Instituto Tecnologico
y de Estudios Superiores de Occidente

Reconocimiento de validez oficial de estudios de nivel superior segun acuerdo secretarial 15018,

publicado en el Diario Oficial de la Federacion del 29 de noviembre de 1976.

Departamento de Electrénica, Sistemas e Informatica
Maestria en Informatica Aplicada

APRENDIZAJES EN LA PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS EN
UN PROGRAMA DE TRANSFORMACION DE TECNOLOGIA

TRABAJO RECEPCIONAL que para obtener el GRADO de
MAESTRO EN INFORMATICA APLICADA

Presenta: EDUARDO VIZCARRA GARCIA

Asesor MTRO. RICARDO SALAS MEJiA

Tlaquepaque, Jalisco. 18 de julio de 2020



Contenido

Maestria en Informatica APlICAAA. .............ovvviiiiieicc e 1
INAICE B8 tADIAS ......... v 3
INAICE B8 fIGUIAS.........rvvveeoeeveeeeeeeeeeeeeeeeee et sses s eeesssseenssssenesesseneees 4
RESUMEN. ...ttt b s R e R Rt e £ e 55 e e £ et et b s bR e R e R e R e R e R e e e e e e 6
Capitulo |. Marco de FefErENCIA...........ccueuceieciciieee et b e nenens 7
Conceptos tedricos aplicables al PrOYECIO..........ccvcveviiiicccc e 7
Companiia orientada @ PrOYECIOS.......c.cuiuiiiiiiieieses ettt es ettt senenenas 7
AdMINISTACION A8 PrOYECIOS .......vveiieecieietei sttt bbbttt 9
Oficina de administracion de proyectos (PMO) ..o 10
Procesos dentro de 1a gestion de ProyeCIOS.........vivceiicieics e 11
Areas de CONOCIMIBNTO ..............ovveeerveeeeeeesseeesseeeesese s sssss e sss s ssss s ennsees 11
EQUIDO 08 PrOYECLO ...ttt ettt nenas 13
Administracion de los recursos humanos del ProyECtO..........ccuvviiieririiriee e 14
AdQUIrir €l €QUIPO 08 PrOYECID.....cucueeiiieriririsise sttt e e 16
Manejar el €qUIPO A& PIOYECIO ......c.eviiieriiiicietei ettt e et e s s 17
Composicion de equIPOS € PrOYECIO .........cccviviiiiicicccee e 18
Sistemas de INFOrMACION ........oviii ettt 19
OFQANIZACIONES ...ttt ettt bbbt b bbbttt 19
AGMINISIFACION ...ttt ettt s bbb e bt e s e s e s e e e e e 20
Tecnologia de 12 INfOrMACION ............ccucuciiicceccee bbb 20
Aprendizaje OrganiZaCioNal.............coveviueiiiiiieeisce ettt r et e 20

El espiral del CONOCIMIENTO.........c.cuiuiirieiiiiiiiei ettt serenenas 21
Aprendizaje de Ciclo SENCIllO Y AODIE...........ccuiiiiiier s 22
TEOMIAS U8 ACCION .....v ettt ettt bbbttt ettt 23
Capitulo I1. Descripcion del proyecto reportado ..........ccvcveviiiviieieicieeeeee e 24
Contexto y antecedentes del proyecto reportado .............cccucucveueieieeicceeeeeee s 24
DefiNICION el PrODIEMA .......c.iiiiiee ettt e e 25
JUSHITICACION I PrOYECIO. ... e bbbt 28
AICANCE eI PrOYECIO ...ttt s et ettt s s 28
Objetivo del proyecto rePOrtadO . .........ooviuiurirrrice ettt 28
Descripcion de la metodologia empleada. ... 29
Planeacion o Cronologia del proyecto llevado @ Cabo ... 30
DeSCripCiON de aCHVIAAES .........vviieiirisie et e e e 32



DESArTOl0 dE PrOYECIO ...ttt ettt bttt 32

Deployment A8 SOIUCION .........c.ueeiiicecieieise bbbttt 33
Definicion de proceso de planeacion de recursos hUmanos .............cceeveiceiicccei e 50
Procesos complementarios: Sistema de planeacidn y archivo offline para manejo de recursos.................... 61
Resumen de la documentacion e informacion recabada .............ccvevieienncee e 61
Herramienta de manejo de recursos de NeXt-GEN ... 61
Archivo offline de manejo de recursos humanos para compensacion a ventas .............ccccceeeeeierererererenenen. 65
Resultados obtenidos en el proyecto reportado: Beneficios globales ..., 72
Herramienta de manejo de recursos y reportes de programa de Next-Gen..........cccoovvvviviriecccereeeeenenns 73
Archivo offline de manejo de reCUISOS Y FEPOMES.........ccucuiveririririiii ettt 74
Proceso de plan€acion A FECUISOS .......cuuuruiiiieririrerisesisesieeeeeeeseessesesesesesesesesesesesssesssessssssssssssasasasesesesesesens 74
ComPAracion de MESUIKAUOS ........c.curuiuriiiiiiiisii sttt ettt s bbb esesesenens 75
Capitulo 1. CONCIUSIONES .......vevveeeieieieieieieiceee ettt e ettt st et et sesenenenis 76
LECCIONES APIENTIAAS ... .veveeiiiciee ettt ettt b et e et e e e e b e s e e st et b e e bt e s e e s bene e nranan 76
Herramienta de manejo de recursos y reportes de programa Next-Gen............ccoovvvvvivviiieciceeeeeeeenenns 76
Archivo offline de manejo de rECUrSOS Y FEPOMES .......c.curvriririreieieieirireesei ettt 77
PrOPUESEA 08 MEJOTA ...ttt bbbt 79
Herramienta de manejo de recursos y reportes de programa Next-Gen............ccoovvvvvvivsisiccceeeeeeenenns 79
Archivo offline de manejo de rECUISOS Y FEPOMES.........c.cueveuereriririiieie ettt 79
REFIEXION PEISONAL.......coivieieiiie ettt bbbt bbb b bbb b s s e e s s 83
BIDHOGIATIA. ... 84

Indice de tablas

Tabla 1. Reporte del caos 2015. Capacidad del staff y su relacidn con el resultado del proyecto...........ccccccvcueunenee 7
Tabla 2. Reporte del caos 2015. Factores de éxito de 10S ProyeCtos ..o 8
Tabla 3. PMBOK. Relacién entre area de conocimiento y area de conoCimiento .............covvvvvevevevevererevereeeerenenes 13
Tabla 4. Cuatro problemas de adminiStraCion..............ccceiiiiireiiiiieeees e 16
Tabla 5. Roles y responsabilidades en el proceso de planeacion de recursos humanos ............cccoeeeeeeeecnenns 51
Tabla 6. Estructura de archivo offline para planeacion de recursos humanos ..............ccoevvviviieeceeeceeeeeenes o4
Tabla 7. Modelo de datos de programas aprobados.............cceueururiririiieiniseeee s 55
Tabla 8. Modelo de datos de empleados, organizacion y habilidades ..o 55
Tabla 9. Modelo de datos de asignaciones @ rElEaSES ..........cccuvrevceriiicceiiseee e 56
Tabla 10. Modelo de datos de demanda y compromiso de tiempo MeNSUAl ...........cccovvvviviviririsisieeeee e 56
Tabla 11. Modelo de datos de tiempo trab@jado ............ccoceveerrierrceceec e 57
Tabla 12. Compensacion a ventas vista — Reporte para gerenCia..........ccouovvrvriririrereririnsinisssss s eesesenes 59
Tabla 13. Compensacion a ventas vista — REPOre POr GrUPO .......ccucueuerriiiiiiesese s 60
Tabla 14. Compensacion a ventas vista — Reporte por WorksStream ...........cccccvcennnnnceeessseee s 61
Tabla 15. Diferencias entre herramienta de programa Next-Gen y archivo offline de compensacién a ventas ......61



Tabla 16. Beneficios globales y resultados ObtENIOS............ccueureurirrereee e 73

Tabla 17. Comparacion de reSUIAAOS ..........ccceiviieuiiiiciereiecceee ettt ee 75
Tabla 18. Proceso de planeacion actual contra propuESTO ..........ccceeerreciinnieieressssss s 80
Tabla 19. Proceso de planeacion propuesto y explosion de FECUISOS ........cvvieirirerereriririririsisisesee e eesesenenes 80
Tabla 20. Registro de recursos, requerimientos, casos de prueba y defectos.........ccovvvvicscecccecccecee 81
Tabla 21. Planeacion de recursos de forma SEManal ............cccovoveeiiiiicciiece e 81
Tabla 22. Base de conocimiento por recurso con su rol y habilidades............ccccovvvieiiniicciincseecece e 82

Indice de figuras

llustracion 1. Ciclo sencillo y doble de aprendiZaje...........cccueueriiiiiiiiiiiieice e 22
llustracion 2. Estructura del programa Next-Gen y workstreams participantes ...........cccoeeeeecseinieinicncnensneeenn, 25
llustracion 3. Estructura de la funcién compensacién a ventas y sus workstreams internos ............cccceceveervrvenne. 27
llustracion 4. Metodologia de administracion de proyectos de cascada ...........coeeerivieiriicieiniscee e 30
llustracion 5. Mddulos de la herramienta de planeacion de recursos humanos para el programa Next-Gen.......... 35
llustracion 6. Screenshot del modulo de planeacion de rECUSOS ..........cvcveveiieieiiieieicic e 37
llustracion 7. Screenshot del mddulo de planeacion de recursos (CONtiNUACION) .........cvveveerererrerieieierrseeeeins 38
llustracion 8. Screenshot del modulo de exception Planning ... 39
llustracion 9. Screenshot del médulo de Travel & OO0 details ... 40
llustracion 10. Screenshot del modulo de PMO Employee Mapping..........covvvvrrninieseeseeeseereseeeeseseseens 42
llustracion 11. Screenshot del modulo de Dedicated Employee Mapping............cccovevevevevcieccccceceeeseeeeeen, 43
llustracion 12. Screenshot del reporte OVEIVIEW............c.ccuiucuiuiuiiiiiieie st 44
llustracion 13. Screenshot del reporte Manager VIEW ..o 45
llustracion 14. Screenshot del reporte OVEr-PIaNNEd............ccucviiiiiiiiiiieiecis e 46
llustracion 15. Screenshot del reporte Planning ACCUIACY .........ceurviiiiuiinrriiceesssesss e 47
llustracion 16. Screenshot del reporte Dedicated EMPIOYEE.........covviiiiiiiiieiisieeeceee e 47
llustracion 17. Screenshot del reporte Travel & OO0 details........cccvviiiiiiicicicicc e 48
llustracion 18. Proceso de planeacion de reCursoS NUMANOS .......ccvviiviiiririniririnisisie e 52
llustracion 19. Interaccion entre el programa Next-Gen y compensacion a ventas.............ccccceeeceeeieieseeeennnn, 93
llustracion 20. Screenshot de pantalla inicial de herramienta de manejo de recursos del programa Next-Gen......62
llustracion 21. Screenshot de pantalla inicial del modulo de reportes de manejo de recursos del programa Next-
- o TSP STTPSSTTRT 62
llustracion 22. Screenshot de herramienta sharepoint para el programa Next-Gen...........cccccoeeiveecieierinnesenenenen, 63
llustracion 23. Screenshot de archivos con estadisticas de utilizacién de herramienta para manejo de recursos..63
llustracion 24. Screenshot de archivos con para entrenamiento de la herramienta para manejo de recursos........ 64
llustracion 25. Screenshot de correo de Go-Live enviado a usuarios de la herramienta para manejo de recursos 64
llustracion 26. Screenshot de correo enviado a usuarios para actualizar médulo de Travel & OO0 details........... 64
llustracion 27. Screenshot de archivos con para entrenamiento de la herramienta para manejo de recursos........ 66
llustracidn 28. Screenshot de reporte de demanda consolidada de reCUrS0S.........ccoecvvveveericiecrecicceeeee e 66
llustracion 29. Screenshot de reporte de detalle de FECUMSOS .......cviiiiiiiiiciiicicc e 66
llustracion 30. Screenshot de reporte de roles o habilidades POr grupo ..........cvevvevrieeeeeee e 66
llustracion 31. Screenshot de reporte de horas por WOrKStream ... 67
llustracién 32. Screenshot de sharepoint con material del proceso manejo de recursos.........ccvvvvceeevrreereennnnn. 67
llustracion 33. Screenshot de archivo del proceso para el manejo de recursos humanos.........cceeveerererereenen. 68
llustracion 34. Screenshot de archivo del proceso para el manejo de recursos humanos para la medicién de
HIEMPOS ACHUAIES ...ttt ettt ettt 68
llustracion 35. Screenshot de correo con actividades del proceso de manejo de recursos dirigido a gerencia.......69



llustracion 36. Screenshot de correo con actividades del proceso de manejo de recursos dirigido a lideres de

01 £0)Y<T 3 o SO TRTSTSRSRSTSRPRTRTN 69
llustracion 37. Screenshot de reporte con indicadores que arrojaba el Proces0 ..........cceeeeevevreereeiererireresererenn, 70
llustracion 38. Screenshot de reporte con nuevos indicadores que arrojaba el Proceso ........ccccocveeerererererererenen. 70
llustracion 39. Screenshot de reporte de baja de demanda por holiday ............ccoeveveeeveieccecceeeee e, 71
llustracion 40. Screenshot de reporte para lider de proyecto/Workstream ............cccceeeeeeeecienieneieeeeee e 71

llustracion 41. Screenshot de reporte para lider de grupo de compensacion a vVentas............cccocccceeereeseseene, 72



Resumen

El uso de la administracién de proyectos es de suma importancia para muchas organizaciones.
Permite planear, ejecutar y tener control de las multiples areas que son indispensables para la
buena ejecucion y el logro exitoso de los proyectos. Entregar y cumplir los objetivos de los
proyectos en tiempo y forma.

Un area fundamental es el recurso humano que se necesita para cumplir con los objetivos de
cualquier proyecto.

La administracion de recursos humanos a veces no se realiza de forma adecuada o de forma
tal que nos permita registrar e identificar problemas para poder reaccionar y tomar la accion
necesaria.

En este caso de estudio se presentara la descripcion de un proyecto enfocado en administrar
el recurso humano en un proyecto de transformacion de tecnologia en una empresa que tiene
presencia a nivel mundial.

El proyecto se desarrollé en una empresa de tecnologia que provee servicios de innovacion
tecnoldgica que fomenta la transformacion empresarial. EI programa en el que se desarrollo el
proyecto es un proyecto de transformacion a nivel corporativo, contando con empleados
alrededor del mundo en diversos paises, asi como de distintos grupos dentro de la empresa
tales como, Finanzas, compensacion a ventas entre otros.

En este caso de estudio se mostrara al lector las situaciones por las que se atraveso durante
el desarrollo del proyecto, desde el punto de vista tecnoldgico, asi como de proceso, ademas
de situaciones en términos de gobernanza en una empresa que esta familiarizada con el
manejo de proyectos globales.

El lector podra ver los retos por los que se atravesO y soluciones que se tuvieron que
implementar para lograr una aceptacion por parte de los diversos actores del proyecto. Durante
el documento se podra notar que el resultado del proyecto se puede tomar como éxito, después
de una solucién alterna a la originalmente planteada, de no haberse hecho esto, el proyecto
hubiera sido considerado un fracaso.

Por altimo, es importante notar la necesidad de cambio y cémo la empresa en su afan de
mejorar implementa soluciones que dejan aprendizaje individual y organizacional; el lector
podra ver como los tomadores de decisiones demandan informacion para sustentar la toma de
decisiones.



Capitulo I. Marco de referencia

Conceptos teoricos aplicables al proyecto

Temas a desarrollar:
e Compafia orientada a proyectos
e Administracion de proyectos
e Administracion de recursos humanos en proyectos
e Sistemas de informacion
e Aprendizaje organizacional

Compafiia orientada a proyectos

El reporte del caos (2015) se enfoca en presentar datos en distintas formas con diferentes
graficas. El propdsito de este reporte es presentar datos en su forma mas pura sin mucho
analisis y poco pensamiento de liderazgo. En la edicién 2015 existen 6 atributos individuales
de éxito: OnTime, OnBudget, OnTarget, OnGoal, Value and Satisfaction. La hueva moderna
definicion de estos valores significa que el proyecto se entreg6 dentro de un tiempo razonable
y presupuesto con resultado satisfactorio y entregd satisfaccién de cliente y usuario sin
importar el ambito original.

En el mismo estudio, reporte del caos (2015), se presenta lo siguiente, obtenido de su base de
datos con informacion que va del afio 2011 al 2015:
e El porcentaje de proyectos que fueron entregados dentro del presupuesto es 44%,
mientras el 56% no se entregd cumpliendo esta caracteristica
e El porcentaje de proyectos que fueron entregados a tiempo es 40%, mientras el 60% no
se entregd cumpliendo esta caracteristica
e El porcentaje de proyectos que fueron entregados con aquellas caracteristicas y
funciones acordadas es 56%, mientras el 44% no se entregdé cumpliendo esta
caracteristica

El reporte del caos (2015) indica que un factor de éxito es el de staff competente. Existen 5
cosas fundamentales para asegurar un staff competente:

¢ Identificar las competencias requeridas y habilidades alternas

e Proveer un buen y continuo programa de entrenamiento para mejorar las habilidades

del staff

e Reclutar gente interna y externa para dar un balance de experiencias

e Proveer incentivos para motivar al staff

e Asegurar que el staff estd enfocado en el proyecto

La siguiente tabla, que es parte del reporte del caos (2015), muestra la resolucién de proyectos
de software por capacidad del staff:

Dotado 38% 45% 17%
Talentoso 31% 53% 16%
Competente 28% 53% 19%
Capaz 24% 54% 22%
Sin habilidad 17% 60% 23%

Tabla 1. Reporte del caos 2015. Capacidad del staff y su relacién con el resultado del proyecto



La siguiente tabla, que es parte del reporte del caos (2015), muestra la opinion de la
importancia de cada atributo y la recomendacion del monto de esfuerzo e inversion que deberia
ser considerado para mejorar el éxito del proyecto.

Patrocinio de los ejecutivos 15 15%
Madurez emocional 15 15%
Involucramiento del usuario 15 15%
Optimizacion 15 15%

Recursos habilidosos 10 10%
Arquitectura estandar 8 8%

Procesos agiles 7 7%

Ejecucidén modesta 6 6%
Experiencia en administracion de proyectos 5 5%
Objetivos de negocio claros 4 4%

Tabla 2. Reporte del caos 2015. Factores de éxito de los proyectos

Quise poner las estadisticas del reporte del caos (2015) dado que se ve una relacion entre la
capacidad del staff del proyecto y el resultado del mismo, asi como los factores de éxito, se
muestra la variable relacionada al recurso humano esta situado dentro de los primeros lugares
como se mostro en la tabla anterior.

