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RESUMEN EJECUTIVO

El presente proyecto consiste en el desarrollo de la definicion de perfiles del
recurso humano para la Administracion de Proyectos en la Subgerencia de
Tecnologias de Informacion y Comunicaciones (STIC) de la Caja Costarricense de
Seguro Social (CCSS).

La CCSS, fue creada como una Institucion Semiauténoma el 1 de noviembre de
1941, mediante Ley N° 17, durante la administracién del Dr. Rafael Angel Calderén
Guardia. En 1943, la Ley de la creacion de la Caja fue reformada,
constituyéndose en una Institucion Autonoma destinada a la atencion del sector de
la poblacion obrera.

Actualmente, la CCSS tiene como misién contribuir mediante la utilizacién de
tecnologias de informacion y comunicaciones, al logro de los objetivos
institucionales y al mejoramiento continuo de la prestacion de los servicios de
salud, pensiones y prestaciones sociales. Por su parte, la STIC, es un una
subgerencia perteneciente a la Gerencia de Infraestructura y Tecnologia (GIT) y
tiene como misidn contribuir mediante la utilizacién de tecnologias de informacion
y comunicaciones, a la mision de la institucion.

Dada la cartera de proyectos que actualmente se desarrollan en dicha unidad, la
definicion de este perfil para la administracion de proyectos permitiria a la
organizacion optimizar los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, con
miras a desarrollar los proyectos de forma mas eficaz y eficiente.

El objetivo del proyecto, consiste en desarrollar una metodologia que permita
establecer los diferentes perfiles del recurso humano para la administracién de
proyectos en la STIC, a través del analisis de competencias, en aras de
seleccionar el personal idoneo para la planificacion, ejecucion, control y cierre de
proyectos. Lo anterior, mediante la realizacién de actividades, tales como el
analisis de perfiles y competencias del recurso humano que participa en la
administracion de proyectos en la STIC, el establecimiento de necesidades de
formacion de dicho recurso humano, la determinacion del modelo de
competencias de conocimiento, personales y de desempefio requerido asi como el
establecimiento de una estrategia de ajuste para los recursos que actualmente
trabajan en proyectos.

En el caso del proyecto realizado, se consideraron como fuente primaria de
informacion la Subgerente de la TIC, los 4 jefes de area y el recurso humano que
administra proyectos en la STIC y seran consideradas como fuentes secundarias
de informacion documentos institucionales, PMBOK Guide 2008, libros y
documentos con informacion sobre administracion de proyectos, recursos
humanos, entre otros. Ademas, se aplicé el método de investigacion analitico
sintético, ya que el proyecto se desarroll6 por etapas que al final se unieron para
formar un solo trabajo. Las etapas aplicadas fueron formulaciéon del objeto de
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estudio, recoleccion de la informacion, analisis de la informacion y por ultimo
entrega de resultados.

Para la recolecciéon de la informacion se aplicd un cuestionario de competencias
basado en el Project Manager Competency Development (PMCD) Framework, con
el objeto obtener las opiniones sobre las competencias de rendimiento y las
competencias personales del recurso humano que tiene a cargo la administracion
de proyectos en la SubGerencia de Tecnologias de Informacién y Comunicaciones
de la CCSS.

Ademas, se aplicé el “Cuestionario para la evaluacion del perfil profesional para
administradores de proyectos de desarrollo de software”, basado en el Programa
de apoyo a la competitividad del sector software, basicamente en el Estudio para
el fortalecimiento de los Centros de Ensefianza en Computacién e Informatica y la
actualizacion curricular, Perfil de Desempeno Ocupacional y Perfil Académico
Profesional para los Administradores de Proyectos de Desarrollo de Software.

Posteriormente, se realizé una investigacién sobre las mejores practicas ofrecidas
en el mercado en cuanto a los perfiles y competencias del recurso humano
relacionado con la administracion de proyectos, esto con el fin de identificar su
aplicacién en la Subgerencia de Tecnologias de Informacion y Comunicaciones
(STIC) de la Caja Costarricense de Seguro Social.

De la aplicacion y analisis de perfiles y competencias de rendimiento y personales,
se determind una perspectiva de la realidad de los trabajadores, en lo referente a
conocimientos, habilidades y conductas en su gestion, comprobandose que en la
mayoria de los items evaluados se presentan debilidades, entre las que se pueden
mencionar gestiones poco eficientes en el cierre de los proyectos, en el
aprovechamiento de las oportunidades de mejora, en las acciones para determinar
la factibilidad de los proyectos de desarrollo de software entre otros.

Dado lo anterior, se recomienda desarrollar y materializar el modelo analizado
como herramienta de apoyo para motivar a los colaboradores para que trabajen
con eficacia, en equipo y respondiendo a las necesidades del proyecto para el
logro de los resultados, asi como para establecer sus necesidades de
capacitacion.

Ademas, se presenta un programa de capacitacion con el proposito de optimizar y
obtener un mayor aprovechamiento de las labores tanto por parte del personal
como de la Institucion, esto como parte de una estrategia que permita disminuir o
eliminar elementos y acciones que dificulten el éxito de los proyectos.

X



1 INTRODUCCION

1.1 Antecedentes

La Caja Costarricense de Seguro Social (CCSS), es una institucion Auténoma
creada el 1 de noviembre de 1941, mediante Ley N° 17 y fue destinada a la
administracion de los seguros sociales, siendo estos salud, pensiones Yy
prestaciones sociales. Su estructura organizacional se compone de seis
Gerencias, dentro de las que se encuentra la Gerencia de Infraestructura y
Tecnologia, a la cual pertenece la Subgerencia de Tecnologias de Informacion y

Comunicaciones, area en la que se desarrollara el proyecto.

Con la intencion de establecer la direccidn estratégica de las diferentes areas de
CCSS, incluyendo el area de las tecnologias de informacién y comunicaciones,
se creo para el periodo 2007-2012 el plan denominado Planeamiento Estratégico

Institucional.

El plan mencionado se origin6é segun las estrategias institucionales, el modelo de
organizacion y desarrollo que plantea el documento llamado “Una CCSS
renovada hacia el ano 2025”, el “Programa de Inversiones” asi como normativa

existente para la materia.

Con el propdsito de mejorar dia con dia la calidad de los servicios brindados en
salud, pensiones y prestaciones sociales por la CCSS a todos los usuarios a nivel
nacional, en el Planeamiento Estratégico Institucional se ha optado por la
planificacion de los procesos de inversion que permitan mejorar elementos claves
para el desarrollo de las operaciones tal y como lo son el recurso humano, la
infraestructura, las tecnologias de informacion y comunicaciones vy el

equipamiento industrial y médico.



De lo anterior, se genera un portafolio de proyectos que para el periodo
comprendido entre los afos 2010 y 2014, contempla 39 proyectos de
equipamiento médico, 60 proyectos de equipamiento industrial, 73 proyectos de
tecnologias de informacién y 78 proyectos de infraestructura para un total de 250

proyectos.

1.2 Problematica

El proyecto a realizar consiste en el desarrollo de la metodologia para la
definicion de perfiles del recurso humano para la Administraciéon de Proyectos en
la Subgerencia de Tecnologias de Informacion y Comunicaciones de la Caja
Costarricense de Seguro Social, la cual pertenece a la Gerencia de
Infraestructura y Tecnologia (GIT) y tiene como misidon contribuir mediante la
utilizacién de tecnologias de informacion y comunicaciones, al logro de los
objetivos institucionales y al mejoramiento continuo de la prestacion de los

servicios de salud, pensiones y prestaciones sociales.

Las tecnologias de informacion y comunicaciones (TIC) son un elemento
estratégico para el desarrollo de la organizacion. En la CCSS éstas han venido
evolucionando, tanto desde el punto de vista tecnolégico como funcional, con la
intension de ajustarse al crecimiento de los servicios que se brindan a los

usuarios.

Sin embargo, en la Subgerencia de Tecnologias de Informacion vy
Comunicaciones, a nivel interno, se presentan factores que dificultan el
crecimiento ordenado y acelerado de la gestion en TIC, lo cual se convierte en

una insatisfaccion de los usuarios tanto internos como externos.

Uno de estos factores, es la seleccion y contratacion de personal. Existen

numerosas limitaciones presupuestarias y administrativas, con la problematica



que el recurso humano técnico y administrativo dedicado al desarrollo de las
tecnologias de informacién y comunicaciones es insuficiente para atender las

necesidades de los aproximadamente 45 000 funcionarios de la C.C.S.S.

Aunque se cuenta con personal profesional altamente calificado, la capacitacion
ofrecida al personal se ha dirigido mas a la ensefianza de herramientas de
administracion y desarrollo de componentes informaticos, descuidando Ila
formacion de los profesionales en materia de gestion de proyectos,
administracion del cambio y gestion de modernizacion de los procesos
institucionales. Ademas de lo anterior, se carece de un perfil claramente

establecido de recurso humano para el personal de Administracion de Proyectos

El no contar con perfiles establecidos para la contratacion de recurso humano
para Administracién de Proyectos, puede generar que el personal seleccionado
para dichas funciones no sea el idébneo o no cuente con las habilidades
necesarias para realizar las tareas pertinentes al puesto, lo que podria traer como
consecuencias la disminucion en la eficiencia, eficacia y productividad del area,
desinterés hacia la orientacion de los objetivos, poca motivacién e
involucramiento del personal hacia el progreso del proyecto, dificultad en la

comunicacion del grupo de trabajo entre otros aspectos.

1.3 Justificacion del problema

La Administracion de Proyectos (en adelante AP) es una disciplina que requiere
la aplicacion de conocimientos, técnicas y herramientas para garantizar
razonablemente la ejecucion exitosa de los mismos. En este sentido, la
Subgerencia de Tecnologias de Informacion y Comunicaciones ha iniciado un
proceso de culturizacion e implementacion de mejores practicas para la
administracion de proyectos en la organizacion, no obstante, actualmente la

designacion de funcionarios para la administracion de proyectos, se realiza sin



analizar previamente las competencias minimas referidas en las mejores

practicas.

Dada la cartera de proyectos que actualmente se desarrollan en dicha unidad, la
propuesta de definicion de un perfil del recurso humano para la administracién de
proyectos traera como beneficio en la Subgerencia de Tecnologias de
Informaciéon y Comunicaciones, la optimizacién de los procesos de reclutamiento
y seleccion de personal, con miras a desarrollar los proyectos de forma mas

eficaz y eficiente.

Aunado a lo anterior, los beneficios de establecer perfiles del recurso humano
para la administracion de proyectos en la SGTI, es contar con personal no sélo
con los conocimientos adecuados, sino con personal que planee, dirija y evalué
las actividades que aseguren la exitosa finalizacién de los proyectos mediante la
realizacion de tareas orientadas al objetivo, completando su alcance con calidad,
a tiempo y dentro del presupuesto mediante el desarrollo de las nueve areas del
conocimiento de la AP(Gestién de: Integracion, Alcance, Tiempo, Costos,

Calidad, Recursos Humanos, Comunicaciones, Riesgos y Adquisiciones).

La aplicacién de las nueve areas del conocimiento de la AP, permitira tener en
todo el ciclo del desarrollo del proyecto, mayor control, mejor comunicacion vy
mayor colaboracién, asi como una metodologia para orientar todos los proyectos

de la misma forma, repetir los éxitos y lograr la mejora continua en cada proyecto.

1.4 Supuestos
Se define un supuesto como algo que se asume como verdadero, pero puede no
serlo. Es una hipétesis que se formula sobre los factores que pueden beneficiar o

afectar en alguna medida una condicién dada.



Para la realizacion del proyecto se asumen como supuestos para su correcto

desarrollo lo siguiente:

e Se tendra libre acceso a la informacibn minima necesaria para la

elaboracion de la metodologia.

* La Subgerencia de Tecnologias de Informacion y Comunicaciones apoyara
el desarrollo de la propuesta a través de la cooperacion y colaboraciéon de

los funcionarios de dicha unidad que se requieran

1.5 Restricciones

En los proyectos se presentan situaciones que dificultan o interfieren en el
desarrollo del mismo. A estas situaciones se les conoce como restricciones, en el
caso del desarrollo de la metodologia para la definicion de perfiles del recurso
humano para la Administraciéon de Proyectos en la Subgerencia de Tecnologias
de Informacion y Comunicaciones de la Caja Costarricense de Seguro Social se

consideran como restricciones las siguientes:

* El alcance del proyecto corresponde unicamente a la formulacion de la
metodologia, su aplicacién quedara a discrecion de la Subgerencia de

Tecnologias de Informacién y Comunicaciones.

* Se analizara unicamente el recurso humano que administra proyectos en

la Subgerencia de Tecnologias de Informacién y Comunicaciones.

* Se dispone de un maximo de 3 meses para la elaboracion de la

metodologia



1.6 Objetivo general

Definir los perfiles del recurso humano para la Administracion de Proyectos en la

Subgerencia de Tecnologias de Informacién y Comunicaciones de la Caja

Costarricense de Seguro Social

1.7 Objetivos especificos

Para el logro del objetivo general es necesaria la realizacién de varias actividades

consideradas como objetivos especificos, siendo estas:

Analizar los perfiles y competencias del recurso humano que participa en
la administracion de proyectos de desarrollo de software en la Subgerencia
de Tecnologias de Informacién y Comunicaciones, con el fin de determinar

las capacidades actuales de la organizacion.

Realizar una investigacion sobre las mejores practicas ofrecidas en el
mercado en cuanto a los perfiles y competencias del recurso humano
relacionado con la administracién de proyectos con el fin de identificar su

aplicacion en la organizacion.

Determinar el modelo de competencias de conocimiento, personales y de
desemperio requerido para la administracion de proyectos de STIC, con el
propodsito de establecer las capacidades del recurso humano y los perfiles

correspondientes.

Realizar un analisis de brechas del recurso humano que administra
proyectos en la STIC, para identificar las areas de conocimiento y

tematicas a mejorar, con base en las mejores practicas.



* [Establecer un plan de capacitacién para el recurso humano de la STIC con
el fin de estandarizar conocimientos y lograr que se cumpla con el perfil

propuesto.



2 MARCO TEORICO

2.1 Marco referencial o institucional

El proyecto a realizar consiste en la definicion de perfiles del recurso humano
para la Administracion de Proyectos en la Subgerencia de Tecnologias de
Informacién y Comunicaciones de la Caja Costarricense de Seguro Social
(CCSS).

2.1.1 Antecedentes de la Institucion

La Caja Costarricense de Seguro Social fue creada el 1 de noviembre de 1941,
mediante Ley N° 17. Es una institucion Autonoma, destinada a la administracion
de los seguros sociales (salud, pensiones y prestaciones sociales). Actualmente

cuenta con una planilla de aproximadamente 48 000 funcionarios.

La Caja Costarricense de Seguro Social esta presidida por la Junta Directiva, la
cual dirige el Presidente Ejecutivo. Asimismo la estructura organizacional de la
Institucion se compone de seis Gerencias: Médica, Financiera, Logistica,

Pensiones, Administrativa e Infraestructura y Tecnologia.

Las oficinas centrales de la Institucion se encuentran ubicadas en San José, en
tanto que a lo largo del pais, se cuenta con 80 Sucursales, 29 Hospitales,
aproximadamente 103 Areas de Salud y mas de 950 Equipos Basicos de
Atencion Integral (EBAIS).

Como parte de los procesos relevantes que cumple la Caja, se encuentran la
recaudacion de cuotas obreras y patronales, la transferencia de fondos a las

operadoras de pensiones, el pago de pensiones, entre otros.



2.1.2 Mision y vision
La Caja Costarricense de Seguro Social en el afo 2007 establecid como su

misién lo siguiente:

“Proporcionar los servicios de salud en forma integral al individuo, la familia y la
comunidad y otorgar la proteccién econdmica, social y de pensiones, conforme la

legislacion vigente, a la poblacidn costarricense, mediante:

* El respeto a las personas y a los principios filosoficos de la seguridad
social: universalidad, solidaridad, unidad, igualdad, obligatoriedad vy

equidad.

* El fomento de los principios éticos, la mistica, el compromiso y la

excelencia en el desempefio de los funcionarios de la Institucion.
* La orientacion de los servicios a la satisfacciéon de los usuarios.
* La capacitacion continua y la motivacion de los funcionarios.

* La gestidbn innovadora, con apertura al cambio, para lograr mayor

eficiencia y calidad en la prestacion de los servicios.

* EIl aseguramiento de la sostenibilidad financiera, mediante un sistema

efectivo de recaudacion.

* La promocion de la investigacion y el desarrollo de las ciencias de la salud

y de la gestiéon administrativa”.

Ademas, en el mismo afo la vision organizacional y los valores definidos se

establecieron de la siguiente forma:

“Seremos una Institucion articulada, lider en la prestacion de los servicios
integrales de salud, de pensiones y prestaciones sociales en respuesta a los
problemas y necesidades de la poblacién, con servicios oportunos y de calidad, y

en armonia con el ambiente humano”.
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Los valores para el gestionar de la Institucion son: dignidad, responsabilidad,

honestidad, lealtad, transparencia, compromiso, excelencia, integridad y empatia.

2.1.3 Estructura organizativa

La estructura organizacional de la CCSS esta encabezada por la Junta Directiva,
autoridad maxima que define las politicas y disposiciones a nivel institucional, la
Presidencia Ejecutiva y seis Gerencias ubicadas de forma lineal que velan por

gestionar los procesos y recursos de su campo de competencia.

Adjuntamente, se localiza un ente de fiscalizacion y control que regula las tareas

realizadas por la administracion activa.

Junta Directiva

Direccion
Superior

: Presidencia Ejecutiva
Fiscalizacion ,
y Control Auditoria Interna
Nivel :
Gerencial Gerencia Gerencia

Médica Financiera

Gerencia Gerencia
Administrativa Pensiones

Gerencia

Gerencia Infraestructura

fogisica y Tecnologia

Fuente: CCSS

Figura 1. Organigrama Caja Costarricense de Seguro Social
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La estructura organizativa de la Subgerencia de Tecnologias de Informacién y
Comunicaciones, area para la que se desarrollara la metodologia para la
definicion de perfiles del recurso humano para la Administracion de Proyectos se

distribuye de la siguiente manera:

AREA AREA
INGENIERIA DE COMUNICACIONES Y
SISTEMAS(***) REDES
Subareas: INFORMATICAS (***)
* Servicios Digitales :_ _____________ _: Subareas:
Estratégicos (** S L
. Sistemgs de S(alzld (**) b Ingenlerla Yy Mantenim.

