37

UNIVERSIDAD NACIONAL
AUTONOMA: DE. MEXICO

h
\ e

R Y N
AT

Vodutasd:

ESCUELA NACIONAL DE ESTUDIOS
PROFESIONALES "ACATLAN"

LA PLANEACION DE LOS RECURSOS HUMANOS PARA LA
ASIGNACION DE PERFILES LABORALES EN UN PROYECTO
DE IMPLANTACION DE SISTEMAS COMPUTACIONALES

-

TRABAJO DE INVESTIGACION
DEL SEMINARIO TALLER EXTRACURRICULAR
"ANALISIS DE LA PLANEACION"
QUE PARA OBTENER EL TITULO DE:
LIC, EN MATEMATICAS APLICADAS Y COMPUTACION
P R E S E N T A

MARTHA LORENA VARGAS GAIVEZ




e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



b
W
! AGRADECIMIENTOS
A mi papa que lo extrafio ahora mas que nunca.
A Mauricio por su ayuda para realizar este trabajo.

El agradecimiento mas grande a mi mama por estar conmigoe en los momentos mas
importantes de mi vida.

\1‘




u

INDICE

Introduccién 5

Capitulo 1. La administracion de recursos humanos

1.1 La administracién de recursos humanos en los proyectos de implantacion de

sistemas computacionales, 8
1.2 La planeacion de recursos humanos 9
1.3 Los proyectos de implantacion de sistemas computacionales 15
1.4 La administracién de recursos humanos 16
1.5 Estructura orgénica del proyecto 19
1.6 Perfil de los participantes 21

Capitulo 2. Estrategias de planeacion de recursos humanos para la asignacion a los perfiles

2.1 Reclutamiento y seleccion de participantes 27
2.2 Valuacion de puestos 30
2.3 Planes de capacitacién 33
2.4 Evaluacion del desempefio 35
1.5 Bitacoras de participacidn 39

Capitule 3. El proceso de implantacidn de sistemas computacionales

3.1 Presentacion del sistema ‘ 42
3.2 Instalacion y configuracién 44
3.3 Adecuacicnes de! proyecto para personalizacidn 45
3.4 Pruebas del sistema 47
3.5 Documentacion 50
3.6 Certificacion del sistema 51
3.7 Puesta en produccién 52

Capitule 4. Control de proyectos -

4.1 Administracién de proyectos 54
4.2 Contro] de la asignacién de recursos al proyecto 56
Conclusiones 59
Escenarios 62

Bibliografia




OBJETIVO GENERAL :

Establecer una metodologia, apoyada en la definicion de perfiles laborales y la planeacién de
recursos humanos para su asignacidn a cada uno de eflos, con el fin de cubrir las necesidades
de personal en cada una de las diferentes etapas de un proyecto de implantacion de sistemas

computacionales.
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INTRODUCCION

En la actualidad, un gran nimero de empresas se dedican a desarrollar sistemas
computacionales de formato estindar enfocados a resolver probleméticas especificas de los

diferentes tipos de negocios para luego comercializarlos.

Existen sistemas computacionzles estindar que cualquier persona puede instalar ficilmente,
siguiendo un reducido nimero de indicaciones, pera hay sistemas mas grandes y complejos
cuya instalacion requiere seguir todo un proceso de implantacion, ademds una mayor cantidad
de tiempo y recursos, y cse es el tipo de sistemas al que se enfoca este trabajo de

investigacion.

El gran auge que en los dltimos afios han tenido las empresas que desarrollan y venden estos
sistemas ha provocado que surjan empresas que no cuentan con los esquemas internos que les
permitan administrar los recursos humanos con que cuentan, ni controlar las asignaciones de

los mismos a tas diferentes etapas de los proyectos que manejan.

En la actualidad y siguiendo el curso del desarrollo de la humanidad vivimos en la era del
conocimiento en donde los recursos humanos representan la materia prima de mayor
importancia dentro de cualquier organizacion, las empresas deben tener presente que el capital
intelectual es la clave para una estrategia competitiva y la capacitacién constante del personal
es uno de los medios que permiten cumplir los objetivos de competitividad y liderazgo en el

mercado.

El proceso de implantacion de sistemas computacionales comprende diferentes etapas que van
desde la presentacion del sistema, hasta su puesta en produccion, En cada una de la etapas
participan diversas personas, que la mayoria de las ocasiones son asignadas arbitrariamente,
sin tomar en cuenta su formacién, habilidad ni experiencia, fo cual refleja una mals planeacién
de la participacion de los recursos humanos en el desarrollo de la implantacion. Eb resultado

final de todo esto solo refleja entre otras cosas, que se trata de un producto de escasa calidad.
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Normaimente hay retraso en los tiempos de entrega y descontento por parte de los recursos

humanos que participan, lo que provoca una alta incidencia en la rotacion de personal.

Apoyandose en la planeacidn de recursos humanos, la empresa no solo debe cubrir sus
necesidades de cantidad de recursos, tambien debe proveer los elementos para impulsar ef
desarrolle de carrera de cada individuo con el fin de former directivos comprometidas con su

trabajo, lo que significa una ventaja competitiva basada en el potencial intelectual.

Los perfiles representan un conjunto de caracteristicas que debe cubrir cada recurso gue
participe en la implantacién del sistema, una vez definidas perfectamenie las etapas del
proceso. Cada participante debe ser asociado a un perfil, y de esta maners serd mas facil

conocer y resolver sus necesidades.

En la expertencia personal como consultor en ¢] desarrollo e implantacion de sistemas, se ha
percibido la falta de control que prevalece en los proyectos, por medio de este trabajo se
pretende establecer una metodologia que permita la planeacion de los recursos humanos en los
proyectos de implantacion de sistemas computacionales, a través de la definicidn de perfiles
laborales cuyas funciones cumplan con las tareas que se llevan a cabe en cada etapa del

proceso de implantacion.

Lo més importante no debe ser que los recursos humanos que participan en el proyecto sean
todblogos, sino que Heguen a dominar y ser especialistas en alguna tarea, esto dara como

resultado principalmente la estabilidad de los recursos dentro de cada proyecto.

Para ejemplificar esta situacién se expone la problemdtica a la que se enfrenta una empresa
que desarrolla y vende un sistema modular de administracion de cartera crediticia a diferentes

instituciones bancarias.




LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

OBJETIVO : Resaltar la importancia de la administracion y planeacién de los recursos
humanos dentro de cualquier empresa con el fin de cubrir las necesidades de cantidad y
calidad del personal , a la vez que se impulsa y se planea el desarrollo de carrera para cada
individuo.

Definir qué es un proyecto de implantacién de sistemas computacionales , conocer la
estructura orgénica de este tipo de proyectos y establecer los lineamientos generales del perfil

que se requiere para cada puesto.




I.1 LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS EN LOS
PROYECTOS DE IMPLANTACION DE SISTEMAS
COMPUTACIONALES

LOS RECURSOS HUMANQS
Las empresas son, sobre todo, organizaciones humanas, formadas para lograr un objetivo
determinado, actualmente el objetivo primordial de las empresas segiin el enfoque de calidad

total , es satisfacer al cliente,

“Es bien conocido que son muchos los recursos que utiliza cualquier empresa para lograr su
objetivo, esos recursos no pueden ser agrupados en dos grandes grupos: recursos materiales y
recursos humanos, sin embargo uno de los recursos tiene mayor peso que el otro. En el terreno
laboral, con personas preparadas y dispuestas se pueden aprovechar bien los recursos
materiales, y complacer adecuadamente al cliente. En cambio con personas no preparadas ni
dispuestas por mas recursos materiales que s¢ tengan no se aprovecharan debidamente. Porque
en definitiva, el principal recurso que tienen las empresas para lograr la calidad total, es el
Recurso Humano, En consecuencia: La calidad total depende de las personas.™

Este trabajo de investigacion se basa en el control de proyectos a través de la administracién
de recursos humanos de una empresa dedicada a la implantacion de un sistema de

administracion de cartera crediticia.

A lo largo del ciclo de vida del proyecto de implantacién se necesitan una serie de recursos
para cubrir los objetivos de cada etapa, en el caso de los recursos humanos, estos juegan un
papel muy importante porque su buen desempefio representa la calidad del producto.
Inicialmente se deben asignar un mimero de personas segin las dimensiones de la
Implantacién y en base a la estructura orgénica de 12 empresa, conforme se concluyen etapas
se integran participantes, al mismo tiempo que otros abandonan el proyecto para integrarse en

una etapa que inicia en otro y aprovechar su experiencia o para formar su especializacion,

1 Mshin Heberto , Las personas: La clavs nars el éx#to do su cmpreta, Argentina, Rd Vergara, 1992, p. 26.
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1.2 LA PLANEACION DE LOS RECURSOS HUMANOS

PROPOSITO DE LA PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS

La Planeacion de los recursos humanos se ha aplicado en un sentido general desde que la
gente empezo a colaborar en grupos de trabajo parﬁ realizar diferentes tareas, La idea en si no
es nueva, [o que ¢ nuevo es la aparicion del termino como parte del vocabulario

administrativo y el desarrollo de un enfoque cientifico para e! uso de los recursos humanos,

La planeacion es findamental para proveer los recursos adecuados, en calidad y cantidad, en
tiempo y forma requeridos y para garantizar la utilizacion correcta de cada recurso. La
planeacién busca encontrar el recurso humano estratégico capaz de desempefiar en un futuro

los cargos directivos de 1a empresa.

La importancia de planear los recursos materiates de una empresa nunca ha estado en duda y
s¢ han dedicade muchos esfuerzos para optimizar los recursos financieros y el capital. En
forma paraddjica, el recurso humano, que es finalmente el mas importante y el menos
valorado, no ha tenido el mismo nivel de atenciéon. A pesar de importantes desarrollos y
crecientes cambios de actitud hacia la planeacion de recursos humanos, éstos siguen
produciendo cierto escepticismo, al parecer porque ios escépticos consideran que un proceso
que deberia ser de sentido comi(n se ha complicado de manera innecesaria, o perque los
diversos factores variables, en un futuro incierto, transforman la inversion de esfuerzos en algo
de muy dudoso valor. Estas apreciaciones, sin embargo solo indican la faita de entendimiento
sobre ta naturaleza el proposito de la planeacion de recursos humanos, la cual se ha convertido

en un campo especializado en que los estadistas, los economistas tienen interés.

Toda administracién esta en un ambiente de riesgo e incertidumbre respecto & la toma de
decisiones. La administracion efectiva se propone reducir el riesgo e incertidumbre respecto a
la toma de decisiones. La administracién se propone reducir el riesgo y la incertidumbre, tanto
como sea posible, mediante la adquisicién de la mejor informacion disponible y el uso de un

sistemna,
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Los objetivos especificos de la planeacion de recursos humanos son los siguientes :

1. El balance del costo entre la utilizacién de 1a planta y la fuerza de trabajo, lo cual implica
comparar los costos de estos dos recursos en diferentes combinaciones y seleccionar el
optimo.

2. La determinacion de las necesidades de reclutamiento

3. La determinacién de las necesidades de entrenamiento

4. La formacion de administradores

En la practica la planeacion de los recursos humanocs esta en relacion con la oferta y la
demanda de trabajo y con los problemas que surgen del proceso de reconciliacién de estos

factores.

