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Resumen

La Universidad de las Ciencias Informaticas (UCI), cuenta con una fuerte base tecnolégica y un amplio perfil productivo, donde

el estudiante se forma directamente desde la produccion y, conjuntamente con los profesores, tiene posibilidades de asumir el
liderazgo en algln proyecto.

En la actualidad, para ser un buen Lider de Proyecto, es necesario cultivar en gran medida, la Inteligencia Emocional, como
caracteristica y competencia para alcanzar un Liderazgo Excelente.

Para el conjunto de actividades a realizar por un Lider, cualquiera que sea su proyecto, se han identificado Areas de Desarrollo
Gerencial, que son: Planeacion Estratégica, Trabajo en Equipo, Trabajo en Redes de Informacion, Toma de Decisiones e
Inteligencia Emocional.

Por las caracteristicas de la Universidad de las Ciencias Informaticas, donde se presenta un singular modelo docencia —
produccién — investigacion, es necesario un mejoramiento continuo en la organizacién de estos procesos, que eleve los niveles
productivos hasta alcanzar los objetivos trazados.

En la Universidad existen investigaciones acerca de la identificacion de competencias, que toman en consideracion, varias
metodologias, pero no se ha elaborado una estrategia sobre como implementar una Gestién por Competencias, que impacte en la
esfera productiva.

En el presente trabajo se realiza un analisis, donde se destacan semejanzas y diferencias, entre las metodologias mas usuales para
la determinacion de competencias y se elabora una propuesta de procedimiento, que toma en consideracion lo mejor de ambas
metodologias y refiere las funciones a realizar y competencias asociadas a ellas.

Como resultado de la investigacion, se ha identificado un conjunto de competencias a alcanzar por los lideres de proyectos en la
industria de software y especificamente de la Universidad, tomando en consideracion que tienen mayor peso las competencias no
técnicas, que las técnicas.

Para contribuir a la adecuada seleccidon de lideres de proyectos, se propone el empleo de varias técnicas de seleccion, las cuales se
han disefiado segun las caracteristicas actuales de la Universidad y respondiendo a las competencias identificadas.

Para elevar el nivel de efectividad en la Gestion por Competencias, se sugiere la necesaria normalizacion de las mismas, lo cual
permitiria una mas justa evaluacién, y una formacion que se adecue mejor a las necesidades planteadas.
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Abstract
The University of Informatics Sciences (UIC), it has a strong technological base and a wide productive profile, where the student
is formed directly from the production and, jointly with the professors, she has possibilities to assume the leadership in some

project.



At the present time, to be a good leader of project, it is necessary to cultivate in great measure, the emotional intelligence, as
characteristic and competition to reach an excellent leadership.

For the group of activities to carry out for a leader, whichever it is their project, areas of managerial development have been
identified that are: strategic planeacion, team work, nets of information, taking of decisions and emotional intelligence.

For the characteristics of the UIC, wich singular model iclude production and investigation, is necessary a continuous
improvement in the organization of these processes that elevates the productive levels until reaching the objectives layouts.

In the University investigations exist about the identification of competitions that they take in consideration, several
methodologies, but a strategy has not been elaborated on how to implement an administration for competences that it impacts in
the productive sphere.

Presently work is carried out an analysis, where they stand out likeness and differences, among the most usual methodologies for
the determination of competitions and a procedure proposal is elaborated that he takes in consideration the best in both
methodologies and he/she refers the functions to carry out and competitions associated to them.

As a result of the investigation, a group of competences has been identified to reach for the leaders of projects in the software
industry and specifically of the University, taking in consideration that they will be most importants the non technical
competences, that the techniques.

To contribute to the appropriate selection of leaders of projects, we intends the employment of several selection technigques, which
have been designed according to the current characteristics of the University and responding to the identified competitions.

To elevate the level of effectiveness in the administration for competences, the necessary normalization of the same ones is
suggested, that which would allow a fairrer evaluation, and a formation that is adapted better to the outlined necessities.

Key words: competences, administration, leaders.

Introduccion

En el agitado mundo de hoy, las organizaciones y proyectos de éxito estan conscientes que el talento humano es el recurso mas
valioso que poseen, y saben que sélo a través de él, se llega a la innovacién y al desarrollo de ventajas competitivas. Luego, la
gran preocupacion radica en conseguir y mantener personas altamente competentes para ocupar los cargos claves.

Uno de los roles principales donde cae la responsabilidad de un triunfo o fracaso, es la figura del lider, aquella persona visionaria
que es capaz de guiar e impulsar a un equipo al logro de metas establecidas. Si contamos con un administrador, que mas que
“administrar” le imprime valores y anima de logro a sus colaboradores, estaremos en presencia de un auténtico liderazgo: eficaz y
ético.