» Sistemas Financiero de Redes (™)
Administrativos (**) * Soporte a -
« Soluciones de Telesalud (**) Comunicaciones (**)
* Administracion de Proyectos

(**)

»
\ nl
\ Ak
44 \ \ / :
| |
! DIRECCION (*) i
|
| |
| * Gestion Administrativa |
| (**) |
' |
| * Gestion de compras :
: (**) |
| |
vy \A/
- AREA
AREA SEGURIDAD Y
SOPORTE TECNICO CALIDAD
Sul;;;c;as- INEARMATICA [#%%)
. Subareas:
* Soporte a Usuarios (**) * Seg. en Tecnologias de
* Gestion de Bases de « P Informacién (**)
Datos (**) 4 > * Aseguramiento de la
. ini i6 Calidad en TI (**)
sgggz:::l;?) de * Continuidad de la
* Gestion de la Gestion (**)
Produccion (**)

* Administrada por el Director
** Administrada por un Jefe de Subarea de Trabajo
*** Administrada por un Jefe de Area de Trabajo

Fuente: STIC

Figura 2. Organigrama Subgerencia de Tecnologias de Informacién
y Comunicaciones, CCSS
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2.1.4 Productos que ofrece
La Caja Costarricense de Seguro Social ofrece la administracion de los seguros

sociales tales como salud, pensiones y prestaciones sociales.

La Subgerencia de Tecnologias de Informacion y Comunicaciones contribuye, al
logro de los objetivos institucionales y al mejoramiento continuo de la prestacion
de los servicios mediante la utilizacion de tecnologias de informacion y
comunicaciones, considerando las TIC como una herramienta fundamental en la
prestacion de los servicios de la CCSS, a fin de lograr mayor eficiencia y
respuesta oportuna a los usuarios, con los recursos necesarios en cantidad y
calidad. (Planeamiento Estratégico Institucional, Tecnologias de Informacion y
Comunicaciones 2008, TIC-DIR-PETI-0001, Version 1.1.0)

El Plan Operativo Institucional se enfoca en el planeamiento estratégico de la
CCSS, cuya orientacion se define en el documento “Una Caja Renovada Hacia el
2025” y en la operacionalizacién de las acciones que estan contenidas en el “Plan
Estratégico Institucional 2007-2012, Cuadro de Mando Institucional”, el cual
busca brindar a la Institucion un sistema integral de planificacion, planeacion y
programacion, en el que participen todas las unidades de la Caja, reactivando los
ambitos de gestidon bajo una orientacion que adecue las circunstancias y
necesidades actuales de cada gerencia, para contribuir con el logro de metas y

objetivos propuestos.

La STIC aprobé mediante nota TIC-1026-2008, del 05 de agosto del 2008 una
Metodologia de Administracién de Proyectos con el propdsito de estandarizar el
desarrollo de los proyectos en materia de Tecnologias de Informacién y
Comunicaciones (TIC) en la Caja Costarricense de Seguro Social. Dicha
metodologia funciona como un marco formal de trabajo y debe ser utilizada en
todas las unidades de trabajo de la CCSS, para iniciar, planificar, ejecutar,

controlar y cerrar todos los proyectos de tecnologia de informacion y asi
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garantizar el logro de los objetivos, los requerimientos de calidad, tiempo y
presupuesto establecidos y a la vez, su implementacion permita brindar
soluciones integrales a las necesidades de nivel local y central. Ademas, la
metodologia define en detalle todas las tareas que componen cada una de las
fases de la administracion efectiva de proyectos, tal y como se muestra a

continuacion.

1.
Fase de
inicio

2.
Fase de
planificacién

3.
Fase de
Ejecucion y
4 control
Fase de
cierre

Figura 3. Fases de la Metodologia de Administracion de Proyectos.

La metodologia define cuatro fases principales para la administracion de

proyectos, siendo estas inicio, planificacién, ejecucién y control, y cierre.

* Inicio: conceptualiza el desarrollo del proyecto mediante la elaboracion y

aprobacion del estudio preliminar y de factibilidad.

* Planificacién: aqui se definen objetivos y alternativas de desarrollo de los
mismos, se elabora y aprueba el plan del proyecto como producto principal

de esta fase. Si se trata de un proyecto con contratacion externa, en esta



14

fase también se elaboran los términos de referencia para el cartel de

licitacion.

* Ejecucion y control: fase en la que se coordina el recurso humano y se
invierten los otros recursos para llevar a cabo las actividades definidas en
el plan y elaborar los productos y servicios del proyecto. Si se trata de un
proyecto con contratacion externa, esta fase incluye ejecutar el proceso de
compras y realizar la administracién del contrato con el adjudicatario. Los
procesos de ejecucion se realizan concurrentemente con los procesos de
control de proyectos, en donde se asegura que se estan alcanzando los
objetivos del proyecto, monitoreando y midiendo regularmente su progreso
para identificar variaciones y tomar las medidas correctivas necesarias

para mejorar el rendimiento del proyecto.

* Cierre: formaliza la aceptacion y finalizacion del proyecto, asi como la
documentacion de las lecciones aprendidas. Esto incluye el cierre del
contrato con el proveedor en el caso de un proyecto con contratacion

externa.

2.2 Proyectos

Se presentaran a continuacion conceptos afines a la Administracion de
Proyectos, los cuales relacionados y vistos desde un punto de vista integral,
dirigen a las empresas o instituciones que los ponen en practica al maximo
aprovechamiento de los recursos a través de la planificacion, ejecucion, control y

cierre de los mismos.



15

2.2.1 Proyecto
Existen varias definiciones de proyecto, sin embargo una de las mas claras es la
que lo define como “un esfuerzo temporal que se lleva a cabo para crear un

producto, servicio o resultado unico” (PMI, 2008).

Se entiende por temporal que todo proyecto tiene un inicio y un fin claramente
determinados. Producto, servicio o resultado unico nos indica que cada proyecto

es diferente en su forma de desarrollarse, de ahi que se considere unico.

2.2.2 Administracion de Proyectos

El concepto de administraciéon de proyectos a ha cambiado con el pasar del
tiempo, sin embargo una de las definiciones mas comunes es: La Administracion
de Proyectos es la aplicacion de conocimientos, habilidades, herramientas y
técnicas en las actividades del proyecto para cumplir con sus requerimientos
(PMI, 2008).

La administracién de proyectos consiste en la aplicacion de buenas practicas
para la planeacion, organizacion, direccion y control de los recursos disponibles

para el alcance de un objetivo en un tiempo determinado.

La administracion de proyectos se enfoca en la realizacion de actividades no
repetitivas que se ejecutan segun una secuencia previamente establecida y se
ajustan a un presupuesto dado. Dichas actividades son desarrolladas y
coordinadas por un equipo de trabajo que cumple con caracteristicas especiales

que son demandadas segun el proyecto a realizar.

2.2.3 Areas del Conocimiento de la Administracion de Proyectos
Los métodos de trabajo propuestos por el PMBOK se constituyen de procesos,

que pueden ser agrupados por etapas o areas de conocimiento
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Las areas de conocimiento se agrupan segun su tematica y son: integracion,
alcance, tiempo, costo, calidad, recursos humanos, comunicacion, riesgo y

adquisicion siendo cada una de ellas:

e Gestion de la Integracion: se refiere a los procesos necesarios para
asegurar que los diferentes componentes de un proyecto estan definidos y
organizados adecuadamente de forma tal que permitan un buen desarrollo

de la planeacioén, ejecucion y control del proyecto

* Gestion del Alcance: iidentifica el proceso requerido para asegurar que el
proyecto contiene las actividades fundamentales que permitiran la
conclusion exitosa del mismo. En el alcance se contempla el inicio,

planeacion, definicién, y control.

* Gestion del Tiempo: establece las actividades a desarrollar hasta la
conclusion del proyecto asi como su secuencia, duracion, ejecucion y

control segun un cronograma previo.

* Gestion de Costos: son los procesos utilizados para asegurar la ejecucion
del proyecto segun planificacién, estimacion y control de un presupuesto

que ha sido aprobado.

* Gestion de la Calidad: refiere los procesos de calidad, aseguramiento y
control necesarios para garantizar que el proyecto cumplira con las
caracteristicas y requerimientos planeados segun las necesidades a

satisfacer.

* Gestion de los Recursos Humanos: ejecucion de procesos que permiten la

formacion del equipo de trabajo con personal que cumpla con



17

competencias y habilidades necesarias para el correcto desarrollo del

proyecto segun definicién de responsabilidades.

* Gestion de las Comunicaciones: la gestiéon de la comunicacion establece
los medios de creacién, organizacién, propagacion, manejo y
almacenamiento de la informacioén, de forma tal que llegue la informacion

correcta, necesaria y en el momento oportuno a la persona que la requiera.

* Gestion de los Riesgos: contempla la identificacidn, analisis, cuantificacion,
medidas a tomar y control de posibles riesgos que puedan presentarse

durante la realizacion del proyecto.

* Gestion de las Adquisiciones: define los procesos para la obtencion de
bienes y servicios a terceros o proveedores externos. Aqui se planea

coémo se planifican, realizan, administran y cierran las compras.

2.2.4 Ciclo de vida de un proyecto

Se entiende por ciclo de vida al conjunto de las fases por las que atraviesa el
proyecto desde que nace hasta que finaliza. En el PMI (2008) el ciclo de vida del
proyecto esta compuesto por cuatro fases claramente establecidas, siendo estas
inicio del proyecto, organizacion y preparacion, desarrollo del trabajo y por ultimo

cierre del proyecto tal y como se muestra en la figura 4.
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Figura 4. Ciclo de Vida del Proyecto segun PMI (2008)

Como se puede apreciar en la figura 4, la curva del ciclo de vida evidencia que
los costos son bajos al inicio, presentan su punto maximo en la fase de desarrollo
del proyecto y decrecen conforme se van acercando el cierre del mismo. La

mayor parte del tiempo también es consumida en el desarrollo del proyecto.

2.2.5 Procesos en la Administracion de Proyectos
El Diccionario de la lengua espafola de la Real Academia Espafiola, vigésima
segunda edicién define proceso como: “conjunto de las fases sucesivas de un

fenémeno natural o de una operacion artificial’

En el PMI 2008 se identifican cinco grupos de procesos para la Administraciéon de
Proyectos, siendo estos:

* Iniciacion: establece un nuevo proyecto con sus necesidades, la iniciacion

empieza con la autorizacion del proyecto.

* Planificacién: en esta fase se define el alcance del proyecto y se identifican
los objetivos y las soluciones para cada uno de ellos. También se asignan

los recursos econdmicos y materiales para cada tarea a desarrollar
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* Ejecucion: en la ejecucion se desarrollan las soluciones propuestas en la
planificacion y que buscan integrar los elementos para obtener el producto

0 servicio requerido.

* Seguimiento y control: se realiza el seguimiento y control del proyecto para
asegurar la eficiencia y eficacia en la ejecucion del mismo y evitar
desviaciones del objetivo mediante el control de avance de las tareas y el

manejo optimo de los recursos.

* Cierre: es la culminacion de todos los procesos del proyecto. Se realiza el

cierre cuando todas las actividades se han terminado por completo.

2.3 Recursos Humanos

En los ultimos afos, las teorias estratégicas se han dirigido a los elementos de
mercado que establecen el puesto de una empresa. La teoria de Michael Porter
(1990) ha sido la mas aceptada en las ultimas décadas. Esta teoria define la
creacion de valor empresarial a partir de la posicion de la organizacion con
respecto a su entorno e introduce una de las herramientas mas poderosas
desarrollada hasta el momento: sus tres estrategias genéricas liderazgo en costos,

diferenciacion y segmentacion.

Sin embargo, no se daba la mayor importancia a la parte interna de la estrategia.
Edith Penrose (1994) habia previsto a la empresa como un conjunto de recursos
que podian potencializar y aumentar su valor centrando sus esfuerzos en colocar
a los recursos como parte central de las practicas organizacionales, pensamiento

que se puso en practica varios afos despues.

Con el articulo de Hamel y Prahalad (1990), finalmente el mundo empresarial
comprendié la utilidad de la teoria de recursos y sus implicaciones en la posicion
competitiva de la empresa. A partir de ese momento, se concibe a los recursos y

especificamente a las competencias, como el medio conductor para materializar la
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estrategia de la organizacién; involucrando obligatoriamente las practicas de

administracion de conocimiento para asi obtener el mejor resultado posible.

2.3.1 Teoria basada en recursos y capacidades

La teoria basada en recursos es la manifestacion de la conciencia de la
importancia de la estructura interna de una empresa para la formulacién y
desarrollo de su estrategia. La visidon de las empresas que se basan en los
recursos nacido como una forma de analizar a los mismos como fuente de ventaja
competitiva generadora de utilidades y por lo tanto como elementos centrales de

su estrategia.

Grant (1991) define un recurso como cualquier entrada en el sistema productivo
que puede generar una salida o producto e indica que se pueden clasificar en

financieros, fisicos, humanos, tecnoldgicos y organizacionales.

Ademas, Grant propone a los recursos como el principio incuestionable para la
definicion de una estrategia empresarial. Establece un marco de referencia para
el estudio de los recursos como fuente de ventaja competitiva en cualquier
industria. Este modelo hace una distincion entre recurso, capacidad, ventaja
competitiva y estrategia haciendo una relacion entre todos estos elementos. Una
capacidad debe ser claramente diferenciada de un recurso y una capacidad es el
resultado de combinar un grupo de recursos, es decir, la actividad que se produce

al usar un grupo de recursos (Grant, 1991).

Sin embargo, no solo se necesita contar con los recursos sino también hay que
saber administrarlos tal y como se indica en la siguiente cita “Las firmas pueden
llegar a generar rentas no porque posean mejores recursos Sin0 porque Sus
competencias distintivas les permiten hacer un mejor uso de sus recursos”
(Penrose, 1994).



21

La teoria basada en recursos no sélo se orienta en contar con los mejores
recursos, sino que los relaciona con la adecuada administracion de los mismos y
la estructura y la cultura organizacional, esto como elementos clave en la creacion
de ventaja competitiva. Su principal cualidad que esta fundamentada en factores
mas solidos, controlables y estables, mientras que, por otro lado, el mercado esta

en constante cambio y evolucion.

2.3.2 Capital intelectual
Muchas definiciones se han aplicado al concepto de capital intelectual
consolidandolo como la diferencia entre el valor de mercado de una empresa y el

capital financiero de la misma.

De esta forma, el capital intelectual esta compuesto de diferentes factores que
agregan valor a la empresa pero no son parte de su capital financiero. En otras
palabras, el capital intelectual comprende aquellos recursos y caracteristicas

intangibles que la compaiiia posee.

El capital intelectual nos introduce a distintas formas de capital y dirige la atencion
de la gerencia al capital en sus facetas humana y relacional, sin el que la

organizacién dejaria de existir (M’'Pherson et al., 2004)

Es importante indicar que en la actualidad, el valor de una empresa esta
compuesto en gran parte por capital intelectual. Los recursos financieros estan
disponibles para cualquier empresa, pero los recursos del capital humano,
estructural y relacional, son caracteristicas unicas de la empresa, de ahi, que

puede tomar ventaja de los mismos.
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El capital intelectual ha sido dividido en dos partes que trabajan conjuntamente
para dar valor a la empresa, siendo estas el capital humano y el capital estructural.
Cabe mencionar que los componentes del capital intelectual son independientes
pero que la existencia de uno implica la existencia del otro. Lo anterior, se puede
ejemplificar al considerar que una empresa podria tener un capital humano muy
soélido, pero si no fuera por la existencia del capital estructural que fomenta el
desarrollo del mismo, no existirian las condiciones para que la compaiia creciera

intelectualmente.

2.3.3 Capital humano
Se considera el capital humano como el elemento mas importante del capital
intelectual. Una de las principales razones para decir esto, es que son

precisamente las personas quienes constituyen el capital humano.

La definicién de capital humano, establecida por Ulrich (1990) dice que el capital
humano es la suma de la capacidad de los empleados por la dedicacién de los

mismos.

Los lideres deben invertir, aprovechar y ampliar su capital humano y para ello es

necesario que les proporcionen los recursos para hacerlo.

Wright (2001) sefiala que la fuente de ventaja competitiva es la gestiéon de
recursos humanos que se basa en el capital humano y es precisamente de ahi

que se deriva su importancia.

2.3.4 Competencias
El término competencia proviene del latin competeré cuyo significado es ser
conveniente. Nordhaug y Gronhaug (1994), la definen como “el conocimiento,

habilidades y capacidades relacionadas con el trabajo”



23

En otras palabras, una competencia es la combinacion de conocimientos,
destrezas, comportamientos y actitudes que coadyuvan a la eficiencia personal
(Hellriegel et al., 2000)

Mucho se ha estudiado a las competencias, primero como herramienta
administrativa y recientemente como herramienta estratégica. En el caso de
estrategia, se han otorgado muchos términos distintos a las competencias mas
importantes como competencias centrales, clave, dominantes, y distintivas
(Nordhaug y Gronhaug, 1994).

No importa el nombre, en lo que todos los autores concuerdan es en que estas
competencias deben ser desarrolladas y protegidas para crear ventaja
competitiva. Las competencias se pueden adquirir de diversas formas.
Basicamente se dividen en individuales y colectivas (u organizacionales). Las
competencias individuales a su vez se clasifican en generales, obtenidas por
medio de preparacion y educacion y especificas, obtenidas por experiencia en

determinada industria.

La importancia de las competencias es tal, que de su correcta identificacion y

aplicacion depende el funcionamiento entero de la organizacion.

2.4 Referencias

2.4.1 Project Manager Competency Development (PMCD) Framework

Marco de Desarrollo de Competencias del Gerente de Proyecto o Project
Manager Competency Development (PMCD) Framework es un marco de
referencia que constituye el segundo estandar histérico del PMI. Este marco esta

orientado a:

* Establecer las competencias que debe poseer un Gerente de Proyectos
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* Ayudar a las empresas a evaluar a su personal profesional de proyectos

* Permitir a las empresas a establecer planes de capacitacion para Gerentes

de Proyectos y equipo del proyecto

* Ayudar a las empresas a evaluar al personal de empresas subcontratadas.