Gareis & Huemann (2007) mencionan que una compafiia orientada a proyectos tiene las
siguientes caracteristicas:
e Administracion por proyectos es considerada como una estrategia organizacional
explicita.
e Proyectos y programas son aplicados como organizaciones temporales
e Redes de proyectos, cadenas de proyectos y portafolios de proyectos son objetos
administrativos de consideracion.
e Administracién de proyectos, administracion de programa y administracion de portafolio
de proyectos son procesos explicitos.
e EI know-how, aseguramiento y asignacion de gente a proyectos es organizado por
expertos.
e Calidad de la administracion del proyecto es asegurado por la oficina de administracion
de proyectos.
e Alineacion estratégica del portafolio de proyecto es ejecutada por un grupo de portafolio
de proyectos.
¢ Un nuevo paradigma de proyectos es aplicado.
e Auto percepcion de ser orientado a proyecto.

Es importante mencionar que la administracion de recursos humanos, se dard de manera mas
exitosa en empresas que estén orientadas al manejo de proyectos como parte de su estrategia
organizacional y deben de tener ciertas caracteristicas como lo mencionado por Gareis &
Huemann (2007).



Administracién de proyectos
El Project Management Institute (PMI, 2013) define a la administracion de proyectos como la
aplicacion de conocimiento, habilidades, herramientas y técnicas para lograr los
requerimientos del proyecto.

Siguiendo con el PMI (2013) dice que manejar un proyecto tipicamente incluye, pero no esta
limitado a:
- ldentificar requerimientos.
- Direccionar varias necesidades, preocupaciones y expectativas de los stakeholders en
la planeacion y ejecucién del proyecto.
- Establecer, mantener y llevar a cabo comunicaciones entre los stakeholders que sean
activas, efectivas y colaborativas.
- Manejar stakeholders para lograr los requerimientos del proyecto y crear entregables
del mismo.

El PMI (2013) dice que balancear las restricciones de proyectos que compiten, los cuales
incluyen, pero no estan limitados a:

- Ambito.

- Calidad.

- Calendario.

- Presupuesto.

- Recursos.

- Riesgos.

Turner & Muller (2003) definen a un proyecto como un esfuerzo en el que recursos humanos,
material, recursos financieros son organizados en una forma novedosa para tomar un paquete
de trabajo Unico con ciertas especificaciones, con restricciones de costo y tiempo para alcanzar
un cambio benéfico definido por objetivos cuantitativos y cualitativos.

El PMI ofrece la guia del PMBOK version 5 (Project Management Body of Knowledge, 2013),
el cual contiene el estandar para manejar la mayoria de los proyectos la mayoria del tiempo
para varias industrias. El estandar describe los procesos de administracion de proyectos
usados para manejar un proyecto hacia un resultado exitoso. Este estandar es Unico en el
campo de la administracion de proyectos y tiene relaciones con otras disciplinas de
administracion de proyectos tales como administracién de programas y administracion de
portafolio.

El PMBOK (2013) define a un proyecto como una jornada llevada a cabo para crear un
producto Unico, servicio o resultado.

El PMBOK (2013) dice que un proyecto puede crear:
e Un producto puede ser un componente de otro item, una mejora de un item o un item
por si solo.
e Un servicio o una capacidad para desarrollar un servicio.
¢ Una mejora en un producto existente o lineas de servicio.
e Un resultado, tales como una salida o documento.



El PMBOK (2013) dice que un proyecto se lleva a cabo para entregar un cambio benéfico y
por lo tanto tiene 3 caracteristicas esenciales.
1. Es unico. No ha habido un proyecto antes o habra un proyecto después que sea
exactamente el mismo.
2. Se lleva a cabio usando procesos novedosos. No ha habido un proyecto antes o habra
un proyecto después que use exactamente el mismo enfoque.
3. Es transitorio. Tiene un inicio y un fin. Estas caracteristicas crean 2 presiones:
a. Los proyectos son sujetos a la incertidumbre. No podemos asegurar que nuestros
planes entreguen los resultados esperados o cambio benéfico deseados
b. Crean una necesidad para la integracion. De los recursos que haran el proyecto
y del proyecto en el negocio

Tanto Turner & Muller (2003) como el PMI (2013) concuerdan en su definicion de proyectos en
que se necesitan recursos de distintos tipos, existe coordinacion y el resultado es un producto
0 servicio Unico, donde existen restricciones para lograr dicho resultado, importante mencionar
que ambos dicen que el resultado debe representar un cambio benéfico, esto quiere decir que
el fruto del trabajo de las personas debe estar alineado a valores y principios acorde con las
personas y la comunidad donde el resultado vaya a residir. Lo importante es que el PMI ofrece
un marco de referencia para que los profesionales de la administracion de proyectos puedan
usar y saber como llevar a cabo los proyectos, asi como de un soporte para la colaboracion
entre los profesionales que se dedican a esto.

Para cuestiones de este documento, la fuente principal sera lo que dice el PMI dado que es el
proceso que se sigue principalmente en la empresa Hewlett Packard Enterprise y es
conocimiento con el que se cuenta.

Esta disciplina fue muy importante para llevar una metodologia en el desarrollo de las
actividades o entregables del proyecto que se describird en este caso de estudio; como ya se
menciono, llevar una metodologia de proyecto aumenta el porcentaje de éxito en los proyectos.
Ademas, el proyecto desarrollado estaba alineado a un programa dentro de la empresa HPE
gue siguio la metodologia de proyectos asi como la aplicacién de diversos conceptos que se
describirdn en esta seccion.

Oficina de administracion de proyectos (PMO)

El PMBOK (2013) en su version 5 define a la oficina de administracion de proyectos (PMO)
como una estructura administrativa que estandariza los procesos de gobierno relacionados al
proyecto y facilita compartir recursos, metodologias, herramientas y técnicas.

El PMBOK (2013) dice que existen distintos tipos de estructuras de PMO en las
organizaciones, cada una varia en el grado de control e influencia que tienen en los proyectos
dentro de la organizacion, tales como:

e Soporte. Proveen un rol de consultoria de proyectos que proveen plantillas, mejores
practicas, entrenamiento, acceso a informacion y lecciones aprendidas de otros
proyectos. Este tipo de PMO sirve como un repositorio de proyecto. El nivel de control
es considerado bajo.

e Controlador. Proveen soporte y requieren cumplimientos a través de varios medios.
Puede involucrar adoptar marcos de referencia de administracion de proyectos o
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metodologias, usando plantillas especificas, formas y herramientas, o apegarse a
gobierno. El nivel de control es moderado.

e Directivo. Toman control de los proyectos y los administran directamente. El nivel de
control es considerado alto.

Fue muy importante conocer lo que un PMO era dado que fue esta organizacion la que dio
origen al proyecto, la gobernanza que establecian y la participacion de cada una de las
funciones participantes en el programa en la empresa HPE.

Procesos dentro de la gestion de proyectos
El PMBOK (2013) define a un proceso como un conjunto de acciones y actividades
interrelacionadas ejecutadas para crear un producto pre-especificado, servicio o resultado.

Los procesos de proyecto, como lo define el PMBOK (2013), pueden caer en una de dos
categorias:
- Procesos de administracion de proyectos. Estos procesos aseguran el flujo efectivo del
proyecto a través de su ciclo de vida.
- Procesos orientados a producto. Especifican y crean el producto del proyecto.

EI PMBOK (2013) describe la naturaleza de estos procesos en términos de la integracion entre
los procesos, sus interacciones, y el propésito que sirven. Estos procesos estan agrupados en
5 categorias:

- Inicio. Definen un nuevo proyecto o nueva fase de un proyecto existente obteniendo
autorizacion para empezar el proyecto o fase.

- Planeacion. Establecen el ambito del proyecto, refinan objetivos, y definen el curso de
accion requerido para lograr los objetivos del proyecto.

- Ejecucién. Completan el trabajo definido en el plan de administracion de proyecto para
satisfacer las especificaciones del proyecto.

- Monitoreo y control. Registran, revisan y regulan el progreso y desempefio del proyecto;
identifican areas de cambio al plan que son requeridos e inician los cambios
correspondientes.

- Cierre. Finalizan todas las actividades a través de los grupos de proceso para
formalmente cerrar el proyecto o fase.

Para efectos del esfuerzo que se describira mas adelante, se siguieron estos 5 procesos de
forma secuencial.

Areas de conocimiento

El PMBOK (2013) describe 10 areas de conocimiento que todo proyecto debe de considerar,
es importante mencionar que no todas las areas son aplicadas, pero existen. Los 47 procesos
de administracion de procesos que se identifican en el PMBOK, se agrupan en 10 areas de
conocimiento. Un area de conocimiento representa un conjunto completo de conceptos,
términos y actividades que hacen un campo profesional, campo de administracion de proyecto
0 area de especializacion.

Dichas areas de conocimiento son:
- Administracion de la integracién de proyecto. Incluye los procesos y actividades para
identificar, definir, combinar, unificar y coordinar los distintos procesos y actividades de
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administracion de Proyecto dentro de los grupos de proceso de administracion de
Proyecto. Incluye decision de opciones acerca de asignacion de recursos, hacer trade-
offs entre objetivos competidores y alternativas y administrar las interdependencias
entre las areas de conocimiento de administracion de proyecto.

- Administracion del ambito del proyecto. Incluye los procesos requeridos para asegurar
que el proyecto incluye todo el trabajo requerido y solamente el trabajo requerido para
completar el proyecto exitosamente. Esta area esta principalmente preocupada por
definir y controlar qué esta y qué no esté incluido en el proyecto.

- Administracion del tiempo del proyecto. Incluye los procesos requeridos para
administrar completar el proyecto en tiempo.

- Administracion del costo del proyecto. Incluye los procesos involucrados en planear,
estimar, presupuestar, financiar, fondear, administrar y controlar costos para que el
proyecto pueda ser completado dentro del presupuesto aprobado.

- Administracién de la calidad del proyecto. Incluye los procesos y actividades que
determinan politicas de calidad, objetivos y responsabilidades para que el proyecto
satisfaga las necesidades por las cuales fue llevado a cabo. Esta area asegura que los
requerimientos de proyecto, incluyendo requerimientos de producto, son alcanzados y
validados.

- Administracion de los recursos humanos del proyecto. Incluye los procesos que
organizan, administran, y lideran el equipo de proyecto. El equipo de proyecto esta
compuesto de la gente con roles asignados y responsabilidades para completar el
proyecto.

- Administracion de la comunicacion del proyecto. Incluye los procesos que son
requeridos para asegurar planeacién a tiempo y apropiada, coleccion, creacion,
distribucion, almacenamiento, recuperacion, administracion, control, monitoreo y la
disposicion final de informacion de proyecto.

- Administracion de riesgo del proyecto. Incluye los procesos de conducir la planeacién
de la administracién del riesgo, identificacién, andlisis, planeacién de la respuesta, y
controlar riesgo en un proyecto. El objetivo es incrementar la probabilidad e impacto de
eventos positivos, y decrecer la probabilidad e impacto de eventos negativos en el
proyecto.

- Administracién del logro del proyecto. Incluye los procesos necesarios para comprar o
adquirir productos, servicios o resultados necesarios de fuera del proyecto. Incluye la
administracion del contrato y procesos de control de cambios requeridos para
desarrollar y administrar contratos o comprar ordenes generadas por miembros del
equipo de proyecto autorizados.

- Administracién de los stakeholders del proyecto. Incluye los procesos requeridos para
identificar la gente, grupos u organizaciones que pueden impactar o ser impactados por
el proyecto, para analizar las expectativas de los stakeholders y su impacto en el
proyecto y desarrollar estrategias de administracion efectivas para efectivamente
enganchar a los stakeholders en decisiones de proyecto y ejecucion.

Para efectos de este caso de estudio, se tom6 como referencia lo que el PMBOK (2013) decia

principalmente para:
e Administracion de los recursos humanos del proyecto.
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Administracion | No aplica Plan de | Adquirir el | No aplica No aplica
de recursos administracion | equipo de
humanos de recursos | proyecto
humanos Desarrollar el
equipo de
proyecto
Administrar el
equipo de
proyecto

Tabla 3. PMBOK. Relacién entre area de conocimiento y area de conocimiento

Aungue el resto de las areas de conocimiento fueron importantes y se aplicaron conceptos
relacionados a otras areas de conocimiento, lo fundamental se centr6 en la administracion de
recursos humanos y ambito del proyecto. Las areas de conocimiento que se dejaron fuera de
este proyecto, aunque no en su totalidad, fueron:

- Administracion de la integracion de proyecto.

- Administracién del costo del proyecto.

- Administracion de la calidad del proyecto.

- Administracién de riesgo del proyecto.

- Administracion del logro del proyecto.

- Administracion de los stakeholders del proyecto.

- Administracion de la comunicacion del proyecto.

- Administracién del tiempo del proyecto.

- Administracion del @&mbito del proyecto.

Equipo de proyecto

El PMBOK (2013) dice que el equipo de proyecto incluye el administrador de proyecto y el
grupo de individuos que pueden actuar juntos para desempefar el trabajo del proyecto para
lograr sus objetivos. Este equipo esta compuesto de individuos de distintos grupos con
conocimiento de distintos temas especificos 0 con una habilidad que es requerida para
continuar con el trabajo del proyecto. Una constante es que el rol del administrador del proyecto
actua como lider del proyecto.

El PMBOK (2013) dice que el equipo de proyecto incluye roles tales como:

e Staff de administracion de proyecto. Los miembros del equipo que ejecutan actividades
de administracion de proyecto tales como presupuesto, reporteo y control, calendario,
comunicaciones, administracion de recursos y soporte administrativo. Este rol puede
ser ejecutado o soportado por la oficina de administracion de proyecto (PMO).

e Staff del proyecto. Los miembros del equipo que ejecutan el trabajo relacionado a crear
los entregables del proyecto.

e Expertos. Ejecutan actividades requeridas para desarrollar o ejecutar el plan de
administracion de proyecto. Estos pueden incluir roles como contratos, administracion
financiera, logistica, legal, seguridad, ingenieria, pruebas o control de calidad.

13



e Usuario o representativos de cliente. Miembros de la organizacion que aceptaran los
entregables o productos del proyecto pueden ser asignados para actuar como
representantes para asegurar la coordinacion, consejos en requerimientos o validar la
aceptabilidad de los resultados del proyecto.

e Vendedores. También llamados vendors, proveedores o contratistas, son compafiias
externas que tiene un acuerdo contractual para proveer componentes 0 Servicios
necesarios para el proyecto.

e Miembros de socios de negocio. Pueden ser asignados como miembros del equipo de
proyecto para asegurar la coordinacion.

e Socios de negocio. Son compafias externas, pero pueden tener una relacion especial
con la compafiia, a veces a por medio de un proceso de certificacion, también pueden
proveer experiencia especializada de instalacion, personalizacién, entrenamiento o
soporte.

En mi opinién era importante conocer qué definiamos como equipo de proyecto para poder
definir y sesgar el tamafio de la poblacion que se necesitaba administrar en el programa de la
empresa. Para efectos de este caso de estudio, solo la poblacion representada por gente que
participoé directamente en el programa y que eran empleados de la empresa, estos fueron
considerados como poblacién que era necesario administrar, esto incluye:

e Staff de administracion de proyecto.

e Staff del proyecto.

Administraciéon de los recursos humanos del proyecto

El PMBOK (2013) dice que el uso de la administracion de proyectos es de suma importancia
para muchas organizaciones. Permite planear, ejecutar y tener control de las multiples areas
gue son indispensables para la buena ejecucién y el logro exitoso de los proyectos. Entregar
y cumplir los objetivos de los proyectos en tiempo y forma. Un area fundamental es el recurso
humano que se necesita para cumplir con los objetivos de cualquier proyecto.

Como se menciona en el PMBOK (2013), existen factores ambientales empresariales los
cuales se refieren a las condiciones que influencian, restringen o dirigen el proyecto. Entre
estos factores se encuentran, pero no estan limitados a:

¢ Distribucion geografica de sitios de trabajo y recursos.

e Recursos humanos existentes.

e Administracion de personal.

La administracién de recursos humanos a veces no se realiza de forma adecuada o de forma
tal que nos permita registrar e identificar problemas para poder reaccionar y tomar la accion
necesaria. Esto fue lo que origino esta iniciativa.

De acuerdo a Huemann et. al (2007), la administracion de recursos humanos puede ser vista
como un proceso clave de la compafia orientada a proyectos, que afecta la forma en como la
organizacion adquiere y usa los recursos humanos y como los empleados experimentan la
experiencia de contratacion.

Packendorff (2002) apunta que la mayoria de los procedimientos de administracion de recursos
humanos han sido disefiados para organizaciones permanentes donde cada individuo tiene
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una posicion, no para organizaciones basadas en proyectos donde las posiciones son no
existentes o son cambiadas todo el tiempo.

Una cantidad incremental de estudios estresan la necesidad de investigar el lado humano de
las organizaciones basadas en proyectos; Packendorff (2002). Sin embargo, Bredin &
Soderlund (2006) y Huemann et al. (2007) sugieren que las caracteristicas especificas de las
organizaciones basadas en proyectos crean retos especificos para la administracion de
recursos humanos en ese contexto, los cuales no son ampliamente reconocidos en la
administracion general, administracion de recursos humanos o literaturas de administracion de
proyectos.

Cuando vemos la definicion conceptual de proyecto es vista de tal forma para ejecutar y
finalizar el proyecto exitosamente, los recursos humanos del proyecto y el ambiente social
deben de ser manejados eficientemente. Por lo tanto, el recurso humano es uno de los factores
mas importantes que influencian la efectividad y éxito de las actividades de la organizacion. Si
no se tiene cuidado de administrar los recursos humanos se pueden enfrentar problemas como
los mencionados en el reporte del caos (2015) o como los que se mencionan en el siguiente
parrafo.

Bredin & Soderlund (2006) mencionan en su estudio problemas de administracion encontrados
en la administracion de recursos humanos y los proyectos, la siguiente tabla muestra dichos
problemas:

Competencia Integrador y | Identificar conocimiento potencial. Identificar y
desarrollador de | desarrollar estrategias para competencias clave y
conocimiento desarrollo de competencias. Administrar cambios de
competencia. Desarrollar sistemas para el desarrollo
de los trabajadores del proyecto.

Confianza Constructor de | Establecer reglas del juego para la cooperacion y la
confianza coordinacion. Definir y mantener estructura de roles.
Desarrollar una admén. de RH como una marca para
facilitar procesos de confianza. ldentificar conflictos
de interés. Desarrollar a los individuos y las redes
sociales de la empresa. Identificar nuevos proyectos.
Participar en proveer el staff del proyecto y simular el
networking para el trabajador dedicado del proyecto.
Cambio Agente del | Identificar necesidades de cambio. Implementar y
cambio participar en iniciativas de cambio. Desarrollar y
soportar el desarrollo de cambio de competencia y
expertise. ldentificar, analizar y administrar la
resistencia al cambio.