Entonces, seria inteligente salir en la bisqueda de una persona que tenga al menos algunas de estas caracteristicas. ;Como
hallarla? Lo mas adecuado resultara centrarse en las Competencias Laborales que son necesarias para el puesto o rol vacante.
Teniendo esto determinado, se comparan las competencias que cada candidato posee (normalmente hay méas de un aspirante) y se
puede seleccionar al més adecuado, segun las condiciones que se estén considerando.

En la realidad de la Universidad de las Ciencias Informéticas (UCI), la busqueda de la persona ideal, para el rol de jefe de
proyecto, se torna realmente compleja. La UCI, tiene la singularidad de ser un centro docente de altos estudios, con compromisos
en la produccidn para el desarrollo de software con clientes nacionales y/o extranjeros. Ciertamente se cuenta con una fuerte base
tecnologica y un amplio perfil productivo, donde el estudiante se forma directamente desde la produccion, y conjuntamente con

los profesores tienen posibilidades de asumir el liderazgo en algin proyecto.



Con una considerable cantidad de proyectos nacionales y extranjeros, la responsabilidad para la Alta Direccion del Centro es
realmente grande: encontrar personas adecuadas que puedan liderar cada uno de ellos, obteniendo resultados sobresalientes.

La escasa 0 nula experiencia laboral (y mucho menos directiva) es otro factor complicado para estas decisiones. Hasta el
momento, no existe una identificacion clara de las competencias que debe tener el rol de lider de un proyecto. Tampoco hay un
proceso de seleccién que se fundamente en pruebas para tan encomiable tarea. Incluso, teniendo presente estas condiciones
pudiera preverse algun tipo de capacitacion y adiestramiento en estos términos.

¢Como contribuir a la adecuada seleccion de lideres para los proyectos informaticos en la UCI, basdndonos en competencias
necesarias e identificadas para este rol?

En el presente trabajo buscamos la definicion de dichas competencias y el disefio de un proceso de seleccion basado estas.
También nos propusimos disefiar pruebas, que mejoren el proceso de seleccion para el rol lider de proyectos productivos de la
UCI, tomando en cuenta el perfil de competencias identificado para dicho rol en la investigacion.

Desarrollo.
En la actualidad no se puede decir que la Universidad, a nivel de proyectos productivos, se encuentre trabajando basandose en un
enfogque sobre Gestién por Competencias y una de las razones a saber, es la manera operativa con que se han trazado las
estrategias, sin contar con un modelo referencial sobre el cual apoyarse.
Se puede apreciar la existencia de elementos que inciden positiva y negativamente en los proyectos productivos, y a su vez en la
Gestién por Competencias que se intenta realizar.
Con el tema de la Gestion por Competencias puede verse la voluntad y el deseo de trabajar en esta linea, lo cual se puede
visualizar en diferentes acciones, aun careciendo de una Unica estrategia:
Emision de Documento Oficial con relacion a los roles y competencias a certificar los estudiantes por afio, elaborado por el
Departamento Docente Central de Practica Profesional (DDC PP).
Estudios sobre competencias en roles (especialmente para lider de proyecto), hechos en varios proyectos: APS, AKADEMOS y
MULTIMEDIA.
Desarrollo de un Procedimiento para la Conformacion de Equipos de Desarrollo de Software, PCDES.
Desarrollo de una herramienta que permite la automatizacién del proceso de seleccion por certificacion de competencias,
CERTIMAX.
Estas acciones no resultan ser antagonicas en el hecho de identificar competencias segin diversas metodologias; pero si se
advierte la poca difusion de estos conocimientos lo cual pudiera servir de experiencia para arribar a una Gestion por Competencias
en la esfera productiva, no sélo la mera identificacién de estas, sino también incluyendo los procesos de normalizacion, formacién
y certificacion. Se considera oportuno trazar estrategias, que incluyan el corto, mediano y largo plazo para la futura Gestion por
Competencias, y el tema de identificar competencias, viene dibujandose como la accion mas inmediata, al menos en la esfera
productiva (Project Management Institute. 2004).
Las competencias descritas para el lider del equipo de proyecto, son:
B Utilizar métodos de comunicacion.
B |dentificar a detalle las partes del ciclo de vida de construccion de un sistema informatico.
B Administrar y liderar los diferentes equipos de construccion de un sistema informético enfocado en las necesidades y

valores del cliente.

B Motivar y encauzar esfuerzos de trabajo para el desarrollo de software.



Analizar riesgos y dependencias entre estos.

Elaborar y ejecutar medidas para mejorar las métricas de calidad y productividad.

Gestionar a profundidad los recursos globales del proyecto.

Estimar en ambientes con poca informacion.

Evaluar la planificacion del proyecto.

Aplicar metodologias de investigacion cientifica.

Aplicar Normas de Calidad y Estandares Internacionales.

Aplicar principios de la Legalidad de la produccion de software (propiedad intelectual, licencia de software)
Controlar versiones de productos de software.

Determinar la didactica de los entrenamientos a emplear y los materiales a elaborar.

B Aplicar las regulaciones y principios de la concepcion de defensa nacional en los procesos desarrollo de sistemas
informaticos.