2.4.2 La Escala de Likert

La escala de Likert es una escala psicométrica comunmente utilizada en
cuestionarios y es la escala de uso mas amplio en encuestas para la
investigacion para medir las actitudes. Consiste en un conjunto de items bajo la
forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se solicita la reaccion (favorable o
desfavorable, positiva o negativa) de los individuos encuestados. En otras
palabras, al responder a un elemento de un cuestionario elaborado con la técnica
de Likert, lo hacemos especificando el nivel de acuerdo o desacuerdo con una

declaracion (elemento, item o reactivo).

La Elaboraciéon de la escala Likert consiste en:

1. Preparacion de los items iniciales; se elaboran una serie de enunciados

afirmativos y negativos sobre el tema o actitud que se pretende medir.

2. Aplicacién de la encuesta a una muestra representativa de la poblacién
cuya actitud se desea medir. Se le solicita a los encuestados que
expresen su acuerdo o desacuerdo frente a cada item mediante una

escala.

3. Asignacion de puntajes a los items; se le asigna un puntaje a cada item a

fin de clasificarlos segun reflejen actitudes positivas o negativas.

4. Asignacion de puntuaciones a los encuestados; la puntuacién de cada
persona se obtiene mediante la suma de las puntuaciones de los distintos

items.
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5. Analisis y seleccion de los items; mediante la aplicacion de pruebas
estadisticas se seleccionan los ajustados al momento de efectuar la
discriminacion de la actitud en cuestion rechazando aquellos que no

cumplan con este requisito.

Dicha escala trabaja con alternativas o puntos como por ejemplo los siguientes:

* Alternativa A: (5) Muy de acuerdo, (4) De acuerdo, (3) Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo (Afirmacion), (2) En desacuerdo, (1) Muy en desacuerdo

* Alternativa B: (5) Totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (3) Neutral

(Afirmacion), (2) En desacuerdo, (1) Totalmente en desacuerdo

* Alternativa C: (5) Definitivamente si, (4) Probablemente si, (3) Indeciso

(Afirmacion), (2) Probablemente no, (1) Definitivamente no

* Alternativa D: (5) Completamente verdadero, (4) Verdadero, (3) Ni falso, ni

verdadero (Afirmacién), (2) Falso, (1) Completamente falso

Para obtener las puntuaciones de la escala de Likert, se suman los valores
obtenidos respecto de cada frase. El puntaje minimo resulta de la multiplicacion
del numero de items por 1. Una puntuacidn se considera alta o baja respecto del
puntaje total (PT); este ultimo estd dado por el numero de items o afirmaciones

multiplicado por 5.

2.5 Definiciones de términos empleadas en los cuestionarios
Se considera importante aclara términos utilizados en los cuestionarios aplicados
al personal de desarrollo de Software de la STIC, esto para facilitar la

comprension a los lectores del presente documento.
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* Competencia laboral

Capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral

plenamente identificada. La competencia laboral no es una probabilidad de

éxito en la ejecucidon de un trabajo; es una capacidad real y demostrada.

Una buena categorizacién de la competencia, que permite aproximarse mejor

a las definiciones, es la que diferencia tres enfoques. EI primero concibe la

competencia como la capacidad de ejecutar las tareas; el segundo la

concentra en atributos personales (actitudes, capacidades) y el tercero,

denominado “holistico”, incluye a los dos anteriores.

A continuacion se incluyen varias definiciones sobre competencia laboral:

Agudelo(1998) sefiala que la competencia laboral es la capacidad
integral que tiene una persona para desempefarse eficazmente en

situaciones especificas de trabajo.

Bunk(1994) opind que posee competencia profesional quien dispone de
los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una
profesién, puede resolver los problemas profesionales de forma
auténoma y flexible, esta capacitado para colaborar en su entorno

profesional y en la organizacion del trabajo.

Ducci (1997) se refiere a la competencia laboral como la construccion
social de aprendizajes significativos y utiles para el desempefio
productivo en una situacion real de trabajo que se obtiene, no s6lo a
través de la instruccion, sino también —y en gran medida— mediante el

aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de trabajo.
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Gallart, Jacinto (1997) sefialo la competencia laboral como un conjunto
de propiedades en permanente modificacion que deben ser sometidas
a la prueba de la resolucién de problemas concretos en situaciones de
trabajo que entrafian ciertos margenes de incertidumbre y complejidad
técnica [...] no provienen de la aplicacion de un curriculum [...] sino de

un ejercicio de aplicacién de conocimientos en circunstancias criticas.

* Perfil profesional

Al definir el perfil profesional, referimos caracteristicas fundamentales que

debe poseer la persona que ocupe el puesto. Habitualmente se distingue

entre:

Requerimientos basicos o fundamentales: son aquellas “condiciones
indispensables sin las cuales sera imposible un rendimiento “normal” en
el puesto: por ejemplo, una capacitacién basica para las tareas fruto de

una formacion y experiencia relacionada (en puesto similar).

Requerimientos adicionales o complementarios: son las caracteristicas
que, combinadas con los requisitos basicos, permitirian un “rendimiento
superior”: por ejemplo, formacién especifica y experiencia en puesto

idéntico.

Ademas del establecimiento del conjunto de requerimientos de cualificacion, en

la delimitacion del perfil se atendera a las condiciones propias del puesto

(jornada, salario, etc...) como elementos que cada persona candidata esta

dispuesta a aceptar.
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3 MARCO METODOLOGICO

El disefio de la investigacion estda compuesto por un grupo de aspectos que se
deben tomar en cuenta, entre ellos se pueden mencionar: la definicion del tipo de
estudio considerando los niveles experimental, descriptivos y explicativos asi
como los pasos a seguir para abordar cada uno de los objetivos, las técnicas
como medios utilizados para la recoleccion de datos e informacién, los
instrumentos que se usaran segun la naturaleza de los datos e informacion y las

fuentes de informacion (primarias, secundarias y documentales).

El proceso de la investigaciéon debe estar debidamente definido y ordenado de
forma tal que permita la adquisicion del conocimiento. El tipo de estudio debe
considerar el método de investigacion que responda a la naturaleza del proyecto;

esto aunado a las fuentes y técnicas para la obtencion de la informacion.

Se puede decir entonces que el marco metodologico define, describe y analiza los
procedimientos utilizados para la formacion del criterio cientifico del proyecto de

investigacion y/o investigacion.

3.1 Fuentes de informacién
Una fuente de informacion es una persona, medio u objeto que proporciona datos,

en otras palabras, es el origen de la informacion.

Eyssautier (2002) define la fuente de informacién como el lugar donde se
encuentran los datos requeridos, que posteriormente pueden utilizarse en una
investigacion. Los datos son todos aquellos fundamentos que se requieren para
llegar al conocimiento exacto de un objeto de estudio. Estos datos, que se deben
recopilar de las fuentes, tendran que ser suficientes para poder sustentar y

defender un trabajo.
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¢ Fuentes Primeras:

Pérez Alvarez-Ossorio (1988) define las fuentes de informacion primaria como:
"Las que contienen material nuevo u original ya sea en forma de articulos,
notas, comunicaciones al editor, etc y cuya disposicion no sigue,

habitualmente, ningun esquema predeterminado”

En el caso del proyecto de desarrollo de la metodologia para la definicion de
perfiles del recurso humano para la Administracion de Proyectos en la
Subgerencia de Tecnologias de Informacion y Comunicaciones de la CCSS,
se considerara como fuente primaria de informacién la Subgerente de la TIC,
los 4 jefes de area (Ingenieria en Sistemas, Comunicaciones y Redes
Informaticas, Soporte Técnico y Seguridad y Calidad Informatica) y el recurso
humano que administra proyectos en la Subgerencia de Tecnologias de

Informacién y Comunicaciones.

* Fuentes Secundarias:

El concepto de fuente secundaria de refiere al resultado del analisis de las
fuentes primarias y de la extracciébn, condensacion u otro tipo de
reorganizacion de la informacion que aquéllas que contienen, a fin de hacerla

accesible a los usuarios (Pérez Alvarez-Ossorio, 1988)

Seran consideradas como fuentes secundarias de informacién el material que
contiene informacién de apoyo para el desarrollo del proyecto, dentro de lo
que se puede mencionar: documentos institucionales como Una CCSS
renovada hacia el 2025, Plan Estratégico Institucional 2007 — 2012 (CCSS,
2007) y otros; A Guide to the Project Management Body of Knowledge
(PMBOK Guide).
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Ademas de lo anterior, se tomaran como referencia libros y documentos con
informacion sobre administracion de proyectos, recursos humanos, entre

otros.

3.2 Técnicas de Investigaciéon

La utilizacion de una técnica es fundamental en un proceso de investigacion, ya
que integra la estructura por medio de la cual se organiza la investigacién. Con la
aplicacién de una técnica de investigacién, se logra ordenar las etapas de la
misma, mantener un control de los datos y orientar hacia la obtencion de

conocimientos.

En el caso de la investigacion para el desarrollo de la metodologia para la
definicion de perfiles del recurso humano para la Administraciéon de Proyectos en
la Subgerencia de Tecnologias de Informacién y Comunicaciones de la CCSS, la

técnica a utilizar es la de investigacion mixta.

Munoz (1998), indica que la investigacion mixta corresponde a trabajos de
investigacion en cuyo meétodo de recopilacion y tratamiento de datos se juntan la
investigacion documental con la de campo, con el propésito de profundizar en el
estudio del tema propuesto para tratar de cubrir todos los posibles angulos de

exploracion.

3.3 Método de Investigacion.

El método es la ruta que se sigue en las ciencias para alcanzar un fin propuesto;
y la metodologia, el cuerpo de conocimiento que describe y analiza los métodos
para el desarrollo de una investigacion. Ambos se han particularizado, y son
objeto de un tratamiento especial de acuerdo con cada ciencia particular
(Eyssautier, 2002).
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Para el desarrollo del proyecto se aplicara el método de investigacion analitico-
sintético, el cual es descrito como aquel que descompone una unidad en sus
elementos mas simples, examina cada uno de ellos por separado, volviendo a

agrupar las partes para considerarlas en conjunto. (Jurado, 2002).

El proyecto constara de 4 fases claramente definidas, las cuales permitiran la
elaboracion de un entregable, estas fases son: formulacion del objeto de estudio,
recoleccion de la informacion, analisis de la informacion y por ultimo entrega de

resultados.

Los elementos a analizar para poder llegar a la entrega de resultados para la
metodologia para la definicion de perfiles son las competencias y requerimientos
para del recurso humano que administra proyectos en la Subgerencia de

Tecnologias de Informacién

En el cuadro 1 se representan cada uno de los objetivos del proyecto, asi como
las fuentes de informacion y métodos de investigacion a utilizar. Ademas,
muestra las herramientas usadas para la recoleccion de informacion asi como el

entregable generado por cada objetivo.
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Cuadro 1. Resumen para el Desarrollo del Marco Metodoldgico

Objetivos

Fuentes de informacion

Primarias Secundarias

Método de
Investigacion
Analitico -
Sintético

Herramienta
s

Entregables

Analizar los perfiles y

* Subgerencia TIC
* 4 jefes de area

competencias del recurso (Ingenieria en * PMBOK Segun resultados Informe con
humano que participa en la | Sistemas, obtenidos erfiles
administracion de Comunicaciones y * Textos mediante la Eom etgncias
proyectos de la Redes Informaticas relacionados | aplicacién de ¢ Cuestionario actugles del
Subgerencia de soporte Técnico y €on recurso cuestionarios y ersonal aue
Tecnologias de Informacién | Seguridad y Calidad | humano, entrevistas se * Entrevistas zdministrg
y Comunicaciones, con el Informatica. seleccion y podran plantear rovectos en la
fin de determinar las * Recurso humano | competencias | las conclusiones gug erencia TIC
capacidades actuales de la | que administra pertinentes 9
organizacion. proyectos en la
Subgerencia TIC
Realizar una investigacion |  Subgerencia TIC | | PMBOK
sobre las mejores practicas Sequn informe de
ofrecidas en el mercado en | <4 jefes de area . Textos de%ecesidades de Informe de
cuanto a los perfiles vy | (Ingenieria en relacionados | capacitacion se mejores
competencias del recurso | Sistemas, con recurso anglizarén Juicio de practicas
humano relacionado con la | Comunicaciones y humano opciones de experto relacionadas con
administracion de | Redes Informaticas seleccic')’n foprmaci(')n ara el perfiles y
proyectos con el fin de | soporte Técnicoy com etengias ersonal P competencias
identificar su aplicacion en | Seguridad y Calidad P P
la organizacion. Informatica.
Determinar el modelo de . -
. * Subgerencia TIC Del andlisis de
competencias de * PMBOK textos
conocimiento, personalesy | 4 jefes de area relacionados con
de desempefio requerido (In énierl’a on » Textos recurso humano Informe sobre el
para la administracion de Sis%emas relacionados seleccion ’ Juicio de modelo éptimo
proyectos de STIC, con el Comunicéciones con recurso com etenc):/ias se experto para le seleccion
propésito de establecer las Redes Informéticgs humano, selegcionaré e’l P del personal
capacidades del recurso - seleccion y
) soporte Técnico y . modelo para la
humano y los perfiles ) . competencias o
; Seguridad y Calidad seleccion del
correspondientes. o
Informatica personal
. g * Subgerencia TIC Del analisis de
Realizar un analisis de « PMBOK textos
brechas  del TeCUrso | | 4 iotoc de drea relacionados con Informe con
humano que administra (In énierl’a en . Textos recurso humano, estrategia a
proyectos en la STIC, para Sis%emas relacionados seleccion, Juicio de implementar
identificar las areas de Comunicéciones Con recurso desempefio y experto para la mejora
conocimiento y tematicas a Redes Informétic;/s humano competencias, se P de capacidades
mejorar, con base en las soporte Técnico seleccié’n seleccionara el y desempefio del
mejores practicas. port Yy y modelo para la personal actual
Seguridad y Calidad | competencias .
Informatica seleccion del
personal
* Subgerencia TIC g
9 Del analisis de
Establecer un plan de . . textos
N * 4 jefes de area :
capacitacion para el (Ingenieria en . Textos relacionados con
recurso humano de la STIC | &19 A recurso humano, .
con el fin de estandarizar S'Stem"f‘s’ . relacionados seleccion Juicio de Plan d.e .
Comunicaciones y con recurso : experto capacitacion

conocimientos y lograr que
se cumpla con el perfil
propuesto.

Redes Informaticas humano,
soporte Técnico y seleccion y
Seguridad y Calidad | competencias

Informatica

desempefio y
competencias, se
desarrollara el plan
de capacitacion
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4 DESARROLLO

4.1 Situacion actual, perfil de recurso humano de AP de Desarrollo de
Software de la STIC

Para determinar la situacién actual en lo referente a los perfiles y competencias
del recurso humano que participa en la administracion de proyectos de desarrollo
de software en la Subgerencia de Tecnologias de Informaciéon y Comunicaciones,
se procedio a elaborar una herramienta llamada “Cuestionario de competencias”,
la cual, se basa en el Project Manager Competency Development (PMCD)
Framework y tiene por objeto obtener las opiniones sobre las competencias de
rendimiento y las competencias personales del recurso humano de la

subgerencia en mencion.

Este cuestionario, tiene como fin determinar perfiles y capacidades actuales del
personal de la subgerencia para el desempefio de sus funciones segun su rol
dentro de los proyectos. El analisis de perfiles y competencias del recurso
humano permite crear un panorama de la situacion actual de los trabajadores,

referida al nivel de sus conocimientos, habilidades y conductas en su gestion.

Cuando se evaluan las competencias, nos referimos a determinar si la persona
sabe hacer, cuanto sabe, por qué lo sabe, cémo lo aplica y como se comporta en
su puesto de trabajo y todo ello, ademas, dimensionando en qué medida.
También, se puede saber qué tipo de trabajador se contrata y cual es el nivel de

los trabajadores en cuanto a sus competencias de desemperio.

El Project Manager Competency Development (PMCD) Framework define las
competencias de rendimiento como las acciones que segun sus conocimientos,
realice el director del proyecto para la gestién del mismo y el logro eficiente de los

resultados, mientras que las competencias personales son definidas como los
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comportamientos, actitudes y caracteristicas basicas de la personalidad que

contribuyen a la capacidad de una persona para gestionar proyectos.

Como complemento al “Cuestionario de competencias”, se aplicé otra
herramienta llamada “Cuestionario para la evaluacion del perfil profesional para
administradores de proyectos de desarrollo de software”, la cual se basoé en el
Programa de apoyo a la competitividad del sector software, basicamente en el
Estudio para el fortalecimiento de los Centros de Ensefianza en Computacion e
Informatica y la actualizacion curricular, Perfil de Desempefio Ocupacional y Perfil
Académico Profesional para los Administradores de Proyectos de Desarrollo de

Software.

Se acudi6 a la aplicacién de un cuestionario por considerarse una herramienta de
investigacion de facil aplicacion, que contiene las preguntas o variables de la
investigacion y en el que se registran las respuestas de los encuestados. Los
cuestionarios aplicados a diez funcionarios, utilizan la Escala de Likert para medir
las actitudes. Esta escala consiste en un conjunto de items bajo la forma de
afirmaciones o juicios ante los cuales se solicita la reaccion (favorable o

desfavorable, positiva o negativa) de los individuos.

La Escala de Likert utilizada solicitd a los encuestados dar su respuesta bajo las

opciones de:

0: Sin Opinién

. 1: Muy en desacuerdo
. 2: En desacuerdo

. 3: De acuerdo

. 4: Muy de acuerdo

Correspondiendo la numeracion adjunta a su respectiva puntuacion.
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En total se consultaron 181 preguntas en el Cuestionario de competencias, de las
cuales 85 fueron de competencias de rendimiento y 96 de competencias
personales. En lo referente al cuestionario para la evaluacion del perfil, se
realizaron 109 preguntas, 33 de ellas sobre las funciones y competencias

asociadas a las funciones y 76 sobre el perfil académico profesional.