Un sistema de planeacidn de recursos humanos debe considerar los siguientes elementos;

Definicién o redefinicidn de los objetivos organizacionales

La efectividad de la planeacién de los recursos humanos dependera de que tan sélidamente Ia
organizacion ha considerado y planeado su estrategia corporativa e integrado los objetivos de
sus departamentos. Debido al constante cambio ambiental en que todas las organizaciones
operan, la estrategia y los objetivos corporativos requieren necesariamente un monitoreo de
vez en cuando. Ello coaccionard una correspondiente y regular revision del sistema de

planeacion de los recursos humanos.

Determinacion y aplicacion de los requerimientos bisicos para la planeacién

En una organizacién se necesita establecer una unidad central de planeacién de recursos
humanos bajo 1a responsabilidad de la administracién superior.

Es necesario definir el periodo que cubre ¢! plan.

Se debe determinar tanto el campo de accién como los detalles del plan.

La planeacién de los recursos humanos se debe basar en la informacién més extensa y exacta

posible,
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Evaluar necesidades futuras (demanda)

Esta tarea ticne como finalidad estimar la cantidad y la calidad de los recursos humanos que se
necesitan para cumplir los abjetivos de la empresa. En la actualidad se encuentran en uso
diversos métodos de planeacion: algunos son simples y poco técnicos; otros son complejos e
implican conocimientos especializados de estadistica y matematicas. Ejemplo de esto son las
estimaciones que se basan en [a experiencia administrativa, opiniones y caleulos, en métodos
estadisticos, en métodos de estudio laboral, proyectos basados en medidas de produccién. En
la practica estos métodos se usan de manera combinada, sobre todo en las organizaciones

grandes,

Evaluar los recursos actuales y la disponibilidad de los recursos en el futuro (oferta)

Como base para estimar la futura oferta de fuerza de trabajo, es necesario un informe
detallado y exacto de la situacién presente. A pesar de que la informacion amplia y exacta es
vital en la planeacién de los recursos humanos, existe el peligro de producir registros con
excesivo detalle, lo cual podria dificultar distinguir las ramas del tronco, perder recursos
valiosos y aumentar las posibilidades de que la informacién no se mantenga actualizada. Al
final cada organizacion debe tiene que decidir por si misma la cantidad y la calidad de
informacion que necesita, pero es posible establecer algunas bases para analizar los recursos
existentes, a saber; funciones operativas, ocupaciones, categorias y niveles de especializacion

y otras categorias especificas como las habilidades, adiestramiento, distribucion de edad, etc.

Producir y efectuar en detalle el plan de recursos humanos; por ejemplo, comparar los

proyectos de oferta y demanda relacionados con escalas a corto y largo plazo.

La ultima elapa, es en la que se produce el plan de recursos humanos y se basa en la
informacién que las etapas anteriores han aprobado esto incluye;

¢ Comparar los planes de la oferta y la demanda

» Identificar las freas clave esenciales para el logro de los objetivos

o Trazar planes para minimizar los efectos de una posible escasez o exceso de recursos

humanos

11



e Determinar si en el momento presente s¢ estd haciendo ¢l mejor uso de los recursos
humanos
s Determinar s5i en ¢l momento presente se esta haciendo el mejor uso de los recursos

humanos de 12 organizacidn

Mientras no se haya hecho el andlisis preliminar ni se haya formulado el plan final, no se
pueden trazar los planes correspondientes de reclutamiento y capacitacién. Por ultimo es
conveniente destacar una vez mas que la planeacién de los recursos humanos no puede
garantizar un nivel particular de éxito al asegurar que se tendra el numero comecto de
empleados de cierta calidad para cumplir con los objetivos de la organizacion; es
principalmente un ejercicio de previsidn, de anticiparse en tiempo a las dificultades
potenciales en recursos humanos y sobre todo, de incrementar la flexibilidad con el propésito
de poder manejar las crisis imprevistas.

En la practica ¢l plan se tiene que monitorear en forma constante y los planes se deben
comparar con la realidad para que se puedan hacer los ajustes necesarios a tiernpo en las dreas

que [o requieran.

PLANEACION Y DESARROLLO DE CARRERA

La planeacién relacionada con personas se hace mds imporiante, en tanto los requerimientos
del puesto determinar habilidades y capacidades escasas. En la actualided, se requiere en
menor medida mano de obra no calificada. Los requerimientos de las organizaciones
modernas especifican niveles mas gltos de conocimientos y habilidades. La energia humana se
fue convirtiendo en un recurso cscaso, por lo tanto, la planeacion de estos recursos se ha

transformado en una necesidad para asegurar la permanencia de esas organizaciones.

El objetivo de un programa de planeacion de carrera es unificar las aspiraciones de un
empleado, con las oportunidades y desafios existentes en la organizacion. En otros témminos,
incrementar la probabilidad de un empleado para que alcance sus logros, y asegurarse que {a

organizacion ubique a la gente adecuada en el luger y tiempos adecuados.
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Plan de reemplazos

Es la actividad més comin dentro de la planeacidon de recursos humanos y se relaciona con el
reclutamiento, la promocién y la transferencia, indistintamente para ocupar puestos cuyas
vacantes se han de producir. Toma en cuenta edades, problemas de salud y otras causas de

desgaste labora. Identifica o propone las fuentes de reemplazo.

Importancia de las politicas de la organizacién en el desarrollo del recurse humano

El desarrollo de los recursos humanos supone la existencia de un sistema administrativo que
contenga politicas, programas, practicas y procedimientos. La guia rectora de los recursos en
accidn para desarrollo de personal y su formacién deberd ser proporcionada por las politicas
generales del personal, existentes en la organizacion. Estas describirdn las intenciones amplias,
tales como encontrar y empiear a la persona mas adecuada para cada puesto, retener al hombre
adecuado, proporcionar las oportunidades para que el personal pueda hacer una carrera en la

organizacion.

DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOQS

El desarrollo de recursos humanos busca preparar al personal para afrontar responsabilidades
inherentes a cargos superiores, formandolo en sus habilidades, conocimientos, ectitudes y
conductas. También se podria decir que se esta preparando para afrontar los cambios que su
puesto vaya a tener, pero siempre alrededor del concepte de capacitacion, entonces jdonde

termina la capacitacion y donde comienza el desarrollo?

La diferencia bisica entre capacitacion y desarrollo estara dada en el factor tiempo. Cuando
hacemos capacitacién estamos gjerciendo una accion para el aqui y ahora, mientras que
referirnos al desarrollo ya implica una idea de futuro de planificacién para puestos de mayor

responsabilidad o no.

Hay que aclarar que los responsables de! desarrollo del recurso humano no son sclamente del
area de recursos humanos, sino que juega un rol muy importante el supervisor inmediato,

quien es el jefe del personal y el mas cercano al trabajador.
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Para llevar a cabo un plan un plan de desarrollo hay que apoyarse en la capacitacién y en la
remuneracion .

La remuneracion debe estar de acuerdo con el puesto y debe generar un sistems que acompaiie
este crecimiento. Este sistema debe ser coordinado por el personal y piloteado por el
supervisor para que la remuneracion crezca en armonia con el desarrollo del empleado en la

organizacion.

Cuando se habla de carrera, el termino se refiere a la sucesion organizada de puestos que se
encuentran concatenados unos con otros y van delineando el avance de una posicién dentro de
la estructura de 1a organizacién. Aqui no se pone en énfasis en el ocupante del puesto, sino en

la relacion de una tarea con otra .

Plan de sucesién

Se denomina asi al sistema que tiene los siguientes objetivos:

1. Tener preparados en tiempo y forma los relevos necesarios para las posiciones de
conduccidn de la organizacion.

2. Planificar adecuadamente la necesaria capacitacion de los sucesores.

RAZONES PARA INSTITUIR EL DESARROLLO DE CARRERA

Cuando se habla de carrera, el termino se refiere a la sucesién organizada de puestos que se
encuentran concatenados unos con otros y van delineando el avance de una posicidn dentro de
la estructura de la organizacion. Aqui no se pone en énfasis en el ocupante del puesto, sino en
la relacion de una tarea con ofra .

También se necesita manejar la carrera de los empleados, para syudarlos a soportar los altos
valores de cambio organizacional, las presiones y los problemas de trabajo, que crean estrés
psiquico y fisico. Para ayudar al hombrea a moverse con este estrés, es necesario un programa
que unifique las actividades de planeaiiento de carrera individual con el grupal, dando un

seguimiento personal en cada caso.

Otra buena razén para tener en cuenta un plan de desarvollo, es que los cambios tecnologicos
s¢ producen a una velocidad diferente de los cambios del individuo, lo que produce un

desajuste entre las necesidades de mano de obra de la organizacidn y las habilidades y

14



conocimientos de un empleado. Un programa de desarrollo de personal puede contribuir a

solucionar este problema, que no se resolvera por si solo.

“Cualquier programa que desarrollo el recurso humano de una empresa, si es Hevado adelante
eficientemente, significara una ventaja competitiva basada en el activo mas valiose que posee

una empresa: el capital intelectual” 2

Dentro de la planeacion estratégica de los recursos humanos en las organizaciones, es de suma

importancia la planeacion del desarrollo individual de los recursos.

1.3 LOS PROYECTOS DE IMPLANTACION DE SISTEMAS
COMPUTACIONALES

Cuando una empresa adquiere un sistema ya desarrollado y este es de facil compresién y
manejo, la implantacion no tiene mayor problema, sin embargo si ¢l sistema que se adquiere
es muy complejo, la empresa que lo vende ofrece también el servicio de implementacion y
personalizacion de! mismo,

El proceso de desarrollo de sistemas computacionales es el proceso de direccion v ejecucion
de un proyecto de sistemas computacionales aplicado a una empresa o institucién para ayudar
a resolver una problemdtica y esta compuesto por una serie de fases. La implantacion es la
fase mis objetiva del desarrollo, es la culminacién de actividades como anilisis, disefio y
programacion, esta fase a su vez esta dividida en etapas como la presentacion del sistema,
instalacion y configuracién, pruebas integrales, certificacién y por ultimo la puesta en
produccion.

Fases del proceso de desarrollo

1. Definir las necesidades

2. Andlisis de sistemas

3. Disefio de sistemas

2 Aquine Jorge, R 11 Bdid Macchi, Buenoa Aires Argentina, p, 152




4. Anilisis de programacion

5. Preparacién de programas

6. Imptantacién y mantenimiento -
“Los programadores y usuarios prueban los programas nuevos para comprobar que no
tengan errores. A continuacién se ponen a trabajar los programas y se mantienen
(modifican y mejoran) segin sea necesario para enfrentarse a condiciones cambiantes.,

En los proyectos de implantacion el analista debe mostrar su habilidad y conocimientos para

lograr el méximo aprovechamiento y efectividad de todos los recursos humanos y materiales,

mediante una coordinacion precisa y cuidadosa.” »

1.4 LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Las actividades de las empresas requieren recursos para su produccion y deben, por lo tanto,
emplear recursos humanos .

Una organizacién puede ser pequefia y simple o grande y extremadamente compleja. El
término organizacién sirve para escoger una enorme variedad de tamafios, estructuras u
objetivos. Dentro de esa variedad y complejidad, existen dos tipos de efementos comunes a
todas las organizaciones : ¢l elemento basico y los elementos de trabajo.