El procedimiento identificado para acometer este proceso, se denomina "Procedimiento de Acreditacion de Competencias”, siendo
su objetivo esencial: Acreditar conocimientos de las asignaturas curriculares a partir de competencias alcanzadas a través de
actividades productivas por los estudiantes o cursos recibidos. (VICERRECTORIA DE FORMACION, 2005)

En la descripcion del proceso no se expide ningun certificado al respecto, s6lo acredita asignaturas curriculares (a los estudiantes)
mediante el desempefio en los proyectos o en los cursos (no curriculares) dentro de los proyectos, reconociendo las competencias.
En este caso no existe una entidad que "certifique" (esto alude a que no existen normas de competencias definidas).

Estudio de Competencias en Proyecto APS

En un estudio que se realizd en la Facultad 7 por el profesor David Barreto Medina, se determina, que existen 10 grupos de
capacidades para el rol de lider de proyectos. (Barreto Medina, y otros, 2007)

Estéas son, por orden de importancia:

Capacidad Técnico Profesional

Capacidad Comunicativa

Capacidad de Solucién de Problemas

Capacidad Directiva

Capacidad Volitiva

Eficiencia o Integridad Personal

Capacidad para el Logro y la Accién

Capacidad de Organizacion
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Capacidad para el Trabajo en Equipo

10. Capacidad de Influencia

Para determinar el Perfil de Competencias, hace uso de la Tecnologia Integral para la Gestion de Competencias. Esta
metodologia se basa en la interrelacion de los factores del entorno externo (mercado laboral, gobierno y sociedad) y del interno
(estrategia empresarial, conocimiento cultura organizacional, tecnologia, procesos y recursos), asi como los subsistemas que
conforman el sistema de Recursos Humanos, configurando el centro en competencias laborales. Las técnicas empleadas son: panel

de expertos, entrevistas y la técnica de incidentes criticos.



Tabla 1. Valoracion del Perfil de Competencias obtenido. Fuente: Elaboracion propia a partir del documento citado.

POSITIVO

Plantea las competencias en forma de capacidades,

tomando en consideracion los conocimientos, las

aptitudes y actitudes, de manera implicita.

NEGATIVO
Se le atribuye la mayor importancia a la
competencia “capacidad técnico — profesional” en

el rol lider de proyecto;

Es un paso de avance en la gestiobn por

competencias dentro de los roles de proyectos

No identifica competencias de indole estratégico

(pensamiento estratégico) dentro del lider;

productivos.

No se sigue una misma metodologia para la
determinacion de las competencias, lo cual pudiera

traer confusiones al intentar renovarlas.

Se describen las competencias claramente, pero no

se enfocan a las funciones especificas del rol.

No se elabora el perfil de competencias

identificando caracteristicas del rol.

Estudio de Competencias en Proyecto AKADEMOS

En un estudio reciente (Camejo Valdivia, 2007), tutorado por Niurvis Legra Pérez y Ledian Valle Mestre, se describen, para el rol
de lider en el proyecto AKADEMOS, un conjunto de competencias y una propuesta de plan para la capacitacion y el
entrenamiento del lider en aras de alcanzar las habilidades, actitudes y conocimientos para liderar con efectividad el equipo de
desarrollo.

Se basa en las competencias directivas, definidas por el CETDIR (Centro de Estudios de Técnicas de Direccion de la CUJAE),
que son evaluadas en los candidatos mediante entrevistas y cuestionarios y segun el nivel de tenencia de la misma se proponen
estrategias de capacitacion. La evaluacion, empleando estas herramientas, se realiza por medio de la observacion, en 4 niveles: A,
B, Cy D, siendo mas presente la competencia en el primer nivel y menos presente en el cuarto nivel.

Ahora, a estas competencias directivas, se le agregan unas competencias técnicas, propias del proyecto AKADEMOS, que se
evallan también empleando los 4 niveles anteriores (Perfil de Competencias para el Rol de Lider de Proyecto, Proyecto
AKADEMOS).

Se propone un perfil de competencias, aplicando la técnica de panel de expertos, que agrupa a las respectivas competencias en 4
grupos: estratégicas, intraestratégicas, de eficacia personal y técnicas. Proponen que la estrategia de capacitacién comprenda 4
fases: diagndstico, preparacion, entrenamiento y evaluacion.

Tabla 2. Valoracion del Perfil de Competencias obtenido. Fuente: Elaboracion propia a partir del documento citado.

POSITIVO NEGATIVO |

Plantea las competencias en forma de capacidades, Se hace muy subjetiva la evaluacion de las

tomando en consideracion los conocimientos, las competencias, tomando como  referencia,

aptitudes y actitudes, de manera implicita. Gnicamente, el comportamiento observado.