Para cada una de las competencias se sumaron todos los valores numéricos
segun las respuestas dadas y se dividieron entre el numero de valores para
promediar y obtener un numero que pueda representar de la mejor manera todos

los datos del conjunto

Cada competencia se compone de diferentes objetivos, por lo que los resultados
promedios de cada item son nuevamente promediados para obtener el valor

general de cada competencia o funcién.

Se presenta a continuacion el resultado obtenido de las encuestas.

4.1.1 Evaluacion de Competencias

Se determiné que el promedio general de competencias de rendimiento y
personales es igual a 2.3, considerando que la escala utilizada comprende los
valores de 0 como valor minimo y 4 como valor maximo, un 2.3 indica un valor
levemente superior a la media lo que hace pensar en debilidades en la mayoria
de los items evaluados. Se analizaran las competencias de rendimiento y las

competencias personales por separado.
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4.1.1.1 Competencias de Rendimiento

Para las competencias de rendimiento se analizaron diversos items en cada una
de las 5 etapas de la Administracidon de Proyectos, siendo estas iniciacion,

planeacion, ejecucion, seguimiento y control y cierre del proyecto.

El promedio obtenido de los resultados de las cinco etapas es igual a 2.7, siendo
superior a la media. Segun la escala utilizada, este valor se dirige a acercarse a
qgue en la mayoria de los casos los encuestados estan de acuerdo en que la STIC
se realizan las actividades indicadas en el cuestionario como acciones para la

gestion y logro eficiente de los resultados del proyecto.

El promedio de cada etapa de la administracion de proyectos en la que se
evaluaron las competencias de rendimiento se puede apreciar en la figura 5, en la
que se observa que la etapa en donde las gestiones para el logro de los
resultados son menos eficiente es en el cierre del proyecto donde se obtuvo un
2.2, mientras que en el seguimiento y control se presenta el mayor puntaje con un
3.8.

M |niciacion

M Planeacion

M Ejecucion

W Seguimientoy control

m Cierre

N J
Figura 5. Resultados de competencias de rendimiento por etapa

En el cuadro 2 se muestran los aspectos evaluados en cada etapa con el

proposito de determinar el estado de las competencias de rendimiento de los
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administradores de proyectos de desarrollo de software de la Subgerencia de

Tecnologias de Informacion de la CCSS.

Al ser la etapa de cierre la que obtuvo el menor puntaje, se debe poner énfasis en

el fortalecimiento de las actividades para la liberaciéon de los recursos del

proyecto y en la medicion y analisis de percepciones de los interesados, ya que

en estos se identificd la puntuacion mas baja de la etapa con un 2.5 y 1.9

respectivamente.

Cuadro 2. Aspectos evaluados por etapa para las competencias de rendimiento

1. Iniciacion Prom 2. Planeacion Prom 3. Ejecucion Prom
1.1 Alineacion del proyecto con los
S o L 3.1 Logro del alcance del
objeti vos organizacionalesy las 3.4 |2.1 Aprobacion del Charter del proyecto | 3.7 36
. ) proyecto
necesidades del cliente
B 2.2 Aprobacién de la duracién del 3.2 Gesti 6n de las expetati vas
1.2 Declaracién del alcance 3.9 3.1 ) 33
proyecto delos interesados
1.3 Riesgos de alto nivel, supuestos y 34 2.3 Aprobacién del presupuesto del 04 3.3 Gesti 6n delos recursos ”
limitaciones ’ proyecto ’ humanos ’
14 Identi fi cacion delas necesidades g 35 24 1denti fi cacionderolesy 38 3.4 Calidad contra el plan de 35
los interesados . responsabilidades . gesti 6n? .
1.4 Identi fi cacidn delas necesidades g o, o 3.5 Gesti 6n delosrecursos
) 3.6 |2.5 Comunicacion de acti vidades 35 ) 2.1
los interesados materiales
2.6 Gesti 6n dela calidad 33
2.7 Gesti 6n delos riesgos 35
2.8 Gesti 6n de control de cambios 3.7
2.9 Aprobacién del plan de 1
adquisisciones ’
2.10 Aprobacion del proyecto 34
4.Seguimiento y control Prom 5. Cierre Prom
4.1 Comunicacion del estado del 36 5.1 Resultados de los proyectos 34
proyecto a los interesados . aceptados ’
o . 5.2 Liberacién de los recursos del
4.2 Gesti én del cambio del proyecto
3.9 proyecto 2.5
L, . 5.3 Medicién y analisis de
4.3 Supervisid y control de la calidad 3.7 ) . 1.9
percepciones de los interesados
4.4 Control y monitoreo del riesgo 3.3 |5.4 Cierreformal del proyecto 34
4.5 Gesti én del equipo del proyecto
34
4.6 Administracion de contratos 22
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4.1.1.2 Competencias Personales

Para el caso de las competencias personales se consideraron como
comportamientos, actitudes y caracteristicas basicas de la personalidad seis
competencias, las cuales corresponden a la comunicacion, liderazgo, gestion,

habilidades cognitivas, eficacia y profesionalismo.

El promedio general derivado de los resultados de las seis competencias
personales antes mencionadas es de 2.5. Al igual que en las competencias de
rendimiento, este valor supera la media y tiende a mostrar que los
comportamientos y actitudes de los encuestados contribuyen a su capacidad

personal para gestionar proyectos.

La figura 6 permite observar el promedio por cada competencia personal
analizada en donde se obtiene que la competencia con mayor predominio es el
profesionalismo de cada trabajador con un valor de 2.8, mientras que las
habilidades cognitivas se encuentran exactamente en la media con un puntaje

igual a 2, seguido muy de cerca por la gestidén con un total de 2.2.

B Comunicacion

M Liderazgo

M Gesti on

M Habilidades cogniti vas
M Efi cacia

W Profesionalismo

\- J

Figura 6. Resultados de analisis de competencias personales
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En el cuadro 3 se muestran los aspectos evaluados para cada competencia

personal, siendo que el resultado mas bajo fue para las habilidades cognitivas

para las que se analizé6 la visidbn holistica del proyecto, la resolucion de

problemas, el uso de técnicas y herramientas para la gestion del proyecto y las

oportunidades de mejora en los resultados del proyecto.

Este ultimo aspecto

presenta el valor mas bajo con un 2.2, revelando debilidades en la aplicacion de

un sistema para abordar oportunidades y preocupaciones, en la determinacion y

aprovechamiento de oportunidades de mejora durante la ejecucion del proyecto

asi como en la consolidacion y documentacion de las oportunidades encontradas.

Cuadro 3. Aspectos evaluados para cada competencia personal

con objeti vidad

6. Comunicacion Prom 7. Liderazgo Prom 8.Gesti on Prom
6.1 Escucha acti va, entendimiento 7.1 Ambiente de trabajoy »
) 3.7 o 2.9 |8.1 Formacidn del proyecto 35
y respuesta a los interesados rendimiento
, ) L, 7.2 Constl t . L.
6.2 Lineas de comunicacion 3.2 f)ns ruyey ‘man ene 3.7 |8.2 Gesti 4n del éxito del proyectq 3.4
relaciones efecti vas
7.3 Moti va e instruye al equipo
6.3 Calidad de la informacidn 2.9 y autp 3.3 |83 Resolucion de confl ictos 34
del proyecto
6.4 Comunicacion con los 34 7.4 Responsabilidad de entrega 3.8
interesados " |del proyecto )
7.5 Habilidades 34
9. Habilidades cogniti vas Prom 10. Hi cacia Prom 11. Profesionalismo Prom
9.1 Visidn holisti ca del proyecto | 3.6 |10.1 Resolucion de problemas 3.2 |11.1 Compromiso con el proyecto| 3.8
, 10.2 Parti cipacion, moti i0 )
9.2 Resolucién de problemas 2.9 ar ClpaACIon mot vacion 3.3 |11.2 Integridad 3.8
y apoyo de los interesados
9.3 Uso de técni , 11.3 Manejo ad do del
so. € tecnicas y o 10.3 Cambios para sati sfaccion i anejoa écua oge
herramientas para lagesti 6ndel | 34 ) 3.3 |equipo detrabajo ante 34
de necesidades ]
proyecto adversidades
9.4 Oportunidades d j ,
portunidades demejora en 2.2 |10.4 Aserti vidad 3.6 |11.4 Gesti on delafuerzalabora| 3.7
los resultados del proyecto
11.5 Resolucién de problemas
individuales y organizacionales | 3.7
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4.1.2 Evaluacion de Perfil Profesional

Para la evaluacién y analisis del perfil profesional para Administradores de
Proyectos de Desarrollo de Software se consideraron dos aspectos relevantes,
siendo estos las funciones y competencias asociadas a las funciones y el perfil

académico profesional de rendimiento, los cuales se desarrollaran adelante.

En general para la evaluacién del perfil profesional se logré un promedio igual a
2.2, siendo este dato levemente superior a la media, lo que demuestra que se
debe trabajar para consolidar el perfil profesional de los colaboradores de

desarrollo de software de la STIC.

4.1.2.1 Funciones y competencias asociadas a las funciones

En lo referente a las funciones y competencias asociadas a las funciones, se
analizaron 5 puntos, correspondiendo estos a determinar la factibilidad de los
proyectos de desarrollo de software asi como planificar, dirigir, controlar y cerrar

dichos proyectos.

La funcidn que evidencié una gran debilidad fue la de determinar la factibilidad de
los proyectos de desarrollo de software con un valor de 1.9, el cual se ubica bajo
la media con la que se esta trabajando en la evaluacion del perfil profesional.

Este valor muestra la oportunidad de mejora en temas como:

* Preparacion de perfiles de posibles proyectos de desarrollo de software
considerando necesidades de la organizacion y de los usuarios, tecnologia
a utilizar, impacto de las organizaciones, etc., que permitan analizar su
factibilidad.

* Negociacién de prioridades relacionadas con proyectos de desarrollo de

software.
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* Realizacion de la valoracion econdémica y técnica de proyectos de
desarrollo de software con el fin de decidir su factibilidad y determinar la

modalidad de desarrollo: desarrollo interno versus contratacion externa

* Generacion de documentos que detallen objetivos, alcances vy
caracteristicas de los proyectos, asi como compromisos Yy

responsabilidades de las partes involucradas.

M 1.1 Determinar la
facti bililad de los proyectos
de desarrollo de soft ware

M 1.2 Planifi car proyectos de

desarrollo de soft ware

1.3 Dirigir proyectos de
desarrollo de soft ware

W 1.4 Controlar proyectos de
soft ware

W 1.5 Cerrar proyectos de
soft ware

Figura 7. Competencias asociadas a las funciones

4.1.2.2 Perfil académico profesional

Se procedi6 a investigar sobre el perfil académico profesional de los
administradores de proyectos de desarrollo de software de la STIC. Para este
punto se analizaron cuatro argumentos, los cuales se pueden observar en la

figura 8.
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M Perfi | académico
profesional

M Dominio del idioma
inglés

" Habilidadesgenéricas

M Valoresy acti tudes

. J

Figura 8. Resultados analisis del perfil académico profesional

De la figura anterior, se obtiene que el dominio del idioma inglés no es una
fortaleza del personal mencionado, ya que su resultado de 1.9 es menor al valor
medio. Es importante fortalecer este aspecto considerando que cada dia se
emplea mas este idioma en casi todas las areas del conocimiento y desarrollo

humanos.

En el cuadro 4 se presentan los puntos que permitieron el analisis para el tema
de perfil académico profesional, cuyas funciones se obtuvieron del Programa de
apoyo a la competitividad del sector software.
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Cuadro 4. Funciones perfil académico profesional

2. Funciones perfi | académico profesional |Prom

2.1Facti bilidad de losproyectosdesarrollo de

soft ware 2.3
2.2 Planifi cacién de proyectos desarrollo de
soft ware 2.5

2.3 Direccién de proyectos desarrollo de
soft ware 2.2

2.4 Control de proyectos de desarrollo de

soft ware 2.6
2.5Cierre de proyectos de desarrollo de

soft ware 2.7
2.6 Procesos de desarrollo de soft ware 2.4

2.7Bases de datos con énfasisen administracion | 1.g

2.8Sistemas de informacion 2.0
2.9 Administracién 1.7
3. Dominio del idiomainglés 1.9
4.Habilidadesgenéricas 2.7
5. Valoresy acti tudes 2.8

Promedio general 23

4.2 Mejores practicas en cuanto a perfiles y competencias del recurso
humano relacionado con la administracién de proyectos

Se realiz6é una investigacion sobre las mejores practicas ofrecidas en el mercado
en cuanto a los perfiles y competencias del recurso humano relacionado con la
administracion de proyectos, esto con el fin de identificar su aplicacién en la
Subgerencia de Tecnologias de Informacién y Comunicaciones (STIC) de la Caja
Costarricense de Seguro Social, de donde se obtuvo que las bases de las

competencias para la gestion de proyectos mas reconocidas son:

* PMCDF: Project Manager Competency Development Framework del PMI

(Project Management Institute).
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* NCB: National Competency Baseline del IPMA (International Project

Management Association).

4.2.1 PMCDF: Project Manager Competency Development Framework- PMI
(Marco de Desarrollo de Competencias del Administrador de Proyectos)

El PMI a través del PMCDF proporciona el contexto general para la definicion y
las guias para el desarrollo del conocimiento, habilidades, actitudes y creencias.
Fue desarrollado para proporcionar tanto a los individuos como a las
organizaciones una orientacion sobre cémo evaluar, planificar y gestionar el
desarrollo profesional de un administrador de proyecto que ha demostrado que

cuenta con el conocimiento y las habilidades necesarias.

El PMCDF define tres dimensiones claves para el desarrollo de competencias de

los administradores de proyectos, siendo estas:

* Conocimiento: se refiere al conocimiento que el administrador de proyectos
debe poseer con respecto a la aplicacidon de los procesos, herramientas y

técnicas en las actividades del proyecto.

* Desempefio: se refiere a como un administrador de proyectos debe
emplear su conocimiento para conseguir los requerimientos u objetivos del

proyecto.

* Comportamiento: se refiere a como un administrador de proyectos se

comporta ante un determinado contexto o ambiente de proyecto.

La figura 9 simboliza las dimensiones antes mencionadas, esto con el fin de
ejemplificar el desarrollo de habilidades necesarias para ser competente como
administrador de proyectos. Como se aprecia, los limites externos de la figura
representan el marco conceptual de un AP altamente competente, mientras que
el area sombreada puede representar un trabajador que esta
siendo evaluado. La diferencia entre las dos areas representa las necesidades

de competencia que posee el individuo evaluado.
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Conocimiento
Administrador de Competencias actuales
del Administrador de
Proyectos Proyectos
competente
Personal Rendimiento

Figura 9. Dimensiones de competencia del PMCDF

El enfoque PMCDF define a un administrador de proyectos competente como
aquel profesional que satisface cada una de estas dimensiones y ha sido
disefado para cubrir todas las competencias requeridas por dichos profesionales
para ser aplicadas en cualquier proyecto, considerando su naturaleza, tipo,

tamano o complejidad de los proyectos a ser gestionados.

Dentro de los principales beneficios del Marco de Desarrollo de Competencias del

Administrador de Proyectos se puede mencionar que:

* Brinda un estandar recomendado como buena practica, garantizando que
la gestion de proyectos por competencias en los individuos sea transferible

a través de industrias y organizaciones.

* Permite a las organizaciones o los individuos disefiar sus propios enfoques
para realizar una evaluacién precisa como base para el desarrollo de su
lugar de trabajo y los modelos de competencia especificos de la

organizacion.

* Proporciona a las organizaciones o individuos bases metodolégicas para

lograr la competencia.
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4.2.2 NCB: Linea Base de Competencia / Bases para la Competencia en
Direccién de Proyectos” - IPMA

El IPMA (International Project Management Association) existe desde 1965 y
tiene como visiébn generar y promocionar la profesionalidad en la direccion de
proyectos. Esta asociacion intercambia puntos de vista y experiencia profesional
con otras asociaciones de direccion y gestion de proyectos que han generado un
modelo de conocimiento, competencia y madurez en direccién de proyectos,

especialmente con el PMI.

Para el IPMA, una competencia es un compendio de conocimiento, actitud
personal, destrezas y experiencia relevante, necesaria para tener éxito en una
determinada funcién. Para ayudar a los candidatos a medirse y desarrollarse, y
para ayudar a los evaluadores a juzgar la competencia de un candidato, la
competencia se desglosa en ambitos que describen las funciones y que son
interdependientes. Los tres ambitos de IPMA son representados a través del “ojo

de la competencia”, tal y como se aprecia en la figura 10.

Competencias de

comportamiento

Figura 10. Ojo de la competencia de IPMA
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El ojo de la competencia representa la integracion de todos los elementos de la

Direccion de Proyectos cuando se evalua una situacion especifica. Los tres

ambitos son:

Competencia técnica: ambito que describe los elementos de competencia
fundamentales para la direccion de proyectos, en ocasiones citado como
los elementos basicos. La NCB contiene 20 elementos de competencia

técnica

Competencia de comportamiento: describe los elementos de competencia
personal para direccion y gestion de proyectos. Este ambito cubre las
actitudes y destrezas del director del proyecto. La NCB contiene 15

elementos de compromiso y motivacion.

Competencia contextual: este ambito cubre la competencia del director del
proyecto para relacionarse dentro de una organizacién funcional y la
capacidad para funcionar en una organizacion por proyectos. La NCB

contiene 11 elementos de competencia contextual.

En la figura 11 se pueden observar los elementos que conforman los 3 ambitos.

El sistema mundial de certificacion de IPMA se divide en 4 niveles; donde el papel

de cada nivel deriva de las actividades, responsabilidades y requisitos tipicos

utilizados en la practica. Los 4 niveles de IPMA se describen a continuacién de

mayor a menor rango:

IPMA Nivel A, Director de Cartera o Programas de Proyectos: su

competencia clave es ser capaz de gestionar carteras o programas

IPMA Nivel B, Director de Proyecto: su competencia clave es ser capaz de
dirigir proyectos complejos en los que intervienen diferentes disciplinas,
subproyectos o bien proyectos en los que se deben aplicar muchos

metodos, técnicas y herramientas del administrador de proyectos.
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* IPMA Nivel C, Profesional de la Direccion y Gestion de Proyectos: su
competencia clave es ser capaz de dirigir proyectos de complejidad
limitada o de gestionar un subproyecto de un proyecto complejo en todos

los elementos de competencia de la direccion de proyectos.