El elemento bisico son las personas, cuyas iteraciones componen la organizaciéon. Una
organizacién estd siempre en cambio ya que sus miembros pueden cambiar, aunque las
personas siempre estén cubiertas en sus relaciones a través de alguna especie de estructura
que determina la existencia de la organizacion. Una organizacion existe cuando dos o mas
personas interactiian con miras a alcanzar objetivos que solamente podrian ser alcanzados
eficazmente mediante la combinacién de sus capacidades y de sus recursos personales. La
condicion necesaria para que exista una organizacién es la interaccidn entre las personas. El
propio éxito o fracaso de las organizaciones es determinado por la calidad de las interacciones
que se desarrollen por parte de sus miembros .

Los elementos de trabajo de una organizacién son los recursos que utiliza, y que pueden
determinar su futura eficiencia, estos recursos se dividen en : recursos humanos , recursos no

humanos y recursos conceptuales.

3 Senders Donald H. Infarmética Presente y Futuro, Ed. MoGraw-Hill, México 1994, p. 681.
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Los recursos humanos son aquellos en que las personas - clemento basico de la organizacion -

aparecen como elementos de trabajo, que utilizan recursos y disponen de la organizacién para

adquirir otros recursos necesarios. En su papel de elementos de trabajo, pueden ofrecer a la

organizacion tres especies de habilidades:

« Habilidades para hacer, o sea de desempefiar tares y actividades. Toda organizacién
necesita de algunos miembros que ejecuten las actividades necesarias para alcanzar sus

objetivos.

¢ Habilidades para influir, o sea, la habilidad de alterar el comportamiento de otros. La
influencia personal puede ser derivada de la posicion social, del poder econdmico, del
poder politico o de la personalidad del individuo. Lz distribucién del poder determina tanto
los objetivos de la organizacion, como el peso y la consideracién dados a cada miembro.
Los miembros con poder extensive o influencia tiene mayor peso en la determinacion de

los objetivos y en las operaciones de la organizacién,

¢ Habilidad para utilizar conceptos, o sea, la habilidad de abstraer ideas y generalizaciones.
La organizacion necesita de algunos miembros que utilicen conceptos como herramientas
de trabajo, que planeen, organicen y controlen el trabajo de otros, dotindolos de la

mativacion y de comunicacion necesarias.

Los recursos no humanos se refieren a los recursos materiales (méquinas, equipos, tecnologia,
etc) recursos financieros (capital, inversiones, financiamientos, etc) y recursos
mercadotécnicos (clientes y consumidores, promocién y propaganda, organizacion de ventas,
etc).

Los recursos conceptuales son los localizados en un pequefio grupo de sus miembros, los
gerentes. Los grados en que todos los miembros de una organizacion empleen sus habilidades
y su influencia en la utilizacién eficaz de los recursos depende del nivel de aptitud de los
gercntes para comprender y desempefiar sus cargos.

La administracién de recursos humanos es un area de estudio aplicable a cualquier tipo o
tamafto de organizacion y esta constituido per sistemas interdependientes

Subsistema de alimentacion de recursos humanos, que incluyen la investigacion del

mercado la mano de obra, el reclutamiento y la seleccion,
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* Subsistema de aplicacién de recursos, que incluye la remuneracion , planes de beneficios
sociales , higiene y seguridad en el trabajo, registros y controles de personal.

* Subsistema de desarrollo de recursos humanos, que incluyen el entrenamiento y los planes
de desarrollo de personal.

¢ Subsistema de control de recursos humanos que incluye el banco de datos , sistemas de
informacién de recursos humanos (recoleccion de datos, tratamiento de los mismos,
estadisticas, registros, informes, demostraciones) y auditoria de recursos humanos.

Estos subsistemas son intimamente inter-relacionados ¢ interdependientes. Su interaccion hace

que cualquier alteracion ocurrida en uno, provoque influencias sobre los demas, las cuales

realimentaran nuevas influencias en otros, y asi sucesivamente,

Por otru lado, estos subsistemas forman un proceso a través del cual los recursos humanos son

captados, atraidos, aplicados, mantenidos, desarrollados y controlados por la organizacion.

Subsistemas que componen la administracién de recursos humanos

SUBSISTEMAS PRINCIPALES TEMAS CUBIERTOS

Reclutamiento de personal

Provision Seleccidn de personal

Descripcion y analisis de cargos

Aplicacién Evaluacion del desempefio humano
Compensacién

Mantenimiento Beneficios sociates
Higiene y seguridad

Entrenamiento y desarrollo de personas

Desarrollo Desarrollo organizacional

Banco de datos y sistemas de informaci6n

Control Auditoria de recursos humanos
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“La administracion de los recurses humanos significa conquistar y mantener las personas en la
organizacién, trabajando y dando el maximo de si, con una actitud positiva y favorable.
Representa todas aquellas cosas no solo grandiosas que provocan euforia v entusiasmo, sino
también aquellas muy pequefias y numerosas que frustran e impacientan, o que alegran y
satisfacen, pero que hacen que las personas deseen permanecer en la organizacion, Hay mas
cosas en juego que tan sdlo la vida de la organizacién. También estd en juego la especie y la
calidad de participantes disponibles para proveeria de recursos necesarios.

Los objetivos de la Administracion de Recursos Humanos se derivan de la organizacion

entera.” 4

1.5 ESTRUCTURA ORGANICA DEL PROYECTO

La estructura orgénica representa el ciclo de organizar tareas, asignar personal a trabajos y

supervisar los niveles de desempefio.

Una buena estructusa considera la division del trabajo para llegar a la especislizacion de
asignaciones de trabajo que se refiere al delineamiento de las tareas en unidades de trabajo, en
las que cada individuo al que se le delegan obligaciones y responsabilidades, debe poseer un
conjunto especifico de aptitudes y conocimientos

Cuando existe una especializacién de trabajo, el trabajar tiende a desarrollar un grado de

experiencia mds alto en un ndmero de responsabilidades menores.

Las personas responsables de los proyectos de implantacion requieren el conocimiento
completo del sistema, pero esto no quiere decir que lo tengan que hacer todo, sino que
mediante bases de planeacidon y estructura crganizacional deben delegar en otras personas

ciertas funciones de detalle,

4 Chiavensto Fdatherto , Administracién do Rocursos Hemanos, Méxice, Ed. MacGraw-Hill 1988, p. 163
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EL ORGANIGRAMA

Segiin Mahén el organigrama es la representacion grafica de la estructura humana de una
organizacion, que permite ver a simple vista quién depende de quién, que funcion tiene cada

personas y cuales son Ias vias aconsejadas para la comunicacion,

“Est4 formado por casilleros rectangulares indicando cada une un puesto de trabajo. Estos, a
su vez, estin unidos por lineas que sefizlan las vias de comunicacidn y la relacion de
autoridad-dependencia. Generalmente tiene forma de pirimide. Tradicionalmente se
reconocen dos tipos de organigramas. “lineal” (autoridad vertical unica desdc arriba hasta
abajo), o “funcional” (autoridad lateral distribuida por especialidad). El clsico es ¢l primero y
las normas que se deben tomar en cuenta para dibujarlo son las siguientes:

1. La Direccion se dibuja arriba y los colaboradores abajo,

2. Cada superior debe tener la calidad de colaboradores que quepan bajo su posibilidad de
control,

3. Los niveles iguales deben dibujarse a igual altura.

4. En cada rectangulo se indica el nombre de la funcién.

5. Las lineas de autoridad-dependencia se dibujan horizontales o verticales, no oblicuas.

6. Las lineas de contacto indican érdenes que descienden e informacion que asciende,

7. El disefio debe responder expresamente al objetivo del negocio.

8. Cada funicién responde 56lo a un superior,

9. Verticalmente se hace la subdivisién en niveles funcionales y horizontalmente en areas

funcionales.” s

5 Mahon Heberta , Las personas:La clave para el éxito de s smpresa , Argention, Lid. Vagam, 1992, p 174
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1.6 PERFIL DE LOS PARTICIPANTES

En razon de la division del trabajo y la especializacion funcional, las necesidades bésicas de
recursos humanos de ia empresa son establecidas mediante un esquema de descripciones,
especificaciones y funciones de perfiles, las especificaciones definen los requisitos exigidos a!
empleado y las funciones los deberes y tareas que este debe Ilevar a cabo. El aspirante al perfil
debe tencr caracteristicas personales compatibles con las especificaciones, mientras que el
papel por desempefiar sera el contenido del perfil registrado en la descripeién. Generalmente
la descripcién relata de manera impersonal el contenido del carge, mientras que las
especificaciones representan a la empresa una vision respecto de las calificaciones humanas

deseables para ¢l trabajo, expresadas en términos de educacion, experiencia, iniciativa , etc.
A continuacion se listan las caracteristicas de los perfiles requeridos por la empresa:

GERENTE DE PROYECTO

Descripci6n:

Es el responsable de coordinar y encausar las diferentes necesidades surgidas durante el
proceso de implantacion, asi como de informar de compromisos adquiridos, avances y logros
y cualquier dato de importancia para los directivos de la empresa.

Especificaciones :

Experiencia en administracion de empresas, trato amable y buena presentacion.

Fonciones :

- Garantizar los recursos que e! proyecto demande en el momento que lo requiera

- Informar al mas alto nivef del 1a empresa o institucién en donde se implanta el sistema sobre
los avances y los resultados parciales y totales del proyecto.

- Esta facultado para tomar decisiones de negociacion cuando sea necesario.

- Participar en el desarrotlo de metodologias de trabajo

- Administrar los calendarios de manera que no existan retrasos.

- Evaluar la funcionalidad de los métodos de trabajo.

- Vigilar que los métodos de trabajo establecidos sean respetados y puestos en practica.

21



- Evaluar en forma periédica el desempefio de los recursos humanos y establecer planes de
incentivos para evitar rotacion de personal.
- Coordinar juntas con los usuarios directivos para percatarse que los resultados que éstos

reciben satisfacen sus requerimientos tanto en oportunidad como en calidad.

GERENTE TECNICO

Descripcion ;

Es responsable de la programacién y el mantenimiento del sistema que s¢ implanta.
Especificaciones :

Anplios conocimientos de la plataforma de desarrollo del producto (hardware y software),
Funciones ;

- Evaluar el nivel técnico del personal

- Llevar el registro sistemético de fallas del sistema en las puestas en produccion, analizarlas
para determinar junto con ¢l gerente del prayecto las causas y acciones a seguir para
corregirlas,

- Participar en seminarios técnicos que le permitan conocer la evolucion de los recursos de
compulo para que los diseflos de adaptacion estén a la vanguardia.

- Realizar investigaciones técnicas para optimizar funciones del sistema.

- Apoyar técnicamente a todos los programadores.

- Verificar que la programacién y el disefio de los cambios y requerimientos se apegue a ia
metodologia establecida.

- Participar en el andlisis y diseflo de las modificaciones y adaptaciones del sistema.

- Asistir a las reuntones de solicitud de cambios para evaluar técnicamente el impacto de los

Mismos.

COORDINADOR DE MODULOS

Descripeion :

Dada la naturaleza modular del Sistema, se requiere una persona que sirva de mediador entre
los analistas y los usuarios operativos para levantar requerimientos de cambios o adaptaciones
de os modulos del Sistema.

Especificaciones :

Conocer el tipo de negocio y su funcionatidad, la operacién del sistema y su estructura.
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Funciones :

- Coordinar las presentaciones a los usuarios de los diferentes mddulos del sistema.