Se explicita una diferenciacion con relacion a los No se sigue una misma metodologia para la

tipos de competencias, agrupandolos en 4 grupos: determinacion de las competencias, lo cual pudiera
estratégicas, intraestratégicas, de eficacia personal traer confusiones al intentar renovarlas.
y técnicas.

se elabora el perfil de competencias

Es un paso de avance en la gestibn por No

competencias dentro de los roles de proyectos identificando caracteristicas del rol.

productivos.
No se describen las funciones especificas del rol.

Estudio de Competencias en Proyecto MULTIMEDIA
En un trabajo de tesis de diploma realizado el pasado afio en la Facultad 4, tutorado por el Rolando Quintana Aput (Borrero
Luzla, y otros, 2007), se propuso un procedimiento para seleccionar roles y personal para proyectos multimedia de la UCI. Como
principal premisa se tuvo en cuenta que al establecer un proceso estandar de seleccion de roles y personal con sus niveles de
competencias para los proyectos multimedia de la universidad, se lograra una gestion eficiente del proyecto y la obtencién de
mejores resultados.
En el estudio se analizan los diferentes procedimientos de seleccidn de equipos de proyectos a nivel mundial, determinando los
roles estandares segun los proyectos MULTIMEDIAS. Hacen un analisis de las técnicas utilizadas para los procesos de seleccion
de personal mas conocidas: técnica de la entrevista de incidentes criticos; la entrevista; el panel de expertos y el assessment center,
proponiendo las técnicas mas convenientes dentro del contexto UCI.
Se realiza una propuesta fundamentada sobre los roles necesarios para un desempefio éptimo de un equipo de desarrollo de
software MULTIMEDIA, a la vez que se propone un procedimiento.
En el estudio de las competencias para cada rol, se define un perfil en el cual se contempla: Mision, Responsabilidades,
Conocimientos Minimos y Optimos y Habilidades. La definicion de las competencias no se realiza siguiendo una metodologia
especifica. Se presuponen condiciones sin basarse enteramente en las funciones a realizar ni los resultados a lograr.

Tabla 3. Valoracion del Perfil de Competencias obtenido. Fuente: Elaboracion propia a partir del documento citado.

Procedimiento para la Conformacion de Equipos de Desarrollo de Software (PCDES)

POSITIVO NEGATIVO

Se describen las funciones especificas del rol. Se le atribuye mucha importancia a los
conocimientos técnicos en el rol lider de proyecto;

Es un paso de avance en la gestion por
competencias dentro de los roles de proyectos
productivos.

Se elaboran los

perfiles de competencias

identificando la  misién, responsabilidades,

conocimientos y habilidades del rol.

No identifica competencias de indole estratégico

(pensamiento estratégico) dentro del lider;

No se sigue una misma metodologia para la
determinacion de las competencias, lo cual pudiera
traer confusiones al intentar renovarlas.

Aunqgue se elabora un perfil de conocimientos y
habilidades, no se enuncian las competencias

claramente.



Esta propuesta, realizada en la Facultad 3 (Pérez Gonzélez, y otros, 2007), toma en consideracion las competencias identificadas
para la seleccion y conformacién de equipos de desarrollo en cada rol. Este procedimiento identifica varias herramientas, técnicas
y propone su utilizacion, a través de 4 niveles (similares a las que emplea el Modelo Integral de Capacidad de Madurez).

El modelo es un intento explicito de proveer de personal a los equipos de proyectos tomando en consideracion las competencias
més adecuadas para cada rol. En el procedimiento se propone que cada competencia sea comprobada mediante el empleo de
pruebas sicotécnicas.

Hay un aspecto que no queda totalmente claro, y es la conformacién del Equipo de Gerencia (Nivel 2, momento inicial), es decir,
los lideres. Se propone que se realice entre la Infraestructura Productiva de la Universidad y el Vice Decanato de Produccion de la
Facultad, pero no se propone el uso técnicas formales de seleccion, las que en cambio si se proponen para el resto del equipo.

No obstante, la generalizacion de esta herramienta o una similar, puede marcar el inicio de una futura Gestion por Competencias
en actividades productivas dentro de las Facultades, siempre que se aseguren mecanismos que identifiquen, evalten y certifiquen
las competencias.

CERTIMAX

El Centro de Validacion y Certificacion de Competencias Profesionales UCI, CERTIMAX, propuesto en una tesis de diploma y
presentado en algunos eventos (Inda Ramos, 2007), emprende la creacidn de una aplicacién Web que permitirad automatizar todas
las tareas referentes a la certificacién de competencias laborales desde la produccién garantizando la estandarizacion de una
metodologia diferente para la creacion de equipos de proyectos a partir de las competencias avaladas y los créditos alcanzados por
los estudiantes y profesores del centro.

La puesta en marcha y la implantacién de esta solucion establece y automatiza un mecanismo de certificacién de competencias y
de apoyo a la creacién de equipos de proyectos que hasta el momento se realizan de forma manual y empleando para ello
mecanismos diversos no estandarizados en la universidad, asegurando la calidad y efectividad para identificar integrantes de
nuevos proyectos a partir de las competencias certificadas.