* |IPMA Nivel D, Técnico en Direccion de Proyectos: su competencia clave
sera tener conocimientos de direccion y gestion de proyectos en todos los

elementos de competencia.

3.Competencias contextuales
3.01 Orientacion a proyectos
3.02 Orientacién aprogramas
3.03 Orientacion a carteras
3.04 Implementacion d e proyectos, programas y carteas
(Implementar PPC)
3.05 Organizacion Permanente
3.06 Negocios
3.07 Sistemas, productos y tecnologias
3.08 Direccion personal
3.09 Seguridad, higiene y
Medioambiente
3.10Finanzas

1. Competencias
. técnicas
1.01 Exito en laDireccionde

2. Competencias de proyectos
s 3.11Legal 1.02 Partes interesad as

1.03 Requisitosy objetivos de
proyectos
1.04 Riesgos y oportunidades

comportamiento

2.01 Liderazgo

2.02 Compromiso y motivacion
2.03 Autocontrol

204 Conf - 1.05 Calidad
205 Rggj:gizéien SEIRISIRO 1.06 Organizacionesde proyectos

2.06 Actitud abierta WA DA TG
2 07 Creatividad 1.08 Resolucion de problemas
1.09 Estructuras de pro yectos
1.10 Alcance y entregables
1.11 Tiempo y fases de los proyectos
2.11 Negociacion 2R 0

. o 1.13 Coste y financiacion
oo CHSYEIRE: 1.14 Apro visionamiento y contratos,
2.13 Fiabilidad AAAP y cort

2.08 Orientacion aresultados
209 Eficiencia
2.10 Consulta

2.14 Apreciacion de valores

215 Etica 1.16 Controles e informes,

1.17 Informacion y documentacion
1.18 Comunicacion
1.19 Puesta en marcha
1.20 Cierre

Figura 11. Ojo de competencia IPMA con elementos que conforman
los 3 ambitos
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En el cuadro 5 se muestra un resumen comparativo entre las caracteristicas que
presenta el Marco de Desarrollo de Competencias del Administrador de
Proyectos (PMCDF) y las Bases para la Competencia en Direccion de Proyectos

(NCB), esto con el propdsito de aclarar lo antes expuesto.

Cuadro 5. Resumen comparativo entre el PMCDF y el NCB

Marco de Desarrollo de Competencias
del AP (PMCDF)

Proporciona un contexto general para |a

Linea Base de Competencia (NCB)

definicion y guias para el desarrollo del Genera y promociona la profesionalidad en la
conocimiento, habilidades, actitudes y direccidn de proyectos.
creencias

Proporciona orientacion sobre cdmo evaluar,
planificar y gestionar el desarrollo profesional
de un administrador de proyecto

Proporciona orientacion a proyectos
programas y carteras

Se desglosa en tres ambitos que describen
las funciones y que son interdependientes,
siendo estos competencias contextuales, de
comportamiento y técnicas

Define tres dimensiones claves para el
desarrollo de competencias: conocimiento,
desempefio y comportamiento

Define a un administrador de proyectos Define competencia como un compendio de
competente como aquel profesional que conocimiento, actitud personal, destrezas y
satisface cada una de las dimensiones de |experiencia relevante, necesaria para tener
conocimiento, desempefio y comportamiento |éxito en una determinada funcion

4.3 Modelo de competencias de conocimiento, personales y de desempeio
para la administracién de proyectos de desarrollo de software de la STIC

Con el propdsito de establecer las capacidades del recurso humano y los perfiles
correspondientes para la administracion de proyectos de desarrollo de software
en la Subgerencia de Tecnologias de Informacion de la CCSS, se decide tomar
como modelo de competencias de conocimiento, personales y de desempefio lo
establecido en el Project Manager Competency Development Framework

(PMCDF) del PMI (Project Management Institute). A pesar de que los dos
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modelos pretenden el desarrollo de competencias tanto a nivel personal como
organizacional, se elige este modelo por ser el mismo adoptado como estandar
de buena practica en organizaciones e industrias, o que lo hace mas reconocido
como enfoque base para el desarrollo del lugar de trabajo y por permitir la
creacion y aplicacién de herramientas de facil aplicacion que ayudan a lograr la

competencia.

Considerando que el desarrollo de todo profesional debe estar orientado a
fortalecer aquéllas habilidades que requiere para desarrollar las funciones que va
a desempenar, el modelo de competencias seleccionado tiene como propdsito lo

siguiente:

e Conocer el comportamiento de la labor del trabajador para crear e

implementar estrategias de desarrollo y promocion.
* Guiar acciones de capacitacion.

* Detectar problemas en procesos que puedan afectar el normal desempefio

laboral.

* Contar con informacion necesaria para toma de decisiones.

4.4 Analisis de brechas del recurso humano que administra proyectos en la
STIC

Para el logro de los propdsitos mencionados se aplico a los desarrolladores de
software de la STIC el Cuestionario de competencias y la Evaluacién del perfil
profesional, de donde se determindé que entre el recurso humano evaluado
existen brechas en las competencias requeridas para la adecuada gestion de la

administracion de proyectos en la STIC.

De las diferencias detectadas se procede a identificar las areas de conocimiento y

tematicas a optimizar, con base en las mejores practicas, considerando las



51

actividades con mas debilidades. Estas son, segun los resultados de los
cuestionarios las que obtienen un valor menor a 3, esto debido a la escala
utilizada, en donde un 2 corresponde a la condicion "en desacuerdo" y un 3 a la
condicion "de acuerdo". Tomando en cuenta lo antes expuesto, se determinan

como actividades de mejora las siguientes:

Cuadro 6. Tareas a mejorar segun actividades
de competencias de rendimiento

Etapa 1: INICIACION DEL PROYECTO
Acti vidad Tarea Puntaje de
la tarea
1.1A;I|ne?3<_:|o_n del proyecto 5. La declaracién del alcance preliminar refl eja
con O,S ° ,Jet' vos las necesidades y expectati vas de los 28
organizacionales ylas .
i . interesados?
necesidades del cliente
Etapa2: PLANEACION DEL PROYECTO
3.Se comunica y solicita alos interesados |la > 7
2.2 Aprobacién de la aprobacidén para el cronograma del proyecto? °
duracion del proyecto 4. Se documentan los procedimientos uti lizados 57
para determinar la duracidén de las acti vidades 7 °
1. Se esti man los costos para cada acti vidad? 2.7
2.3 Aprobacién del 2.Se comunica el presupuesto a las partes 57
presupuesto del proyecto interesadas, se apruebay se documenta?® )
3.Se desarrolla un plan de gesti é6n de costos? 2
. 1.Se analiza la necesidad de materiales? .
29 Aprobacién del plan de 2.2
adquisisciones 2. Existe un plan de gesti 6n de comprasy >
adquisiciones del proyecto?
Etapa 3: EJECUCION DEL PROYECTO
3.3 Gesti 6n de los recursos|2. Existe un plan de desarrollo para los >
humanos miembros del equipo?
1l. Existe una lista de proveedores 1.7
seleccionados? )
35 Gesti 6n de los recursos|2. Los recursos materiales se adquieren >3
materiales internamente? -
3. La ejecucidn de los recursos materiales se 55
realiza contra una programacién? i
Etapa 4: SEGUIMIENTO Y CONTROL DEL PROYECTO
45 Gesti 6n del equipo del |4.Se da seguimiento al rendimiento individual -8
proyecto de los miembros del equipo? :
1. Existe un proceso para asegurar la >3
4.6 Administracién de administracion efi caz de los contratos? i
contratos 2.Se documenta el rendimiento obtenido de los -2
contratos? )
Etapa 5: CIERRE DEL PROYECTO
1.Se ejecutan procesos paralaliberacién de los 55
S.2Liberacién de los recursos del proyecto? .
recursos del proyecto 2.Se proporcionay documenta la o5
retroalimentacién de desempefio de los i
L Lo 1.Se realizan encuestas de sati sfaccién a las >
5.3 Med!aon y analisis de partes interesadas del proyecto?
percepciones de los - - —
interesados 2.Se analizan y documenta |la retroalimentacién 18
de los interesados? .
5.4 Cierre formal del 2.Se cierran todas las acti vidades fi nancieras 57
proyecto relacionadas con el proyecto? i
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El cuadro 6 contiene las tareas a mejorar segun actividades de
competencias de rendimiento, esto para cada etapa de la administracion de
proyectos. En éste caso, son veinte las tareas a las que se les debe dar énfasis
para fortalecer la gestiéon de capacitacion del recurso humano y los perfiles

convenientes para la AP de desarrollo de software.

Se puede apreciar que la etapa de planeacion del proyecto es la que necesita de
mayor atencion al contener siete tareas a mejorar, las cuales estan distribuidas
entre las actividades de aprobacion de la duracidon del proyecto, aprobacion del

presupuesto y aprobacion del plan de adquisiciones.

La planeacion del proyecto se considera la etapa mas importante de su
desarrollo, ya que en ella se da el perfeccionamiento del alcance, se definen las
tareas y actividades que llevan al logro de las metas, ademas se establece la
secuencia de dichas actividades basadas en el desarrollo de un calendario y un
presupuesto previamente aprobados por los interesados. Las condiciones

anteriores permiten la realizacion del proyecto.

Se observa también que la etapa de cierre del proyecto se ve afectada por
puntajes bajos, principalmente en la actividad de medicion y analisis de
percepciones de los interesados, en donde los encuestados manifestaron
desacuerdo en que se realizan encuestas de satisfaccion a las partes interesadas
y en el andlisis y documentacion de la retroalimentacion de los mismos, siendo

esto un factor de peso en el éxito del proyecto.

Se determin6é la necesidad de mejora en las actividades de competencias
personales, principalmente en las habilidades cognitivas, tal y como se ejemplifica
en el cuadro 7, en donde doce tareas mostradas indican carencias en cuanto a la

adecuada ejecucion de las mismas. En este caso, la actividad de mayor criticidad
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es representada por las oportunidades de mejora en los resultados del proyecto,
en donde no se aplica un sistema para abordar oportunidades y preocupaciones

y no se consolidan y documentan las oportunidades encontradas.

Cuadro 7. Tareas a mejorar segun actividades de competencias personales

6. COMUNICA CION
.. Puntaje de
Acti vidad Tarea =
la tarea
6.2 Lineas de comunicacién 2. Enti .en de el contenido explicito e implicito del 58
mensaje ?
1.Son adecuadas y veraces las fuentes de 28
6.3 Calidad de la informacién uti lizadas? .
informacién 2.Se documentan las fuentes de informacién o8
uti lizadas y sus comentarios? ’
7. LIDERAZGO
, 1.Se esti man los costos para cada acti vidad? .
2.3 Aprobacién del o P 27
presupuesto del proyecto 2.Se comunica el presupuesto a las partes 57
interesadas, se apruebay se documentar
7.3 Moti va e instruye al
. Y 3. Es mentor para los miembros del equipo? 28
equipo del proyecto
8. GESTION
8.2 Gesti 6n del éxito del 5. Uti liza métricas de rendimiento paralagesti ¢ 54
proyecto del proyecto? ’
8.3Resolucion de 2. Documenta las normas de trabajo? 2.4
confl ictas
9. HABILIDADES COGNITIVAS
2. Proporciona métodos o aplica lecciones
9.2 Resoluciéon de aprendidas para el analisis de métodos 2.7
problemas 3. Documenta analisis y resolucién de los 55
nrohlemas? ]
9.3Uso de técnicasy 3. Crea unalista de herramientas o técnicas 58
herramientas parala disponibles? ’
9.4 Oportunidades de 1. Aplica un 'SISter:a para abordar oportunidades 17
mejora en los resultados y preocupacionesr
del proyecto 3.Consolida y documenta las oportunidades 17
encontradas?
10. EFICACIA
10.1 Resolucidon de 1. Aplica técnicas de resolucion de problemas de 53
problemas forma apropiada? ’
10.2 Parti cipacion, 3. Incluye expertos en las reuniones para infl uiryj ’g
moti vacién y apoyo de los |obtener apoyo de los interesados? ’




54

Como en los casos anteriores, se elaboré un analisis para establecer en donde
hay sefales de bajo rendimiento en la practica de las tareas correspondientes al
perfil profesional para Administradores de Proyectos de Desarrollo de Software.

Los resultados de este analisis se exponen en el cuadro 8.

Cuadro 8. Tareas a mejorar segun perfil profesional para

Administradores de proyectos de Desarrollo de Software
1. FUNCIONES Y COMPETENCIAS ASOCIADAS A LAS FUNCIONES

Puntaje d
Acti vidad Tarea untaje de
la tarea
1.2 Planifi car proyectos de .
2>
desarrollo de soft ware 4 Esti ma y presupuesta costosT 28
1.3 Dirigir proyectos de 4. Coti zarecursos externos y selecciona proveedores ? 2.3
desarrollo de soft ware
2. FUNCIONES PERFIL ACADEMICO PROFESIONAL
2. Ut liza modelos de toma de decisiones en grupo? 28

2.1Facti bilidad de los
proyectos desarrollo de
soft ware

5. Aplica métodos de seleccién de proyectos de desarrollo
de soft ware considerando su facti bilidad tedrica, 2.7
econdédmica y factores de riesgo?

5. Aplica modelos para la esti macidn de costosyti empo? 2.8
2.2 Planifi caciéon de
proyectos desarrollo de 8. Trabaja con estdndares y métricas de producti vidad? 2.7
soft ware 13. Usa técnicas para decidir sobre contrataciones externas 55

y modelos para la administracion

1. Desarrolla equipos de trabajo altamente efi cientes? 25

2. Administra el recursos humanos: moti vando,
2.3 Direccién de proyectos |compensando, recompensando uti lizando sistemas de

desarrollo de soft ware reconocimiento considerando la cultura organizacional de 25
la empresa u organizaciéon?
3. Ut liza modelos para la descripcion y evaluacidn de la 25
i
2.4 Control de proyectos de |4. Uti liza modelos y métricas para medir producti vidad de
desarrollo de soft ware grupos de trabajo yrendimientos de individuos? 28
j‘: :;;ce;::ede desarrollo 2. Aplica herramientas para ambientes integrados? 2.7
1.Trabajan con:Sistemas administradores de bases de 53
datos, esquemas y vistas ?
2.7 Bases de datos con 2. Trabajan con: Lenguaje de consulta? 2.7
szlaas:zfeor:r::?ér;lstramon 4. Trabajan con: “Data Warehousing”, OLAPy mineria de 18
datos?
5.Trabajan con: Seguridad vy privacidad? 2.2
2.Se aplica la planeacién estratégica de sistemas de 58
_ informacién? i
?'8 Slstem?s de 4. Reingenieriay calidad total en los sistemas? 2.2
informacion - —
5.Se da administracion de la contratacion externa de
servicios de procesamiento de datos “outsourcing”? 23
1. Estan defi nidos estructuras organizacionales, 53
comportamiento y cultura organizacional?
2.Se aplica administraciéon del cambio? 2.3
2.9 Administraci6n 3.Se aplica administraciéon de personal? 2.2
4. Hay adminitracién de las fi nanzas? 20
5.Se realiza elaboracién de presupuestos? 2.7
1. Lectura 2.8
3. Dominio del idioma 2. Comprensién 2.8
inglés 3. Escritura 25
4. Conversacién 20
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Aunado a la adecuada y pertinente ejecucion de las actividades de competencias
de rendimiento y competencias personales, las tareas establecidas en el perfil
profesional para Administradores de Proyectos de Desarrollo de Software
complementan e integran actividades que dirigen el proyecto hacia un final
exitoso. De ahi, la necesidad de fortalecer entre otros aspectos, los mencionados
a continuacion: cotizacion de recursos externos y proveedores, reingenieria y
calidad total en los sistemas, administracion del cambio; del personal y de las

finanzas, asi como dominio del inglés.

Con la deteccion de los puntos de mejora, lo que se pretende es corregir
problemas y desviaciones, aumentar el porcentaje de rendimiento, facilitar
sustituciones o movimiento de personal asi como disminuir impactos negativos

por cambios de métodos de trabajo, cambios de funciones entre otros.

4.5 Plan de capacitacion para los desarrolladores de software de la STIC

Con el fin de estandarizar conocimientos y lograr que se cumpla con el perfil
propuesto por el Project Manager Competency Development Framework
(PMCDF) del PMI (Project Management Institute) se presenta un plan de
capacitacién para que la STIC considere su aplicacion como un medio para

optimizar su actividad sustantiva.

Considerando que las organizaciones son consecuencia de lo que hagan o dejen
de hacer sus miembros a través del aporte de su conocimiento personal, es
necesario promover una actividad planificada que permita preparar, desarrollar e
integrar el recurso humano a la actividad sustantiva. Esto, mediante el
fortalecimiento de conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes
necesarias para mejorar sus competencias, orientado estas hacia un mejor

desempeno de los colaboradores.
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Al determinarse la existencia de brechas entre los niveles de conocimiento y
desarrollo de actividades requeridas y los conocimientos y actividades realizadas
indicadas por los trabajadores encuestados, se procedio a la deteccion de las
necesidades de capacitacion mediante la identificacion de tareas que tuvieron
menor puntaje en los resultados de las encuestas tal y como se presentd en el
apartado 4.3. Dicha deteccién permite que se puedan estructurar planes y
programas dirigidos a mejorar las competencias, el rendimiento y el perfil
académico de los desarrolladores de software de la STIC, tal y como se presenta

a continuacion.

4.5.1 Programacion, desarrollo y planeacion de la capacitacion

Una vez determinados los puntos de mejora y las necesidades, se debe elegir
el medio que se empleara para corregir dichos puntos, esto aunado a una
capacitacidon que contemple: necesidad detectada y su causa, cantidad de
personas que requieren fortalecer la necesidad detectada, método de
resolucién; ya sea individual o integrada con otras necesidades, indicaciones y
documentacion requerida, prioridad y condicion (permanente o temporal) de la

necesidad, tiempo y costo de capacitacion asi como encargados de capacitar.

Ademas, para el esquema de la capacitacién es preciso conocer qué debe
ensenarse; quien debe aprender y quien ensefar; sin dejar de lado cuando,

donde y como debe ensefarse.