Gente Agencia de | Identificar necesidades individuales, aspiraciones y
artista problemas. Promover el desarrollo de carrera y
balancear el trabajo y la vida privada, balancear
entre periodos de trabajo mas y menos intensos.
Filtrar el desempeiio de la ansiedad y soportar al
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personal y desarrollo profesional del trabajador del

proyecto.
Tabla 4. Cuatro problemas de administracion

El PMBOK (2013) dice que la administracion de recursos humanos en el proyecto incluye los
procesos que organizan, administran y lideran el equipo de proyecto. El equipo de proyecto
esta compuesto de la gente con roles y responsabilidades asignadas para completar el
proyecto. Los miembros del equipo de proyecto pueden tener distintas habilidades, pueden ser
asignados tiempo completo o parcial, y pueden ser agregados o removidos del proyecto
conforme se avanza. Los miembros del equipo de proyecto pueden ser llamados como staff
del proyecto. Aunque roles y responsabilidades especificas para los miembros del proyecto
pueden ser asignados, el involucramiento de todos los miembros del equipo es benéfico en la
planeacién y la toma de decisiones. La participacion de los miembros del equipo durante la
planeacion afiade su experiencia al proceso y fortalece su compromiso al proyecto.

En el PMBOK (2013) se muestran los procesos que se incluyen en esta area de conocimiento
son los siguientes:

e Planear la administracion de recursos humanos. Es el proceso de identificar y
documentar los roles de proyecto, responsabilidades, habilidades requeridas,
relaciones de reporteo, y crear un plan de administracion del staff.

e Adquirir el equipo de proyecto. Es el proceso de confirmar la disponibilidad de los
recursos humanos y obtener el equipo necesario para completar las actividades del
proyecto.

e Desarrollar el equipo del proyecto. Es el proceso de mejorar competencias, interaccion
de los miembros del equipo y el ambiente en general del equipo para mejorar el
desemperio del mismo.

e Administrar el equipo del proyecto. Es el proceso de registrar el desempefio de los
miembros del equipo, dar retroalimentacion, resolver problemas y administrar cambios
para optimizar el desempefio del proyecto.

Adquirir el equipo de proyecto

El PMBOK (2013) dice que adquirir el equipo de proyecto es el proceso de confirmar la
disponibilidad de los recursos humanos y obtener el equipo necesario para completar
actividades del proyecto. El beneficio clave de este proceso consiste en detallar y guiar la
seleccién del equipo y asignar responsabilidades para obtener un equipo exitoso.

Andlisis de decision multi-criterio
El PMBOK (2013) muestra a esta técnica como un criterio de seleccion, el cual es usualmente
usado como parte de adquirir el equipo del proyecto. Usando esta herramienta de analisis, el
criterio es desarrollado y usado para calificar los potenciales miembros del equipo. El criterio
es ponderado de acuerdo a la importancia de las necesidades en el equipo. Algunos ejemplos
de criterio de seleccion que pueden ser usados para calificar al equipo son mostrados a
continuacion:
e Disponibilidad. Identificar si el miembro del equipo esta disponible para trabajar en el
proyecto dentro del periodo de tiempo requerido.
e Costo. Verificar si el costo de agregar miembros al equipo esta dentro del presupuesto
establecido.
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e Experiencia. Verificar que el miembro del equipo tiene la experiencia relevante que
contribuira al éxito del proyecto.

e Capacidad. Verificar que el miembro del equipo tiene las competencias necesarias para
el proyecto.

e Conocimiento. Considerar si el miembro del equipo tiene el conocimiento relevante del
cliente, implementacion de proyectos similares y matices del ambiente del proyecto.

e Habilidades. Determinar si el miembro tiene las habilidades relevantes para usar una
herramienta de proyecto, implementacion o entrenamiento.

e Actitud. Determinar si el miembro tiene la capacidad de trabajar con otros como un
equipo cohesivo.

e Factores internacionales. Considerar la ubicacién del miembro del equipo, huso
horario y capacidades de comunicacion.

Este apartado nos dio una serie de caracteristicas que nos ayudé para formar el equipo del
proyecto, principalmente:

- Disponibilidad. Dado que se contaba con recursos que podian estar asignados al 100%
pero habia recursos humanos que no podian estar asignados el 100% de su tiempo, se
tuvo que tomar en cuenta las distintas prioridades de las funciones en la empresa.

- Capacidad y conocimiento. Tuvimos que registrar el rol y sus habilidades como parte
fundamental para saber si un recurso podia o no participar en actividades del programa.

- Factores internacionales. Muy importante para la empresa dado que tiene presencia en
multiples paises, como se mostrara en el siguiente capitulo, el equipo del proyecto se
conformé por personas en varios paises donde se tenia que tomar en cuenta el huso
horario.

Equipos virtuales

El PMBOK (2013) dice que el uso de equipos virtuales crea nuevas posibilidades cuando se
adquieren miembros para el equipo de proyecto. Los equipos virtuales pueden ser definidos
como grupos de gente con una meta global que completan sus actividades o roles con poco o
nada de tiempo invertido en juntas cara a cara. La disponibilidad de tecnologia de
comunicacién tales como, correo electrénico, audio conferencia, medios sociales, juntas
basadas en el web y video conferencias han hecho factibles el uso de equipos virtuales. Esto
basicamente quiere decir que los equipos virtuales son una opcién viable para aquellas
empresas que cuentan con las herramientas tecnoldgicas para soportarlo y que en su esencia
esta el tener equipos globales que necesariamente tienen que reunirse constantemente para
discutir puntos.

Esto fue fundamental de entender dado que las funciones tienen personal en multiples paises,
los equipos virtuales es algo comun para la empresa, aunque dada la complejidad y magnitud
del programa se necesitaban administrar los recursos humanos, asi como las prioridades.

Manejar el equipo de proyecto

ElI PMBOK (2013) define a este proceso como el registrar el desempefio del equipo de trabajo,
proveer retroalimentacion, resolver problemas, y manejar cambios de equipo para optimizar el
desemperio del proyecto.
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Administracion de conflictos

El PMBOK (2013) dice que el conflicto es inevitable en el ambiente del proyecto. Las fuentes
del conflicto limitan los recursos, prioridades de calendario, y estilos de trabajo personales.
Una administracion de conflictos exitosa resulta en mayor productividad y relaciones de trabajo
positivas.

De acuerdo al PMBOK (2013), los factores que pueden afectar la resolucion de conflictos
incluyen:

e Importancia relativa e intensidad del conflicto.

e Presion del tiempo para resolver el conflicto.

e Posicién tomada por las personas involucradas.

e Motivacion para resolver el conflicto a largo y corto plazo.

ElI PMBOK (2013) da 5 técnicas generales para resolver conflictos. Cada uno tiene su lugar y
uso:

e Retirar/Evitar. Retirarse de una situacion de conflicto real o potencial; posponer el
problema para estar mejor preparado o ser resuelto por otros.

e Suavizar/acomodar. Enfatizar areas de acuerdo en lugar de areas de diferencia;
conceder la posicion de uno para las necesidades de otros para mantener la harmonia
y relaciones.

e Comprometer/reconciliar. Buscar soluciones que traen un grado de satisfaccion para
todos los grupos para temporalmente o parcialmente resolver una emergencia.

e Forzar/dirigir. Colocar el punto de vista de uno en otros; ofreciendo solamente
soluciones ganar-perder, usualmente forzar a través de una posicion de poder para
resolver una emergencia.

e Colaborar/resolver el problema. Incorporar multiples puntos de vista y vistas internas
desde multiples perspectivas; requiere una actitud de cooperacion y didlogo abierto que
tipicamente lleva al consenso y compromiso.

Este punto fue importante de entender dado que como parte de la administracion de recursos
humanos se tuvo que lidiar con recursos asignados a multiples prioridades; dependiendo de la
situacion y el grupo teniamos que aplicar algun tipo de resolucion de conflicto. Aunque
principalmente la resolucion del conflicto lo llevaban a cabo los gerentes del personal.

Composicion de equipos de Proyecto

El PMBOK (2013) dice que la composicion varia basada en factores tales como cultura
organizacional, ambito y ubicacién. La relacion entre el administrador del proyecto y el equipo
varia dependiendo de la autoridad del administrador del proyecto.

El PMBOK (2013) en su area de conocimiento de administracion de recursos humanos
menciona los siguientes son ejemplos de composicion basica de equipo de proyecto:

e Dedicado. Todo o la mayoria del equipo de proyecto estan asignados a trabajar tiempo
completo en el proyecto. El equipo de proyecto puede estar colocado o virtual y
usualmente reporta directamente al administrador del proyecto.

e Tiempo parcial. Algunos proyectos son establecidos como trabajo adicional temporal, el
administrador de proyecto y los miembros del equipo trabajan en el proyecto y al mismo
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tiempo mantienen sus funciones normales para seguir ejecutando sus funciones
operacionales.

Esto fue particularmente util para categorizar los recursos humanos que se tendrian asignados
al programa y que era una variable a tomar en cuenta para la administracion de los recursos
humanos. Aunque no tengo estadisticas de la composicion de los recursos humanos de todo
el programa, si tengo conocimiento que habia gente involucrada al 100% y gente que solo
estaba asignada parcialmente. Lo que se tuvo que hacer es trabajar con los gerentes del
personal para asignar tiempos a las diversas prioridades.

Sistemas de informacion

Como lo define Laudon y Laudon (2012) en su libro, la definicion técnica de un sistema de
informacion como un conjunto de componentes interrelacionados que recolectan (o
recuperan), procesan, almacenan y distribuyen informacién para apoyar los procesos de toma
de decisiones y de control en una organizacion. Ademas de apoyar la toma de decisiones, la
coordinacion y el control, los sistemas de informacion también pueden ayudar a los gerentes y
trabajadores del conocimiento a analizar problemas, visualizar temas complejos y crear nuevos
productos.

Es importante entender la diferencia entre datos e informacién, Laudon y Laudon (2012) lo
definen de la siguiente manera. Los sistemas de informacién contienen informacion sobre
personas, lugares y cosas importantes dentro de la organizacion, o en el entorno que la rodea.
Por informacién nos referimos a los datos que se han modelado en una forma significativa y
atil para los seres humanos. Por el contrario, los datos son flujos de elementos en bruto que
representan los eventos que ocurren en las organizaciones o en el entorno fisico antes de
ordenarlos e interpretarlos en una forma que las personas puedan comprender y usar.

En mi opinién, en los sistemas de informacién existe una parte humana en la ecuacion, que si
no se considera puede llevar a un proyecto fallido como se mencioné anteriormente en el
estudio hecho por Bredin & Soderlund (2006). Laudon y Laudon (2012) mencionan que un
sistema de informacion no es solamente un grupo de computadoras, sino que se requiere
entender los aspectos de organizacion, administracion y tecnologia de la informacién que dan
forma. Los sistemas de informacion se pueden describir como soluciones de organizacion y
administracion a los retos planteados por el entorno que ayudaran a crear valor para la
empresa.

Como lo menciona Laudon y Laudon (2012) en su libro, el sistema de informacion se compone
de 3 variables: Organizaciones, administracion y tecnologia de la informacion. Estas tres
variables fueron parte de la solucidén que se describira en este documento.

Organizaciones

Laudon y Laudon (2012) dicen que los sistemas de informacion son una parte integral de las
organizaciones. Sin duda, para algunas compafias como las empresas de reportes crediticios,
no habria negocio sin un sistema de informacion. Los elementos clave de una organizacion
son: su gente, su estructura, sus procesos de negocios, sus politicas y su cultura.

En su libro, Laudon y Laudon (2012), mencionan que la gerencia de nivel superior toma
decisiones estratégicas de largo alcance sobre productos y servicios, ademas de asegurar el
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desempeiio financiero de la empresa. La gerencia de nivel medio lleva a cabo los programas
y planes de la gerencia de nivel superior y la gerencia operacional es responsable de
supervisar las actividades diarias de la empresa. Los trabajadores del conocimiento, como los
ingenieros, cientificos o arquitectos, disefian productos o servicios y crean nuevo conocimiento
para la empresa, en tanto que los trabajadores de datos (secretarias 0 asistentes
administrativos) ayudan con la calendarizacion y las comunicaciones en todos los niveles de
la empresa.

Administracion

En su libro, Laudon y Laudon (2012) dicen que el trabajo de la gerencia es dar sentido a las
distintas situaciones a las que se enfrentan las organizaciones, tomar decisiones y formular
planes de accién para resolver los problemas organizacionales. Los gerentes perciben los
desafios de negocios en el entorno; establecen la estrategia organizacional para responder a
esos retos y asignan los recursos tanto financieros como humanos para coordinar el trabajo y
tener éxito. En el transcurso de este proceso, deben ejercer un liderazgo responsable. Los
sistemas de informacion de negocios que describimos en este libro reflejan las esperanzas,
suefos y realidades de los gerentes del mundo real.

Tecnologia de la informacion
Por ultimo, Laudon y Laudon (2012) definen a la tecnologia de la informacién es una de las
diversas herramientas que utilizan los gerentes para lidiar con el cambio:

e El hardware de computadora es el equipo fisico que se utiliza para las actividades de
entrada, procesamiento y salida en un sistema de informacion. Consiste en lo siguiente:
computadoras de diversos tamafios y formas (incluyendo los dispositivos moviles de
bolsillo); varios dispositivos de entrada, salida y almacenamiento; y dispositivos de
telecomunicaciones que conectan a las computadoras entre si.

e El software de computadora consiste en las instrucciones detalladas y pre-programadas
gue controlan y coordinan los componentes de hardware de computadora en un sistema
de informacioén.

e La tecnologia de almacenamiento de datos consiste en el software que gobierna la
organizacién de los datos en medios de almacenamiento fisico.

e La tecnologia de redes y telecomunicaciones, que consiste tanto de los dispositivos
fisicos como de software, conecta las diversas piezas de hardware y transfiere datos de
una ubicacion fisica a otra. Las computadoras y el equipo de comunicaciones se pueden
conectar en redes para compartir voz, datos, imagenes, sonido y video. Una red enlaza
a dos o mas computadoras para compartir datos o recursos, como una impresora. La
red mas grande y utilizada del mundo es Internet: una “red de redes” global que utiliza
estandares universales (que describiremos en el capitulo 7) para conectar millones de
redes distintas con mas de 1.4 mil millones de usuarios, en mas de 230 paises de todo
el mundo.

Aprendizaje organizacional

En mi opinidn, el aprendizaje en la empresa es de suma importancia, es lo que permite
identificar problemas, cuestionarse la forma en que se resuelve de forma actual y detectar
cambios. La empresa HPE se ha caracterizado por siempre mejorar su negocio en bien de sus
empleados y clientes, por esto se origin6 este proyecto, la empresa interactia en una industria
de cambios rapidos y constantes. Por otro lado, en la naturaleza humana esta el seguir
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aprendiendo y conociendo, de esto su necesidad de mejorar. Ademas, el programa aprendio
gue no habia una administracion de recursos humanos y se estaban dando situaciones que
merecian tiempo y cambio de rumbo, por esto se dio a la tarea de encontrar una forma de
administrar los recursos humanos; posteriormente y como se mencionara en este documento,
nos dimos a la tarea de crear algo adicional para complementar una solucion, todo esto
derivado de la necesidad de mejora y cambio.

Nonaka (1991) dice que la compafiia creadora de conocimiento es tanto de ideales, asi como
de ideas y ese hecho motiva la innovacion. La esencia de la innovacion es re-crear el mundo
de acuerdo a una visién particular o un ideal. Para crear nuevo conocimiento significa
literalmente re-crear la compafia y todo mundo en ella en un proceso continuo de personal y
de auto-renovacién organizacional. En la compafiia creadora de conocimiento, inventar nuevo
conocimiento no es una actividad especializada, el area del departamento de investigacion y
desarrollo o mercadotecnia o planeacion estratégica. Es una forma de comportamiento, una
forma de ser, en el cual todo mundo es un trabajador del conocimiento, digamos un
emprendedor.

Argyris (1977) menciona que el aprendizaje organizacional es el proceso de detectar y corregir
errores. El error es cualquier caracteristica de conocimiento que inhibe el conocimiento. Los
empleados se ven orillados a ya sea esconder el error y ser castigados si el error es
descubierto o si revelan el error corren el riesgo de exponer una red de camuflaje y decepcion.
Para reducir esta tension es empezando a concebir al error, decepcion como parte de la vida
organizacional.

Se hace mencion a dos enfoques por parte de los autores para ver qué se encuentran en
comun. En la definicion, los 2 autores mencionados anteriormente, se nota que Nonaka (1991)
habra de crear conocimiento a través de una re-creacion de la organizacion mientras Argyris
(1997) es mas puntual mencionando que es a través de la deteccion y correccion de errores lo
gue nos llevara a un nivel distinto. En ambas definiciones se menciona que es el trabajador
quien tiene una responsabilidad, liderazgo inherente y quizas invisible para lograr un
conocimiento organizacional.

El espiral del conocimiento

Nonaka (1991) cre6 el marco de referencia de la espiral del conocimiento el cual representa la
adquisicion del aprendizaje y la transferencia entre los individuos como un proceso de
internalizar y externalizar conocimiento.

El modelo SECI, que significan Socializacion, Externalizacion, Combinacion e Interiorizacion,
de dimensiones de conocimiento, presentado por Nonaka (1991), es un modelo de creacion
de conocimiento que explica como el conocimiento tacito y explicito es convertido en
conocimiento organizacional. EI modelo SECI distingue cuatro dimensiones de conocimiento:
- Socializacion (Tacito a tacito). Es el nuevo conocimiento tacito que ese adquiere a
través de las interacciones sociales. Cosiste en compartir experiencias y tradiciones por
medio de la observacion, imitacion y la practica. A través de la socializacion el
conocimiento permanece tacito, dificilmente es escrito o grabado, sino que queda en la
mente de las personas. En este caso las rutinas son parte del conocimiento tacito.
- Externalizacion (Tacito a explicito). Se trata de transformar conocimiento tacito en
conocimientos explicitos, mediante el dialogo, la expresion de contradicciones y la
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reflexion colectiva. Este proceso registra (sintetiza) el conocimiento tacito para crear
nuevos conceptos, ya sea de forma escrita, grabada, o hecho tangible de alguna otra
manera. Una vez exteriorizado el conocimiento, se va integrando y almacenando en la
cultura de la organizacion de manera paulatina, convirtiéndose en una actividad para la
creacion del conocimiento colectivo.

- Combinacién (Explicito a explicito). Es el proceso en donde los miembros de la
organizaciéon reunen conocimiento explicito para que éste sea categorizado,
confrontado, combinado y editado, generando con ellos nuevo conocimiento explicito
gue sera compartido en la organizacion.

- Internalizacion (Explicito a técito). el conocimiento explicito que ha sido compartido se
convierte en conocimiento tacito. A través de la aplicacion y préactica del nuevo
conocimiento explicito, las experiencias individuales o compartidas que los individuos
van adquiriendo, se integran (incorporan) en el conocimiento tacito de los miembros de
la organizacion.