- Coordinar y organizar reuniones con los usuarios para detallar requerimientos.

- Vigilar que las actividades establecidas en los planes de trabajo de los diferentes médulos se
cumplan cabalmente.

- Verificar que las pruebas de cada modulo cubran los requerimientos de personalizacion
establecidos.

- Participar en el disefio conceptual de las adecuaciones del sistema,

- Coordinar juntas de avance con los asesores de médulo.

ASESOR DE MODULO

Descripeion :

Es la persona que por su experiencia y especializacién en el médulo, se encarga de coordinar
el seguimiento del proceso de implantacién de un mddulo en especifico.
Especificaciones :

Amplic conocimiento operativo, técnico y funcional del médulo

Funciones :

- Realizar presentaciones de su modulo,

- Desarroliar el disefio detallado def médulo del sistema que le ha sido asignado.
- Desarrollar la definicion de cada programa resultante del disefio detallado.

- Realizar las pruebas integrales de su modulo.

-Capacitar a los usuarios en la operacién del modulo.

ADMINISTRADOR DEL SISTEMA

Descripcibn:

Administra los recursos de computo del sistema.

Especificaciones :

Conocer la administracion de recursos de computo en la plataforma que se desarrolla el
sistema.

Funciones :

- Respaldar informacion

- Medir los tiempos de respuesta de los procesos.
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- Administrar los recursos necesarios en cuanto a cspacios y permisos de acceso & los

programadores.

MIGRACION DE DATOS

Descripcidn :

Dado que normalmente el sistema a implantar, sustituye a un sistema que venia operando en la
empresa, los datos del antiguo sistema no se desechan, sinc se mueven al nuevo sistema
mediante un proceso técnico conocido como migracion de datos. En cada proyecto de
implantacidn se designa a un grupo de personas para Hevar a cabo esta tarea.

Especificaciones :

Conocimientos de hardware y software.

Funciones :

- Homologar las estructuras de datos de) sistema anterior y del nuevo sistema

- Desarrollar 1a programacidn necesaria para llevar a cabo dicha homologacién

- Encargado del cuadre contable

- Depurar la informacion del antiguo sistema

- Definir la logistica a tomar para el pase de datos tanto de pruebas como definitiva

ANALISTA PROGRAMADOR

Descripcion :

Son las personas encargadas de programar las adecuaciones del producto.
Especificaciones :

Conocimientos del lenguaje de programacién en que esta programado el sistema.
Fuaciounes :

- Realizar el mantenimiento necesario a los programas del médulo que le corresponde

- Programar y probar 1os requerimientos que le sean solicitados
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MESA DE CONTROL

Descripcion :

Es responsable de resguardar, conirolar, depurar y actualizar la documentacion
correspondiente al sistema.

Especificaciones :

Las personas que forman parte de esta mesa de control, no requieren conocimientos de
programacion solo conocimientos de operacion del sistema pero a nivel de navegacion, no de
funcionalidad.

Funciones :

- Centralizar la documentacién integral del sistema

- Actualizar la documentacidn, segiin los cambios que le reportan

- Depurar la documentacién obsoleta bajo la autorizacion del gerente del proyecto

- Controlar la documentacion que se solicita y la recupera

- Archivar y controlar la documentacion administrativa de apoyo a la gerencia del proyecto

RESPONSABLE FUNCIONAL

Descripcién :

Es la persona que representa & la institucion o empresa que adquiere el sistema.
Especificaciones:

Conocer perfectamente los diferentes procesos operativos de Ja institucién.

Funciones :

- Se nombra un responsable funcional por cada modulo que se instale y su funcion principal

es suditar y participar en el proceso de implantacion representando a la institucion.

Una vez reconocida la importancia de los recursos humanos dentro de cualquier organizacién
y de establecer los lineamientos generales que permitan aplicar la administracion de recursos
humanos dentro de la misma, asi como definir las caracteristicas que conforman cada uno de
los perfiles que sc requieren dentro de la empresa, el siguiente paso es seleccionar
adecuadamente a las personas que participarin en los proyectos, esta seleccion se llevara a
cabo siguiendo diferentes métodos determinados precisamente por !z administracion -de

recursos humanos.
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ESTRATEGIAS DE PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS PARA
LA ASIGNACION A LOS PERFILES

OBJETIVO : Hacer uso de algunas estrategias de planeacion para seleccionar adecuadamente
a los recursos que cumplan con las caracteristicas de los diferentes perfiles que necesita la
empresa, valuar los puestos del organigrama para promover a cada recurso en base a una
evaluacion de desempefio y definir los esquemas de capacitacién que se aplicardn & los
recursos que lo necesitan segin el perfil que se les asocie, también llevar un historico de la
participacion de cada persona en los diferentes proyectos para ir formando su especializacion

en tares especificas.
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2.1 RECLUTAMIENTOQ Y SELECCION DE PARTICIPANTES

El reclutamiento y la seleccién de recursos humanos se consideran como dos fases en un
mismo proceso. La tarea de reclutamiento es la de atraer y escoger, mediante varias técnicas
de divulgacion, candidatos que posean los requisitos minimos para ocupar el cargo que debe
ser llenado y la seleccion es la accion de escoger entre los candidatos que se han reclutado,
aquellos que tengan mayores posibilidades de ajustarse al cargo vacante.

Todo criterio de seleccion se fundamenta en datos e informacion y especificaciones del cargo
{en este caso perfil} que debe ser lienado. Las exigencias de seleccion se basan en las
exigencias propias de las especificaciones de cada perfil.

Es importante sefiatar que este tipo de reclutamiento y seleccion de recursos es propio de esta
empresa que s¢ dedica a la implantacién de sistemas computacionales y las personas
encargada de realizar las entrevistas deben conocer perfectamente el tipo de negocio de la

cmpresa, las necesidades de la misma la descripeion y funciones de cada perfil,

Tanto el reclutamiento como la seleccion de los recursos de lleva a cabo por medio de
formularios especificos para el tipo de proyectos que desarrolla la empresa.

En ¢t caso de reclutamiento usaremos el reclutamiento mixto, que abarea tanto fuentes internas
como externas de recursos hurmanos. El reclutamiento externo se lleva a cabo por medio de
diferentes fuentes; amincios en periddicos, agencias de reclutamiento y las bolsas de trabajo

de algunas escuelas,
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Forma de Control de entrevistas de reclutamiento

Fecha :

Aspirantes al perfil de :

No de entrevistados

Salario del perfil :

Horario |Nombre |Edad |Escolaridad |Experiencia |Ultimo |Tel |Salario Como se|Otros

(Tiempo) Empleo Pretendido | entero

Este formulario se usa para calendarizar las entrevistas de cada perfil , y asi cada dia se
entrevistan candidatos de un perfil especifico.

Normalmente el reclutamiento masivo de personal obedece a un requerimiento de recursos por
parte de la empresa, ya sea porque se concreto una venta , 0 en ocasiones s¢ negocian nuevas
etapas de desarrollo en los proyectos que ya han sido concluidos, estas nuevas etapas
normalmente pretender mejorar la  funcionalidad del sistema, ello implican nuevos
requerimientos de personal para cubrir dichas necesidades, en ocasiones se tiene a personal
disponible para su asignacitn , pero en otras ¢s necesario contratar nueves empleados, por otro
lado se busca siempre la rotacion de los recursos en los diferentes proyectos una vez que
concluyen las tareas que les fueron asignadas, esto ayuda a su especializacion, ya que amplian
el conocimiento de su trabajo cuando conoccen la problematica desde distintos angulos seglin
Tas politicas particulares de cada empresa,

Este formulario también sirve para calendarizar entrevistas de pocas personas y de esta manera

tener un control de las mismas.
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Una vez calendarizadas las entrevistas el siguiente paso es llevarlas a cabo, el siguiente

fornmulario permite registrar los datos de cada entrevistado.

Forma de entrevista de reclutamiento

Nombre :

Edad :

Sexo:

Direccidn :

Tetéfono:

Escolaridad :

Candidato al perfil de:

Experiencia

Tniciativa

Observaciones

Requisito A

Requisito B

Requisito C

Requisito D

Requisito N

Fecha :

Tiempo

entrevista

de Entrevistado por :

Puntos ;

Conclusion :
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Los n requisitos listados en el lado izquierdo de la tabla se definen de acuerdo a las funciones
asociadas con el perfil, si la persona entrevistada no tiene la suficiente experiencia para cubrir
un requisito, anotar si tiene la capacidad y el compromiso de cubrirlo mas adelante apoyado
por otro recurso o por medio de capacitacidn en la columna de iniciativa y por (ltimo, anotar
en la columna de observaciones cualquier comentario pertinente segin el entrevistader que

ayude a la seleccién de participantes.

La decisién de seleccion se toma en base a la puntuacion otorgada por el entrevistador , esta
puntuacion es numérica dentro de un rango de 5 2 10. El entrevistador debe tener la capacidad
para saber si la persona efectivamente cubre los requisitos en base a las funciones que realiza
cada perfil.

Concluida la etapa de reclutamiento, sigue la etapa de seleccién de aquellos recursos que
obtuvieron las puntuaciones mais altas, en el caso de los perfiles técnicos : gerente técnico,
migracién de datos, administrador de sistemas y analista programador , tendrén que resolver
un examen técnico para avalar su conocimiento en el 4rea de sistemas y conocimiento de las

herramientas técnicas de desarrollo.

2.2 VALUACION DE PUESTOS

Para determinar ¢! salario en particular de cada empleado, deben tomarse en cuenta tanto el
velor del trabajo como la eficiencia con que es realizado. Por ello, la valuacion intenta
determinar el valor de cada puesto en relacion con el valor de otros en la organizacion.

La valuacién de puestos toma en cuenta aspectos tales como la descripcién y funciones de
cada puesto, su andlisis, e! ordenamiento de éstos, su estudio, ia valuacién de los mismos por

medio de algin método y por Gltimo et avalio de los puestos de acuerdo con la valuacion.
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“La valuacion de puestos se utiliza para:

- Proporcionar datos reales, definidos y sistematicos para determinar el valor relativo de los
puestos.

- Proporciona una base equivalente para la Administracion de sueldos y salarios.

- Permite a la Administracion medir y controlar con mayor precision los costos de personal,

- Proporcionar una estructura para la revision peritédica de sueldos v salarios.

- Ayudar a la seleccion, colocacion, ascension y capacitacion.” ¢

Existen diferentes métodos que se utilizan para la valuacidn de puestos, para valuar los
puestos de la empresa haremos uso del método de alineamiento, el cuil consiste en un
ordenamiento decrecienie de los puestos respecto de su importancia para la empresa.

Cuando se encuentran ordenados se autorizan los ajustes salariales respectivos por medio de
una simple estimacion subjetiva.

La razbn por lz que se usara este método es basicamente porque resulta relativamente facil de
emplear y 1a alineacién puede realizarse rapidamente.

Asi, en base al organigrama y las caracteristicas y funciones de cada perfil se llena una forma

de valuacion de puesto por cada perfil 1aboral.