En lo referente a la planeacién, se debe tener en mente la integracién de
elementos necesarios para el desarrollo de la capacitacion, tales como

objetivos, politicas, estrategias, metodologia, medios, materiales, otros.



4.5.2 Organizacion y ejecucion de la capacitacion
Cuando se organiza la capacitacion, se define como se va a ejecutar la misma.
Para esto, se establecen participantes, coordinadores, instructores, fechas,

lugares, materiales y otros necesarios para llevar a cabo la actividad.

Para la 6ptima ejecucién de la capacitacion y el cumplimiento de sus objetivos,
se debe asegurar que el programa establecido considere las necesidades
reales que permitan mejorar las habilidades de los trabajadores, el material del
entrenamiento para facilitar el aprendizaje, la cooperacion de personal que
brinde valor agregado asi como instructores con conocimientos particulares y

habilidades de ensefanza comprobadas.

4.5.3 Comunicacién de programas de capacitacion

Una vez establecidos los temas, forma de ejecucién y fechas del programa de
capacitacién a implementar, se debe informar sobre los objetivos del proceso
de capacitacién al personal involucrado, esto a través de un sistema de
comunicacion eficiente y que debe ser previamente establecido como base
para divulgar estrategias, planes y programas para la subsistencia de cualquier

actividad.

Lo anterior, considerando la importancia de la comunicacidon como elemento
fundamental para el éxito de las labores en una organizacion y entendiendo la
comunicacién como todo el conjunto de mensajes que se intercambian por
algun medio entre los integrantes de la organizacion, asi como entre ésta y el

entorno donde se esté desarrollando.
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4.5.4 Evaluacion y seguimiento de la capacitacion

Como un método de retroalimentacion para la institucion, se deben medir los
logros de la capacitacion brindada, conociendo que tanto se cumplieron los
objetivos para satisfacer las necesidades de mejora que fueron identificadas
previamente. Se puede aplicar una evaluacion al programa, a los participantes

o0 ambos con el propdsito de comprobar los beneficios obtenidos.

Es importante que la evaluacién mida el impacto generado en cuanto a mejora
de conocimientos, habilidades y destrezas de los participantes, los que
influiran en resultados de rendimiento y valor agregado en el desarrollo de las
tareas asignadas. La evaluacion se puede realizar por diferentes medios, ya
sea por aplicacion de pruebas de conocimiento adquirido o mediante medicion

de resultados posteriores a la capacitacion.

Un punto de relevancia, es el seguimiento al conocimiento adquirido, esto para
recopilar informacion que permita comparar el desempefio antes y después de la

capacitacién para tomar decisiones oportunas y pertinentes.

4.5.5 Cronograma propuesto del plan de capacitacion

Se presenta una propuesta de un programa de capacitacion con su respectivo
cronograma. La propuesta contempla los puntos de mejora detectados en el
analisis de los resultados de los cuestionarios aplicados asi como los puntos que
no tuvieron baja calificacion pero como valor agregado fortalece las aptitudes de

los trabajadores.

El plan de capacitacion expuesto en el cuadro 9, tiene como propdsito que su
aplicacién permita aumentar la eficiencia de la STIC, logrando asi un desempefio

optimo de su personal y alcanzando ventajas competitivas.



59

No se presentan el cronograma las fechas de la capacitacion debido a que las
mismas estan sujetas a disponibilidad de presupuesto, horarios, espacio fisico,
instructores entre otros, asi como a la aprobacién de la propuesta por parte de la
jefatura correspondiente. En el caso del idioma inglés se depende del programa
a desarrollar, el centro de ensefanza y los instructores que se consideren

pertinentes.

Cuadro 9. Cronograma de capacitacion propuesto

Dias
Tema Subtemas L,
capacitacion

Iniciacion 1

[y

Planeacion

Competencias de

_— Ejecucion
rendimiento :

Seguimiento y control

Cierre

Comunicaciony Liderazgo

Competencias

Gesti 6ny Habilidades cogniti vas
personales

Efi caciay Profesionalismo

Facti bilidad delosproyectos

Planifi cacidn, Direcciény Control

Procesos de desarrollo de soft ware

(S I ST AN I G I B SN S S

Perfi | profesional | Basesde datoscon énfasisen

Sistemas de informacion 1

Administracion 1

Dominio idiomainglés

Para efectos de establecer los parametros de plazo o dias establecidos para cada
subtema de capacitacion propuesta, se deben consider aspectos relevantes, tales
como:

* Criterio de expertos

* Tiempo disponible del personal que administra proyectos en la STIC
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* Presupuesto disponible en la cuenta de capacitacion, siendo este factor
uno de los que tiene mayor influencia en la decision a la hora de establecer

los tiempos de capacitacion.

Se debe tomar en cuenta los temas de capacitacién en la CCSS estan sujetos a
costos y necesidades que se vayan identificando, por lo que se da priorizacion en
capacitar sobre temas donde se determinen debilidades criticas que requieran de

atencion pronta por lo que muchos temas propuestos son postergados.
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S CONCLUSIONES

El Marco PMCD define las competencias del administrador de proyectos
mediante la identificacion de criterios de desempefio necesarios para
cumplir su funcidon dentro de la organizacion. La  aplicacion de
cuestionarios basados en sus criterios permitié identificar para los
administradores de proyectos de desarrollo de software, las competencias
o fortalezas asi como puntos de mejora que deben ser analizados y
trabajados para reforzar los niveles de competencia y areas o actividades

que requieren de un mayor desarrollo.

El analisis de perfiles y competencias del recurso humano de la
Subgerencia de Tecnologias de Informacion y Comunicaciones de la Caja
Costarricense de Seguro Social, brindé una perspectiva de la realidad de
los trabajadores, en lo referente a conocimientos, habilidades y conductas

en su gestion.

Considerando la escala de evaluacion utilizada en los cuestionarios
aplicados, se comprob6 que en la mayoria de los items evaluados para
determinar el nivel de competencias de rendimiento y personales se

presentan debilidades.

Para las competencias de rendimiento se evaluaron las etapas de la
Administracion de Proyectos, determinandose que el cierre del proyecto
presenta gestiones poco eficientes para el logro de los resultados. En lo
que respecta a las competencias personales, las mayores debilidades se

muestran en el aprovechamiento de las oportunidades de mejora.

Del cuestionario para la evaluacion del perfil profesional para

administradores de proyectos de desarrollo de software se desprenden
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resultados sobre las funciones y competencias asociadas a las funciones
asi como del perfil académico profesional. En lo que respecta al primer
punto se evidencid la necesidad de fortalecer acciones para determinar la
factibilidad de los proyectos de desarrollo de software, mientras que el

perfil académico sugiere fortalecer el aprendizaje del idioma inglés.

6. Al ser el personal capacitado participe de su propio desarrollo profesional,
emocional y personal se incrementan los niveles de satisfaccion, se mejora
el conocimiento de tareas, procesos y funciones a desempenar,

identificandose asi objetivos tanto personales como de la institucion.
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6 RECOMENDACIONES

Para que la implementacion del modelo de competencias de conocimiento,
personales y de desempeno para la administracion de proyectos de
desarrollo de software de la STIC brinde los resultados esperados, se
recomienda desarrollar y materializar el modelo como herramienta de
apoyo para motivar a los colaboradores para que trabajen con eficacia, en
equipo y respondiendo a las necesidades del proyecto para el logro de los

resultados.

Aplicar a personal de nuevo ingreso que vaya a tener relacién con
desarrollo de software, los cuestionarios llamados “Cuestionario de
competencias” y “Cuestionario para la evaluacion de perfil profesional para
administradores de proyectos de desarrollo de software”, con el fin de

establecer sus necesidades de capacitacion.

Mejorar el programa de capacitacion presentado, incluyendo criterios y
observaciones realizados por la jefatura de la subgerencia en analisis asi
como personal que se considere pertinente. Lo anterior para buscar su
optimizacién y obtener un mayor aprovechamiento tanto por parte del

personal como de la Institucion.

La aplicacion del contenido de los temas de capacitacion propuestos
permitira el desarrollo personal y profesional de los administradores de
proyectos de desarrollo de software de la STIC; a la vez que se impacta

en beneficios para la empresa.

El modelo de competencias de conocimiento, personales y de desempefio

para la administracién de proyectos de desarrollo de software de la STIC,



64

basado en el Project Manager Competency Development Framework
(PMCDF) del PMI, mostré veinte puntos criticos a fortalecer, por lo que se
recomienda la creacion y aplicacion de planes estratégicos que permitan
disminuir o eliminar elementos y acciones que dificulten el éxito de los

proyectos.
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8 ANEXOS

Anexo 1: Acta del Proyecto

ACTA DEL PROYECTO

Fecha Nombre de Proyecto
Desarrollo de la Metodologia para la definicién de perfiles
25 de Marzo del 2010 del Recurso Humano para la Administracién de Proyectos

en la Subgerencia de Tecnologias de Informacion y
Comunicaciones de la Caja Costarricense de Seguro
Social

Areas de conocimiento /| Area de aplicacion (Sector / Actividad):

procesos:

Sector: Salud Publica

Gestion de Recursos Humanos Unidades Involucradas:

Subgerencia de Tecnologias de Informacion 'y
Comunicaciones:

Area de Ingenieria de Sistemas

Area de Soporte Técnico

Area de Redes y Comunicaciones

Area de Seguridad y Calidad Informatica

Fecha de inicio del proyecto Fecha tentativa de finalizacion del proyecto

29 de Marzo del 2010 30 de junio del 2010

Objetivos del proyecto (general y especificos)

Objetivo General

Desarrollar una metodologia que permita establecer los diferentes perfiles del recurso humano
para la administracion de proyectos en la Subgerencia de Tecnologias de Informacion vy
Comunicaciones, a través del analisis de competencias, en aras de seleccionar el personal
idéneo para la planificacion, ejecucién, control y cierre de proyectos.

Objetivos Especificos

1. Analizar los perfiles y competencias del recurso humano que participa en la
administracion de proyectos de la Subgerencia de Tecnologias de Informacion y
Comunicaciones, con el fin de determinar las capacidades actuales de la organizacién.

2. Realizar una investigacion sobre las mejores practicas ofrecidas en el mercado en
cuanto a los perfiles y competencias del recurso humano relacionado con la
administracion de proyectos con el fin de identificar su aplicacién en la organizacién.

3. Determinar el modelo de competencias de conocimiento, personales y de desempefio
requerido para la administracion de proyectos de STIC, con el proposito de establecer
las capacidades del recurso humano y los perfiles correspondientes.

4. Realizar un analisis de brechas del recurso humano que administra proyectos en la
STIC, para identificar las areas de conocimiento y tematicas a mejorar, con base en las
mejores préacticas.

5. Establecer un plan de capacitacién para el recurso humano de la STIC con el fin de
estandarizar conocimientos y lograr que se cumpla con el perfil propuesto.

| Justificacion o propésito del proyecto (Aporte y resultados esperados)
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La Administracion de proyectos es una disciplina que requiere la aplicacion de conocimientos,
técnicas y herramientas para garantizar razonablemente la ejecucion exitosa de los mismos. En
este sentido, la Subgerencia de Tecnologias de Informacién y Comunicaciones ha iniciado un
proceso de culturizacion e implementacion de mejores practicas para la administracién de
proyectos en la organizacién, no obstante, actualmente la designacion de funcionarios para la
administracion de proyectos, se realiza sin analizar previamente las competencias minimas
referidas en las mejores practicas.

Dada la cartera de proyectos que actualmente se desarrollan en dicha unidad, la propuesta de
definicién de un perfil del recurso humano para la administracion de proyectos traera como
beneficio en la Subgerencia de Tecnologias de Informacion y Comunicaciones, la optimizacién
de los procesos de reclutamiento y seleccidon de personal, con miras a desarrollar los proyectos
de forma mas eficaz y eficiente.

Aunado a lo anterior, los beneficios de establecer perfiles del recurso humano para la
administracion de proyectos en la SGTI, es contar con personal no s6lo con los conocimientos
adecuados, sino con personal que planee, dirija y evalué las actividades que aseguren la exitosa
finalizacion de los proyectos mediante la realizacion de tareas orientadas al objetivo,
completando su alcance con calidad, a tiempo y dentro del presupuesto mediante el desarrollo
de las nueve areas del conocimiento de la AP( Gestion de: Integracion, Alcance, Tiempo, Costos,
Calidad, Recursos Humanos, Comunicaciones, Riesgos y Adquisiciones).

La aplicacion de las nueve areas del conocimiento de la AP, permitira tener en todo el ciclo del
desarrollo del proyecto, mayor control, mejor comunicacién y mayor colaboracion, asi como una
metodologia para orientar todos los proyectos de la misma forma, repetir los éxitos y lograr la
mejora continua en cada proyecto

Descripcion del producto o servicio que generara el proyecto — Entregables finales del
proyecto

El entregable final del proyecto se traduce en una metodologia funcional, que permitira evaluar
las competencias del recurso humano de la organizacidn, previo a su designacién como director
de proyecto, tomando como referencia las mejores practicas.

Asimismo, con la ejecucion del proyecto se obtendré un diagnéstico general de las capacidades
de los recursos que gestionan proyectos en la STIC. Tomando como referencia dicho
diagndstico, se elaborara un programa de formaciéon para administradores de proyecto, que
permita fortalecer los conocimientos y habilidades de dichos recursos en su gestion, con base en
las mejores préacticas, permitiendo establecer una estrategia de mejoramiento continuo.

Supuestos

- Se tendra libre acceso a la informacién minima necesaria para la elaboracion de la
metodologia

- La Subgerencia de Tecnologias de Informacién y Comunicaciones apoyara el desarrollo de
la propuesta a través de la cooperacion y colaboracion de los funcionarios de dicha unidad
que se requieran

Restricciones
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- Elalcance del proyecto corresponde unicamente a la formulacion de la metodologia, su

aplicacion quedara a discrecion de la Subgerencia de Tecnologias de Informacién y

Comunicaciones.

- Se analizara unicamente el recurso humano que administra proyectos en la Subgerencia de

Tecnologias de Informacion y Comunicaciones
- Se dispone de un maximo de 3 meses para la elaboracién de la metodologia

Informacion historica relevante

No se dispone de informacién historica relacionada con el objeto de estudio del presente

proyecto.

Identificacion de grupos de interés (Stakeholders)

Cliente(s) directo(s): Subgerencia de Tecnologias de Informacién y Comunicaciones, Areas

adscritas a la Subgerencia

Cliente(s) indirecto(s): Direccion de Administracion y Gestion de Personal, Gerencia de

Infraestructura y Tecnologia

Patrocinador del Proyecto:

Ing. Laura Morales Urefia

Subgerente de Tecnologias de Informacién y
Comunicaciones, CCSS

Firma:

Elaborado por:
Ing. Alejandra Jara Sanabria

Firma:

Aprobado por:
Lic. Manuel Alvarez Cervantes, MAP

Firma:
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Anilisis de Perfiles linvestigar sobre Determinacion del Realizar anlisis de I__Crear.pla_n‘ de Conclusiones y
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Aprobacion de Recopiiada Resultados
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Anexo 3: Cronograma
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13

14

15

16

17

18

19

20

21

23

24

25

27

- Proyecto Final de Graduacion
- 1 Proyecto Final de Graduacion
- 1.1 Desarrollo del Proyecto de Graduacion
- 1.1.1 Desarrollo del Proyecto

- 1.1.1.1 Andlisis de Perfiles y Competencias del RH
1.1.1.1.1 Aplicacion de Cuestionarios y Entrevistas
1.1.1.1.2 Anlisis de Informacion Recopilada
1.1.1.1.3 Desarrollo Informe de Resuttados
1.1.1.1.4 Aprobacion de Informe de Resultados

- 1.1.1.2 linvestigar sobre mejores practicas en cuanto a los perfiles y com
1.1.1.2.1 Recoleccion de Informacion
1.1.1.2.2 Anlisis de Informacion Recopilada
1.1.1.2.3 Desarrollo de Informe de Resultados
1.1.1.2.4 Aprobacion de Informe de Resultados

-/ 1.1.1.3 Determinacion del Modelo de Competencias para Seleccion de RH
1.1.1.3.1 Recoleccion de Informacion
1.1.1.3.2 Andlisis de Informacion Recopilada
1.1.1.3.3 Elaboracion Informe de Resultados
1.1.1.3.4 Revision Entregable por parte del Tutor

- 1.1.1.4 Realizar andlisis de brechas del RH
1.1.1.4.1 Andlisis de Informacion
1.1.1.4.2 Elaboracion de Informe de Resultados
1.1.1.4.3 Aprobacion Informe de Resuttados

1.1.1.5 Crear plan de capacitacion
- 1.2 Conclusiones y Recomendaciones

1.2.1 Redaccion de Conclusiones

1.2.2 Redaccion de Recomendaciones

1.2.3 Aprobacion Informe de Resuttados

142 dias
142 dias
140 dias
140 dias
21 dias

6 dias
5 dias
5 dias
5 dias
20 dias
5 dias
5 dias
5 dias
5 dias
20 dias
5 dias
5 dias
5 dias
5 dias
10 dias
3 dias
3 dias
4 dias
2 dias
4 dias
1 dia

1 dia

2 dias
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lun 21110 mar 8/17/10

lun 211110
lun 211110
lun 211110
mié 55110
mié 5/5/10
jue 51310
jue 512010
jue 512710
jue 6/3110
jue 6/3/10
jue 6/10/10
jue 6117110
jue 6/24/10
lun 211110
lun 2/1/10
lun 2/8/10
lun 2115110
lun 2/22/10
jue 7129110
jue 772910
mar 8/3/10
vie 8/6/10
jue 812/10
jue 8142110
jue 812/10
vie 813110
lun 8/16/10

mar 817110
vie 8113110
vie 8113110
mié 6/2/10
mié 5/12/10
mié 5/19/10 5
mié 5/26/10 6

mié 6/2/10 7

mié 6/30/10 8

mié 6/9/10
mié 6/16/10 10
mié 6/23/10 11
mié 6/30110 12
vie 2/26/10
vie 2/5110
vie 2/12/10 15
vie 2/19/10 |16
vie 2126110 17
mié 8111/10
lun 8/2/10/8,18
jue 8/5/10 20
mié 8/11/10 21
vie 813110

mar 817110
jue 8/12/10 22
vie 813110/ 25
mar 8/17/110 26



Anexo 4: Cuestionario para la evaluacion de competencias

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DE COMPETENCIAS
SUBGERENCIA DE TECNOLOGIAS DE INFORMACION Y COMUNICACIONES
CAJA COSTARRICENSE DE SEGURO SOCIAL

Este cuesti onarioestad basado en el Project Manager Competency Development (PMCD) Framework y
ti enepor objeto obtener las opiniones sobre las competencias de rendimiento y las competencias|
personales del recurso humano queti enea cargo la administracién de proyectos enla SubGerencia de
Tecnologias de Informacién y Comunicaciones de la CCSS.
Se le solicita, porfavor, conteste alas siguientes preguntas marcando con una equis (X) en el lugar de la
escala que mejorrefl eje su opinidn. Siendo: 0: Sin Opinién

1: Muy en desacuerdo

2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: Muy de acuerdo

Se le recuerda que lainformacidn brindada sera manejada con completa confi dencialidad.