Aprendizaje de ciclo sencillo y doble

Como ya mencionamos el aprendizaje organizacional es el proceso de detectar y corregir
errores. Cuando el proceso habilita a la organizacién de continuar sus politicas actuales o
alcanzar sus objetivos, el proceso puede ser llamado aprendizaje de ciclo sencillo. Cuando la
organizacién hace mas que revisar la desviacion y preguntarse los objetivos clave, politicas
y/o variables de gobierno del proceso, incluyendo la definicién del error, el proceso es llamado
aprendizaje de doble ciclo.

Argyris (1995) dice que hay dos formas de corregir errores:
e Cambiar el comportamiento, el cual requiere un ciclo sencillo de aprendizaje.
e Cambiar el programa o programa maestro que lleva a los individuos a hablar mal de los
demas incluso cuando dicen que no tenian esa intencion; a esto se le conoce como un
ciclo doble de aprendizaje.

La siguiente figura muestra ambos ciclos:

Entender variables gobernantes

Doble giclo de Estrategias de accion
aprendizaje

sencillo de
dizaje

Valuar consecuencias

llustracion 1. Ciclo sencillo y doble de aprendizaje

Argyris (1995) dice que estos programas maestros son teorias de accion que informan a los
actores de las estrategias que deberian usar para alcanzar las consecuencias que se
proponen; son gobernadas por un conjunto de valores que proveen un marco de referencia
para las estrategias de accién seleccionadas.
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Teorias de accién

Argyris y Schon (1974) sugieren que los individuos y organizaciones mantienen teorias de
accion que han desarrollado acerca de y para ellos. Tipicamente incluyen una teoria de accion
a la cual estdn casados y una teoria en uso. La primera teoria de accion es la teoria a la cual
dan su lealtad y comunican a otros. Sin embargo, la teoria que de hecho gobierna sus acciones
es la teoria en uso, la cual puede o0 no ser compatible con la teoria de accion, a la cual estan
casados e incluso el individuo puede o no estar consciente de la incompatibilidad entre ellas.

Argyris y Schon (1974) dicen que los programas maestros pueden ser vistos como las teorias
de accion que informan a los actores de las estrategias que deberian de usar para alcanzar
sus consecuencias pretendidas. Dichas teorias son gobernadas por un conjunto de valores
que proveen un marco de referencia para las estrategias de accion escogidas. Los seres
humanos crean, almacenan, y recuperan disefios que les dicen como actuar si van a alcanzar
sus intenciones y actuar consistentemente con sus valores gobernantes.

Para este caso de estudio, y para el programa en la empresa HPE se tenian conceptos de
administracion de recursos humanos muy basicos, estas eran nuestras teorias de accion,
funciondbamos simplemente con lo que conociamos, cada gerente era responsable de
administrarlos cuando el programa tenia responsabilidad, a través de la oficina de
administracion de proyectos se identifico esta necesidad y un cambio se puso en marcha, nos
dimos a la tarea de hacer lo que Argyris (1995) menciona, cuestionar nuestro modelo mental,
cudl era nuestra teoria de accion que dicta nuestras acciones y de esta forma lograr un cambio,
independientemente del resultado.
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Capitulo Il. Descripcién del proyecto reportado

Contexto y antecedentes del proyecto reportado

La administracion de proyectos en las empresas es de suma importancia para dar estructura
y control a los equipos de trabajo y sus entregables. Una de estas ramas para lograr proyectos
exitosos es la de la administracion de recursos humanos.

La empresa, originalmente llamada Hewlett Packard, ha pasado por distintos niveles de
transformacién, mas recientemente la separacion de la empresa en 4, una de ellas es Hewlett
Packard Enterprise. Esta empresa tiene alrededor de 60 mil personas en varias ubicaciones
geograficas en el mundo.

El proyecto que se describira en el documento se desarrollé en la empresa Hewlett Packard
Enterprise (HPE), la cual es una empresa en el ramo de la tecnologia que provee servicios de
innovacion tecnologica que fomenta la transformaciéon empresarial. Este proyecto tuvo lugar
en el afio 2019.

El proyecto se desarrollé para soportar un programa de transformacién de IT a nivel corporativo
llamado Next-Gen que tiene de duracion varios afios, cubriendo distintas funciones de la
empresa, y es considerado una iniciativa global, quiere decir que hay personas ubicadas
geograficamente en distintos paises, considera varias funciones.

Hewlett Packard Enterprise, (HPE, 2019), el programa que se tuvo que soportar esti
relacionado con la implementacion de un nuevo sistema de Order Management a nivel
corporativo con la finalidad de consolidar procesos regionales en uno global. El sistema que
se escogi6 para reemplazar los sistemas de Order Management considerados legacy es SAP
S4 Hana, esta implementacion lleva varios afios y sigue en curso en la actualidad.

Algunos de los beneficios de este programa para la empresa HPE son:
e Simplificacion y consolidacion de la vista de IT y de sus aplicaciones.
Habilita el retiro de sistemas considerados legacy.
Actualiza la plataforma tecnolégica de la empresa.
Habilita un nuevo modelo de negocio.
Provee informacién en tiempo real a las distintas funciones.
Entrega agilidad al negocio.
Optimiza y estandariza la experiencia del usuario.

En un par de sitios, Deloitte (2019) y Hewlett Packard Enterprise, (HPE, 2020), se da
informacion acerca de como 2 empresas participan en este programa global, las empresas que
participan con HPE son:

- SAP.

- Deloitte.

Este programa cuenta con la participacion de distintos workstreams de programa, el cual
representa un grupo organizacional en la empresa que era un participante activo en el
programa Next-Gen, y dentro de cada uno de ellos cuenta con distintas funciones como:

e Finanzas.

e Master data Management.
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Order Management.

Ventas.

Servicios.

Quote to Cash.

Sales Operations. Dentro de este workstream de programa participo la funcion de
compensacion a ventas (Sales Compensation).

De ahora en adelante en el desarrollo de este documento, nos referiremos a workstream de
programa a las anteriores organizaciones mientras que al grupo de sales compensation nos
referiremos como funcion.

La siguiente figura muestra la estructura del programa de Next-Gen y cada uno de los
workstreams participantes:

Next-Gen IT transformation

=
Finanzas
Management

Order o Sales
- - -

Sales

Compensation

llustracion 2. Estructura del programa Next-Gen y workstreams participantes

Este documento se enfocara en lo que sucedidé dentro de la funcion de sales compensation
dentro del workstream de programa sales Operations.

Cada una de los workstreams de programa o funciones anteriores dio recursos humanos para
soportar esta iniciativa global.

Definicion del problema

El problema o necesidad que dio origen al proyecto fue la de eficientemente manejar los
recursos humanos del negocio que participaron y siguen participando en el programa de
transformacién de IT llamado Next-Gen. La necesidad de siempre tener recursos humanos
cuando se necesiten no importando las distintas situaciones a las que se puede enfrentar,
como que el recurso humano salga de la empresa, rotacion de personal, falta de habilidades
de los recursos humanos para cubrir un proceso, sobre carga de trabajo, entre otros.
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Existian problemas con la participacion continua e ininterrumpida de recursos humanos que
contaran con las habilidades y conocimientos que se requerian. El aseguramiento de los
recursos no estaba garantizado por diversas situaciones tales como: vacaciones, rotacion de
personal, cambio de puesto, viajes, dias feriados. Se registraban ciertos eventos de
disponibilidad de recursos, mas sin embargo, no se contaba con reportes para conocer
posibles conflictos para reaccionar a eventualidades.

Los recursos que se utilizaban para el programa tenian las siguientes caracteristicas:
Geograficamente dispersos.

Diversos usos horarios.

Diversa cultura organizacional y estructura.

Asignados a multiples prioridades.

Diversos calendarios de trabajo por pais y calendarios personales.

e Diversas competencias o habilidades.

e Personas con poca o0 mucha experiencia laboral.

Los usuarios de la herramienta son:

- Recursos humanos. Representan las personas que estuvieron participando en menor o
mayor grado en el programa de Next-Gen, y que en algin momento tuvieron tiempo
asignado al programa.

- Gerencia. Gerentes de los recursos humanos pertenecientes a distintas funciones.

- Administradores de proyecto. Encargados de iniciativas que tenian tiempo asignado de
los recursos humanos de las distintas funciones.

- Gerentes de deployment o liberacion. Son el vinculo entre los administradores de
proyecto y los gerentes; consolidan la demanda de algunos grupos, revisan y dan su
retroalimentacion de demanda y compromisos de recursos, asi como de procesos
adicionales que se identifican.

- Planeador de recursos. La persona que recibia la demanda de recursos y la canalizaba
con los gerentes para su revision, acuerdo y poner planes de contingencia ante alguna
situacion en términos de recursos.

Mi rol en el programa de Next-Gen fue el de Portfolio Manager para el grupo de compensacion
a ventas, el cual es encargado de administrar el portafolio de proyectos desde el punto de vista
de recursos humanos, asi como también es el representante del grupo de compensacion a
ventas ante el programa de Next-Gen. Incluye también administrar requerimientos e iniciativas
del programa de Next-Gen para el manejo apropiado de recursos humanos.

Este estudio se centrara en lo que sucedié en un grupo en particular: Compensacion a Ventas
(Sales Compensation), dado que es el grupo de donde se tiene informacion y del cual soy
miembro. Cuenta con alrededor de 300 personas a nivel mundial, las personas se encuentran
localizadas en distintos paises, principalmente:

- Mexico.

- EUA.

- Polonia.

- Alemania.

- Austria.

- Canada.

- China
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Este grupo se dedica a acreditar comisiones a vendedores de la empresa a través de modelos
de compensacion, los cuales son validos por cada afio fiscal.

No todas estas personas participaron en el programa de transformacion Next-Gen, sino solo
un sub-conjunto.

También hay personas en otros paises, pero con una poblacibn mas pequefa. Es una
organizacion con una diversidad cultural muy importante.

El programa de transformacion Next-Gen cuenta con soporte proveniente de empresas
externas (vendors) los cuales dan servicios de tecnologia. Los empleados de dichos vendors
no formaron parte de la herramienta. Ejemplos de estas empresas pueden ser:

- DXC.

- Deloitte.

-  SAP.

El programa de transformacion Next-Gen arrancd sin una planeacién de recursos y
posteriormente durante la ejecucion se decidié invertir en una propuesta de solucién para
manejar los recursos humanos de las distintas funciones. Este proyecto es el que se describira
en este documento.

Dentro de la funcién de compensacion a ventas también existen workstreams internos que se
enfocan en procesos que estaban impactados por el programa de Next-Gen, la siguiente
imagen muestra la estructura dentro de la funcién:

Compensacion a ventas

Definicion Proceso de
Datos Acreditacion de cuotas y Reporteo cartas a
territorios vendedores

llustracion 3. Estructura de la funcion compensacion a ventas y sus workstreams internos

Cada uno de estos workstreams internos solicité recursos para lograr los objetivos individuales;
los recursos se obtuvieron trabajando con las organizaciones operacionales dentro del grupo
de compensacién a ventas.
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Justificacion del proyecto
Lo que se busca en el ejercicio de planeacion de recursos es lo siguiente:
e Modelo de compromiso. Método estandar para pedir recursos para el programa.
e Consistencia. Definicion y entrada de peticiones de recursos a los gerentes.
e Comunicacion. Conciencia de qué peticiones de recursos son aprobados, rechazados,
cancelados o cambios.
e Vista holistica. Una vista completa para los administradores de proyecto y lideres de
proyecto de los recursos con los que se cuenta para las distintas actividades.
e Reportes. Vistas consolidadas y basadas en la necesidad de los gerentes.
e Simplificar y mejorar. Estandarizar el compromiso, un modelo central para manejar los
recursos del programa. Mejor asignacion de recursos humanos en los proyectos de
innovacion.

Alcance del proyecto

El proyecto es parte del programa de transformacion de la empresa Next-Gen, el proyecto
estuvo enfocado en la planeacion de recursos humanos que participan en el programa. La
empresa Hewlett Packard Enterprise se enfoca en dar servicios globales edge-to-cloud
platoform-as-a-service que ayuda a las organizaciones y da valor a sus datos.

La empresa tiene oficinas en varios paises y la organizacion que dirige el programa tiene
empleados en distintos paises y distintas regiones, esta iniciativa es considerad como global.

Los miembros de la organizacion estan familiarizados con el uso de tecnologia.

Anteriormente se habian hecho esfuerzos por registrar la informacion relacionada a la
demanda de recursos para soportar los programas, aunque en esta ocasion se conté con un
presupuesto y objetivos organizaciones para llevar a cabo esta iniciativa.

El sistema solo seria usado de forma interna, el usuario final es empleado o contratista de la
empresa HPE, no hubo interaccién con empresas externas. Por empleado nos referimos a que
es contratado directamente por la empresa mientras un contratista da servicios a la empresa,
la empresa contratante es externa.

También se definid lo que no esta en el &mbito de este ejercicio:

e Demanda de recursos para grupos externos como vendors o empresas consultoras
como Deloitte 0 DXC; o recursos que pertenecieran a equipos de IT.

e Definicion de roles y responsabilidades (RACI). Aunque este documento ya existia y se
consideré como entrada para este proyecto, pero no fue un entregable de esta iniciativa.

e Demanda de recursos para otras iniciativas de la empresa; este proyecto fue
exclusivamente para la iniciativa de Next-Gen.

e Demanda de recursos para actividades del dia a dia; las actividades operativas que los
recursos humanos hacian no se registraron en el sistema.

Objetivo del proyecto reportado
Entregar una herramienta de administracién de recursos humanos para de una mejor manera
registrar y planear los recursos humanos en el programa de Next-Gen para mitigar riesgos
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como puede ser sobre carga de trabajo y proveer visibilidad para reconocimiento y
recompensa.

Los objetivos particulares de este proyecto fueron:

1.

4.

Contar con una vista estandar y holistica en asignacion de recursos para el programa,
impacto en actividades traslapadas, planear trabajo excepcional (ej. trabajar en fin de
semana, dia festivo), y tiempos no disponibles de los recursos.

Mejorar visibilidad para los gerentes en los planes de utilizacién de sus empleados para
identificar acciones correctivas.

Mejorar la planeacidon de recursos y optimizacion tomando en cuenta diversas
situaciones que se pueden presentar tales como viajes, trabajo durante dias feriados o
fines de semana, y tiempo personal fuera.

Reconocer a los empleados.

Se buscaba que el proyecto entregara lo siguiente:

Herramienta de registro de tiempos asignados al programa.

Funcionalidades para registrar tiempos fuera, viajes, trabajo excepcional.

Mdédulo de reportes para gerentes y lideres de proyecto.

Estructura de datos para organizar la informacién y que la gente se familiarice con los
conceptos.

Documentacion para entrenamiento de usuarios.

Descripcion de la metodologia empleada.
La serie de pasos que se tomaron para el desarrollo de este proyecto fueron los siguientes:

1.

w N

Entender problema y su ambito. Identificacion del problema y su alcance; acuerdo con
la gerencia del programa de Next-Gen, cuales son los objetivos a gran nivel del
proyecto, formacion del equipo de proyecto.

Identificar audiencia. Identificacion de equipos impactados, usuarios finales.

Desarrollo de proyecto. Se siguié una metodologia de cascada que mas adelante se
explicara.

Deployment. Liberacién de la solucién a las funciones. El planeador de recursos tenia
la responsabilidad de pasar la informacién al equipo, entrenar a los usuarios, dar
seguimiento con usuarios para la captura de la informacién, asistir en caso de
problemas con la herramienta entre otros.

Lineas de aprendizaje. Revision constante con la gerencia e identificacion de posibles
problemas con los recursos, su disponibilidad, cargas de trabajo, entre otros.
Oportunidades de mejora. Identificacion de cambios al proceso de administracion de
recursos humanos.

Esta metodologia fue lo que se decidid por parte del equipo del proyecto basado en la
experiencia de la gente y de los planeadores de recursos humanos de las distintas funciones
que participan en el programa de Next-Gen.

Especificamente para el desarrollo del proyecto la metodologia usada fue la de cascada donde
se contaba con una serie de etapas. El trabajo que se realizo en cada etapa se hacia de forma
secuencial o en algunos casos de forma traslapada. El trabajo que se realizé en cada etapa
es en su naturaleza distinta a las actividades anteriores o posteriores.

Las etapas que se siguieron son las siguientes:
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- Requerimientos. Se define el &mbito del producto y del proyecto. Los requerimientos se
revisan y se determina que es factible hacer y no dadas las distintas restricciones.

- Disefio. Los requerimientos aprobados se traducen en una solucion técnica, el
departamento de tecnologias de la informacién es el encargado primario de esta etapa.

- Construccion. La solucion de disefio toma forma y se empieza la implementacion.

- Pruebas. La solucién pasa por distintos niveles de prueba, donde las capacidades son
usadas por un pequefio grupo de personas en un ambiente alterno con la intencién de
descubrir errores o confirmar su buen funcionamiento; ademas de poner el sistema en
distintos modos como el de estrés.

- Deployment y Go-Live. Se define el criterio para poder llevar la solucion a uso por parte
de los usuarios, entre estas actividades se incluye: inicializacion de datos,
entrenamiento, modelo de soporte, entre otros.

- Hypercare o garantia. Se da mantenimiento a situaciones de errores.

La siguiente imagen muestra el proceso seguido para el desarrollo del proyecto:

Definicion

de Deployment

Pruebas Hypercare o

requerimien y Go-Live garantia

tos

llustracion 4. Metodologia de administracion de proyectos de cascada

Se us6 esta metodologia dado que es la mas usada en la empresa y ampliamente en la
industria, y la metodologia agil ofrecia beneficios que no se iban a poder aprovechar. La
metodologia iterativa ofrecia el beneficio de poder liberar incrementos en funcionalidad, pero
el sistema no era tan complejo como para desarrollarlo de esa manera ni era necesario
entregar funcionalidades en etapas previas sino se necesitaba del sistema completo para su
funcionamiento, asi que se decidié entregar todas las funcionalidades en una sola liberacién.

Cambios al sistema de momento no estan permitidos por falta de presupuesto.

Planeacién o Cronologia del proyecto llevado a cabo

Como ya se menciond las actividades a alto nivel que se tuvieron fueron las siguientes:
1. Desarrollo de proyecto.
2. Deployment de solucion.
a. Inicializacion de datos.
b. Entrenamiento a usuarios.
c. Ciclo de planeacién de recursos humanos.
d. Go-Live.
3. Oportunidades de mejora.
4. Lineas de aprendizaje.