G Domingpez Elizalde Maris, Leticia, Fl anflisis y veluecida de puestos en el gobianie fedaral, UNAM ENYEP Acstén 1997, p. 3%
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Formulario parz la valuacion de cada perfil

LVALUACIBN DE PERFIL Fecha de elaboracién
PERFIL | DESCRIPCION SALARIO
ESCOLARIDAD
DESTREZA Y HABILIDAD
CRITERIO E INICIATIVA
EXPERIENCIA
REPORTA A SALARIO
SUPERVISA A SALARIO
FUNCIONES
VALUO REVISO AUTORIZO
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2.3 PLANES DE CAPACITACION

La capacitacién es de suma importancia, ya que por medio esta se pretende elevar el nivel de
competencia y de comprension de todas las personas que perienecen a la empresa. A pesar de
que para muchas empresas la capacitacion del personal representa en cierta manera un lujo, ya
que si constantemente estin capacitando y actualizando al personal, ¢ste llega a considerarse
como fijo para la empresa y en tiempos de crisis uno de los primeros costos fijos que se
eliminan es precisamente la capacitacion, esto a la larga puede representar mas perdidas que
las esperadas, ya que es de vital importancia la actualizacion de los conocimientos téenicos v .

no técnicos de los recursos humanos de cualquier empresa.

Tomando en cuenta que el recurso humano representa una de las bases estratégicas de
competencia, la capacitacién debe quedar en manos de un especiaiisla, esto es una de las
muestras del cambio en lo que hoy se considera estratégico en materia de recursos humanos.
Asi como en algiin momento la tierra dejo de ser la principal fuente de riquezas para pasar a
serlo las industrias con sus maquinas, hoy las maquinas van dejando el primer lugar a los

productores de conocimientos.

En Ia empresa existen dos tipos de capacitacion divididas a su vez en temas especificos que
deben ser asociados a cada perfil segin las funciones definidas para cada uno de ellos. En
seguida se listan cada uno de los temas que pueden cubrirse en uno o varios cursos y los

perfiles que lo requieren.

CAPACITACION TECNICA
Comprende todos los temas técnicos que se necesitan para llevar a cabo la instalacion,

configuracidn y desarrollo de la personalizacidn del sistema.

¢ Disefio de bases de datos

» Lenguajes de programacion
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Manejo de herramientas de desarrollo

Sistemas Operativos

Administracion de bases de datos

Interfaces con otros subsistemas

Capacitacion técnica

Gerente | Asesor de j Administrador

Técnico |médule |del sistema

Disefio de base de datos

Lenguajes de programacion

n de datos | programador

Migracié | Analista

AR R
. -

ST

Herramientas de desarrollo Eﬁm

Sistemas operativos

T

Administracién de base de{¥¥

datos

Interfaces con otros |

subsistemas

En esta tabla se especifica que tipo de capacitacion técnica requiere cada perfil.

CAPACITACION NO TECNICA

Esta comprende los temas que estin asociados con la funcionalidad del sistema y con la

administracién y controi del proyecto.

e Técnicas de administracidn

= Procedimientos de control de cambios

e Creacidn y control de documentacion

+ Presentacién de informes

¢ Funcionamiento del sistema

¢ Conceptos de banca o del tipo de negocio

» Manejo de cartera crediticia
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Capacitacifn no técnica

Gerente del|{Coordinador | Gerente Asesor de | Mesa de
proyecto de mbdulos | técnico Médulo control

Técnicas de

administracién

Control de cambios

Documentacion
Presentacién de ;
informes

Funcionamiento det
sistema

Conceptos de banca

Cartera crediticia

En esta tabla se especifica que tipo de capacitacién no téenica que requiere cada perfil.

2.4 EVALUACION DEL DESEMPENOQ

El proyecto estz dividido en etapas y cada etapa se ileva a cabo en un lapso de tiempo
negaciado y establecido inicialmente, a lo largo del desarrollo de cada etapa , es importante
llevar un controi del desempefio de cada recurso, siguicndo un lineamiento de evaluacion

disefiado por la empresa,

La evaluacion de desempefio se llevard a cabo mensualmente y la realizard la persona que
corresponda al perfil inmediato superior de cada persona y la persona(s) del nivel inmediato
inferior con el fin se saber si cada participante considera adecuado el desempefio de su jefe
inmediato y de esta manera tener una opimén mas completa que involicre tanto al jefe como a

{os subalternos de cada evaluado.
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Gerente de proyecto - Ser4 evaluado directamente por los directivos de la empresa y por los

coordinadores de médulos.

Coordinador de médulos - Serd evaluado por el gerente del proyecto y por los diferentes

asesores de cada modulo

Asesor de modulo -Serd evaluado por el coordinador de mddulos y por los programadores

asignados al médulo a su cargo.

Gerente técnico - Seré evaluado por el gerente del proyecto, por el administrador del

sistema y por los recursos que pertenezcan al perfil de migracion de datos.

Administrador del sistema - Ser4 evaluado por el gerente téenico , por los programadores y por

los recursos que pertenezcan al perfil de migracién de datos.

Migracitn de datos - Sera evaluado por el gerente técnico, por el adminisirador del sistema,
ya que hay tareas que realizan conjuntamente y también debe ser
evaluado por los programadores que desarrollaran fos programas de

migracion,

Programadores - Seran evaluados solo por su jefe inmediato superior ya sea un asesor de
modulo, el administrador del sistema o un recurso asignado al perfil de
migracion, ya que los programadores realizan las tareas de desarrollo de
programas para adaptacion, administracion del sistema, interfaces entre

modulos o con sistemas del cliente, migracion de datos etc.

Mesa de control - Las personas que tengan este perfil solo serin evaluadas por el gerente del

proyecto.

La promocion de los recursos & un nuevo puesto, dependera exclusivamente del resultado de la

evaluacidén mensual.
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A continuaci6n se definen las formas para llevar a cabo tanto la evaluacién de los subalternos

como del jefe inmediato.

Forma de evaluacién de subalternos

Proyecto : Fecha :

Nombre ;

Perfil del Evaluado:

Aplico evaluacion (nombre y perfil) :
Excelente | Muy Bien |Bien |[Regular |Malo
10 9 8 7 6

1- Desempeiio de funciones

Conoce su trabajo

Calidad de su trabajo

Cumple con los tiempos de

entrega

2. Caracteristicas individuales

Puntualidad

Presentacion

Facilidad de expresitn

Integracion con el grupo

3. Evaluacién suplementaria

Trato con el cliente

Iniciativa

Cooperacion
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Forma para evaluacién del Jefe inmediato superior

Proyecto : Fecha:

Nombre :

Perfil del Evaluado :

Aplicé evaluacion (nombre y perfil)
Excelente | Muy Bien |Bien Regular {Malo
10 9 8 7 6

1- Desempeiio de funciones

Conoce su trabajo

Acepta sugerencias

Aptitud para mandar

2. Caracteristicas individuales

Puntualidad

Presentacion

Respeto

Auto control

3. Evaluacién suplementaria

Trato con el cliente

Ingpira confianza

“Aunque la evaluacion del desempefio sea definida como una técnica de mejoramiento
profesiongl, estd llena de objetivos relacionados con la justificacion de salarios, como la
eliminacién de malos elementos, con la correlacion de la actuacion del empleado con los

resultados obtenidos.” 7

7 Chiavenmo Idalberte , Administracién do Recumos Humanos , Mixico, Ed. MacGraw-Hill 1988, p. 337
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2.5 BITACORAS DE PARTICIPACION

Estas Bitacoras de Participacién son un formulario que se aplicaran a cada uno de los
participantes al final de cada Proyecto con el fin de conocer cuales son las funciones que
domina y las que logro aprender a lo largo de su participacién en la implantacién que
concluye, esto implica funciones técnicas y no técnicas. Con elio se pretende contar con la
informaciéon necesaria para colocar al recurso en el perfil adecuado para su proxima
participacion.

Otra de los objetivos de estas Biticoras es el de llegar a la cspecializacion de los empleados en

funciones especificas de cada etapa del proceso de implantacion.

Bitacora de participacién

Nombre:

Proyecto:

Fecha inicial :

Fecha final:

Mébdulo :

Perfil :

Desempeilo ;

Se llena una bitacora por cada persona gue estuvo en el proyecto una vez concluida su
participacion. Proyecto es ¢l nombre con que se identifica al proyecto, las fechas inicial y
final, son las fechas en que la persona ingreso al proyecto y abandono el mismo, modulo es el
nombre del modulo en que estuvo participando, asi como el perfil que desarrallo y por titimo,
el desempefio se describe en base al resultado de las evaluaciones de desempefio que se

realizaron durante el periodo de su participacién,




La administracion de recursos humanos ofrece una gran variedad de m¢todos para la seleccion
y asignacién de recursos humanos desde el punto de vista de diferentes autores, cada uno de
los cuales basa sus métodos en criterios diversos, para este trabajo de investigacion fueron
elegidos fos que segin mi criterio y experiencia se pueden aplicar en las empresas dedicadas a

la implantacion de sistemas computacionales.

A lo largo de un proyecto de Implantacién de Sistemas Computacionales se realizan una serie
de actividades especificas de este tipo de proyectos, el siguiente capitulo define cada una de

ellas.




EL PROCESO DE IMPLANTACION DE SISTEMAS
COMPUTACIONALES Y SUS ALCANCES

OBJETIVO : Definir cada etapa del proceso de implantacion de sistemas computacionales y
especificar que perfiles participan en cada una de ellas.

E! proceso de implantacion de sistemas esta compuesto de las fases que se describen a
continuacion, es importanie sefialar que ejemplifican a la implantacion de un sistema
compuesto por modulos dedicados cada uno a controlar partes especificas de la operacién total

de todo ¢l sistema de administracion de cartera crediticia en una institucion bancaria:

A continuacion se define detalladamente cada etapa, las actividades que se llevan a cabo y los

perfiles que participan.
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3.1 PRESENTACION DEL SISTEMA

La presentacién del sistema es el primer acercamiento de los asesores de la empresa con los
usuarios de la  institucién que manejarin el sistema, es importante resaltar que esta
presentacion esta dividida per una serie de sesiones , ya que se programan diferentes
presentaciones por cada modulo.

Existen dos tipos de presentacion que de describen mas adelante, sin embargo antes que
cualquiera de ellas se lleva a cabo una presentacién general donde se realizan los siguientes

eventos:

+ Presentacion de los equipos trabajo:
Gerente del proyecto
Coordinador de modulos
Asesores encargados de cada modulo
Grupos de trabajo asignados a cada modulo

Responsables funcionales de la institucion

Presentacion del pian de trabajo inicial y recomendaciones.

Presentacion de 1a forma para levantar requerimientos de especificacion
Se les entrega a todos los asistentes la forma para levantar requerimientos de

personalizacién, se les indica para que sirven, como llenarlas y a quién entregarlas,

L J

Entregar calendario de presentaciones:
Se entrega un calendario de las presentaciones indicando ef lugar , horario de cada una

y nombre del asesor que la realizara.

Entregar material de apoyo que describa la funcionalidad del sistema
Segin ¢l modulo en el que se vaya a participar, los asistentes reciben el material que
describe la funcionalidad detallada de cada pantalla que compone cada mddulo, este

material sirve para apoyar a} asesor que haré la presentacion.
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o Areas de trabajo
Localizaci6n de las dreas de trabajo donde se realizard la programacion de los cambios
para la personalizacion del sistema.

* Entregar directorio
Con tos nimeros telefonicos tanto de los asesores del nuevo sistema como de los

usuarios de cada médulo.