Nombre :

Puesto:

Fecha:

COMPETENCIAS DE RENDIMIENTO: corresponden alas acciones que segtn sus conocimientos, realice el
director del proyecto paralagesti 6n del mismoy el logro efi ciente de los resultados

1. COMPETENCIA: INICIACION DEL PROYECTO

1.1 Alineacion del proyecto con los objeti vos organizacionales y las necesidades del cliente
1. Se logra un acuerdo entre los objeti vosdel proyecto ylosobjeti vosdel patrocinador del proyecto?

0 1 2 3 4
2. Losacuerdostomados con el patrocinador se documentan por escrito ?

0 1 2 3 4
3. Se establecen las necesidadesy expectati vasde losinteresados?

0 1 2 3 4

4. Se determinan las caracteristi cas del producto o servcio?
0 1 2 3 4

5. La declaracién del alcance preliminar refl ejalasnecesidadesy expectati vasde losinteresados?

0 1 2 3 4
1.2 Declaracion del alcance
1. Se seleccionay uti liza una metodologia degesti 6n de proyectos?

0 1 2 3 4
2. Se comprende el alcance preliminar descrito en la declaracién del proyecto?

0 1 2 3 4
1.3 Riesgos de alto nivel, supuestos y limitaciones
1. Se establecen en el proyecto los supuestosy limitaciones?

0 1 2 3 4
2. Se documentan los supuestosy limitaciones?

0 1 2 3 4
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3. Seidenti fi can, cuanti fi cany califi canlosriesgosde alto nivel?

0 1 2 3 4
4. Se creaun registro de losriesgosidenti fi cados?
0 1 2 3 4

1.4 Identi fi cacion de las necesidades de los interesados
1. Seidenti fi canlosinteresadosdel proyecto?

0 1 2 3 4
2. Se levantay documenta una lista de interesados del proyecto?
0 1 2 3 4

3. Losinteresados determinany aceptan las necesidades del proyecto?

0 1 2 3 4
4. Existe un plan de gesti 6n de comunicaciones?

0 1 2 3 4

1.5 Aprobacion del Charter del proyecto
1. Se desarrollay documenta una estrategia de proyecto?

0 1 2 3 4
2. Se desarrollan y documentan los principales hitos del proyecto?

0 1 2 3 4
3. Se desarrolla un resumen del presupuesto del proyecto?

0 1 2 3 4
4, Se documentan losrecursos requeridos para el proyecto?

0 1 2 3 4
5. Queda aprobado porlosinteresados el Charter del proyecto?

0 1 2 3 4

2. COMPETENCIA: PLANEACION DEL PROYECTO
2.1 Aprobacion del Charter del proyecto

1. Se defi nenlogesultados del proyecto uti lizando una estructura de division del trabajo EDT (WBS).?

0 1 2 3 4
2. Seimplementalagesti 6n del alcance del proyecto?

0 1 2 3 4
3. Se documentan los comentarios de losinteresados del proyecto?

0 1 2 3 4

2.2 Aprobacion de la duracién del proyecto
1. Se esti mael ti empo defi nalizacidn de cada acti vidad?

0 1 2 3 4
2. Se establecenloshorariosde lasacti vidades seglnlos compromisosde losrecursos?

0 1 2 3 4
3. Se comunicay solicitaalosinteresadosla aprobacién para el cronograma del proyecto?

0 1 2 3 4

4. Se documentan los procedimientosuti lizados para determinar la duracidn de lasacti vidades?
0 1 2 3 4




2.3 Aprobacion del presupuesto del proyecto

1. Se esti manloscostospara cadaacti vidad?
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0 1 2 3 4
2. Se comunica el presupuesto alas partesinteresadas, se apruebay se documenta?

0 1 2 3 4
3. Se desarrolla un plan degesti 6n de costos?

0 1 2 3 4

2.41denti fi cacion de rolesy responsabilidades

1. Seidenti fi cael equipo del proyecto y se asignan rolesy responsabilidades especifi cos?

0 1 2 3 4
2. Existe un plan de gesti 6n de recursos humanos?

0 1 2 3 4
3. Se documentanrolesy responsabilidades de los miembros del equipo e interesados?

0 1 2 3 4

2.5 Comunicacion de acti vidades

1. Existe un plan de gesti 6n dela comunicacién?

0 1 2 3 4
2. El plan degesti 6n dela comunicacién cuenta con métodosy herramientas adecuadas?
0 1 2 3 4

2.6 Gesti on de la calidad

1. Existe y se desarrolla un plan de gesti én de la calidad del proyecto?

0 1 2 3 4
2.Se documentan las métricas de calidad del proyecto?
0 1 2 3 4

2.7 Gesti 6n de losriesgos

1. Existe y se desarrolla un plan de gesti dn de riesgosdel proyecto?

0 1 2 3 4
2.Seidenti fi cany cuanti fi canlosprincipalesriesgosdel proyecto?
0 1 2 3 4

2.8 Gesti on de control de cambios

1. Existe y se desarrolla un plan de gesti 6n de control de cambios del proyecto?
0 1 2 3 4
2.9 Aprobacion del plan de adquisisciones

1. Se analizala necesidad de materiales?

0 1 2 3 4
2. Exienten un plan degesti 6n de comprasy adquisiciones del proyecto?
0 1 2 3 4

2.10 Aprobacion del proyecto
1. Seintegran las acti vidadesde planifi cacidn enun plan degesti én de proyectos?

0 1 2 3 4
2. Se aprueba, comunica y documenta el inicio del proyecto?

0 1 2 3 4




3. COMPETENCIA: EJECUCION DEL PROYECTO
3.1 Logro del alcance del proyecto

1. Se comprueba lafi nalizacién de lastareas defi nidas en el plan del proyecto?
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0 1 2 3 4
2.Seidenti fi canlasdiferenciasde resultadossegunlo planeado?

0 1 2 3 4
3. Se ejecuta el plan de manejo de riesgos del proyecto?

0] 1 2 3 4
4. Se documentan estadosy acciones de seguimiento de las etapas del proyecto?

0 1 2 3 4
5. Se dala aprobacién formal del proyecto?

0 1 2 3 4
3.2 Gesti 6n de las expetati vas de los interesados
1. Se dainteraccidn con las partesinteresadas paragaranti zar el proyecto?

0 1 2 3 4
2. Se documentan las medidas adoptadas paragesti onarlasexpectati vasde losinteresados?

0 1 2 3 4
3.3 Gesti 6n de los recursos humanos
1. Se construye un equipo de proyecto?

0 1 2 3 4
2. Existe un plan de desarrollo paralosmiembros del equipo?

0 1 2 3 4
3. Se crean contratos de trabajo conlos miembros del equipo?

0 1 2 3 4
3.4 Calidad contra el plan de gesti 6n?
1. Se ejecutan acti vidades de aseguramiento de la calidad?

0 1 2 3 4
2. Procesos, cambiosy recomendaciones de mejora son documentados?

0 1 2 3 4
3.5 Gesti on de los recursos materiales
1. Existe unalista de proveedores seleccionados?

0 1 2 3 4
2. Losrecursos materiales se adquieren internamente?

0 1 2 3 4
3. Laejecucion de losrecursos materiales se realiza contra una programaciéon?

0 1 2 3 4

4.COMPETENCIA: SEGUIMIENTOY CONTROL DEL PROYECTO

4.1 Comunicacion del estado del proyecto alos interesados
1. Se ejecuta un proceso de captura de informacién del estado del proyecto?

0 1 2 3 4
2. Se comunica alosinteresados el estado o0 avance del proyecto?

0 1 2 3 4
3. Existe un plan de accién para enfrentar variaciones del programa de proyecto?

0 1 2 3 4




4. Serealizan informes sobre la ejecucién del proyecto?

0 1 2 3
5. Se mide el rendimiento del proyecto?
0 1 2 3

4.2 Gesti 6n del cambio del proyecto
1. Seidenti fi canloscambiosal proyecto de referencia conlosplanes?

0 1 2 3
2. Seidenti fi caelimpacto deloscambiosdel proyecto?
0 1 2 3
3. Se sigue el proceso de gesti 6n del cambio paragesti onary registrarlos cambios?
0 1 2 3
4. Se comunicanlos cambiosalosinteresados del proyecto?
0 1 2 3

4.3 Supervisio y control de la calidad

1. Se monitoreala de desviacion de laslineas base del proyecto?

0 1 2 3
2. Serealizauninforme de las desviaciones del proyecto?

0 1 2 3
3. Se documentan las sugerencias para la mejora del proyecto?

0 1 2 3

4.4 Control y monitoreo del riesgo

1. Se registran, actualizan y documentan losriesgosy su plan de respuesta?

0 1 2 3
2. Sereconoceny establecen soluciones cuando se producen riesgos desconocidos?
0 1 2 3

4.5 Gesti 6n del equipo del proyecto

1. Se llevan a cabo reunionesregulares con el equipo del proyecto?

0 1 2 3
2. Se da seguimiento ala sati sfaccién del equipo?

0 1 2 3
3. Se da seguimiento al rendimiento del equipo?

0 1 2 3
4. Se da seguimiento al rendimiento individual de los miembros del equipo?

0 1 2 3
5. Se realizan actas de lasreuniones con el equipo?

0 1 2 3
6. Se brindaformacidon al equipo y se documentan sus resultados?

0 1 2 3

4.6 Administracion de contratos

1. Existe un proceso para asegurar la adminsitacion efi cazde los contratos?
0 1 2 3

2. Se documenta el rendimiento obtenido de los contratos?
0 1 2 3
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5. COMPETENCIA: CIERRE DEL PROYECTO

5.1 Resultados de los proyectos aceptados

1. Se documentada la aprobacidn de losresultados del proyectoo?

0 1 2 3 4
2. Se cumple contodoslosrequisitos pactados para el proyecto?
0 1 2 3 4

5.2 Liberacion de los recursos del proyecto

1. Se ejecutan procesos paralaliberacion delosrecursosdel proyecto?
0 1 2 3 4

2. Se proporcionay documenta la retroalimentacion de desempefio de los miembros del equipo?
0 1 2 3 4

5.3 Medicion y analisis de percepciones de los interesados

1. Se realizan encuestas de sati sfaccidon alaspartesinteresadas del proyecto?
0 1 2 3 4

2. Se analizany documenta la retroalimentacidon de losinteresados?
0 1 2 3 4
5.4 Cierre formal del proyecto

1. Se ejecutan acti vidades de cierre para el proyecto?

0 1 2 3 4
2. Secierrantodaslasacti vidadesfi nancierasrelacionadascon el proyecto?

0 1 2 3 4
3.Senoti fi caalosinteresadosformalmente el cierre del proyecto?

0 1 2 3 4
4, Se cierrantodoslos contratos del proyecto?

0 1 2 3 4
5. Se documentan laslecciones aprendidas?

0 1 2 3 4

COMPETENCIAS PERSONALES: corresponden alos comportamientos, acti tudey caracteristi cabasicas
de la personalidad que contribuyen ala capacidad de una persona paragesti onar proyectos

6. COMPETENCIA: COMUNICACION

6.1 Escuchaacti va, entendimiento y respuesta alos interesados
1. Escucha atento los comentarios?

0 1 2 3 4
2. Enti ende el contenido explicito e implicito del mensaje ?

0 1 2 3 4
3. Responde y actla a lasinquietudes de losinteresados?

0 1 2 3 4

6.2 Lineas de comunicacion
1. Se da una parti cipacénacti vadelosinteresadosdel proyectos?

0 1 2 3 4
2. Se distribuye lainformacién de forma efi caz?

0 1 2 3 4




3. Lainformacién esperti nentey oportuna?

0 1 2 3
4, Se documentan lasreuniones?
0 1 2 3

6.3 Calidad de lainformacion
1. Son adecuadasy veraceslasfuentesde informacidn uti lizadas?
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0 1 2 3

2. Se documentan lasfuentes de informacidn uti lizadasy sus comentarios?
0 1 2 3

3. Se proporcionainformacién correcta y actualizada?
0 1 2 3

6.4 Comunicacion con los interesados
1. Se brinda alosinteresadosinformacion relevante del proyecto?

0 1 2 3
2. Losmétodos de comunicaciéon conlosinteresados son adecuados?

0 1 2 3
3. Se documentan loscomentarios de losinteresados?

0 1 2 3

7. COMPETENCIA: LIDERAZGO
7.1 Ambiente de trabajo y rendimiento
1. Expresa expectati vaspositi vasal equipo de trabajo?

0 1 2 3
2. Promueve el aprendizaje en equipo y el desarrollo personal y profesional?
0 1 2 3
3. Documenta habilidades adquiridas porlos miembros del equipo?
0 1 2 3
4. Moti va el trabajo en equipo?
0 1 2 3
S. Aplica modelos de trabajo para obtener un alto rendimiento?
0 1 2 3

7.2 Construye y manti ene relaciones efecti vas
1.Generaconfi anzaalosinteresadosy manti ene unarelaciénformal?

0 1 2 3
2. Crea un ambiente de respeto y consideracidon paralosinteresados ?

0 1 2 3
3. Actua con integridad y manti ene los compromisos?

0 1 2 3
4. Apoya alosmiembros del equipo y demuestra un trato equitati vo?

0 1 2 3
S. Es accesible paralosasuntosrelacionadoscon el proyecto?

0 1 2 3

7.3 Moti va e instruye al equipo del proyecto
1. Establece y comunica la visién del proyecto, principios, valoresy estrategia?

0 1 2 3
2. Reconoce el esfuerzo realizado?
0 1 2 3

3. Esmentor paralos miembros del equipo?
0 1 2 3




7.4 Responsabilidad de entrega del proyecto
1. Esresponsable y se compromete con el proyecto?

0 1 2 3 4
2. Prioriza acti vidadesparalograrlosobjeti vosdel proyecto?

0 1 2 3 4
3. Apoyay promueve desicionesy acciones del equipo de trabajo?

0 1 2 3 4
4. Asume larendidicién de cuentas para la entrega de lostrabajos?

0 1 2 3 4
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7.5 Habilidades
1. Aplica técnicas adecuadas de trabajo seglin su equipo?

0 1 2 3 4
2. Uti liza conocimiento de terceros para obtener apoyo?
0 1 2 3 4

8. COMPETENCIA: GESTION

8.1 Formacion del proyecto
1. Se asegura que expectati vasy responsabilidades del proyecto queden claras?

0 1 2 3 4
2. Manti ene una acti tud positi vay efi cazconlosmiembrosdel equipo?

0 1 2 3 4
3.ldenti fi ca, evallUay selecciona habilidadesinternasy externas?

0 1 2 3 4
4. Promueve el trabajo saludabley el equilibrio de acti vidades?

0 1 2 3 4
5. Adopta medidas para asegurar efi ciencia del trabajo?

0 1 2 3 4

8.2 Gesti 6n del éxito del proyecto
1. Identi fi ca el alcance, roles, expectati vasy especifi cacionesde lastareas?

0 1 2 3 4
2. Aplicanormati vasinternas, externasy practi casgeneralmente aceptadasen el proyecto?

0 1 2 3 4
3.0rganizalainformacidon del proyecto detallando lo necesario?

0 1 2 3 4
4. Insiste en el cumplimiento de losprocesos, procedimientosy politi cas?

0 1 2 3 4
5. Uti liza métricas de rendimiento paralagesti 6n del proyecto?

0 1 2 3 4

8.3 Resolucién de confl ictos
1. Se asegura que equipo e interesados conozcan lasreglas de trabajo?

0 1 2 3 4
2. Documentalasnormas de trabajo?

0 1 2 3 4
3. Reconoce los confl ictos?

0 1 2 3 4

4. Resuelve losconfl ictos?
0 1 2 3 4
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9. COMPETENCIA: HABILIDADES COGNITIVAS

9.1 Vision holisti ca del proyecto
1. Comprende interesesy necesidades de losinteresados del proyecto?

0 1 2 3 4
2. Comprende y documenta el impacto del proyecto enla organizacién, medio ambiente y otros?
0 1 2 3 4
3. Comprende la estructura de la organizacion?
0 1 2 3 4
4. Enti ende laspoliti casdelaorganizacion?
0 1 2 3 4

9.2 Resolucion de problemas
1. Simplifi cala complejida paraun analisiscompleto y preciso?

0 1 2 3 4
2. Proporciona métodos o aplicalecciones aprendidas para el analisis de métodos complejos?
0 1 2 3 4
3. Documenta analisisy resolucion de los problemas?
0 2 3 4
4. Analiza discrepancias, tendenciasy relaciones de los datos del proyecto pararesolverlosproblemas?
0 1 2 3 4

9.3 Uso de técnicas y herramientas paralagesti 6n del proyecto
1. Enti endelasherramientasy técnicas del PM?

0 1 2 3 4
2. Seleccionay aplica herramientasy técnicas apropiadas para el proyecto ?

0 1 2 3 4
3. Crea una lista de herramientas o técnicas disponibles?

0 1 2 3 4

9.4 Oportunidades de mejora en los resultados del proyecto
1. Aplica un sistema para abordar oportunidadesy preocupaciones?

0 1 2 3 4
2. Determinay aprovecha oportunidades de mejora durante la ejecucién del proyecto?

0 1 2 3 4
3.Consolida y documenta las oportunidades encontradas?