La aplicacion dispone de un expediente productivo del estudiante donde se recoge un perfil histérico de los créditos alcanzados
por el estudiante en el desempefio de la actividad productiva y la investigacion en la Universidad, asi como las competencias que
han sido certificadas mediante exdmenes de conocimientos y habilidades a través del centro de acreditacion de competencias,
entre el resto de la funcionalidades del sistema se encuentra la posibilidad de acceder al ranking por especialidades y roles, y la
creacion de nuevas propuestas de equipos de proyecto.

Esta aplicacion posee potencialidades informaticas que favorecen la implementacion de un sistema de Gestion por Competencias,
aungue debera ser trabajado en profundidad, el modelo de Gestion por Competencias que subyace detras de la aplicacion.
Seleccion y capacitacion de Lideres de Proyectos en la UCI

No existe un proceso estandarizado que se pueda aplicar con certeza, para ningun rol de proyecto. Se puede tomar de referencia
algunas experiencias, descritas a continuacion.

Desde el afio pasado existe un Proceso de Seleccion (en la Facultad 3), disefiado para la inclusion de personal en los proyectos.
Este Proceso de Seleccidn, se ha tomado de referencia en la Facultad 6 y con algunas modificaciones y consensos, se proyecta
aplicar.

Procedimiento para la entrada a los proyectos productivos de la facultad 6. (Vice Decanato de Produccion Facultad 6, 2007)
1. Se publica la necesidad de plazas para proyecto productivo especificandose datos del mismo (nombre, polo productivo, roles
necesarios y cantidad de estudiantes y/o profesores a ocuparlos) y se designa un coordinador del proyecto. (Cada polo productivo

tendra grupos asociados a partir de segundo afio y esa sera su cantera)



2. Los interesados se comunican con el coordinador quien recoge las solicitudes y los datos generales de cada uno de ellos.
Nombre, Grupo, Planilla de Curriculo. Responsable: Coordinador

3. Se publica la preseleccion en mural de la facultad Responsable: Coordinador

4. Se procede a efectuar pruebas a todos los preseleccionados Responsable: Coordinador

5. Se procede a evaluar las pruebas y publicar los resultados de las mismas

6. Se procede a conformar el equipo final y se publican la seleccidn final del mismo.

En el caso del rol lider de proyecto no se aplica ninguna técnica de seleccion en particular. Ciertamente se diferencia el proceso
con relacidn al tipo de proyecto: si es de caracter nacional o de exportacion.

Para los proyectos nacionales, se pone mucha atencién a las recomendaciones dadas por varias personas, aunque no se
comprueban sus competencias. No existe ningln proceso de seleccion implementado en los aspectos no técnicos. La seleccién que
se realiza se hace un poco por los resultados que ellos han obtenido, por su desempefio o por su voluntad. En los proyectos mas
grandes y complicados, de exportacidn, tampoco existe un procedimiento general para elegirlos. Generalmente se hace en base a
consultas generales al méas alto nivel de la UCI, por la importancia en imagen que tiene cada uno de ellos.

En la Universidad de las Ciencias Informaticas, no existe abundante capacitacion para los lideres de proyectos. A pesar de no
existir una estrategia de superacion, existen algunas acciones que de alguna manera, tributan a la formacion de los mismos. Se
pueden enumerar, como cursos de postgrado:

1 Maestria Gestidn de Proyectos Informaticos (a nivel UCI)

2 Talleres para lideres de proyectos (con frecuencia irregular, a nivel UCI)

3. Curso en Técnicas de Direccion (Facultad 7)

4 Curso de Liderazgo (Facultad 4)

5 Curso Liderazgo en Proyectos (Facultad 6)

Procedimiento propuesto para identificar Competencias

Se elige el analisis funcional (Mertens, Leonard. 2002), por la posibilidad de identificar las competencias y relacionarlas con las
funciones productivas segun el rol, aunque se tomen en consideracion algunos elementos conductuales (descripcion de
conocimientos necesarios, aptitudes, etc.). Esto permite dar comienzo al proceso de Gestion por Competencias mediante la
identificacion de las competencias para cada rol, posibilitando la elaboracion de los Perfiles de Competencias correspondientes.
Andlisis Funcional

v' Permite identificar las competencias laborales inherentes a una funcién productiva.

v Se puede desarrollar con diferentes niveles de inicio (es flexible)

v' Se analiza de lo general a lo particular. Mediante este método se pregunta sucesivamente qué funciones hay que llevar a cabo
para permitir que la funcion precedente se logre.

v' En su elaboracion se siguen ciertas reglas encaminadas a mantener uniformidad de criterios. La légica se desarrolla de
acuerdo a un proceso de causa — efecto, o como problema — solucién, de manera que se responda a la forma de solucionar la
funcion anterior.

v Permite la desagregacion sucesiva de las funciones productivas hasta encontrar las funciones realizables por una persona.

v Intenta hacer comprensible e inteligible que el problema pueda resolverse de un modo o de otro.

v Requiere de la elaboracion previa del mapa de procesos del

v’ La representacion gréafica del analisis es el mapa funcional o arbol funcional (su forma de arbol, dispuesto horizontalmente)

refleja la metodologia seguida para su elaboracién en la que, una vez definido el propdsito clave, este se desagrega sucesivamente



en funciones constitutivas. (Propdsito principal, Funciones claves, Funcion principal, Unidades de competencia, Elementos de
competencia)

v Debe identificar funciones delimitadas (discretas) separandolas del contexto laboral especifico.