Esta primera presentacion se debe Hevar a cabo de preferencia en un auditorio por el nimero
de asistentes con que contara, si ello no es posible debe ser un lugar amplio, ventilado y con
buena aciistica. De ser posible conocer anticipadamente el nimero aproximado de asistentes
para contar con el material suficiente. La preparacion de esta presentacién queda a cargo tanto

de la Alta direccién de la Institucién y del gerente del proyecto.

Se llevan a cabo dos tipos de presentacion:

PRESENTACION A LA ALTA GERENCIA
Describe de una manera genera! las caracteristicas con las que cuenta el conjunto de méadulos
que forman ¢l sistema.

Estas presentaciones por su niimero de asistentes se pueden llevar a cabo en una sala de juntas

PRESENTACION A LOS USUARIOS QUE MANEJARAN EL SISTEMA

Dado que el sistema es de estructura modular en estas presentaciones participan los grupos
de trabajo formados por los usuarios de la institucién de acuerdo a las funciones que
desarrollan en la operacidn del nuevo sistema y el usuario final de la institucion designado:
mejor conocido como Responsable funcional del médulo que por sus conocimientos
operativos del 4rea, se asocia un grupo por cada médulo, y se asigna un asesor de la empresa,
experto en la funcionalidad del modulo para que describa especificamente las caracteristicas
del mismo, apoyado por una computadora el asesor experto explica el manejo detallado de

cada pantalla.
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3.2 INSTALACION Y CONFIGURACION

DIMENSIONAMIENTO DE LA BASE DE DATOS

Para la instalacion del nuevo sistema se enirega una lista con las tablas que contiene la
descripcion de cada uno de los datos que se almacenarén, las tablas estdn clasificadas por
médulos. El administrador de sistemas o la persona indicada por la institucién, con la asesoris
de un asesor de la empresa , debera estimar el maximo nimero de registros de cada tabla,
tasados en los voltimenes de operaciones que se manejan en la actualidad mas un crecimiento
estimado del 30%.

Una vez recopilada esta informacion de las tablas, €l administrador del sistema, dimensionard
los espacios de fisicos de almacenamiento para las tablas y las dreas de trabajo para la base de

datos en general.

INSTALACION DE LA BASE DE DATOS

Es necesario definir si la instatacién del Sistema se utilizaran los equipos de produccidn, o si
se usarin equipos alternos en donde se pueda recrear un ambiente de produccién para
desarrollar los cambios necesarios al software para la personalizacion, esta segunda alternativa
es mis recomendable por razones de seguridad y costo.

El caso de utilizarse equipos alternos dedicados a desarrollo, estos deben ser instalados con
cundros de dimengionamiento proporcionales a los obtenidos en el punto anterior, para que las
pruebas parciales estén lo més cerca de la realidad que sea posible, con ello se puede ganar
tiempo a la instalacion de los equipos de produccién que tampoco puede ser antes de la etapa
de las pruebas integrales y la migracion de datos. Si se utilizan los equipos de produccidn
deben dimensionarse en forma definitiva, de lo comtrario causard demoras al desarrollo del
proyecto el tener que hacer redimensionamiento.

Es necesario instalar {as herramientas y los lenguajes con que se realizari la programacion de
los cambios, el administrador de sistemas proporcionard a la instituciébn una lista con los

productos.




INSTALACION DE LOS MODULOS

El administrador de sistemas realizard [a instalacion inicisl, durante la cual entrenard al
Administrador de sistemas de la institucién para que conozea como esta estructurado y
dimensionado el sistema y para instalaciones futuras.

Una vez dimensionada la base de datos y el ambiente de las reas de trabajo, la instalacion se
realiza automéaticamente por medio de programas previamente preparados que cargan los

procesos, formas, reportes que componen el sistema.

PARAMETRIZACION

El Sistema a implantar es una aplicacién estandar para administracién de cartera crediticia, por
lo que para su puesta en marcha inicial requiere una serie de pardmetros. El asesor encargado
de cada modulo proporcionara al usuario responsable una lista con los parémetros requeridos
para direccionar el comportamiento del médulo.

Los responsables funcionales son los encargados de alimentar las tablas de pardmetros con los
criterios manejados por la institucién, cuando un criterio de la misma no pueda ser cubierto
por la parametrizacion mangjada por el sistema se {lenara un formulario de requerimientos de
especificaciones para realizar un primer inventario de las necesidades de desarrollo de
personalizacton. .

Una vez creada la parametrizacidn, se crean algunos casos de prueba para explicar el

funcionamiento de cada mddulo y comprobar su desempefic.

3.3 ADECUACIONES DEL PRODUCTO PARA PERSONALIZACION

DOCUMENTO DE ESPECIFICACION DE REQUERIMIENTOS

El responsable funcional junto con el asesor responsable de cada médulo definen las
necesidades de desarrollo para las adecuaciones del modulo que les corresponde, segun los
resultados de la parametrizacion y estiman su costo en semanas/recurso humano a los
directivos del 4rea en cuestién.

Es responsabilidad de fos directivos indicar cuales de los cambios solicitados debe realizarse y
cuales se pueden suplir con la funcionalidad actual del sistema, asi como complementar los

requerimientos con las necesidades estratégicas del &rea. Para ello es necesario tomar en
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cuenta que a mayor cantidad de cambios solicitados, mayor serd el costo de desarrollo para Ia
personalizacién y mayores los tiempos de prueba a que se someterd el software.

Una vez determinados los cambios & realizar se ievanta un documento formal que es
precisamente ¢l Documento de especificacion de requerimientos en el que se describe de
ung manera detallada el cambio solicitado, con la justificacién correspondiente perfectamente
fundamentada y el usuario o responsable de irea que lo solicita,

Informacién que debe contener cada documento de requerimiento :

|, Nombre del proyecto

2, Fecha de la solicitud

3. Nombre y puesto del solicitante

4. Nombre y perfil del asesor que levanta el requerimiento

6. Descripcion detaliada del requerimiento

7. Analisis detallado del cambio o modificaci6n al sistema (incluir diagramas)

8. Justificacion perfectamente fundamentada

9, Estimacion del tiempo en que se realizard

}0. Firmas de autorizacién tanto de la empresa como de Iz institucién.

Cada uno de estos documentos debe ser estudiado por el comité de aprobacion de cambios
formado por los asesores de mddulos, responsables funcionales y directivos de las dos
empresas.

Una vez aprobado se firma por ambas partes y se constituye el compromiso Unico de la
funcionalidad que debers incluir el software adicional a la furcionalidad original del sistema.
Seré responsabifidad de la empresa desarrollar esa funcionalidad adicional y de la Institucion
recibir el software, ponerlo en produccién, probarlo y aceparlo.

Los requerimientos que surjan posteriormente pueden ser elaborados por la Institucion o

considerarse como una etapa de desarrolio posterior.

DESARROLLO DE ESPECTFICACIONES

Durante las primeras semanas de desarrollo se determina la necesidad de realizar cambios
estructurales a la base de datos con el fin de concluir la estructura definitiva.

El siguiente paso es la migracién y homologacién de datos, en donde se construyen los
mapas de correspondencia entre la informacion que almacena actualmente la Institucion y la

que requiere el nuevo sistema.
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Bl equipo encargado de esta fase realiza los programas necesarios para cargar los datos a las
estructuras del nuevo sistema, también debe contemplarse la depuracion de datos que no se
requieren. Los programas se afinan hasta lograr una homologacion de datos exacta. Las tareas
de migracién deben concluirse antes del inicio de la etapa de pruebas.

Sc agignara para cada modulo un conjunto de programadores segin el nimerc de
requerimientos que se deben realizar, coordinados por el asesor de encargado de cada modulo
y el gerente técnico del proyecto, cada programador recibe un numero especifico de formas de
requerimientos, los estudia y analiza, para establecer el tiempo en que desarrollara cada uno,
presenta una relacién con los tiempos a los coordinadores y entre ambas partes se define el
tiempo de desarrollo para que queden plasmados en las actas de aprobacién de desarrollo que
se firmaran para establecer los planes de trabajo det proyecto.

El gerente del proyecto dard seguimiento semanal de los desarrollos, realizando pruebas
aleatorias de los mismos y elaborard actas semanales informando cualquier desvio del plan y
las correcciones a seguir para ajustar las posibles demoras.

Se llevaran a cabo reuniones semanales con la participacion del gerente del proyecto , los
responsables funcionales de cada mddulo y los asesores encargados de los modulos, para

conocer ¢l avance los planes y las contingencias encontradas.

3.4 PRUEBAS DEL SISTEMA

Se aplican diferentes tipos de pruebas al sistema, antes que nada se definen la definicion de los

diferentes tipos de pruebas:

“Pryeba de unidad - Definimos unidad como el nivel formal més bajo de moédulo; el
programa y esta unidad debe ser dominio de! programador. La prucba de unidad se define
como toda pruebz hecha a una unidad antes de combinarse con otras unidades.

Prueba de integracién - Conocida simplemente como prueba integral y es ¢l proceso de
combinar las unidades ya probadas en agrupamientos progresivamente mas complejos y
someter a prueba estos agrupamientos hasta que todo el sistema de programas haya sido unido
y probado.
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Prueba del sistema - El sistema de programas integrado que los programadores consideran
listo, ahora es sometido a una nueva serie de pruebas, las cual no es preparada ni ejecutada por
los programadores. Estas nuevas prucbas son realizadas en un medio tan “real” como sea
posible, y su principal objetivo es probar el programa contra fa especificacion original del
problema, a fin de determinar si el sistema serd aceptable o no para el cliente.

Prueba de aceptacién - El sistema de programas es sometido a prueba en condiciones
aceptadas por el cliente, con ¢f fin de demostrarle que el sistema satisface los requetimientos
del contrato. En la mayoria de los casos esta prueba se halla completamente controlada por el

cliente o por su representante.” s

ELABORACION DEL PLAN DE PRUEBAS

Los respongables funcionales y los encargados de cada modulo seleccionaran las funciones
que serén sometidas a prueba, ya sea porque fueron desarrolladas durante la personalizacion o
porque se vieron impactadas por las mismas.

Para cada funcion, el responsable funcional seleccionard los datos que permitan probar
ampliamente, o creard casos de pruebas especiales.

Los encargados de cada modulo validaran los datos, con el fin de evitar al maximo errores
causados por datos y/o parimetros.

Una vez definidas tas funciones, los datos probados y los usuarios involucrados, los
responsables funcionsales y los encargados de modulo, elaboran e! plan para las pruebas
unitarias, integrales y finales, asi como proporcionar el entrenamiento a los usuarios que hayan
sido seleccionados.

Es responsabilidad de la Ingtitucion, determinar los diferentes tipos de usuarios que tendran
acceso al sistema , cada tipo representa un distinto nivel de acceso al sistema, es decir que
cierto tipo de usuario puede tener privilegios para poder accesar a todo el sistema para
consultar o manipular informacién, otro tipa solo puede realizar consultas y otro tipo solo

puede emitir reportes.

£ Metzger, W. Philip Administracién de un proyecto de programacidn , Ed. Trillas, México 1978, p, 75
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Se entrega a los responsables funcionales una relacién de todas las pantallas, repottes y
procesos que integran ¢l sistema, y los diferentes tipos de usuarios que se pueden crean con la
lista de privilegios asociada a cada tipo de usuario, para que ellos asignen el tipo de usuario
adecuado para cada persona que realizard pruebas integrales, y de esta manera cubrir también

las pruebas de seguridad.

