equipo el
trabajo se desarrollarda sin complicaciones, sin embargo, podria ocurrir que se
presenten situaciones dificiles las cuales debera manejar y resolver para que el

proyecto o proyectos, se desarrollen y se lleven a buen término.

Los conflictos surgen por discrepancia, antagonismo, contradiccion o
incompatibilidad. Algunas de las situaciones adversas a las que se podria
enfrentar con algunos miembros del equipo y las cuales se deberd minimizar su

riesgo de aparicion, podrian ser:

o Desmotivacion

o Falta de cooperacion

o Inexperiencia

o Envidia

o Egoismo

o Inconformidad

o Temor

o Indecision

o Estrés

o Falta de respeto

o Confusion en las tareas y responsabilidades
o Demasiada o poca responsabilidad
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. Dinamica hostil

o Celos profesionales

Si los conflictos no se manejan o controlan tanto la productividad como la
confianza son dafiadas. Esta pérdida de confianza y productividad afectan
directamente el desarrollo de los proyectos, generando a su vez estrés e
insatisfaccion entre los miembros del equipo. Las reacciones comunes ante

situaciones de conflicto son:

o Eludir o evitar hablar del tema

o Actuar como si no existe el conflicto

o Aceptar el punto de vista opuesto

o Atacar con criticas, insultos, acusaciones o0 manipulaciones

Los cinco pasos basicos para el manejo de conflictos son:

o Escuchar: el primer paso es escuchar al otro con respeto, los conflictos
se deben resolver de forma profesional y no personal. Escuche sin
interrumpir a la otra persona, ya que estas pueden interpretarse como
falta de respeto. Exprese con sus propias palabras lo que la otra
persona ha manifestado y asegurese que ha comprendido, preguntado si

es correcta su interpretacioén de lo que le han dicho.

o Tormenta de ideas: el objetivo de organizar una tormenta de ideas es
para encontrar la mejor solucion al problema. Se deben anotar y tener
en cuenta todas las ideas que aporten ambas partes.

o Analizar opciones: observe y ordene las opciones segun el grado de

solucion. Seleccione las opciones que se encuentran en los primeros
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puestos y pregunte ¢Qué pasa si se hace? ¢Como afecta a otros? ¢se
obtiene o resuelve lo que cada una de las partes desea?

o Llegar a un consenso: para saber cual es la mejor opcion defina los
objetivos y los resultados esperados, asi como el tiempo en el que se

espera lograrlo.

o Seguimiento: sefale una fecha para verificar y discutir los resultados del

plan.

Sin embargo, existen cinco estrategias para manejar los conflictos, es
mejor hacerse cargo de los conflictos antes de que lleguen a un punto en el que
ya no tienen solucion. La manera en que se enfrenta un conflicto depende de la
situacién, si existe comunicacion y se modelan las conductas adecuadas un
conflicto se puede resolver o aminorar sus efectos. Los dos factores que se
deben tomar en cuenta para decidir qué estrategia seguir para resolver un

conflicto son: la importancia del resultado y la importancia de la relacion.

En las relaciones de trabajo es importante buscar una soluciéon que
impligue ganancia para todas las partes en conflicto, es decir, lograr la
satisfaccion de los intereses de ambos. A continuacion se describen las cinco

estrategias para el manejo de conflictos.

o Complacer: implica dar o hacer lo que la oposicion quiere. Esta estrategia
se utiliza cuando se percibe el problema como algo menor y se desea
mantener la paz.Como estrategia se requiere de la capacidad de ceder y
renunciar a los propios intereses. Se puede utilizar cuando el tema le es
mas importante a uno que al otro o si se desea que las personas

experimenten y aprendan de sus errores.
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Evitar: con esta estrategia se busca posponer el conflicto. Al retrasar o
ignorar el problema, es esperar a que el conflicto se resuelva solo sin
confrontaciones. Para aplicar esta estrategia se requiere paciencia y
sentido del tiempo, asi como la capacidad de hacerse a un lado. Se
puede utilizar cuando se trata de un problema trivial, cuando es mejor
esperar a reducir las tensiones, cuando se necesita mas informacion o

conocer los antecedentes.