A continuacién se describen los pasos que se consideran necesarios para culminar el proceso. Vale aclarar que este procedimiento
no implica una inflexibilidad en su aplicacion, puesto que hay secuencias que pueden ser desarrolladas simultdneamente, tomadas
de alguna fuente secundaria si existiese o inclusive desarrollar alguna otra estrategia conveniente para el trabajo en equipo.

Paso 1: Caracterizacion del rol objeto de estudio

Este es el comienzo del trabajo a desarrollar. Es muy importante que desde el primer momento queden bien claro todos los
elementos, que permitirdn, de manera significativa, hacer una caracterizacién de la Organizacion dénde aparezca su mision,
vision, objetivos; todo aquello que permita concebir y brindar una idea del objeto de estudio, enfocado desde el punto de vista de
la Gestion de los Recursos Humanos que se realiza. Es util conocer las caracteristicas del rol especifico, mision, vision,
actividades a desarrollar.

La informacion aqui puede obtenerse mediante entrevistas con la Direccion de Produccion, estudio sobre actividades a realizar por
este tipo de rol o la recopilacién de informacion encontrada en documentos dentro de la Facultad.

Paso 2: Identificacidn y seleccion de especialistas

Las personas escogidas deben de reunir una serie de requisitos que justifiquen su inclusién para esta labor. Un rasgo fundamental
es el conocimiento de la actividad de proyectos dénde se realizara el estudio, y esto normalmente se basa en la experiencia en
estas funciones.

Es recomendable que los integrantes del grupo de especialistas sean capacitados mediante talleres o seminarios sobre el tema de
competencias para que se encuentren en condiciones de interactuar como grupo, con la calidad requerida.

Paso 3: Propuesta de funciones a realizar por el rol en el proyecto

Se realiza un analisis de las diferentes funciones que deben ejecutarse en el proyecto. Esto se justifica con el conocimiento de los
diferentes procesos y luego con las distintas funciones. Posteriormente se lleva a cabo el disefio de un mapa de procesos y de un
Mapa Funcional.

Resulta irregular el tratamiento que se le da a los procesos en los proyectos, por la propia singularidad de estos, aunque se puede
hablar de procesos genéricos. EI Mapa Funcional se elaborara a nivel de proyecto, destacando las funciones a realizar por el rol en
estudio.

Esta propuesta se debe someter a la consideracion del grupo de especialistas, para que éstos afiadan, eliminen o modifiquen y den
sus consideraciones, quedando validada la propuesta.

En la actualidad se estan describiendo los procesos en la produccion, por lo que no se puede hablar de un mapa de procesos Unico,
pues es clara la diversidad de proyectos segun su complejidad o naturaleza (produccién o investigacion).

Aqui se ha elaborado una propuesta basandose en lo que se debe hacer, fundamentalmente en las actividades menos técnicas con
relacion a la Ingenieria de Software, Arquitectura o Programacion.

Paso 4: Propuesta de competencias asociadas a las funciones del rol

La identificacion de competencias se ha realizado tomando de referencia el Anélisis Funcional, aunque no ha sido su aplicacion
enteramente por todas las etapas que se proponen. Se han identificado funciones a nivel de Unidades de Competencias y luego
Elementos de Competencias, definiendo cada competencia, asociada a cada funcion.

Esta propuesta se debe someter a la consideracion del grupo de especialistas, para que éstos afiadan, eliminen o modifiquen y den

sus consideraciones, quedando validada la propuesta.



Paso 5: Validacion de las funciones y competencias identificadas a las funciones del rol

Se sometera a revision de las propuestas (como ya se ha sefialado) de funciones y competencias identificadas, a los especialistas
seleccionados, con el propdsito de consensuarlas y poder asumir estas funciones y competencias como las necesarias para el rol.
Paso 6: Presentacion del Perfil de Competencias

Finalmente se realiza la confeccion del perfil de competencias del rol seleccionado. Las personas que ocupan estos cargos son las
encargadas de realizar las funciones descritas y deben ser capaces de desarrollar las competencias que fueron identificadas (y
estan asociadas a dichas funciones)

Estos perfiles de competencias tienen diferentes subdivisiones o secciones. Luego del encabezamiento referencial, se incluye la
descripcion de las unidades de competencias con sus elementos de competencias, que se consideraran funciones a implementar
por una persona y donde se destacan los elementos técnicos y los no técnicos, a tener en cuenta.