PRUEBAS UNITARIAS

Los responsables funcionales y los usuarios designados realizan las pruebas con una
evaluacién operativa de cada programa junto con el programador de acuerdo con el plan
previamente establecido. Si se presentan inconvenientes derivados de la migracion estos deben
ser clasificados por el responsable funcional para saber si es un probiema del sistema o de la
migracion. Si al realizar la prueba surge un problema que no estaba contemplado en el
documento de especificacion, se crea un nuevo requerimiento de programacion,

Si 1a prueba es correcta, se firma un documento de aprobacion por cada programa.

PRUEBAS INTEGRALES

Una vez concluidas las pruebas unitarias se realizan las pruebas integrales siguiendo ¢l plan
asignado para cada mddulo, se prueba cadz médulo en su totalidad. Participan : el responsable
funcional del médulo, el asesor encargado y los usuarios asignados.

Si la prueba se concluyo exitosamente se firma un documento de aceptacién por cada médulo.

PRUEBAS EN EL AMBIENTE DE PRODUCCION

El equipo de migracion de datos realiza una migracidn completa de los datos de la Institucion
en el ambiente de produccidn,

Los responsables funcionales deben simular un ciclo completo de operacion de un dia y repetir
esta simulacién hasta poder simular el ciclo en un lapso mas largo (un mes por ejemplo),
deben contemplar todo [o necesario operativamente : impresion de reportes, consultas,
operacidn contable, generacién de medios magnéticos, respaldos, procesos especiales, etc. Es
responsabilidad de los mismos coordinar la instalacion de los equipos necesarios para simular
un ambiente de produccién real y coordinar toda la logistica necesaria para evaluar los

resultados operativos de las pruebas.
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De¢ acuerdo al plan de prueba final, participan: los responsables fincionales de cada modulo,
los asesores encargados de los mismos y los usuarios asignados y previamente capacitados,
casi siempre son los mismos que participaron en [as pruebas unitarias e integrales.

Una vez concluidas estas pruebas se firma el acta de aprobacion de las pruebas.

3.5 DOCUMENTACION

“A medida que avanza las pruebas de aceptacidn, pueden descubrirse fallas menores, tanto en
la documentacion del usuario como en la documentacién descriptiva del sistema. Por supuesto,
deben hacerse las correcciones antes de entregar los documentos definitivos al cliente. Por esta
razén, debe planificarse la entrega de la documentacion para el final de la fase de aceptacion, o
aun después, de manera que puedan incluirse con limpieza las comrecciones. La alternativa es
entregar antes los documentos y después incurrir en los gastos e inconvenientes de emitir hojas
con fe de erratas que abaratan nuestro producto.” ¢

La documentacién adecuads y completa de un sistema que se desea implantar, mantener y
actualizar en forma satisfactoria, es esencial en cualquier sistema; sin embargo, con frecuencia
es la parte a la cual se dedica menor tiempo y ateacién.

Muchas veces intentar retroceder y documentar un sistema, después que ha estado en
operacion durante algin tiempo, es mas costoso que hacerlo desde la primera vez, aun si se
considera que ef procedimiento de documeniacion original sea, de por si de alto costo, Este
costo materialmente est4 determinado en mayor grado por el tiempo que el personal de

sisternas dedique a la documentacion.

Las ventajas de la documentacidn son principatmente:

¢ Esuna magnifica herramienta didactica para nuevos miembros

¢ Es requisito bdsico para quien tenga la responsabilidad de mantenimiento y/o modificacion
del sistema.

» Ayuda a los programadores a evitar traslapes y redundancias , facilitando la integracién de

los programas.

9 Metzger, W. Philip Adminisimcién de un proyedo de progmmacion , Fd Trillas, México 1978 p.149




* Asegura que el sistema sc opere en forma correcta con el minimo de étrores.

s Se utilizan més eficientemente los recursos de que se dispone.

DOCUMENTACION DE PROGRAMAS

La documentacion es la herramienta que hace posible la operabilidad de los sistemas, aun sin
la presencia de las personas que afectaron los programas. Es un fundamento historico
indispensable para lograr ia continuidad de los procesos, aunque exista rotacion de personal.
Tntegrar un conjunto de lineas al principio de cada programa para escribir los comentarios
pertinentes a la modificacion que se realizo, la fecha de creacion o de la tltima modificacion y

el nombre del programador.

DOCUMENTACION DEL SISTEMA

Es responsabilidad de la mesa de control construir e! manual que sirva como instructivo para
operar el sistema, la documentacion esta dividide por modulos y en cada uno se describe
detaliadamente cada una de las pantallas, reportes y procesos que forman partelde cada

madulo.

3.6 CERTIFICACION DEL SISTEMA

En esta etapa se certifica el sistema, participan : el gerente del proyecto, €l coordinador de
mddulos , los responsables funcionales, los encargados de cada modulo y los directivos de la
Institucidn, se firma un acta para establecer como concluido el desarrollo de los cambios de
personalizacién y la terminacion del participacion de la empresa que realizd ia implantacién

del sistema.
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3.7 PUESTA EN PRODUCCION

La Institucién se encarga de fijar la fecha de la puesta en produccién después de analizar cada
una de Ia posibilidades para llevarla a cabo tomando en cuenta la capacidad de los usuarios,
hardware, software, lineas de comunicacién, también determina si requiere los servicios de la
empresa para la puesta en produccién como soporte, ya que desde la etapa inicial de la
implantaci6n y hasta este punto, el personal de la institucion a participado conjuntamente con
los asesores encargados de la implantacitn , esto con el proposito de familiarizarse tanto con
la operacién come con la estructura del nuevo sistema ya que son finalmente eltos quienes
darin mantenimiento al mismo. Algunos recursos pueden apoyar a la institucién para asesorar
en dudas muy especificas, si ello fuera necesario hay que notificar al gerente del proyecto

sobre ! mimero de porsonas que se necesitan para realizar estas tareas.

Terminada la implantacién ya se debe trabajar en la asignacion de los recursos gque
participaron el proyecto que concluye a otros proyectos, esto es, controlar la asignacidn de

los recursos a los diferentes proyectos.
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CONTROL DE PROYECTOS

OBJETIVO : Establecer cuales son las etapas que conforman la administracion de proyectos
para poder Hevar a cabo la asignacion de recursos, tomando en cuenta los perfiles que se
necesitan en cada proyecto segin las etapas que se estin desarrollando y las que faltan por

llevar a cabo.
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4.1 ADMINISTRACION DE PROYECTOS

Podemos definir la administracion de proyectos como la forma de integrar un plan en que se
utilicen adecuadamente los recursos informitices de la empresa, todo ello para desarrollar

exitosamente un proyecto.

“De una manera més simple podemos definir que la administracién de proyectos nos permite
determinar qué vamos a reglizar, ¢como lo vamos a hacer y cuando, trayendo como

consecuencia el poder definir con quién lo vamos a hacer y qué requerimos para hacerto” 10

En la administracion de proyectos, se integran las fases de planeacion, organizacidn, direccién
y control, las cuales constituyen el proceso administrativo y forman parte del plan para lograr
el resultado esperado en cada proyecto. Por esta razon es importante conocer los
planteamientos bésicos de cada una de estas fases para poder aplicar los métodos, técnicas y

herramientas correctamente,

PLANEACION

En la etapa de planeacién se establecen los objetivos y se define la mejor manera de
alcanzarlos, se definen los medios y los fines para saber que se tiene que hacer y par medio de
que se va hacer , se realizan los programas de accion para el logro de los objetivos.

La planeacion de un proyecto busca formalizar tos procesos para calcular, prever y decidir las
acciones que conducen a los objetivos perseguidos con los menores riesgos y con mayor
rendimiento de los recursos con que se dispone.

En la planeacion se definen :

+ Los objetivos

+ El método de trabajo que se usard

¢ Los responsables para ejecutar las tareas

¢ Las fechas de inicio y terminacion de las actividades

+ Los recursos materiales con que se cuenta

10 De la Cruz Harmader Marfs Arscdli, Metodologfa intsgral pars 1a adminigracidn y o control de proyoctos de constmiccitn do software,
UNAM ENEP Acnilin, México 1997 p. 9




Para que un plan se mantenga vigente se debe :

* Revisar constantemente ante cualquier cambio significativo

e Tratar de prevenir cualquier situacion que pueda evitar cumplir e! objetivo en la fecha
esperada

¢ Establecer las premisas sobre las que se basé la definicion del mismo

¢ Identificar los puntos de control relevantes para garantizar el cumplimiento del objetivo de!

proyecto

Si se Jeva a cabo una adecuada planeacién se reduce la incertidumbre a través de la previsién
del cambio para considerar anticipadamente e{ impacto y se puedan desarrollar propuestas

apropiadas.

ORGANIZACION

Organizar es una de las funciones de la administracion de proyectos que se ocupa de escoger
qué tareas deben realizarse, quien las tiene que hacer, quien reporta a quien de la realizacion
de las mismas y donde deben tomarse las decisiones.

En la planeacion se fijan los objetivos y se formula la estrategia y ¢! plan para alcanzar los
objetivos, pero se requiere de una estructura técnica de las relaciones que deben existir entre
las funciones, niveles y actividades de los recursos humanos y materiales que participan en el

proyecto, con el fin de lograr la méxima eficiencia dentro de los planes y objetivos sefialados.

DIRECCION

La direccidn es el elemento de la administracion de proyectos con el que se logra la
realizacién efectiva de todo lo planeado, por medio del ejercicio de la autoridad del gerente o
administrador del proyecto, en base a decisiones tomadas directamente o indirectamente
delegando dicha autoridad. Se trasmite esa autoridad y sus resultados por medio de la
comunicacion, se vigila simultineamente que se cumplan en forma adecuada todos los
acuerdos y compromisos realizados.

En la direccion se trata de obtener los resultados previstos y planeados, mediante la

coordinacion de los recursos involucrados en el proyecto, a medida que la persona responsable
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de ejercer la direccitn enfoque sus esfuerzos a la coordinacion se lograrin formas de conducta

y canzles de comunicacion mds deseables en los miembros de la estructura orgénica.

CONTROL

El control es el proceso de monitorear las actividades para asegurar que se cumplan como fue
planeado y la correccion de cualquier desviacion significativa.

Se puede hacer planeacion, se puede crear una estructura de organizacional que de manera
eficiente facilite el logro de los objetivos y los participantes en el proyecto pueden ser
dirigidos y motivados. No obstante, no hay seguridad de que las tares se realicen conforme a
los planeado y de que fas metas que se buscan estén siendo alcanzadas. Por lo tanto, e control
es importante, porque es el 0ltimo eslabon en la cadena funcional de la administracion de un
proyecto: verificar las actividades para ssegurar que se llevan a cabo seghn lo planeado y
tomar las medidas necesarias cuando se presentas desviaciones significativas.

El tipo mis popular de control se basa en la retroalimentacién, la cual provee a los
administradores de informacién significativa para saber qué tan efectivo fue el efecto de

planeacion,

4.2 CONTROL DE LA ASIGNACION DE RECURSOS AL PROYECTOS

Para poder controlar la asignacion de recursos humanos, primero debemos saber
perfectamente cuales son las etapas que forman parte del proceso de implantacién, delimitar
las cualidades de los perfiles laborales de nuestra empresa, las actividades que se desarrollaran
en cada etapa y el lapso de tiempo estimado para su ejecucién.