Colaborar: esta estrategia funciona integrando las ideas de todos. El
objetivo es encontrar una solucion creativa. Se requiere la capacidad de
competir contra el problema, tiempo, energia y paciencia, creatividad
para buscar soluciones, compromiso, mantener un clima de respeto y
confianza. Puede utilizarse cuando los intereses de las dos partes son
importantes, cuando se quiere ganar el compromiso de otros

involucrandolo en encontrar la solucién.

Compromiso: el objetivo de esta estrategia es encontrar una solucion
conveniente para resolver el conflicto con eficiencia y rapidez, donde
ambas partes ganan porque ambos ceden. Requiere de capacidad de
negociacion, postura equitativa y flexible de las partes, presentacion

transparente y honesta del problema y sus posibles soluciones.

Competir: es la estrategia opuesta a complacer. Se busca satisfacer los
propios intereses sin considerar los intereses del otro, se hace uso de
todo el poder necesario para ganar. Se requiere la capacidad de debatir
y ser asertivo en la expresion de opiniones e intereses. Se utiliza en
situaciones de alta importancia, cuando se requiere actuar rapido, en una

situacion decisiva y/o de emergencia.
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CONCLUSIONES

La mala gestion del personal es uno de los factores mas importantes en
el fracaso de los proyectos de desarrollo de software. Siendo el recurso
humano quien lleva a cabo todas las actividades y tareas para desarrollar
y concluir el proyecto, es vital conocer como elegir a cada integrante y
asi aumentar las posibilidades de éxito, porque no se debe olvidar que
este recurso, aun siendo el factor clave, no es el Unico del cual depende

un proyecto.

Un factor de éxito para un proyecto de desarrollo de software es el
rendimiento del equipo. Debido a que si el grupo trabaja como equipo,
es decir, se apoyan, aportan ideas y realizan su trabajo con dedicacion el
proyecto sale adelante. El equipo al estar integrado por personas con
diferentes caracteristicas, pero trabajando para alcanzar el mismo
objetivo lograran terminar el proyecto. Es por esto que el trabajo en

equipo es un factor que puede determinar el éxito o fracaso del proyecto.

Como lideres de proyectos es importante tomar en cuenta todos los
factores que influyen. Se deber ser un verdadero lider, uno que guie y
apoye al equipo. También se debe reconocer que una manera de
administrar un proyecto en el cual se obtuvo el éxito, no garantiza que se

vuelva a repetir.

Un proyecto que es administrado adecuadamente podria fallar y terminar

en fracaso, sin embargo, los proyectos que son mal administrados estan
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destinados a fracasar, porque en su momento no se tomé el tiempo para

comprender los objetivos del proyecto y no se planificé correctamente.

Es importante tener una metodologia de desarrollo y también definir los
procesos en que se trabaja dentro de la empresa, asi como también
definir claramente el papel que cada miembro del equipo desempeiiara.

El ambiente de trabajo es importante para que las personas puedan
llevar a cabo sus actividades, tanto en lo referente a lo fisico como tener
los recursos necesarios y mobiliario comodo, asi como la parte
emocional, para que el desempefio sea lo mejor posible y se logren

productos de calidad.
Las buenas practicas se disefian en funcion de la realidad de la

organizacién o proyecto, diagnosticando cual sera la mejor combinacién

para lograr el valor econémico y social.
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RECOMENDACIONES

A los estudiantes de la carrera de Ingenieria en Ciencias y Sistemas
gue deseen desarrollar sus habilidades gerenciales, que se interesen
en como gestionar el recurso humano, ya que de este depende el
desarrollo de los proyectos.

A las personas interesadas en avanzar en su carrera profesional
enfocandose en el area administrativa, que se desarrollen como lideres,

gue aprendan a ejercer el liderazgo en sus grupos de trabajo.

Elegir una metodologia de desarrollo existente o bien crear una
metodologia propia, tomando de otras lo que mejor se adapte al equipo
de trabajo, a las necesidades del proyecto y forma de trabajar de la

organizacion.

A los estudiantes de la carrera de Ingenieria en Ciencias y Sistemas
interesados en la gestion de proyectos y a las personas que se
encuentran ya en esta area, que desarrollen la competencia de la
comunicacion abierta y flexible, formal e informal, porque es un factor

clave para el éxito de los proyectos.
Capacitarse en administracion de personal y el manejo de conflictos y

asi estar preparados para afrontar alguna eventualidad relacionada con

el personal a su cargo.
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