Aparecen asociadas a dichas funciones, las competencias que necesita el cargo para obtener un desempefio 6ptimo, constituyendo
la base para el disefio de los planes de formacidn de la persona que ocupe el rol, al mostrar las expectativas para el desarrollo de
nuevas habilidades y conocimientos. También apareceran divididas en los elementos técnicos y los no técnicos.

Las funciones y competencias seran obtenidas mediante opiniones de los especialistas. Finalmente se arriba a un consenso
general, ajustando los resultados obtenidos de acuerdo al disefio de los perfiles de competencias.

Propuesta de Gestidon por Competencias, tomando de referencia el rol de Lider de Proyectos Informaticos.

En la Gestion por Competencias se definen cuatro dimensiones, segin ya se ha explicado, y éstas son: Identificacion de
competencias, Normalizacion de competencias, Formacion basada en competencias y Certificacion de competencias (Vargas
ZUfiga, Fernando. 2004)

Se insiste en la urgente normalizacion en el entorno UCI de competencias, garantizando una posterior gestion de las mismas y
transferencia a otros espacios similares.

De igual forma se hacen propuestas sobre posibles estrategias de capacitacion y adiestramiento en base a ésta gestion.

Se argumenta la necesidad de certificar las competencias (mediante entidad certificadora) ubicada dentro de la propia Universidad
(en una etapa inicial), que garantice continuidad en este proceso.

Identificando Competencias “no técnicas” en el Lider

Para conformar el Perfil de Competencias (que contendra las competencias interpersonales, llamense “no técnicas” y las técnicas)
se aplicara el procedimiento descrito anteriormente. La importancia de arribar a las competencias “no técnicas” es que éstas
resultan estandares para cualquier proyecto, no ocurriendo asi con relacion a las competencias técnicas, que precisan el contenido
del proyecto en si.

Segun la consideracion de los especialistas, las competencias necesarias para un lider de proyecto, serian:

- Potencialidad para inspirar a individuos y/o grupos.

- Vision Estratégica.

- Experticia para compartir el liderazgo.

- Emprendimiento para iniciar o controlar el cambio.

- Destreza para comprometer a equipos de trabajo hacia la meta.

- Espiritu para Trabajo en Equipo.

- Comunicacion efectiva (incluye capacidad de escuchar)

- Habilidad para evaluar justamente.

- Capacidad de negociacion y resolucion de conflictos.
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- Capacidad Organizativa.

- Sentido de Objetividad.

- Capacidad Analitica.

- Destreza Ofimaética.

Elementos técnicos

Las competencias gue estan mas relacionadas con los elementos técnicos deberan ajustarse en dependencia del tipo de proyecto.
Un proyecto de construccién de multimedia, tendrd en cuenta muchas competencias sobre aspectos legales, elementos audio
visuales; mientras un proyecto sobre gestion académica tendra mucho que ver con la herramienta de gestion empleada, la
programacion orientada a objetos y la ingenieria de software.

Puede ser oportuno validar el grado de tenencia de esta competencia en el lider, segln el tipo de proyecto (alto uso 6 poco uso),
pues queda claro que estos elementos técnicos son secundarios en relacion con las competencias no técnicas en lideres de
proyectos. Es aconsejable que se mantenga una misma metodologia para la identificacion de las mismas. En el presente trabajo, se
ha empleado la que se fundamenta en el Analisis Funcional (sin realizar un Mapa Funcional).

Competencias Técnicas identificadas:

= Conocer elementos de Ingenieria de Software para su aplicacion en el proyecto.

= Dominar la metodologia de desarrollo empleada en el proyecto (RUP, XP, MFP, o cualquier otra).

= Dominar los artefactos generados en el proceso de desarrollo de software.

= Dominar técnicas, herramientas de planificacion y estimacion de proyecto, sobre las que se sustenta el area
de desarrollo gerencial PODER DECISOR.

. Conocer el entorno de trabajo para una mejor definicion de los posibles riesgos y planes de mitigacion,

asi como la contingencia de estos.

Dominar el Sistema de Controles de Versiones.

= Conocer el contenido del proyecto.
= Conocer los Principios de la Legalidad de la produccion de software (propiedad intelectual, licencia de software)
= Dominar politicas de administracion, auditorias y manejo de la configuracion.

Técnicas propuestas para seleccionar Lideres basandose en las Competencias

No se persigue describir aqui, un procedimiento que detalle el proceso de seleccion, ya que el mismo puede variar en dependencia
de las caracteristicas en cada Facultad. En cambio, se proponen algunas técnicas que contribuiran a la mejor seleccion de los
candidatos, partiendo de la necesidad del empleo de métodos menos inspirados en la intuicion y parcialidad del que selecciona.