En la primera mitad del afio 2019 el equipo de proyecto se enfoc6 a entender el problema, su
alcance y a desarrollar el proyecto; algunas actividades que sucedieron son:
- Requerimientos
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o Definicion de los requerimientos de la herramienta por parte del equipo core del

proyecto.
o Las funciones no fueron participes en la definicion de requerimientos.
- Analisis

o ldentificacion de funciones y audiencia impactada.
o Definicion de objetivos.
o Definicion de estructura del proyecto, asi como los involucrados.
- Disefio
o Traduccion de requerimientos en especificacion técnica.
o Creacion de arquitectura de la herramienta.
o Disefio del plan de pruebas.
- Construccion
o Creacion de la solucion desde el punto de vista técnico como puede ser interfaz
de usuario, base de datos, entre otros.
- Pruebas
o Ejecucién de pruebas unitarias de integracion y de negocio por parte del equipo
de proyecto.
o ldentificacion y resolucion de problemas.

Durante Junio 2019 se realizaron las actividades de deployment, se dividi6 en 4 etapas
principalmente:
e Introduccion
o Identificacién de planeadores de cada funcion.
o Introduccion del producto y la iniciativa a los planeadores de cada funcion.
o Creacion de entrenamientos y tutorial.
e Entrenamiento
o Revision de la estructura de datos por parte de los planeadores.
o Tomar el entrenamiento y tutorial de la herramienta.
o Atender la sesion de preguntas y respuestas.
e Go-Live
o Revision de los datos en la herramienta por parte de los planeadores,
involucrando a los administradores de proyecto.
o Actualizar modulos dentro de la herramienta como viajes planeados y viajes de
trabajo.
o Revisar reportes.
o Proveer retroalimentacién a equipo de desarrollo de la herramienta.
¢ Ciclo de planeacion de recursos humanos
o Esto se refiere a la definicion del proceso de planeacion de recursos humanos,
su frecuencia, roles y responsabilidades. El proceso que se sigue en cada ciclo
de demanda de recursos es el siguiente. Este ciclo se ejecuta cada 6 meses,
alineados al afo fiscal de la empresa que va de Noviembre a Octubre de cada
afo.
e Ajustes
o Si existieran, revisar la lista de ajustes a la herramienta; decidir que se puede
hacer y que no y cuando.
o Actualizar el entrenamiento y tutorial.
o Agendar sesion de entrenamiento con los recursos asignados al programa.

31



Posterior a Junio, el equipo del proyecto se enfocO a 2 actividades principalmente, cabe
mencionar que estas actividades contindan hasta la fecha:
e Oportunidades de mejora
o Retroalimentacion de la gerencia para la herramienta; esto puede incluir cambios
al proceso.
o Como no existe presupuesto para actualizar la herramienta, se cuenta con un
proceso offline para satisfacer las necesidades de la funcion.
o Definicion y ejecucion de proceso offline.
o Toma de decisiones por parte de la gerencia.
o Aprendizaje organizacional; cambios en el proceso.
e Lineas de aprendizaje
o Revision de los reportes y su informacion por parte de los planeadores.
Asegurarse de que los reportes arrojaran informacion congruente.
o Definicion del proceso de actualizacion de la informacion para siempre tener una
vista actual.
o Seguir actualizando los reportes con informacion de los recursos humanos
asignados al programa.
o Preparar los reportes y mostrarlos a la gerencia.

Descripcion de actividades

Las actividades que se llevaron a cabo para la realizacion de este proyecto las podemos
englobar en las siguientes categorias:
1. Desarrollo de proyecto.
2. Deployment de solucién.
o Inicializaciéon de datos.
o Entrenamiento a usuarios.
o Ciclo de planeacion de recursos humanos.
o Go-Live.
3. Oportunidades de mejora.
4. Lineas de aprendizaje.

Desarrollo de proyecto

En la primera mitad del afio 2019 el equipo de proyecto se enfoc6 a entender el problema, su
alcance y a desarrollar el proyecto. Hay que hacer notar que no se tuvo participacion en el
desarrollo del sistema sino en las etapas finales del proyecto, principalmente en la etapa de
inicializacion de datos, deployment, y algunas otras actividades posteriores; sin embargo, se
describiran las actividades que sucedieron para que el lector tenga conocimiento de lo que
sucedio.

Hay que entender que este programa de Next-Gen es una iniciativa global y donde participaron
multiples workstreams dentro de la empresa. Solo en el grupo de compensacion a ventas se
asignaron cerca de 180 personas con distintos niveles de asignaciones, con esto me refiero a
gue no todos los recursos humanos estaban asignados el 100% de su tiempo al programa de
Next-Gen.

En las siguientes actividades o etapas del proyecto no se tuvo una participacion por parte del
planeador de recursos humanos mas sin embargo fue de mi conocimiento que sucedieron:
- ldentificacion de la necesidad o problema
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o Los problemas con la planeacion de recursos humanos en el programa de Next-
Gen eran notorios, no se contaba con un sistema integral para poder llevar
registro de las necesidades de recursos humanos y saber con anticipacion si
habria algun impacto en la entrega del proyecto en los distintos releases que se
habian planeado. Dada esta situacion, la oficina de administracion de proyectos
se dio a la tarea de patrocinar un proyecto para desarrollar un sistema que
integrara toda la informacion de los recursos humanos de los distintos grupos o
funciones que participan en el programa de Next-Gen.

Requerimientos

o Se conforma al equipo y se comienzan a recabar requerimientos. En este
momento también se enfocan en identificar personas clave que pueden contribuir
a esta etapa.

o Para el proyecto de Next-Gen es la primera vez que se realiza un esfuerzo de
este tipo.

Analisis

o Una vez identificados requerimientos, se empieza con identificar aquellos que

verdaderamente son necesarios, prioritarios y factibles en el tiempo del proyecto.
Modelo de datos

o El modelo de datos se refiere a la descripcion de los elementos en dicho
problema y la relacion que existe entre ellos. El modelo definia los elementos
importantes para registrar y del cual se llevaria registro y posteriormente se
generarian reportes para los tomadores de decision.

Disefio

o Se establece como funcionara el sistema de forma conceptual y tomando como

entrada la lista de requerimientos acordada.
Construccion

o Elequipo de IT es encargado de la construccion de la herramienta. En esta etapa
se empieza a identificar a los participantes de cada una de las funciones de la
empresa que participan en el programa de Next-Gen.

Pruebas

o Una vez identificados a los usuarios que representaran a cada funcion, se
establece un equipo de trabajo. En esta etapa principalmente se enfoc6 a probar
la herramienta corriendo casos de uso.

En las etapas donde si se tuvo una participacion directa fue en las siguientes etapas, las cuales
se describiran a continuacion:

Deployment de solucion.
o Inicializacion de datos.
o Entrenamiento a usuarios.
o Ciclo de planeacion de recursos humanos.
o Entrenamiento a usuarios.

- Oportunidades de mejora.
- Lineas de aprendizaje.

Deployment de solucién

Durante Junio 2019 se realizaron las actividades de deployment, se dividi6 en 4 etapas

principalmente:
e Introduccion
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o En esta etapa se identificd los planeadores de cada funcion; cada funcion ya
tenia identificado a los planeadores, no se tuvieron que identificar ni hacer
contrataciones.

o Una vez conformado el equipo de trabajo, se hace una introduccién del producto
por parte del equipo de proyecto explicando como estara alineado a la iniciativa
de Next-Gen.

¢ Inicializacion de datos

o El equipo de proyecto se dio a la tarea de alimentar el sistema con informacion
que debia ser usada por los planeadores de cada funcion, esto incluye:

= Estructura organizacional de la empresa.
= Estructura jerarquica de empleados.

= Estructura del programa Next-Gen.

» Calendarios de afio fiscal.

o Esta etapa fue muy importante dado que una vez que se liber6 el sistema a los
planeadores de las distintas funciones de la empresa se empez6 con inicializar
datos en el sistema, quiere decir que se empezo a alimentar la herramienta con
datos reales de:

» Datos de empleados participando en el programa de Next-Gen.
= Participacion de los recursos humanos en la iniciativa por mes y afio fiscal.
e Ciclo de planeacion de recursos humanos

o Esto se refiere a la definicion del proceso de planeacion de recursos humanos,
su frecuencia, roles y responsabilidades; dicho proceso se explicard mas
adelante en este documento, pagina 74.

e Entrenamiento a usuarios

o Mi participacion fue la de proveer retroalimentacion en la documentacion de
entrenamiento o tutorial que el equipo de proyecto cred, una vez que la
retroalimentacion se consolidoé por parte del equipo de proyecto se cred una
version que fue usada para posteriormente entrenar a los usuarios de la
herramienta. Se tuvo que identificar a los usuarios y se acordé con el gerente de
dichas personas que era la gente indicada. En paralelo, se crean documentos de
entrenamientos y tutorial; esta documentacion fue creada por el equipo de
proyecto y fue proveida para futuro entrenamiento de los usuarios del sistema.

Otra actividad importante fue la de dar de alta los datos en el sistema, esto incluyo lo siguiente:
- Dedicated employee mapping.
- PMO employee mapping.
- NGIT resource planning.
- Exception planning.

Los médulos anteriores eran responsabilidad del planeador de recursos humanos. El modulo
de Travel & OOO details era responsabilidad del recurso y finalmente el modulo de reportes
principalmente fue pensado para los gerentes de los recursos humanos.

En términos de entrega de la herramienta no se tuvo retraso en el desarrollo o en el
deployment, se entregd cuando se debia de entregar.

La siguiente imagen muestra los médulos que se definieron para la planeacién de recursos
humanos:
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llustracion 5. Modulos de la herramienta de planeacion de recursos humanos para el programa Next-Gen

Los moédulos de la herramienta que se tuvieron que inicializar son los siguientes:

NGIT resource planning

En este mddulo se dio de alta la demanda y capacidad ofrecida por cada empleado de forma
mensual. Se establecié a qué funcion y a qué reléase estaba asignado. La planeacion de
recursos se hacia de forma semestral, donde el primer semestre iba de Noviembre a Abril y el
siguiente era de Mayo a Octubre.

En esencia, estos eran los campos que debian de llenarse:

- Nombre de empleado.

- Gerente de empleado.

- Tipo de empleado.

-  Workstreams de programa. Algunos ejemplos son: Order Management, sales
Operations, entre otros.

- Funcion. El valor que se uso y que tiene relacién con este caso de estudio fue Sales
Compensation.

- Release.

- Fase o etapa de proyecto.

- Tipo de actividad.

- Compromiso por mes.

Mi responsabilidad incluia la de verificar la lista de personas que serian parte del programa
Next-Gen, aunque solo fuera un porcentaje minimo de su tiempo asignado a actividades o si
estaban asignados el 100% de su tiempo. Cada administrador de proyecto metia una demanda
de recursos necesarios para completar objetivos, el planeador de recursos humanos la
revisaba con el gerente de los recursos y una vez acordada, se daba de alta en este modulo.

El problema al que nos enfrentamos era que la herramienta no era tan detallada y existian
necesidades para registrar mas informacién de la asignacion del empleado, las cuales incluian:
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- Rol de la persona. Esto se refiere al rol que tenia la persona en la operacion en su
organizacién, como puede ser: Experto en datos, experto en proceso de reporteo,
deployment manager, lider de equipo, entre otros.

- Expertise de la persona. Ejemplos son: Tester, definicion de requerimientos, creacion
de casos de prueba, entre otros.

- Estado de la asignacion. No se contaba con un indicador del estado de la asignacion,
si habia sido acordado, rechazado o parcialmente acordado.

- Vista holistica. En el &rea de compensacion a ventas, existian otras iniciativas internas
pero la herramienta fue desarrollada solo para soportar el programa de Next-Gen, esto
limitd el uso de la herramienta para registrar informacion de la asignacion de recursos
a otras iniciativas. No se contaba con una vista holistica y los gerentes del area de
recursos humanos demandaban esto.

- Estructura de la organizaciéon de compensacion a ventas. La herramienta mantenia una
estructura a un nivel méas alto al que se necesitaba en la funcion de compensacion a
ventas. Podian existir recursos compartidos, asignados a multiples workstreams dentro
del area de recursos humanos, pero dada la estructura que se mantenia en la
herramienta no se podia realizar esto.

Como se pudo leer anteriormente, esto representé un gran desafio y se tuvo que buscar algo
complementario que satisficiera las necesidades del grupo, desafortunadamente la falta de
presupuesto para futuras versiones de la herramienta hizo que se pensara en algo
complementario. Mas adelante se describira la creacion de un archivo offline para el registro
de la informacion, lo cual vino a resolver esta situacion.

Otra situacion a la que nos enfrentamos es que por la magnitud del programa de Next-Gen,
donde se tenia un release mayor, pero a su vez una descomposicion de varios sprints
siguiendo la metodologia agil, lo que el equipo de proyecto decidié es dejar solamente los
registros al nivel release y no un nivel mas bajo al nivel de sprint, dado que seria demasiada
carga administrativa.

En este mdédulo también se establecia el tipo de actividad y etapa a la que estaria asignado el
empleado.

Algunos tipos de etapas fueron:
- UAT (User Acceptance Testing).
- Hypercare (garantia).
- Disefio.
- PMO (Project Management Office).
- MoC (Management of Change).

Existian otras actividades, pero no aplicaban para recursos humanos del negocio sino de IT.

En cuanto a actividades solo se definia si el recurso humano trabajaria en maltiples actividades
0 en actividades de readiness, que se refiere a la preparacion de la liberacién del reléase.

Mi participacion fue la de entender qué actividad tendria cada recurso, trabajando directamente
con los gerentes del area de compensacion de ventas y determinando la asignacion.
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El problema al que nos enfrentamos es que teniamos que dar de alta un registro por cada
actividad para distintos tiempos, un ejemplo es:
- El recurso trabajo en la etapa de disefio durante los meses de abril y mayo. Esto
significaba un registro en el modulo.
- El recurso trabajo en la etapa de pruebas de negocio durante el mes de agosto. Esto
significaba un registro en el modulo.

Se podian llegar a tener varios registros por cada etapa y mes o meses, lo que se decidio fue
dar de alta una categoria que incluyera todas las actividades y meter solo un registro y capturar
la etapa como multiples etapas, ya que resultaba en una carga importante de trabajo tanto
para el planeador de recursos como para los gerentes.

Las siguientes dos imagenes muestran el modulo de planeacion de recursos. Por motivos de
confidencialidad se borraron nombres de personas:

ﬁnpa ckeard Welcome Vizcarra, Eduardo
Ererore NGIT Resource Management Tool
1@ % NGITResource Plann ing (Crange Vil ? FAQ + AddNew | | 33 Seleclsd v + Excel Sean h]
D Employee Emp Nzme Emp Manager NGIT Deticaled Employes Type Wiorkslream Funclion NGIT Release

11823 Yes Regular Sales Ops 2381
11825 Yes Regular Sales Ops 22
11860 Yes Regular Sales Ops 23181
11867 Yes Regular Sales Ops 23.LR1
11897 Yes Regular Sales Ops 22
12091 Yes Regular Sales Ops 3-8
12002 Yes Regular Sales Ops 23
a0, Yes Regular Sales Ops 25.17
12094 Yes Regular Sales Ops 25.17
12096 Yes Regular Sales Ops 2%.1m
13513 s Regular Sales Ops 22
13514 Yies Regular Sales Ops 22
13515 Yies Regular Sales Ops 22
13742 Mo Agency Confracor Sales Ops 2
13743 Mo Lol Service Goniracior | Sales Ops 2
13744 Ner A oniracson Sales Ops 23-1R
13745 Mo Lol Ecor Sdles Ops 23-17
13748 Mo o] r Sales Ops &2
13747 Mo 0 r Sales Ops *i-1m
13748 Mo Quisourced Senvice Conlracior | Sales Oos 23 .

36 recondis)

llustracién 6. Screenshot del mddulo de planeacion de recursos
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Welcome Vizcarra, Eduardo
Emarprise NGIT Resource Management Tool
@ » NGITResource Planning . FAQ + Add New 33 Selected v Excel W
Phase Activity Type Apr 19 May 19 Jun 19 Jul 19 Aug 19 Sep 19 Oct 19 Nov 19 Dec 19 Jan 20 Feb 20 N
Multi-Phase Muitiple Activities 100 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100¢
Multi-Phase Multiple Activities 100 100% 100% 100% 100%
Multi-Phase Multiple Activities 100 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100
Multi-Phase  Multiple Activities 50 50% 50% 50% 50% 100% 100% 100%
Multi-Phase  Multiple Activities 100 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100"
Multi-Phase Multiple Activities 100% 100% 100% 100¢ 100% 100% 100% 100% 100
Multi-Phase  Multiple Activities 100 100% 100% 100% 100%
Multi-Phase  Multiple Activities 50% 50% 50% 50% 50% 100% 100% 100% 100¢
Multi-Phase Multiple Activities 50 50% 50% 50% 50% 100% 100% 100% 100¢
Multi-Phase Multiple Activities 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100
Multi-Phase  Multiple Activities 50 50% 50% 50% 50%
Multi-Phase  Multiple Activities 50% 50% 50% 50% 50%
Multi-Phase  Multiple Activities 50 50% 50% 50% 50%
Mult-Phase  Multiple Activities 50 50% 50% 50% 50%
Multi-Phase  Multiple Activities 50 50% 50% 50% 50%
Multi-Phase Multiple Activities 50% 50% 50% 50% 50% 100% 100% 100%
Multi-Phase 50 50% 50% 50% 50% 100% 1009 100% 100!
Multi-Phase ) 0 50% ( 0
Multi-Phase  Multiple Activities 50 50% 50% 50% 50% 100% 100% 100% 100
Multi-Phase Multinle Activities 100/ 100% 100% 100% 100%
<

llustracion 7. Screenshot del médulo de planeacion de recursos (continuacion)

Exception planning

En este mddulo se definia la planeacidn de excepciones, por excepcion nos referimos al trabajo
extraordinario que sucedia, el cual incluia trabajo en fin de semana y en dia festivo (holiday).
Se dio de alta la relacién entre el empleado, actividad, el mes donde ocurria el evento, la fecha
exacta (sdbado, domingo) o el dia festivo que caia en dia laboral. Finalmente se definia la
cantidad de tiempo en horas que el recurso humano invertiria en sus actividades.

Este modulo se actualizaba conforme sucedia el evento. El responsable de actualizar este
maddulo es el planeador de recursos.

Mi participacion era la de registrar eventos que sucedieran por cada recurso humano, capturar
cuando una persona trabajara en fin de semana o dia festivo. En esencia, la participacion
principal fue la de mantener el modulo siempre actualizado. El recurso humano era
responsable de notificar cuando sucediera un evento de este tipo.

Basandonos en las actividades y asignaciones que tenia la persona y en cada mes de
asignacion, los campos que me correspondia tener siempre actualizados eran, siempre y
cuando la persona tuviera que laborar en fin de semana o dia festivo:
- Saturday. Se capturaba un porcentaje de tiempo que la persona invertia en un sabado.
- Sunday. Se capturaba un porcentaje de tiempo que la persona invertia en un domingo.
- Holidays. Se capturaba un porcentaje de tiempo que la persona invertia en un dia
festivo.