Después de haber descrito perfectamente estos requerimientos del control de asignacion en los

capitulos anteriores, el siguiente esquema concreta la finalidad de la investigacion,




Esquema de asignacion de perfiles a las actividades de cada etapa

FECHA |[FECHA
ETAPA / ACTLIVIDADES PERFILES INICIAL | FINAL
PRESENTACION DEL SISTEMA
Presentaci6n general GP, GT, CM, AM
Presentacion a la alta gerencia GP, GT, CM, AM
Presentacion a usuarios finales CM, AM
INSTALACION Y CONFEGURACION
Dimensionamiento de la base de datos AM, AS
Insgtalacién de la base de datos AS
Instalacion de los modulos (partes del] AM, AS
sistema)
Parametrizacion AS, RF
ADECUACIONES DEL SISTEMA
Levantamiento de requerimientos AM
Anilisis de requerimientos AM, GT
Aprobacion y firma de requerimientos GP, CM, RF
Desarrollo de especificaciones GT, AM, AP
Migracién y homologacion de datos MD, AP
PRUEBAS DEL SISTEMA
Elaboracién del plan de pruebas CM, AM, RF
Pruebas unitarias AM, AP, RF
Pruebas integrales GP, GT, CM, AM, RF
Pruebas es ambiente de produccidn GP, GT, CM, AM, RF
DOCUMENTACION DEL SISTEMA
Documentacidn del sisterna MC
Documentacion de programas AP
CERTIFICACION DEL SISTEMA
Elaboracion de actas |G, CM | |
PUESTA EN PRODUCCION
Soportar la puesta en produccion [AM [ i

GP - Gerente del proyecto
GT - Gerente técnico

CM - Coordinador
modulos

AM - Asesor de modulo
AS - Administrador del sistema MC - Mesa de control
de MD - Migraci6n de datos

AP - Analista programador

RF - Responsable funcional
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Una persona puede desarrollar varios perfiles dentro del mismo proyecto, sin olvidar que una
vez concluidas las tareas que corresponden a las actividades asociadas con el perfil al que
pertenece , debe ser trasladada a otro proyecto y eviter siempre que sea posible que realice
actividades gjenas a su perfil.

El siguiente formato permite controlar las asignaciones de los recursos humanos a los

diferentes proyectos.

NOMBRE PROYECTO {PERFIL FECHA FECHA FIN
INICIO ASIGNACION
ASIGNACION

Cada persona tiene o desarrolla habilidades particulares para ciertas tareas porque cuenta con
la capacidad y el gusto para llevarlas a cabo, si logramos adaptar las habilidades de cada
persona con las necesidades del proyecto estaremos armonizando el desarrolio del proyecto,
ganando como valor agregado un firme compromise de los recursos bumanos con la empresa,

pero sobre todo ¢levar la calidad de los sistemas computacionales que se implantan.
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CONCLUSIONES SE‘;& B‘EES‘E‘ “gmelﬁtm

La planeacién y administracion de recursos humanos deben ser aplicadas en cualquier
empresa, sin importar el tipo de negoecio ni el tamafio que tenga, ya que los recursos humanos
representan el recurso mas importante con gue se cuenta.

La administracién de recursos humanos esta dividida en subsistemas que van desde la

provisién de recursos, hasta el control de los mismos.

La planeacidn implica seleccionar mas que lo necesario, lo optimo, determina las necesidades
de! reclutamiento y entrenamiento e impulsa la formacion de directivos,

La planeacion y desarrollo de carrera, buscan preparar al personal de la empresa para
desempefiar responsabilidades de cargos superiores, asi como preparar al individuo para

afrontar los cambios tecnologicos.

Ya que el trabajo representa la oportunidad para cumplir la mayor parte de las expectativas
personales de cada recurso, por ello la importancia de planear adecuadamente su carrera de

trabajo.

El perfil representa un conjunto de caracteristicas y funciones que requieren las personas para
participar en el proceso de implantacién de un sistema. Cada perfil se asocia con un puesto del
organigrama jerarquico. Una vez establecido perfectamente el organigrama y las
caracteristicas y funciones de los perfiles, €l siguiente paso es seleccionar a los recursos que

se asignaran a cada perfil.

El perfi! de cada persona cambia de acuerdo a su desarrollo dentro de la empresa, con la
experiencia adquiere nuevos conocimientos y gracias a ello se promoverse a un nueve perfil,

impulsando al mismo tiempo su desarrollo profesional y personal.
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Es muy importante que los recursos humanos que participaran en los proyectos de
implantacién sean seleccionados adecuadamente, dedicando a ello el tiempo y la seriedad

necesaria, esto evitard muchos problemas posteriores.

La valuacién de puestos permite tabular los sueldos en base a cada perfil. La valuacion del
desempefio tiene como finalidad principal que las personas sepan que la calidad con que
realizan su trabajo es tomada en cuenta por la empresa, y que puedan participar en esta
valuacién todos los participantes de los proyectos sin importar su jerarquia, ya que la opinion

de todas las personas es tomada en cuenta.

La capacitacion tiene como primera instancia perfeccionar las tareas del trabajador en su
puesto, es hacer que su perfil se adecue al perfil de conocimientos, habilidades y actitudes
requerido por el puesto.

Las bithcoras permiten registrar la historia de participaciones del recurso en los diferentes
proyectos para ir formando su especializacién. Si todas las necesidades de los recursos
humanos son cubiertas satisfactoriamente el desempefio de sus tareas seré de mayor calidad,

pues estan incentivados y de elio se derivan solo situaciones favorables para la empresa.

E! proceso de implentacion de sistemas computacionales esta compuesto por una serie de
ctapas 0 fases que comprenden la presentacion del sistetna, instazlacidn y configuracibn,
levantamiento de requerimientos, desarrollo de especificaciones, pruebas del sistema,
documentacion, certificacién y puesta en produccion. La mayoria de los libros describe el
proceso de desarrollo de sistemas en donde la fase de implantacion forma parte de este
proceso, pero todavia no se puede encontrar mucha informacion del proceso de implantacién
como tal, sin embargo en la actualidad se usa con bastante frecuencia debido a que es mas
atractivo para las empresas adquirir un sistema ya desarrollado y persenalizarto de acuerdo a

sus necesidades especificas, que desarrollarlo totalmente.

El control de proyectos es un proceso en el cual se tiene que monitorear el desarroilo de las
actividades, pero es muy importante no perder de vista el desempefio de los recursos humanos,

tratar de mantener su bienestar y atender todas sus necesidades.




A to largo de todo este trabajo siempre se hace mencién de que los recursos humanos de
cualquier empresa U organizacién representan el recurso mas importante y si después de
aplicar esta investigacion se logra un compromiso mutuo entre los recursos y la empresa, ¢l
resuitado final se llama CALIDAD.
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ESCENARIOS

Los beneficios de aplicar la asignacion de los recursos adecuados a las tareas que les
corresponden por medio de los perfiles laborales, responde a las necesidades actuales en el
mercado de los sistemas en donde la tendencia se inclina mas a adquirir aplicaciones ya
desarrolladas y que la administracion del proyecto de implantacion lo realice la misma

empresa que vende el producto.

Los escenarios de los siguientes afios para este tipo de proyectos de implantacién son
totalmente optimistas debido principalmente a la automatizacion de procesos en todas las areas
de cualquier empresa grande o mediana, por lo tanto la aplicacién de una metodologia que
permita ademds de asignar al recurso adecuado, proporcionar los elementos para su bienestar

personal trae un doble beneficio.

Las tendencias sobre todo en los paises desarroliados estin totalmente a favor de la
adquisicion de este tipo de sistemas, y por lo que se refiere al bienestar de los participantes, en
todos sentidos existe un apoyo por tratar de lograrlo, sin embargo en los paises en vias de
desarrollo esto se aplica solo en empresas o instituciones muy grandes y solventes

econémicamente, por lo que mis escenarios estin enfocados especificamente a México.
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ESCENARIO OPTIMISTA

2000

Planeacion de recursos humanos
Se aplica solo en empresas grandes que cuentan con un departamento de Recursos

Humanos y con personal especializado para Ilevar a cabo estas tareas.

Perfiles laborales
El termino que antes no se conpcido como tal, ya se aplica para referirse al conjunto de

caracteristicas que debe cubrir cada participante del proceso.

Desarrollo del recurso humano
En la mayoria de las empresas y organizaciones se empieza a tomar conciencia de la
importancia de apoyar al desarrollo de carrere de los empleados pero no se aplica del

todo.

Adquisicion de aplicaciones

Los proyectos de implantacidn s¢ ltevan a cabo en empresas grandes que saben de los
beneficios que esto representa. Las empresas medianas y pequefias aun dudan y la razén
es que no estdn bien informadas. Por lo que apenas 10% del total de las empresas e

instituciones adquiere sistemas computacionalces que resuelvan problemas especificos.

El proceso de implantacion de sistemas
No existe mucha informacidn, ni una metodologia general, por lo que cada empresa que

desarrollo un producto, define su propia metodologia de implantacion.
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2010

Planeacién de recursos humanos

Siguiendo el ejemplo de los paises desarrollados y gracias a la globalizacion de la
informacién, la mayoria de las empresas grandes contard con especialistas que apliquen
la planeacion de recursos humanos para coalquier trabajo, esto despertara el interés de las

empresas pequefias, sobre todo por observar los resultados.

Perfiles laborales

Cada recurso es asociado a un perfil de acuerdo a su formacidn, habilidades y experiencia

y existe un plan de trabajo asignadoe al perfil, el cual a ia vez que asigna tareas y

responsabilidades, apoya su desarrollo.

s Desarrotlo del recurso lumano
Hay un mayor interés por apoyar a los trabajadores y cubrir sus necesidades de
capacitacion y desarrollo individual dentro y fuera de su trabajo, sin embargo segura

siendo un privilegio de ciertos puestos.

+ Adquisicion de aplicaciones

Un 30% de las grandes empresas ya no tendra duda en adquirir nuevas aplicaciones.

¢ El proceso de implantacién de sistemas

Hay una homologacién de conceptos para definir cada etapa del desarrollo,




2020

* Planeacién de recursos humanos
Serd una area mas dentro de los departamentos de Recursos Humanos, manejada por

especialistas en la materia.

» Perfiies laborales
Todas las asignaciones de tares se llevan a cabo por medio de fos roles laborales, el

concepto no solo es conocido, sino aplicado en su totalidad.

s Desarrollo del recurso humano
Debido a la las exigencias de los tiempos, ¢s une obligacion de cualquier empresa

proporcionar la ayuda necesaria a sus empleados para ser competitivos en el mercado.

*  Adquisicién de aplicaciones
Cada vez que se necesite automatizar o cambiar un proceso, el 50% de las empresas

optara por adquirir un sistema ya desarrollado.

» El proceso de implantacion de sistemas

Existen metodologias que se aplican a cualquier proyecto de implantacion de sistemas.

ESCENARIO PESIMISTA

No existe ya que gracias a la globalizacion de informacién nuestro pais se abre cada vez mas
a la modernidad.

Y en el desarrollo e implantacion de software es parte fundamental de esa moedernidad.

Por orto lado vivimos en la era del conocimiento, en donde el potencial de los recursos

humanos en lo mas importante.
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