Se ha dejado entrever que la combinacién adecuada de las técnicas, garantizan una mejor comprobacion de las competencias, por
lo cual una sola técnica o un Unico tipo de técnica no son suficientes.

De las técnicas analizadas y por las caracteristicas actuales de la UCI, donde se persigue obtener rapidos los resultados, se
propone que las mas factibles a emplear sean: exdmenes de conocimientos, entrevistas de seleccion y/o test psicométricos.

Para los examenes de conocimientos pudieran emplearse los mismos examenes que se emplean en las asignaturas, bien sean
curriculares o no, siempre que la evaluacion esté orientada a competencias identificadas en el plan de dicha asignatura. Serian
muy Utiles para evaluar las competencias técnicas deseadas.

La elaboracion y aplicacion de test psicométricos debe resultar de solicitudes hechas por candidatos a ocupar un rol en concurso y

debe complementarse con una posterior entrevista de seleccion.
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Para garantizar la efectividad de un proceso de esta magnitud, se hara necesario el seguimiento por un especialista (a nivel de

Facultad) que conserve las evaluaciones realizadas y luego suministre los resultados al Tribunal de Acreditacion.

Conclusiones

1. En la actualidad, para ser un buen Lider de Proyecto, es necesario cultivar en gran medida, la Inteligencia Emocional, como
caracteristica y competencia para alcanzar un Liderazgo Excelente.

2. Para el conjunto de actividades a realizar por un Lider, cualquiera que sea su proyecto, se han identificado Areas de
Desarrollo Gerencial, que son: Planeacion Estratégica, Trabajo en Equipo, Trabajo en Redes de Informacién, Toma de Decisiones
e Inteligencia Emocional.

3. Por las caracteristicas de la Universidad, dénde se presenta un modelo docencia — produccién — investigacion singular, exige
un mejoramiento continuo en la organizacion de estos procesos, que eleve los niveles productivos hasta alcanzar los objetivos
trazados.

4. En la Universidad existen investigaciones acerca de la identificacion de competencias, que toman en consideracion, varias
metodologias, pero no se ha elaborado una estrategia sobre como implementar una Gestién por Competencias, que impacte en la
esfera productiva.

5. Se realiza un analisis, destacando semejanzas y diferencias, entre las metodologias méas usuales para la determinacion de
competencias, realizando una propuesta de procedimiento que toma en consideracion lo mejor de ambas metodologias y refiere
las funciones a realizar y competencias asociadas a ellas.

6. Se han identificado un conjunto de competencias a alcanzar por los lideres de proyectos en la industria de software y
especificamente de la Universidad, tomando en consideracién que tendran mayor importancia las competencias no técnicas, que
las técnicas.

7. Para contribuir a la adecuada seleccion de lideres de proyectos se propone el empleo de varias técnicas de seleccion, las cuales
se han disefiado segun las caracteristicas actuales de la Universidad y respondiendo a las competencias identificadas.

8. Para elevar el nivel de efectividad en la Gestion por Competencias, se sugiere la necesaria normalizacién de las mismas, lo

cual permitiria una mas justa evaluacion, y una formacién que se adecue mejor a las necesidades planteadas.

Recomendaciones

1. Se considera propicio enfatizar en concepciones basadas en la Inteligencia Emocional, para contribuir en la mejora de los
niveles de competencias en los lideres de proyectos en la UCI.

2. Resultara necesario hacer un diagnéstico de los lideres de proyectos, en cuanto al nivel de apropiacién de competencias
descritas segun las distintas Areas de Desarrollo Gerencial.

3. Proyectar Planes de Formacion basados en las Competencias Identificadas que contribuya a la creacion de estos
conocimientos, habilidades y capacidades, en los lideres de proyectos, que se traduciran en una mejoria del desempefio.

4. Se propone organizar una estructura que sea capaz de conducir el proceso de Gestion por Competencias, en l0s recursos
humanos de la Universidad, que garantice el mejoramiento continuo de los procesos en la docencia - produccion - investigacion.
5. Se sugiere tomar en consideracion la elaboracion de una estrategia para implementar una Gestion por Competencias que
contribuya a mejorar los niveles de eficiencia y efectividad de la produccion.

6. Se exhorta al empleo del procedimiento descrito, o uno similar, para obtener como resultado una estandarizacion que permita

luego avanzar en las demas dimensiones de las Competencias: Normalizacion, Formacion y Certificacion.
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7. Se debe realizar la revision periddica de las competencias identificadas para el rol lider de proyecto, teniendo en cuenta la
necesidad de actualizacion de las mismas, referidas a técnicas y no técnicas.

8. Se considera oportuno, el empleo de varias técnicas de seleccion para lideres de proyectos que garanticen la adecuacion de la
persona al rol y resulte més eficaz el proceso de seleccion.

9. Se sugiere, complementar la identificacion de competencias, con una Gestion por Competencias, que abarque todas las
dimensiones de la misma y contribuya a elevar los niveles de competitividad perseguidos por la Universidad.
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