Esto representd un problema solo cuando se tenian que capturar muchos eventos, aunque la
mayoria de las veces se podia manejar teniendo al planeador de recursos humanos
desempefiando esta funcion. Los gerentes no querian tener a las personas invirtiendo tiempo
y lo tomaban como una distraccion a sus actividades.
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La siguiente imagen muestra el médulo de exception planning. Por motivos de confidencialidad
se borraron nombres de personas:

| v—
Welcome Vi Eduardo
Emerprise NGIT Resource Management Tool
@ » Exception Planning P FAQ || @ Selected r Excel ¥
ream NGIT Release Activity Type Month Week of Monday the. Saturday Sunday Holldays
Emp Type -
Aultl N
Country -
| N
City - :
A [
A D
Employee eduardo.vizcarra v A !
| ‘
Workstream - .
Function -
Month -
Acti v A
View Data A
100 of 1(
llustracién 8. Screenshot del mddulo de exception planning
Travel & OOO (Out Of the Office) details

En este modulo se definia los tiempos que los recursos humanos tendrian que estar de viaje,
asi como su tiempo personal fuera de la oficina, como vacaciones. Se registraba el evento por
empleado, funcion, release, el dia de inicio de su viaje o su tiempo fuera asi como el dia de
regreso.

Este modulo se actualizaba conforme sucedia el evento. El responsable de actualizar este
modulo es el recurso humano.

Mi participacion fue la de comunicar y entrenar a los recursos humanos de cémo y cuando usar
este mddulo; cada recurso humano fue responsable de actualizar este médulo cada vez que
sucediera un evento de este tipo, estar fuera de la oficina por vacaciones o viaje siempre y
cuando fuera de trabajo.

Los ca

mpos que cada persona debia de llenar son:
Employee. Representa el nombre de la persona.
Workstream. Este campo representaba el workstream del programa Next-Gen.
Function. Este campo representaba la funcién dentro del workstream del programa
Next-Gen.
Release. Este campo representaba el nombre del proyecto dentro del programa Next-
Gen.
Phase. Este campo representaba la etapa del proyecto, en este caso el empleado tenia
2 opciones:

o Personal OOO. Esta opcion se seleccionaba cuando la persona estaba fuera de

la oficina por cuestiones personales como puede ser vacaciones.
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o Etapa del proyecto. Esta opcidn se seleccionaba cuando la persona tenia un viaje
de trabajo y el viaje era para trabajar en alguna etapa del proyecto como puede
ser UAT, Hypercare, MoC, entre otros.

Activity type. Este campo representaba la actividad que tenia relacion a la etapa del
proyecto.

Travel/OOO Start. Representaba el inicio del periodo cuando la persona estaria fuera o
de viaje de trabajo.

Travel/OOO End. Representaba el fin del periodo cuando la persona estaria fuera o de
viaje de trabajo.

Esto funcion6 parcialmente dado que nos enfrentamos a las siguientes situaciones:

Las personas constantemente olvidaban registrar sus tiempos de viaje o fuera de la
oficina. La razon del porqué pudo existir esta situacion es que las personas ya contaban
con un sistema de recursos humanos para capturar sus vacaciones, asi que no le veian
beneficio capturar la misma informacién dos veces. Constantemente se hizo el
comentario por parte de ellos que deberia de existir una comunicacion entre el sistema
de recursos humanos y el sistema de manejo de recursos del programa Next-Gen.
Desafortunadamente, esto nunca sucedio.

En ocasiones, el planeador de recursos humanos tenia que hacerse cargo de esta
actividad, aunque desde un inicio se aclar6 con los gerentes de las personas que el
responsable de capturar esta informacion era el recurso. Se definié que el recurso era
responsable de comunicar al planeador cuando se diera esta situacion, pero la mayoria
de las veces no sucedio.

La siguiente imagen muestra el moédulo de Travel & OOO details. Por motivos de
confidencialidad se borraron nombres de personas:

Welcome rra, Eduardo

Hewlett Packard NGIT Resource Management Tool

Enterprise

@ » Travel & 00O Details

D

3

? FAQ + Add New 10 Selected v Excel YW  Clear £

Employee ? Workstream Function NGIT Release Phase Activity Type Travel/OOO Start Travel/lOOO End ModifledDate

4 Vizcarra, Eduardo Sales Ops Personal 000 Personal 000 Personal 000 Nov 18 2019 Nov 19 2019

/ Vizcarra, Eduardo Sales Ops Personal OO0 Personal OO0 Personal OO0 Dec 22 2019 Jan 1 2020

2 out of 51 records shown 1t020f2

llustracion 9. Screenshot del médulo de Travel & OO0 details
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PMO Employee mapping
En este modulo se actualizaba la relacién entre el recurso humano y la funcion; antes de

inicializar su participacion en el programa y establecer los tiempos mensuales a los que estaria
asignado se tendria que definir a que funcién pertenecia.

Este mddulo se actualizaba al inicio del semestre. El responsable de actualizar este modulo
es el planeador de recursos.

En este mddulo mi participacion fue la de dar de alta la relacion entre el recurso humano y la
funcion a través de crear una relacion entre empleado y gerente, ademas de a qué planeador
de recursos humanos correspondia esa relacion. Cuando habia una persona con una
asignacion al programa de Next-Gen se tenia que establecer la relacion en este modulo.

Dicha relacién se daba de la siguiente forma:
- Workstream PMO lead. Este campo representaba el planeador del recurso humano.
- Email Id. Representaba el correo de la persona.
- Employee. Representa el nombre de la persona.
- Manager. Representa el gerente de la persona.

Esta fue una actividad que se podia hacer manual o automatica a traves de la preparacion de
un archivo de carga con todas las relaciones. Esta actividad solo se hacia una sola vez.

La siguiente imagen muestra el médulo de PMO Employee mapping. Por motivos de
confidencialidad se borraron nombres de personas:
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@ DOT - PMO Emp Mapping x +

<« C @ hc9w03245.itcs.hpecorp.net/NGIT/home/showtable?tbiname=NGITTeamList
 m—|
Enterprise NGIT Resource Management Tool
‘@‘ » PMO Emp Mapping (Change View) ? FAQ + Add New 5 Selected v
D Workstream PMO Lead Emailld Employee Manager

993 eduardo.vizcarra@hpe.com

995 eduardo.vizcarra@hpe.com
1000 eduardo.vizcarra@hpe.com |
1001 eduardo.vizcarra@hpe.com
1004 eduardo.vizcarra@hpe.com
1008 eduardo.vizcarra@hpe.com
1009 eduardo.vizcarra@hpe.com
6765 eduardo.vizcarra@hpe.com
6831 eduardo.vizcarra@hpe.com
6832 eduardo.vizcarra@hpe.com
6833 eduardo.vizcarra@hpe.com
6834 eduardo.vizcarra@hpe.com
6835 eduardo.vizcarra@hpe.com
73983 eduardo.vizcarra@hpe.com
74015 eduardo.vizcarra@hpe.com
75745 eduardo.vizcarra@hpe.com
75746 eduardo.vizcarra@hpe.com
75747 eduardo.vizcarra@hpe.com
75748 eduardo.vizcarra@hpe.com
75749 eduardo.vizcarra@hpe.com

31 record(s)

llustracion 10. Screenshot del modulo de PMO Employee mapping

Dedicated Employee mapping

En este médulo se definia qué recurso humano estaba asignado al programa de Next-Gen de
forma dedicada, esto quiere decir el 100% o méas de su tiempo. Habia recursos humanos que
solo estaban asignados de forma parcial.

Este modulo se actualizaba al inicio del semestre. El responsable de actualizar este médulo
es el planeador de recursos.

Mi responsabilidad como planeador de recursos humanos fue la de inicializar la relacion entre
empleado y gerente y habilitar si el recurso estuvo dedicado al programa Next-Gen el 100%
de su tiempo.

Dicha relacién se daba de la siguiente forma:
- Employee. Representa el nombre de la persona.
- Name. Representa el nombre de la persona.
- Manager. Representa el gerente de la persona.
- Dedicated. Bandera que representa si la persona esta asignada 100% de su tiempo al
programa Next-Gen.
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La siguiente imagen muestra el médulo de Dedicated Employee mapping. Por motivos de
confidencialidad se borraron nombres de personas:

— y
Welcome Vizcarra, Eduardo

Everprise NGIT Resource Management Tool

fal » Dedicated Emp Mapping ? FAQ + AddNew | 5 Selected v ¢ Excel Y | Clear &

D Employee A7) Name Manager Dedicated

eduardo.vizcarra@hpe.com arra, Eduards anjicek, Ro: @

1 out of 783 records shown 1to10f1

llustracion 11. Screenshot del mddulo de Dedicated Employee Mapping

Reporteo

Este mddulo contaba con los siguientes reportes. Los usuarios principales eran los gerentes y
los planeadores de recursos de cada funcion. Mi funcion fue la de verificar cuando se lanzé la
aplicacién que mostrara la informacion correcta, que el acceso fuera el apropiado y solo a las
personas que debian ver el nivel de informacion; entrenamiento a los gerentes de la funcion
de compensacion a ventas, resolver preguntas durante el proceso de garantia y posterior. En
algunas ocasiones generaba reportes en nombre de los gerentes y los presentaba a la
gerencia en alguna junta. También generaba reportes para verificar el consumo de recursos,
quien estaria fuera, de viaje, entre otros.

Los reportes eran una gran herramienta para saber qué pasaba con los recursos en el
programa, pero el problema venia desde el modelo de datos de las asignaciones dado que no
se tenia el nivel de detalle que se buscaba. Este es uno de los motivos del porqué los reportes
tuvieron muy poca aceptacion y uso, hasta la fecha las estadisticas de uso de los reportes
muestran una afluencia muy baja de usuarios y para la funciéon de compensacion a ventas ha
sido practicamente nula.

Para remediar este problema se tuvo que generar reportes alternativos por medio de la
creacion de un archivo offline donde se tenia informacion mas detallada con reportes, el cual
se explicara mas adelante.

Como herramienta, se escogié la herramienta Microsoft Power Bl dado que la empresa cuenta
con la licencia.

A continuacion se explicara cada uno de los reportes.
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Reporte Overview

- Overview. Muestra una vista general del consumo de recursos por mes, por tipo de
actividad y pais. Cuenta con distintos filtros como pueden ser: workstream, funcién,
release, etapa, actividad, empleado dedicado o no, y tipo de empleado.

La siguiente imagen muestra como se ve este reporte:

—
NGIT Resource Management Tool Heutett Packard 9

OVEI'VIEW Powered by Global Ops BIRA
Business Intelligence & Reporting
bty Tpe EmployesType
Sales Ops All N 22 A Cutover N All e All hd All A
Month %Planing by Phase and Month

January  nGITPhase @ Cutover
February ;cpq

March
April 200%
May
June o
July 100%
August
Septe.. 50%

0 I

0%
Novem... FY19-June FY19-July FY19-August  FY19-September  FY19-October FY20-January FY20-February FY20-March FY20-April FY20-November  FY20-December

Overview by Activity Type Overview by Month Overview by Country Overview by Realease
Overview by Activity Type Overview by Country
Contingency Planning - 93% £50%
Deployment/Cutover Planning - 80%
N 4b5%

GTX

58%
232%

Multiple Activities 1.077%

Planning

Pre-Cutover and Cutover coord . 45%

Security Management

llustracién 12. Screenshot del reporte Overview

Reporte Manager View — Exception planning

- Manager view — Exception Planning. Este reporte estaba pensado para los gerentes
donde podian ver los recursos de sus grupos y ver quien capturaba horas de trabajo
durante los fines de semana o dias festivos.

La siguiente imagen muestra como se ve este reporte. Por motivos de confidencialidad se
borraron nombres de personas:
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https://app.powerbi.com/reports/b7811f71-cb25-44f8-ad36-b39df8dd07ba/ReportSectionab10b303b0009574fb0f?pbi_source=PowerPoint
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llustracion 13. Screenshot del reporte Manager View

Reporte Over-planned

- Over-planned. Este reporte también era usado principalmente por el gerente y por el
planeador para saber quién estaba trabajando mas del 100% de su tiempo, y sobre todo

si alguien trabajaba en fin de semana o dia festivo.

La siguiente imagen muestra como se ve este reporte. Por motivos de confidencialidad se

borraron nombres de personas:
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NGIT Resource Management Tool Hewlotpaciard <)

Enterprise
Over-planned Powered by Global Ops BI&A
Business Intelligence & Reporting
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llustracion 14. Screenshot del reporte Over-Planned

Reporte Planning Accuracy

- Planning Accuracy. Esta vista daba una comparacién entre lo que se planeaba y
empleados que capturaban tiempo extra asignado al programa por mes; la cifra que se
muestra es por niumero de empleados.

La siguiente imagen muestra como se ve este reporte:

#of Employees Planned Average FTE Planning per Employee  Total Exception FTE Planning
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llustracion 15. Screenshot del reporte Planning Accuracy

Reporte Dedicated Employee

- Dedicated Employee. La siguiente vista muestra el reporte de cuantos empleados
estaban asignados o dedicados al programa de Next-Gen el 100% de su tiempo. La
vista se muestra por workstream, reléase y por cada mes.

La siguiente imagen muestra como se ve este reporte:

—
NGIT Resource Management Tool Hovtotpackard <),
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llustracién 16. Screenshot del reporte Dedicated Employee

Reporte Travel & OO0 view
- Travel & OOO view. Este ultimo reporte muestra informacién por cada empleado de sus
viajes de trabajo, asi como de su tiempo fuera de la oficina (Out Of the Office por sus
siglas en ingles). La razon de este reporte era ver la disponibilidad de recursos en un
momento dado y poder reaccionar a eventualidades por falta de recursos.

La siguiente imagen muestra como se ve este reporte. Por motivos de confidencialidad se
borraron nombres de personas:
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https://app.powerbi.com/reports/b7811f71-cb25-44f8-ad36-b39df8dd07ba/ReportSection01538a84d1457b09ccba?pbi_source=PowerPoint
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llustracién 17. Screenshot del reporte Travel & 00O details

Inicializacion de datos

Una vez inicializado el sistema se procedié a dar entrenamiento a los usuarios finales, las
actividades que sucedieron fueron:

Como

Se generd un documento donde indicara las actividades dentro del sistema para los
distintos médulos. De acuerdo al médulo, era el entrenamiento que se daba dado que
algunos modulos eran responsabilidad del planeador mientras otros del usuario final. El
documento fue distribuido a los usuarios.

El planeador de recursos humanos fue el responsable de dar un entrenamiento en linea
a los usuarios del sistema.

Los usuarios fueron responsables de revisar el documento en caso de no poder tomar
el entrenamiento y enviar preguntas al planeador.

ya se explicd anteriormente, la participacién que tuve fue la de inicializar datos en los

siguientes modulos:

Dedicated Employee mapping.
PMO Employee mapping.
NGIT resource Planning.
Exception Planning.

Los 2 primeros modulos eran considerados de control. Los 3 primeros se dieron de alta cuando
inicio el ciclo de planeacién de recursos que se describira mas adelante, mientras el cuarto se

dio de

alta cuando sucedia algun evento de ese tipo. Sin embargo, se tenian que actualizar

cada vez que existia un cambio en la informacién de los recursos y asignaciones.
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El siguiente y ultimo modulo se dio de alta por cada empleado y era solamente cuando se daba
el evento:
- Travel & OOO (Out Of the Office) details.

El problema al que se enfrentdé no fue la inicializacién sino el uso continuo una vez que la
herramienta ya era usada por el usuario final. Desafortunadamente, e inclusive hasta la fecha,
la aceptacion fue muy baja y el uso que se le da es poco o en algunos casos de reportes 0
modulos es practicamente nulo durante el afo fiscal 2020. Aunque la herramienta sigue en
funcionamiento, las estadisticas de uso o de acceso de usuarios muestran un nivel muy bajo
en los dltimos meses.

La gerencia del grupo de compensacién a ventas vio potencial en el proceso mas no en la
herramienta, por eso se decidié seguir, pero con algo complementario, considerando que el
programa Next-Gen no tenia mas presupuesto para esta iniciativa. Mas adelante, se describira
lo que se hizo para resolver esta situacion.

Go-Live
El Go-Live se dio una vez que el sistema estaba listo para ser usado, se definid un checklist
donde se dictaba las actividades que tenian que suceder, las cuales incluian:

e Revision de los datos que se habian inicializado por parte del planeador de recursos
humanos.

e Revision del mddulo de reportes; asegurandose de que la informacion fuera precisa.

e Actualizar mddulos dentro de la herramienta como viajes planeados y viajes de trabajo;
aunqgue estos se daban cuando sucedia el evento.

e Acceso a la herramienta para los usuarios finales.

e Que no hubiera defectos importantes que hicieran el sistema no funcional; esto derivado
de las etapas de prueba previas como SIT (System Integration Testing) y UAT (User
Acceptance Testing).

¢ Definicion de un plan de garantia donde se definiera el modelo de soporte por si existiera
algun problema.

Como ya se mencion6 se generd un checklist, una lista de actividades que se tenian que dar
para considerar el Go-Live, que es la fecha cuando ya se cumplian todas las condiciones para
su operacién por parte de los usuarios finales.

El planeador tenia que revisar que la informacion de todos los empleados estuviera en el
sistema, en cada uno de los médulos que ya se mencionaron.

Una vez cargada la informacion se corrieron reportes de prueba para que el planeador pudiera
revisarlos y asegurarse de que la informacion fuera correcta. Como planeador de recursos, me
toco asegurarme de que el moédulo de reporte funcionara, asi como el entrenamiento a los
gerentes que usarian este modulo; los reportes no eran muy elaborados, su explicacién no
requirid mucho trabajo.

Se verificd con el equipo de desarrollo que el acceso estuviera garantizado; una vez

confirmado el acceso se envi6 un correo de bienvenida con la informacion de la herramienta y
forma de entrar. El acceso fue a través de su cuenta de correo de la empresa y su contrasefia.
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Este punto fue mi responsabilidad, me encargué del entrenamiento, comunicacion y
asegurarme de que el acceso estuviera garantizado.

El equipo de desarrollo de la herramienta aseguré que la herramienta estuviera libre de
defectos, el equipo de SIT dio un reporte final del cierre de esta etapa. En esta etapa no tuve
participacion, pero fue de mi conocimiento el estado final del SIT (Por sus siglas en inglés:
System Integration Testing).

El Go-Live, se dio en tiempo y forma, fue en el mes de Junio que es cuando se tenia pensado
lanzar la herramienta a produccion.

Tuvimos un mes de garantia, mientras los usuarios finales se acostumbraban a la herramienta,
hacian preguntas por correo electronico o0 mensajeria instantanea. Una vez terminado la etapa
de garantia, se paso a la etapa de produccion y se tomé ventaja del equipo de soporte que
ayuda en la resolucion de tickets de la herramienta. Mi funcidn fue la de soportar la etapa de
garantia con el equipo de compensacion a ventas y notificar cOmo se manejaria la etapa
posterior.