0 1 2 3 4

10. COMPETENCIA: EFICACIA

10.1 Resolucion de problemas
1. Aplicatécnicas de resolucién de problemas de forma apropiada?

0 1 2 3 4
2. Verifi ca que laspropuestasde solucién estén dentro de loslimites del proyecto?

0 1 2 3 4
3. Elige las soluciones que maximicen los benefi cios del proyecto?

0 1 2 3 4

4, Elige las soluciones que minimicen impactos negati vosdel proyecto?
0 1 2 3 4




10.2 Parti cipacion, moti vacion y apoyo de los interesados
1. Se comunica constantemente con losinteresados para mantener sumoti vacion?

0 1 2 3 4
2. Comunica el estado del proyecto, sati sfaccién de necesidadesy expectati vasde losinteresados?
0 1 2 3 4
3. Incluye expertos en lasreuniones parainfl uiry obtenerapoyo delosinteresados?
0 1 2 3 4
4. Hace uso de la objeti vidad para buscar el consenso?
0 1 2 3 4

10.3 Cambios para sati sfaccion de necesidades
1. Se adapta alos cambios del proyecto para minimizarimpactos negati vos?
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0 1 2 3 4
2. Esfl exiblealoscambios?

0 1 2 3 4
3. Se muestra positi vo para aprovechar oportunidadesy resolver problemas?

0 1 2 3 4
4. Permite un entorno de cambio favorable para el aprendizaje conti nuo?

0 1 2 3 4

10.4 Aserti vidad
1. Tomalainiciati vay asume riesgos necesariospara agilizar el proyecto?

0 1 2 3 4
2. Evita debatesinconclusos, toma decisionesy medidas adecuadas?

0 1 2 3 4
3. Resuelve problemasy ofrece acciones decisivas?

0 1 2 3 4
4. Muestra persistencia y coherencia en las acciones?

0 1 2 3 4

11. COMPETENCIA: PROFESIONALISMO
11.1 Compromiso con el proyecto
1. Comprende y apoya el proyecto?

0 1 2 3 4
2. Comprende y apoyalamisién de la organizaciény sus objeti vos?

0 1 2 3 4
3. Coopera conlosinteresadospara el logro de losobjeti vosdel proyecto?

0 1 2 3 4
4. Mati ene una acti tud positi vafrente alosretosdel proyecto?

0 1 2 3 4

11.2 Integridad
1. Trabaja bajo requisitoslegales aplicables al proyecto?

0 1 2 3 4
2. Aplica normas éti casen la ejecucidn del proyecto ?

0 1 2 3 4
3. Se propone evitar confl icto de intereses entre losinteresados?

0 1 2 3 4
4. Manti ene yrespetalaconfi dencialidad de lainformacidn sensible?

0 1 2 3 4

5. Respeta la propiedad intelectual de otros?
0 1 2 3 4




11.3 Manejo adecuado del equipo de trabajo ante adversidades
1. Manti ene el autocontrol ante situaciones adversasy responde con calma?

0 1 2 3
2. Admite defi cienciasy acepta responsabilidades en caso de fracaso ?

0 1 2 3
3. Aprende de los errores para mejorar el rendimiento?

0 1 2 3

11.4 Gesti 6n de lafuerzalaboral
1l.Desarrolla elementos de confi anzay respeto en el entorno del proyecto?
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0 1 2 3

2. Asegura que el equipo se adhiera a culturas, requisitoslegalesyvalores éti cos?
0 1 2 3

3. Respeta diferencias personales, étnicasy éti cas?
0 1 2 3

4.Crea un ambiente de confi anzay respeto porlasdiferenciasindividuales?

0 1 2 3
11.5 Resolucion de problemas individuales y organizacionales con objeti vidad
1.Respeta el marco organizati vo parala ejecucién del proyecto?

0 1 2 3
2. Equiparainteresesindividuales conlosdelaorganizacién ?
0 1 2 3

3. Asigna alos miembros del equipo latareas de formaimparcial ?
0 1 2 3
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Anexo 5: Cuestionario para evaluacion de perfil profesional para administradores
de proyectos de desarrollo de software

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DE PERFIL PROFESIONAL PARA
ADMINISTRADORES DE PROYECTOS DE DESARROLLO DE SOFTWARE
SUBGERENCIA DE TECNOLOGIAS DE INFORMACION Y COMUNICACIONES
CAJA COSTARRICENSE DE SEGURO SOCIAL
Este cuesti onarioestd basado en el Programa de apoyo a la competi ti vidadel sector soft warg
basicamente en el Estudio para el fortalecimiento de los Centros de Ensefianza en Computacion e

Informdti cay la actualizacion curricular, Perfi | de Desempefio Ocupacional y Perfi | Académico
Profesional paralos Administradores de Proyectos de Desarrollo de Soft ware

Se le solicita, porfavor, conteste alas siguientes preguntas marcando con una equis (X) en el lugar de la
escala que mejorrefl eje suopinién. Siendo: 0: Sin Opinién

1: Muy en desacuerdo

2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: Muy de acuerdo

Se le recuerda que lainformacién brindada serd manejada con completa confi dencialidad.

Nombre :

Puesto:

Fecha:

El perfi | ocupacional defi ne rasgos tales como funcionesy competencias pararesponder al
desempeiio laboral.

1. ADMINISTRADORES DE PROYECTOS DE DESARROLLO DE SOFTWARE

1 Funciones y competencias asociadas a las f unciones

1.1 Funcién: Determinar lafacti bililad de los proyectos de desarrollo de soft ware

1. Prepara perfi lesde posiblesproyectos de desarrollo de soft ware considerando necesidades de |a
organizacidny de losusuarios, tecnologia a uti lizar, impacto de lasorganizaciones, etc., que permitan
analizar su facti bilidad?

0 1 2 3 4
2.Negocia prioridadesrelacionadas con proyectos de desarrollo de soft ware?
0 1 2 3 4

3. Realizalavaloracién econdmicay técnica de proyectos de desarrollo de soft ware con el fi nde decid
sufacti bilidad y determinarla modalidad de desarrollo: desarrollo interno versus contratacién

0 1 2 3 4
4. Produce documentos que detallen objeti vos, alcancesy caracteristi casde losproyectos, asicomo
compromisosy responsabilidades de las partesinvolucradas?

0 1 2 3 4

1.2 Funcion: Planifi car proyectos de desarrollo de soft ware
1. Desarrolla un plan detallado para proyectos de desarrollo de soft ware?
0 1 2 3 4

2. Defi ne, secuenciay esti marladuracién de acti vidades?
0 1 2 3 4
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3.Defi neyasignaenelti empo losrecursosnecesarios para proyectos de desarrollo de soft ware,
incluyendo hardware, soft warey personal?

0 1 2 3 4
4. Esti ma y presupuesta costos?

0 1 2 3 4
5. Defi neyadministrar estructuras organizacionales paralos proyectos?

0 1 2 3 4
6. Defi ne estdndaresy metas de calidad para proyectos de desarrollo de soft ware?

0 1 2 3 4

7.Defi ne mecanismos de comunicacidn entre los miembros del equipo de trabajo y entre este equipo y
las otras unidadesfuncionales de la organizacién asi como conlosproveedores.?

0 1 2 3 4
8.ldenti fi ca, cualifi cay cuanti fi caposiblesriesgosdelosproyectosde desarrollo de soft warey
determinar medidas para miti garlos?

0 1 2 3 4

9. Defi ne estandarestécnicosy administrati vos para proyectos de desarrollo de soft ware?

0 1 2 3 4
10. Defi ne mecanismos parala administracion de cambios, incluyendo la administracién de diferentes
versiones de soft ware?

0 1 2 3 4
11. Establece sistemas de documentacidn que permitala administracién efi ciente del proyecto yla
recopilacién de experiencias sobe el mismo?

0 1 2 3 4
12. Recluta el personal necesario?

0 1 2 3 4

1.3 Funcion: Dirigir proyectos de desarrollo de soft ware
1. Coordinala ejecucién de acti vidadesde losproyectos, garanti zando el cumplimiento de objeti vos

ti empos?

0 1 2 3 4
2. Desarrolla un adecuado ambiente de trabajo, propiciando el desarrollo efi ciente del equipo de
trabajo?

0 1 2 3 4
3. Vela porla adecuada distribucién de informacién a través de los mecanismos de comunicacién
establecidos?

0 1 2 3 4

4. Coti zarecursos externosy seleccionar proveedores?

0 1 2 3 4
5. Manti ene unarelacién conlasempresaso proveedoresde losrecursosrequeridosporlosproyectos
que garanti ce el buen desarrollo de los mismos?

0 1 2 3 4
6. Garanti zala correcta aplicacidn de estandarestécnicosy administrati vos defi nidosparalos
proyectos?
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7. Asegurala calidad de losproyectos de acuerdo con estandaresy metas defi nidos?
0 1 2 3 4

8. Vela porlaadecuada uti lizacién de sistemas de documentacidn paralos proyectos?

0 1 2 3 4

1.4 Funcién: Controlar proyectos de soft ware
1. Controlala ejecucién de lasacti vidades de losproyectos de acuerdo con su plan de trabajo,

considerando ti emposy costos?
0 1 2 3 4

2.Tomar acciones correcti vasnecesarias paragaranti zar el éxito de losproyectos?

0 1 2 3 4
3. Controla cambiosalosproyectos considerando losmecanismos defi nidos paralaadministracién de
estos cambios?

0 1 2 3 4

4. Controlala calidad de los proyectos en todas sus etapas de acuerdo con estandaresy metas
defi nidas?

0 1 2 3 4
S. Elaborainformes de avance paralos proyectos?

0 1 2 3 4
6. Controlarla producti vidad del equipo de trabajo y de cada integrante uti lizando métricas

0 1 2 3 4

7. Controla ocurrencia de riesgosy reaccionesalosmismos?
0 1 2 3 4

8. Documenta situacionesy eventos especiales de losproyectos con miras a recopilar experiencias para
0 1 2 3 4

1.5 Funcién: Controlar proyectos de soft ware
1. Prepara documentacidon e informes para el cierre de los proyectos?
0 1 2 3 4
2. Lleva a cabo la clausura de los proyectos obteniendo las aprobacionesrequeridas, terminando los
0 1 2 3 4
3. Analiza aspectosrelevantes del desarrollo del proyecto para enriquecer la experiencia futura?
0 1 2 3 4
2. Perfi | académico profesional
2.1Facti bilidad de los proyectos desarrollo de soft ware
1. Aplica métodosparti cipati vospara determinar objeti vosy alcancesde losproyectos de desarrollo
soft ware?

0 1 2 3 4
2. Uti lizamodelosdetoma de decisionesengrupo?
0 1 2 3 4

3. Aplica métodosy andlisis de facti bilidad técnica, econémicay riesgos para proyectos de desarrollo d
soft ware?
0 1 2 3 4

4. Uti lizamétodosy técnicas pararesolucidn de confl ictos?
0 1 2 3 4
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5. Aplica métodos de seleccién de proyectos de desarrollo de soft ware considerando su facti bilidad
tedrica, econémicay factoresderiesgo?
0 1 2 3 4

2.2 Planifi cacién de proyectos desarrollo de soft ware
1. Aplica métodosy técnicas para planifi cacién de proyectos de desarrollo de soft ware fundamentado
en el ciclo devida del desarrollo del soft ware?

0 1 2 3 4

2. Usatécnicasy herramientas automati zadas paralajerarquizacidn de proyectos?

0 1 2 3 4
3. Uti lizamétodosy técnicaspara programaciény secuenciacidén de acti vidades, asi como la asignacior
deti emposy recursos?

0 1 2 3 4
4. Uti liza herramientas automati zadas para la planifi cacién de proyectos?

0 1 2 3 4
5. Aplicamodelosparala esti macién de costosyti empo?

0 1 2 3 4
6. Labora con estructuras organizacionales, en parti cular equipos de trabajo?

0 1 2 3 4
7.Uti lizametodologiasy estandares parala administracidn de proyectos de desarrollo de soft ware?

0 1 2 3 4
8. Trabaja con estandaresy métricas de producti vidad?

0 1 2 3 4
9. Trabaja con estandaresy métricas de calidad para soft ware?

0 1 2 3 4
10. Aplica estandaresy métricas de calidad para procesos de desarrollo de soft ware?

0 1 2 3 4

11. Uti lizatécnicasparalaidenti fi caciényvaloracién deriesgos?
0 1 2 3 4

12. Uti liza planti Ilaspara andlisis de riesgos, calidad y planifi cacién de proyectos?

0 1 2 3 4
13. Usa técnicas para decidir sobre contrataciones externasy modelos para la administracion
de dichos contratos?

0 1 2 3 4

2.3 Direccion de proyectos desarrollo de soft ware
1. Desarrolla equipos de trabajo altamente efi cientes?
0 1 2 3 4
2. Administra el recursos humanos: moti vando, compensando, recompensando uti lizando sistemas de
reconocimiento considerando la cultura organizacional de la empresa u organizacién?

0 1 2 3 4
3. Uti lizamodelos paraladescripcidny evaluacidn de la calidad?
0 1 2 3 4

4. Aplica técnicas para examinary evaluar soft ware, documentaciény otrainformacién sobre proyecto
desarrollo de soft ware?
0 1 2 3 4
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S. Usa herramientas de trabajo colaborati vas que facilitenlagesti 6n del proyecto y la administracién g

documentos?

0 1 2 3 4
6. Uti liza métodosy técnicas de comunicacién?

0 1 2 3 4

2.4 Control de proyectos de desarrollo de soft ware
1. Trabaja con propuestos, ti emposy costosesti mados?

0 1 2 3 4

2. Uti lizatécnicas de jerarquizacién para control de proyectos

0 1 2 3 4
3. Hace uso de herramientas automati zadas para el control de proyectos?
0 1 2 3 4

4. Uti lizamodelosy métricas para medir producti vidad de grupos de trabajo y rendimientos de
individuos?

0 1 2 3 4
S. Aplica técnicas de inspeccidn y validacidn de requerimientos?

0 1 2 3 4
6. Uti lizatécnicasy herramientas para el control de calidad?

0 1 2 3 4
7. Usamétodosy técnicaspara el control de riesgos (planti llasy listas de chequeo)?

0 1 2 3 4
8. Uti liza estandares para documentar proyectos de desarrollo de soft ware?

0 1 2 3 4

2.5 Cierre de proyectos de desarrollo de soft ware

1. Uti lizamétodos, técnicas paralaorganizacion, preparaciony realizacion de presentaciones?

0 1 2 3 4

2. Uti liza herramientas parala elaboracién de presentaciones?
0 1 2 3 4

3. Aplica estandaresy herramientas parala documentacién de proyectos de desarrollo de soft ware?
0 1 2 3 4

2.6 Procesos de desarrollo de soft ware

1. Aplica modelos de procesos para el ciclo de vida?

0 1 2 3 4
2.b. Herramientas para ambientesintegrados
0 1 2 3 4

2.7 Bases de datos con énfasis en administracion de lainformacion
Trabajan con:

1. Sistemas administradores de bases de datos, esquemasy vistas ?

0 1 2 3 4
2. Lenguaje de consulta?
0 1 2 3 4

3. Bases de datosrelacionales?
0 1 2 3 4




4. “Data Warehousing”, OLAP y mineria de datos?

0 1 2 3
5. Seguridad y privacidad?
0 1 2 3

2.8 Sistemas de informacion

1. Hay niveles de administracién en los sistemas de informacion?

0 1 2 3
2. Se aplicala planeacién estratégica de sistemas de informacién?

0 1 2 3
3. Hay control y seguridad de sistemas de informacién?

0 1 2 3
4. Reingenieriay calidad total enlos sistemas?

0 1 2 3

5. Se da administracion de la contratacién externa de servicios de procesamiento de datos
“outsourcing”?

2.9 Administracion

1. Estan defi nidos estructuras organizacionales, comportamiento y cultura organizacional?

0 1 2 3
2. Se aplica administracién del cambio?

0 1 2 3
3. Se aplica administracion de personal?

0 1 2 3

4. Hay adminitracién de lasfi nanzas?

0 1 2 3
5. Se realiza elaboracidn de presupuestos?

0 1 2 3
3. Dominio del idiomainglés
1. Lectura

0 1 2 3
2. Comprensién

0 1 2 3
3. Escritura

0 1 2 3
4. Conversacién

Q 1 2 3

4.Habilidades genéricas
1. Tiene capacidad de pensamiento analiti co ylégico?

0 1 2 3
2. Tiene capacidad de identi fi car, analizary resolver problemas?

0 1 2 3
3. Tiene capacidad para analizar interacciones complejas?

0 1 2 3

4, Tiene capacidad para uti lizar, consolidarv sinteti zarinformacion?
0 1 2 3
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5. Tiene capacidad bara bensar creati vamente v desarrollar nuevos enfoaues?

0 1 2 3 4
6. Tien capacidad para trabajar con nuevastecnologias?

0 1 2 3 4
7. Cuenta con habilidad de comunicacién oral y escrita?

0 1 2 3 4
8. Tiene capacidad de liderazgo?

0 1 2 3 4
9. Tiene capacidad para trabajar vtomar decisiones bajo presion?

0 1 2 3 4
10. Tiene capacidad paratrabaiar con orden v disciolina?

0 1 2 3 4
11. Cuenta con capacidad de negociacién?

0 1 2 3 4
12. Tiene capacidad de trabaio en eauipo?

0 1 2 3 4

5. Valoresy acti tudes
1. Se trabaja conilgualdad de género?

0 1 2 3 4
2. Esresponsable pararealizar laslabores diarias?
0 1 2 3 4
3. Practi calantegridad moral acorde con el desarrollo profesional?
0 1 2 3 4
4. Es solidario parainteractuar en ambientes de trabajo colecti vo?
0 1 2 3 4
5. Es humilde para reconocer laslimitaciones personalesy técnicas en algunos camposy buscar ayuda?
0 1 2 3 4
6. Trabaja con honradezy seriedad profesional?
0 1 2 3 4
7. Labora con disciplina para observary cumplirlasnormasy principios aceptados enla organizacion?
0 1 2 3 4

8. Muestrarespeto porlasopiniones, ideasy aportesde otros miembros de la organizacion?
0 1 2 3 4