Aungue no habia presupuesto para modificar la herramienta si se dio la oportunidad de proveer
retroalimentacion para posibles mejoras. Si fuera necesario, actualizar el documento de
entrenamiento y tutorial y agendar futuras sesiones de entrenamiento con los recursos
humanos nuevos asignados al programa.

Dada la falta de presupuesto y la demanda que existia, el planeador de recursos humanos se
dio a la tarea de complementar lo que pedia el programa Next-Gen y los requerimientos que
los gerentes de la funcién de compensacion a ventas tenian, para esto, se generd un archivo
offline que pudiera satisfacer las necesidades. Esto se explicard mas adelante.

Definicion de proceso de planeacion de recursos humanos
Ciclo de planeacion de recursos humanos para el programa Next-Gen IT y compensacion a ventas

El proceso de planeacion de recursos humanos dicta los pasos que se tienen que seguir
durante el ciclo de planeacién de recursos humanos.

Como planeador de recursos humanos, me fue asignada la tarea de la definicion de pasos que
se tenian que ejecutar. Independientemente de la herramienta a usar, la definicion del proceso
se tenia que dar.

Para la definicién tuve que trabajar con los roles principales que interactuarian en dicho

proceso. La siguiente tabla muestra el rol y la actividad asignada:

Planeador de recursos Definir el proceso para manejar la demanda de recursos
Alinear procesos locales al proceso del programa.
Identificacion de problemas con recursos y definir planes de
accion junto con los lideres de proyecto y gerentes.
Preparar reportes ad hoc o utilizar el modulo de reportes de la
herramienta.

Lider de proyecto Meterlademanda de recursos para soportar las actividades del

dentro del grupo de proyecto para un semestre.
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compensacion a Revisién de demanda de recursos de forma constante.

ventas

Gerente de recurso Revision de demanday compromiso de recursos.

humano Dar su retroalimentacion para definir planes de accion.
Revisar reportes generados por demanda.

Recurso humano Actualizar la herramienta en los modulos de trabajo
excepcional, viajes y tiempo fuera de la oficina.

Gerentes de Encargados de revisar la demanda de recursos y trabajar con

deployment regional los gerentes operacionales para comprometer tiempos.

Tabla 5. Roles y responsabilidades en el proceso de planeacion de recursos humanos

Para el programa se definié que el proceso de planeacion de recursos humanos se realizaria
cada seis meses, alineado al afio fiscal de la empresa los cuales son:

e Semestre 1: Noviembre a Abril.

e Semestre 2: Mayo a Octubre.

El proceso de planeacion empezaba aproximadamente 4 o 5 semanas antes, ya que para el
dia 1 de Noviembre o Mayo se debia de saber qué demanda y compromisos de recursos se
tendrian para dicho semestre.

La definicion del proceso no fue un gran problema dado que se contaba con el soporte de la
gerencia de la funcién de compensacion a ventas, ademas de que estaba alienada a una
prioridad de la empresa HPE que es la planeaciéon adecuada de recursos humanos para el
programa Next-Gen.

El proceso que se definié es el siguiente, hay que recordar que mi rol en este proceso es el de
planeador de recursos humanos:

— El planeador de recursos humanos establece un calendario de trabajo, con fechas,
actividades y duefos de actividades. Esto se comunica formalmente a los lideres de
proyecto y a las organizaciones participantes.

— Los lideres de cada workstream interno preparan y meten una demanda consolidada de
recursos para un semestre del afio.

— EIl planeador de recursos recibe la demanda, consolida y hace un andlisis inicial,
asegurandose de que la informacion este completa, sea consistente y siga los
lineamientos establecidos. Las peticiones de recursos no son enviadas directamente a
los gerentes.

— Para grupos donde existen multiples gerentes, se definié que una persona actuara como
punto focal para revisar y consolidar la informacion. Esta persona tiene el rol de gerente
de deployment regional.

— Una vez consolidada la informacion, el planeador de recursos la envia a los lideres de
proyecto para su revision y posible retroalimentacion, enfocandose en los puntos criticos
gue es donde hay una disminucién de recursos; los lideres de proyecto son
responsables de confirmar si esto representa un problema o no.

— Si existen problemas entonces se definen planes de accion, el cual dependera de la
gravedad de la situacion, el gerente de cada area es responsable de tomar accién en
caso de que se note un problema, algunas situaciones que pueden suceder son las
siguientes:
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— Contratacién de mas personas.
— Balanceo de cargas de trabajo.
— Asignacion extra de recursos.
— El planeador de recursos humanos cierra el ciclo y se admiten cambios a la demanda
de recursos conforme se necesite durante el semestre.
— El planeador de recursos humanos prepara una presentacion para la gerencia donde
muestra estadisticas, problemas y acciones derivado del ejercicio.

La siguiente figura ejemplifica el proceso de planeacion de recursos humanos para la funcion
de compensacion a ventas:

El planeador abre el
ciclo para demanda de
recursos

El planeador actualiza la

. El ciclo se cierra
herramienta

El administrador de
proyectos envia su Identificacion y
solicitud de recursos al evaluacion de riesgos
planeador via por posibles conflictos
email/excel

Se preparan reportes
para la gerencia adhoc

El planeador hace una
revision inicial y la envia
al gerente del recurso
para revision

El gerente del recurso Se procesan cambios de
compromete tiempo de demanda en recursos
los recursos conforme se necesiten

llustracion 18. Proceso de planeacion de recursos humanos

Uno de los problemas mas importantes al que nos enfrentamos es que los lideres de proyecto
tenian que registrar la demanda por cada empleado, y tomando en cuenta los distintos
workstream se podian llegar a tener un niamero considerable de lineas. Es facil perder control
de la informacion en Microsoft Excel, para esto, como duefio de este proceso tengo que validar
la informacién de forma manual antes de enviarla a los gerentes de los recursos. En el Ultimo
ciclo la cifra de registros llega aproximadamente a ser 450 registros en una hoja de célculo de
Excel. Aunque esto no se ha solucionado, pero se tiene pensado cambiar el modelo a solo
presentar una demanda por rol y no por empleado y dejar que las organizaciones hagan la
explosion de recursos. Esto se explicara en el punto de oportunidades de mejora.

Creacion de documento offline de planeacidn de recursos humanos para el grupo de compensacion a ventas
Como ya se menciond, la herramienta que el programa Next-Gen pidi6 a las distintas
organizaciones dio una pauta para saber realmente lo que se necesitaria para revisar la
demanda de recursos. Desafortunadamente, las organizaciones no tuvieron oportunidad de
participar en la definicion de requerimientos ni en el disefio sino hasta que una vez que la
herramienta estuviera totalmente construida.
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Actualizar la herramienta era un mandato del programa Next-Gen, por lo tanto, se tenia que
seguir, sin embargo, el grupo de compensacion a ventas decidié embarcarse en una jornada
complementaria y encontrar una forma de resolver necesidades especificas.

Para lograr lo anterior se tuvo que generar un proceso offline, que se basara en lo que el
programa de Next-Gen IT pedia, pero que a su vez cubriera las necesidades que se tenian en
la funcién de compensacion a ventas.

La siguiente figura muestra la interaccion a alto nivel del programa Next-Gen con la funcion de
compensacion a ventas:

Archivo offline
para funcion
de
compensacion
a ventas

Sistema de

Programa planeacion de

Next-Gen IT recursos para

Next-Gen IT

llustracion 19. Interaccion entre el programa Next-Gen y compensacion a ventas

Se definié una estructura mas detallada que permitiera registrar mas informacién de las
asignaciones de los recursos humanos participando en el programa Next-Gen IT.

Este proceso offline tenia que ser cuidadosamente ejecutado dado que se manejaba
informacion confidencial relacionada al empleado y sus asignaciones; los Unicos que tenian
acceso a dicha informacion eran el gerente y el planeador de los recursos.

Mi tarea como planeador de recursos y duefio del proceso de planeacion fue la de garantiza
el correcto nivel de acceso a la informacién, Aprovechando las herramientas que la empresa
HPE da a sus empleados se decidié manejar esta situacion a través del esquema de acceso y
permisos de la herramienta Microsoft Sharepoint. El planeador de recursos humanos era el
responsable de administrar el acceso a esta informacion, se daba acceso seleccionado solo y
exclusivamente a los gerentes de los recursos, gerentes deployment regionales y lideres de
proyecto. Los recursos no tenian acceso a dicha informacion. La herramienta Microsoft
Sharepoint es ampliamente usada en la empresa asi que el entrenamiento fue practicamente
nulo.

Este nuevo proceso consistia en generar un archivo de Excel donde se podia capturar la
informacion de asignaciones de los recursos humanos. Ademas, de que contaba con reportes
sumarizados para que los gerentes y lideres de proyecto pudieran ver la demanda y
compromisos de recursos para asignaciones durante un semestre.

Como planeador de recursos humanos y duefio del proceso me toco definir la estructura del
archivo, lo cual incluia definir el modelo de datos trabajando en conjunto con los gerentes y
lideres de proyecto. Tuvimos que definir qué era importante para el grupo de compensacion
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de ventas respetando el mandato del programa de Next-Gen. La herramienta que se
selecciono es Microsoft Excel dado que es ampliamente utilizada en la empresa HPE, los
usuarios finales estan muy familiarizados y el entrenamiento en uso de la herramienta fue
practicamente nulo. Ademas, no se contaba con presupuesto para comprar licencia de alguna
paqueteria.

El archivo offline de Microsoft Excel que se generd y que se encontraba en la herramienta
Sharepoint contenia la siguiente estructura, la cual se puede ver en la siguiente tabla:

Control de cambios Contiene una lista de cambios Control
hechos al documento
Recursos semestre Contiene los datos de la demanda  Registro
de recursos para un semestre
Detalle de recursos: Contiene una vista sumarizada de  Reporteo
Pedido vs comprometido la peticion del lider de proyecto y
a nivel empleado compromiso por parte del gerente
a nivel empleado
Detalle de recursos: Contiene una vista sumarizada de  Reporteo
Pedido vs comprometido la peticion del lider de Proyecto y
a nivel workstream, compromiso por parte del gerente
organizacion y empleado a nivel workstream, organizacion y
empleado
Habilidad requerido a Contiene una vista sumarizada de  Reporteo
nivel organizacion la habilidad requerido por cada
organizacion
Numero de horas Contiene una vista sumarizada del Reporteo
comprometidas numero de horas requeridas por
cada workstream
Validacién de datos Control interno Control

Tabla 6. Estructura de archivo offline para planeacion de recursos humanos

Como dueiio del proceso, debia tener control sobre los cambios al archivo y refrescar los
distintos reportes cada vez que hubiera un cambio a los datos o registros de la planeacion de
recursos.

Cada semestre, se tiene que preparar un archivo completamente nuevo. Esto es un problema
que tuvimos que absorber, demanda tiempo del planeador mas sin embargo se tiene que dar.

Una de las ventajas es que esta solucion complementaria servia no solamente para cubrir la
demanda del programa de Next-Gen sino que era escalable, podiamos capturar demanda para
otros programas donde recursos de la funcion de compensacion a ventas tuvieran
participacion. Como ya se menciono anteriormente, los gerentes buscaban una vista holistica
de la participacion de sus recursos no importando el programa.

El modelo de datos para capturar los registros relacionados a la demanda de recursos se
describira a continuacion:
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e Datos relacionados al programa al que los recursos humanos estaran asignados por
workstream del area de compensacion a ventas. La lista de valores se define con la
gerencia, basicamente muestra que programas son aprobados y que podemos trabajar
siendo uno de ellos el de Next-Gen.

Nombre de programa

Nombre de programa

Lista de valores

Nombre de
Workstream

Nombre de workstream

Lista de valores

Tabla 7. Modelo de datos de programas aprobados

e Datos relacionados al empleado y grupo al que pertenece, asi como informacion del
area de expertise o habilidad. La demanda que viene de los lideres de los workstreams
internos es por cada empleado, lo cual hace que el trabajo de planeacion sea muy
exhaustivo y susceptible a errores. En la siguiente tabla se muestra el modelo de datos
para este conjunto de datos:

Organizacion

Nombre de organizacion

Lista de valores

Cobertura de
organizacion

Cobertura de organizacion;

Lista de valores

este campo no especifica la
ubicacion fisica del empleado

Sub-grupo de
organizacién

Nombre del sub-grupo de la
organizacion; si aplica

Lista de valores

Rol/habilidad

Nombre del rol o habilidad

necesitada

Campo abierto

Tipo de recurso

Especifica si el recurso es
contratista o empleado

Lista de valores

Nombre de recurso

Nombre del recurso

Campo abierto

Correo electronico de
recurso

Correo electrénico de recurso

Campo abierto

Correo electronico de
gerente de recurso

Correo electronico de gerente

de recurso

Campo abierto

Correo electronico de
lider de workstream
interno

Correo electrénico de lider de

workstream interno

Campo abierto

Tabla 8. Modelo de datos de empleados, organizacion y habilidades

e Datos relacionados a la asignacion, ya sea Next-Gen IT o algun otro programa en el
que participe la gente de compensacion a ventas, asi como el reléase al que estan

asignados:

Nombre de release Nombre de reléase

Lista de valores

Fase del release

Fase del reléase

Lista de valores

Comentarios del
lider de proyecto

Comentarios del lider de
proyecto

Campo abierto
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Comentarios del Comentarios del gerente Campo abierto
gerente

Tabla 9. Modelo de datos de asignaciones a releases

e Datos de detalle de la peticién para la planeacion; esta informacion es por semestre y
cubre un prondstico de que se necesita por recurso humano para un determinado
programa, se puede registrar el estado de la peticion:

Estado de la Especifica el campo en el que se Lista de valores
peticién encuentra la peticion de

recursos
Mes (requerido) Especifica el porcentaje de Numero

tiempo que el recurso es

solicitado
Mes Especifica el porcentaje de Numero
(comprometido) tiempo que el recurso es

comprometido

Tabla 10. Modelo de datos de demanda y compromiso de tiempo mensual

El modelo de datos no permite cubrir una necesidad de la gerencia que es ver demanda por
semana, donde se permita capturar una demanda mas real tomando en cuenta vacaciones,
dias festivos. La demanda de tiempo de un recurso se da por mes solamente, hacerlo mas
granular significaria tener demanda para 24 semanas en lugar de 6 meses. Esto representa
un gran reto por la carga administrativa que requiere movernos de un modelo mensual a
semanal. Se estan explorando opciones, pero no se ha podido resolver en su totalidad. La
herramienta de planeacion de recursos humanos de Next-Gen tiene el modulo de Travel &
00O details donde si se puede ver cuando un recurso estara fuera y en qué mes; esto no se
ha logrado replicar en el archivo Microsoft Excel. Aunque tenemos esta desventaja se ha
logrado el uso constante de este proceso y satisface las necesidades actuales.

Una incorporacion mas reciente, incluyd registrar la informacién relacionada a tiempos
actuales, esto significa un valor en porcentaje de lo que el recurso humano realmente invirtio
en un determinado tiempo, el periodo que se definié es mensual. Esta cifra se provee por parte
del gerente del recurso humano. La gerencia aprendié que si bien es cierto que hacer
planeaciéon cada seis meses da una idea de cémo se vera la carga de trabajo dentro de los
siguientes seis meses, seguia siendo un pronéstico y dados los cambios constantes en el
programa Next-Gen IT se tenia que revisar qué tan preciso era el prondstico. Por esto, se
incorpord un proceso para poder registrar tiempos actuales.

Como dueiio del proceso me toco trabajar para definir la serie de pasos que tendriamos que
ejecutar para lograr lo anterior. Tuve que definir el propdsito para este nuevo indicador, proceso
y personas que ayudarian a ejecutarlo. Esto solamente se pudo hacer una ocasion cubriendo
3 meses de un afio, pero dados algunos cambios en el equipo no pudimos hacer mayor analisis
de la informacién recabada y hasta la fecha no se ha podido volver a realizar por prioridades
en la organizacion.

La siguiente tabla muestra el campo que se usaria para registrar este valor:
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Mes (actual) Especifica el tiempo en Numero
porcentaje que el recurso
humano invirtiéo en un
determinado mes

Tabla 11. Modelo de datos de tiempo trabajado

En la seccion “Resumen de la documentacion e informacion recabada” se anexan imagenes
gue muestran el archivo Microsoft Excel.

Creacion de reporte para gerencia y lideres de proyecto

Como planeador de recursos me toco definir los reportes que tenian mas sentido para la
gerencia. La creacién de reportes fue meramente por comentarios de gerentes y sentido
comun, no hubo una etapa estricta de requerimientos.

En términos de reportes en el archivo offline de Microsoft Excel se han visto los siguientes
resultados:
e Detalle de recursos: Pedido vs comprometido a nivel empleado
a. Este reporte muestra una vista de la demanda de tiempo solicitada vs. demanda
comprometida por cada mes de un semestre. Este reporte es de los mas usados
por la gerencia y el planeador de recursos humanos dado que da una vista
sumarizada de todas las asignaciones de una persona y la suma de tiempo que
esta asignada una persona. Se cuenta con una serie de filtros e indicadores que
muestran si una persona tiene asignaciones mayores al 100% de su tiempo o
cercanas; con esto el gerente sabe que habra un problema en ese mes para
cumplir con sus entregables.
e Detalle de recursos: Pedido vs comprometido a nivel workstream, organizacion y
empleado
a. Este reporte también ha sido bien recibido. Es una vista similar al reporte anterior
pero en esta vista se puede ver la demanda méas granulada, se puede ver la
organizacion y sub-grupo al que la persona pertenece. Este reporte es de los
mas usados por la gerencia y el planeador de recursos humanos dado que da
una vista sumarizada de todas las asignaciones de una persona y la suma de
tiempo que esta asignada una persona. Se cuenta con una serie de filtros e
indicadores que muestran si la demanda solicitada es menor, mayor o igual a |
demanda comprometida.
e Habilidad requerida a nivel organizacion
a. Este reporte es mas usado por el planeador de recursos humanos, da una vista
de la demanda solicitada y comprometida al nivel del rol y no del empleado, por
cada organizacion.
e NuUmero de horas comprometidas
a. Este reporte da una vista del nimero total de horas asignadas a un workstream.
Este reporte no ha tenido buena aceptacion dado que es un nivel de detalle que
no da mucho valor a la toma de decisiones, como referencia se toma la diferencia
entre lo solicitado y lo comprometido.
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Sin embargo, los reportes en Excel anteriores no podian ser usados para mostrar a la gerencia,
asi que se procedi6 a identificar parametros que la gerencia consideraba importante y que con
la informacion que se tenia se pudiera lograr. Esto se logré con el uso de tablas pivote en
Microsoft Excel.

Como duefio del proceso, me toco trabajar con la gerencia del &rea de compensacion a ventas
para definir los indicadores y la forma de calcularlo. Como ya se mencion6 anteriormente, mas
recientemente se pidid capturar tiempos actuales mas sin embargo por prioridades no se ha
logrado anexar a los reportes siguientes.

La herramienta que se escogié para mostrar los reportes fue Microsoft Power Point. La
generacion de reportes se hacia tomando los datos del archivo offline en Microsoft Excel una
vez que se cerraba el ciclo de planeacion que es cada seis meses, y en ocasiones se hacian
reportes conforme lo pedia la gerencia.

Pasar la informacion de Excel a Power Point consumia tiempo, desafortunadamente todo el
proceso es manual, no se ha podido automatizar el proceso. Esto ha llevado a tener en
ocasiones los datos pierdan su consistencia porque el reporte se tiene que actualizar cada vez
gue hay un cambio en la demanda de recursos para un determinado mes o meses. Automatizar
el reporte es algo importante pero no prioritario.

A continuacién, se mostraran los reportes y sus indicadores para cada audiencia.

Compensacion a ventas vista — Reporte para gerencia (todos los grupos)

El reporte que se entrega a la gerencia se hace de forma sumarizada dado que los datos con
los que se cuentan son por mes. A la gerencia se le muestran datos promedio que pueden
englobar todo un semestre o un cuarto de afio, el reporte que se presenta a la gerencia sigue
la estructura mencionada a continuacion:

Full Time Employee requested | Representa la sumatoria promedio del tiempo
average solicitado de un recurso para todos los workstreams
por cada grupo

Full Time Employee committed | Representa la sumatoria promedio del tiempo

average comprometido de un recurso para todos los
workstreams por cada grupo
Delta Full Time Employee Diferencia entre el promedio del tiempo solicitado y

del comprometido
NGIT Max. negative delta Full Time | Representa el mes con el mayor delta entre el tiempo

Employee solicitado y el tiempo comprometido

Headcount committed Representa el numero promedio de personas
comprometidas

Headcount committed (factor) Representa el factor entre el dato de Full Time

Employee y el Headcount; Esto sirve para saber qué
tan granular es la demanda

Full  Time Employee average | Representa la sumatoria promedio del tiempo que un
utilization recurso realmente invierte en el programa. Se usa el
tiempo comprometido promedio
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Headcount utilized Representa el nimero de personas utilizadas para
actividades del programa. Se usa el tiempo
comprometido promedio

Headcount utilization = 0 Representa el nUmero de personas que no invirtieron
tiempo aunque fue solicitado

Headcount average utilization 0-30% | Representa el nUmero de personas que mas del 0%
de su tiempo y hasta menos que el 30%

Headcount average utilization 31-60% | Representa el nUmero de personas que mas del 31%
de su tiempo y hasta menos gue el 60%

Headcount average utilization 61- | Representa el nUumero de personas que mas del 31%

100% de su tiempo y hasta menos que el 60%

Headcount average utilization above | Representa el nUmero de personas que mas del

100% 100%; esto es importante conocer para balancear
cargas de trabajo

NGIT Headcount by country Representa el numero de personas por pais donde
estan fisicamente ubicados

Country holiday — Resource drop Representa el porcentaje de recursos que estaran

fuera de la oficina por un dia o dias festivos; como
entrada se toma el calendario en el que trabajan los
empleados como puede ser calendario
Estadounidense o Mexicano

Tabla 12. Compensacion a ventas vista — Reporte para gerencia

En el reporte anterior se identificé un problema que fue el que para calcular la utilizacién de
recursos dado que se usa el valor de tiempo comprometido, pero este tiempo no deja de ser
un prondstico para los siguientes seis meses. La forma en como se traté de resolver es de
capturar el tiempo actual, esto significa el tiempo que realmente invierte una persona en sus
actividades. Este pardmetro se mencion6 anteriormente y para obtenerlo se debe dejar pasar
un periodo de tiempo para preguntar al gerente del recurso cuanto fue el tiempo que realmente
se invirtid en una actividad, este valor se captura de forma mensual y es representado en
porcentaje. Solo se ha podido capturar el valor para 3 meses en el afio en curso; la desventaja
es que se tiene que hacer el calculo para meses anteriores, pero es la Unica forma de saber
realmente qué sucedio.

El dato de la reduccion en la demanda por algin holiday ha sido Gtil porque da una muestra
de cuanto porcentaje puede caer la demanda por un holiday. Los holidays que se consideraron
son los que constan de mas de un dia como pueden ser:

Semana Santa en Abril en paises catdlicos.

Semana de accion de gracias en Noviembre en Estados Unidos.

Semana de afo nuevo chino en Febrero.

Semana de cierre por afio nuevo; solo paises en la region de Asia Pacifico laboran.

Dada la situacion de la pandemia por el virus COVID19, la empresa tomé acciones para ahorrar
dinero, una de ellas fue la de pedir a los empleados (de forma opcional) tomar dias de
vacaciones sin goce de sueldo, en promedio cada empleado debia tomar 10 dias habiles en
un periodo de 4 meses. Por esta situacion, tuve que definir un métrico para saber el impacto a
los proyectos que estaban en ejecucion, esto cambio el scope original aunque entra como
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parte del proceso de mejora continua y alineandonos a las necesidades de la empresa y la
gerencia. Sabiendo cuantos empleados estaban asignados al programa NextGen y tomando
el dia promedio que la gente estaria fuera de 10 dias, tomé el nimero de dias habiles en 4
meses y saqué el porcentaje que esos dias representaba en los 4 meses, esto me dio un
orcentaje que el proyecto seria impactado en términos de tiempo asignado al programa.

% reduction of non-US based | Representa el porcentaje que la gente estara fuera
employees (business days) tomando como referencia 4 meses que es el periodo
de tiempo que se le dio a las personas de tomar 10
dias habiles promedio

Compensacion a ventas vista — Reporte por grupo
Este reporte fue usado principalmente para tener una vista por grupo dentro de la funcién de

comiensacic’)n a ventas.

Full Time Employee Requested Representa la sumatoria por cada mes del tiempo
solicitado para todos los workstreams

Full Time Employee Committed Representa la sumatoria por cada mes del tiempo
comprometido para todos los workstreams

Delta Diferencia entre el promedio del tiempo solicitado y
del comprometido

Group Representa el nombre del grupo que tiene algun
problema de recursos

Impact Representa el impacto identificado por el planeador

de recursos y acordado por el lider del grupo y el lider
de proyecto

Workstream impact Representa el nombre del workstream impactado
identificado por el planeador de recursos

Recommendation Representa la recomendacién para el problema
identificado

Tabla 13. Compensacion a ventas vista — Reporte por grupo

Compensacion a ventas vista — Reporte por workstream
Este reporte fue usado principalmente para tener una vista por workstream.

Full Time Employee Requested Representa la sumatoria por cada mes del tiempo
solicitado para un workstreams

Full Time Employee Committed Representa la sumatoria por cada mes del tiempo
comprometido para un workstreams

Delta Diferencia entre el promedio del tiempo solicitado y
del comprometido

Group Representa el nombre del grupo que tiene algun
problema de recursos
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Impact Representa el impacto identificado por el planeador
de recursos y acordado por el lider del grupo y el lider
de proyecto

Milestone impacted/risk Representa el nombre del milestones/riesgo
impactado identificado por el planeador de recursos

Recommendation Representa la recomendacion para el problema
identificado

Tabla 14. Compensacion a ventas vista — Reporte por workstream

Procesos complementarios: Sistema de planeacion y archivo offline para manejo de recursos

Como se puede ver en el diccionario de datos e imagenes, el nivel de detalle o granularidad al
gue se llego permitié al planeador de recursos humanos y a la gerente tener otra perspectiva
de la planeacién de recursos de sus grupos. En la siguiente tabla se hace notar las diferencias
principales, los procesos son complementarios:

Se podia registrar nombre y gerente del Se podia registrar el expertise y area de
recurso humano pero no el area de conocimiento

conocimiento o expertise que maneja o

conoce

Se podia registrar la demanda asignada por Se podia registrar el estado de la peticion de
el gerente pero no el estado de la peticion tiempo al gerente

Solo se podia registrar informacion Se puede registrar informacion relacionada
relacionada al programa de Next-Gen IT a mas programas si es necesario

Se podia registrar informacion relacionada a Solo se podia registrar informacion

viajes, tiempo fuera del recurso humano y relacionada a asignaciones sin descontar o
trabajo excepcional a un nivel de dia registrar tiempo de otro tipo como

vacaciones, dias festivos o trabajo durante
fines de semana
Solo se podia registrar tiempo demandado,  Se podia registrar tiempos actuales, esto se
el cual es un pronéstico para los siguientes  refiere a tiempo que el recurso humano

meses invertia al mes en alguna actividad
Tabla 15. Diferencias entre herramienta de programa Next-Gen y archivo offline de compensacion a ventas

Resumen de la documentacion e informacion recabada

Herramienta de manejo de recursos de Next-Gen
En términos de evidencia, se cuenta con:

- Screenshots de la herramienta de manejo de recursos del programa de Next-Gen, sus
modulos y reportes. Screenshots de los distintos médulos y reportes se presentaron en
el punto 2.3 de este documento.

- Screenshots de los documentos que consisten en entrenamiento a usuarios de la
herramienta, de sus moédulos y reportes. Los documentos no se adjuntan por motivos
de confidencialidad.
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- Screenshots de sharepoint que se usé para administrar y controlar el acceso a la
informacion relacionada de la herramienta de manejo de recursos del programa de Next-
Gen.

- Screenshots de archivos con estadisticas de uso de herramienta de manejo de recursos
de Next-Gen.

- Liga a grabacion de entrenamiento que se dio a usuarios finales de la herramienta de
manejo de recursos de Next-Gen.

- Se cuenta con los archivos fisicos, pero por motivos de confidencialidad no se pueden
compartir.

 — |

Emerprise NGIT Resource Management Tool

Welcome Vizcarra, Eduardo

What would you like to do?

Plan NGIT Activities Exception Planning Travel & OO0 Details View Reports-Power Bl FAQ
View Reports-QlikView
Request access to Dashboards

llustracién 20. Screenshot de pantalla inicial de herramienta de manejo de recursos del programa Next-Gen

Dedicated Employee

llustracion 21. Screenshot de pantalla inicial del médulo de reportes de manejo de recursos del programa Next-Gen
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Search

Launch Readiness Hom..

Launch Readiness Asses.

Geo Readiness Home
Geo Readiness Library
Launch Readiness PMO
RMT FAQ

Recycle bin

harePoint

Search

Launch Readiness Hom.
Launch Readiness Asses.
Geo Readiness Home
Geo Readiness Library
Launch Readiness PMO
RMT FAQ

Recycle bin

Edit

New T Upload & Quickedit |2 Share @ Copylink <3 Sync ¥ Download @l Export to Excel 9 PowerApps . All Documents

Launch_Readiness_Assessments_Documents > GO Resource Management Tool (RMT)

GONGIT Resourc ement Tool

(RMT)

NGIT Resource Management To.
August 19, 2019

[ Name Modified Modified By Checked Out To Add column
Archive ) Tracy, Brenda
NGIT Resource Management Dashboard August ] dima, Irina
RMT Utilization Reports september C yer, Geeta

llustracién 22. Screenshot de herramienta sharepoint para el programa Next-Gen

New T Upload Z Quickedit & Share Copylink <3 Sync ¥ Download % ExporttoExcel 9 PowerApps All Documents

Launch

ol (RMT)

Forms

ation Reports

[ Neme Modified Modified By Checked Out To Add column

[ RMT_Utilization_Report_from_21Sep2019_t

[ <] RMT_Utilization_Report_from_30Sep2019_t. October 15

llustracién 23. Screenshot de archivos con estadisticas de utilizacion de herramienta para manejo de recursos
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@ NGIT Resource Management Tool Overview_short 061019_1.PPTX 18/06/2019 11:55 ...  Microsoft PowerPo... 13,666 KB
@ Resource Management Tool Training.pdf 08/08/2019 01:57 ... Adobe Acrobat D.. 3,646 KB

llustracion 24. Screenshot de archivos con para entrenamiento de la herramienta para manejo de recursos

@ This is the most recent version, but you made changes to another copy. Click here to see the other versions.

| Message | £ Resource Management Tool Training pdf (4 ME)

Conchy <concepeion.morales@hpe.com>; Hailey, Cathy <cathy hailey@hpe.com>; Johnston, Christine (Global Logistics) <christine.johnston@hpe.com>; Dima, Irina <irina. dunu@hm com>

Ce: Harvey Jr., Charles Patrick <charles-patrick harvey-jr@hpe.com>; Quinn, Linda <lquinn@hpe.com>; Le, Van <van.le@hpe com>; b.osuna. , Chad <chad. vill@hpe.com>; ill, Chad
<chad summervill @wire-stone.com>; Mazur, Aleksandra <alcksandra.mazur@hpe.com>; David, Matthew <matthew.david @accenture.com>; LaRose, Andrea <mdl\ca‘lams:@m-slon: com>

Subject: RE: NGIT GO Resource Management Tool Training for Team Members/Employees/SMEs

Hi All
Thank you for attending the training. Following are the Actions:

1. Please log into RMT to check your access and get familiar with the tool’s functionalities.
** Please check with your respective "Planner” or PM/PMO to know which page he/she wants you to update directly.”*

2. Link to the Tool: RMT
3. Please enter your planned Personal 000 and known NGIT travel dates (except eMDM team members, this will be done by your managers to save you time.)

Per our meeting today, we will work with your Planners on the most efficient way to add FY20 months. It is available in the “FY* filter, but months need to be added.
Please send any questions to me and | will reply and include in our Q&A for others to leverage.

The training material is attached for your reference.

llustracion 25. Screenshot de correo de Go-Live enviado a usuarios de la herramienta para manejo de recursos

Hi All
Hope most of you have started using the RMT. To ensure that the Work Stream Planners are able to plan the utilization and exception planning for respective teams kindly follow on the Actions given below:
1. Allmembers please log on to RMT and update
a. Your Personal Out of Office Start and End Date.
b, Your known NGIT Travel Start and End Date.
2. All Planners please update the Exception Planning for your respective teams for Release e.g, Release 2.2 UAT.
3. Link to the Tool: RMT
4. Kindly note that we will be reporting out to the Global Operations Executive Council on August 20, 2019 from the RMT Dashboard. Hence please ensure that the data for all of you is correct and up to date

5. The Dashboard/Reports are expected to be available to Planners/Managers in production by EOD August 16, 2019. Either myself or Thao will confirm once these are available,

6. Please reach out to your Planners or send any queries you have on Tech Direct at the links given below.

llustracion 26. Screenshot de correo enviado a usuarios para actualizar modulo de Travel & OOO details
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Grabacion del entrenamiento de la herramienta de manejo de recursos humanos para el
programa de Next-Gen:

https://hpe.sharepoint.com/teams/B2W -

launchreadiness/Launch Readiness Assessments Documents/Forms/Allltems.aspx?id=%2

Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocu
ments%2FGO%20Resource%20Management%20T00l%20%28RMT%29%2FResource%20

Management%20T00l%20Training%2E%20%2E%20%2E%20%2D%20Thursday%2C%20Au
gust%208%2C%202019%208%2E33%2E10%20PM%2Emp4&parent=%2Fteams%2FB2W %
2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FG0%20
Resource%20Management%20T00l%20%28RMT%29&p=true&originalPath=aHROcHM®6Ly9

ocGUuc2hhcmVwb2ludC5jb20vOnY6L30vQIXLWxhdW5jaHJIYWRpbmVzcy9FWmRhMGOt
SnRTRkINX00zZVkxaWJtZ0JBT1BReUISYIFOUDZMWEFLQzctcylnP3J0aW1IPTBGdWh6c2
JPMTBn

Archivo offline de manejo de recursos humanos para compensacion a ventas
En términos de evidencia, se cuenta con:

- Screenshots de archivo offline para manejo de recursos humanos para la funcion de
compensacion a ventas y sus reportes.

- Screenshots de sharepoint que se usé para administrar y controlar el acceso a la
informacion relacionada al proceso de manejo de recursos humanos para la funcion de
compensacion a ventas.

- Screenshot de archivo del proceso para el manejo de recursos humanos.

- Screenshots de reportes generados a partir del archivo offline de manejo de recursos.

- Screenshot de archivo del proceso para el manejo de recursos humanos para la
medicion de tiempos actuales.

- Screenshot de diversos correos con actividades del proceso de manejo de recursos.

- Screenshot de reportes con indicadores.

- Screenshot de reporte para lider de grupo de compensacion a ventas.

- Screenshot de reporte para lider de proyecto/workstream.

- Se cuenta con los archivos fisicos pero por motivos de confidencialidad no se pueden

I roM:  INSERT  PAGELAYOUT  FORMULAS DATA  REVIEW VIEW  ADD-INS
— I - " = o e AutoSum -
, &b Cut Calibri MR = ®- BPwapTex General - E # | Normal Bad Good €m EX [y I Anosum ?Y H
B &/ Fill
A c

B Copy - o =
Paste e M- A = B a . Sop s %3 m Cor tas Neutra Calculatior :
"€ ¢ rormatpainter B I Y EZ Merge & Center - § W 4
Clipboard - Alignment . Number . Styles
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https://hpe.sharepoint.com/teams/B2W-launchreadiness/Launch_Readiness_Assessments_Documents/Forms/AllItems.aspx?id=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29%2FResource%20Management%20Tool%20Training%2E%20%2E%20%2E%20%2D%20Thursday%2C%20August%208%2C%202019%208%2E33%2E10%20PM%2Emp4&parent=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29&p=true&originalPath=aHR0cHM6Ly9ocGUuc2hhcmVwb2ludC5jb20vOnY6L3QvQjJXLWxhdW5jaHJlYWRpbmVzcy9FWmRhMG0tSnRTRklnX0ozZVkxaWJtZ0JBT1BReUlSYlF0UDZMWFFLQzctcy1nP3J0aW1lPTBGdWh6c2JPMTBn
https://hpe.sharepoint.com/teams/B2W-launchreadiness/Launch_Readiness_Assessments_Documents/Forms/AllItems.aspx?id=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29%2FResource%20Management%20Tool%20Training%2E%20%2E%20%2E%20%2D%20Thursday%2C%20August%208%2C%202019%208%2E33%2E10%20PM%2Emp4&parent=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29&p=true&originalPath=aHR0cHM6Ly9ocGUuc2hhcmVwb2ludC5jb20vOnY6L3QvQjJXLWxhdW5jaHJlYWRpbmVzcy9FWmRhMG0tSnRTRklnX0ozZVkxaWJtZ0JBT1BReUlSYlF0UDZMWFFLQzctcy1nP3J0aW1lPTBGdWh6c2JPMTBn
https://hpe.sharepoint.com/teams/B2W-launchreadiness/Launch_Readiness_Assessments_Documents/Forms/AllItems.aspx?id=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29%2FResource%20Management%20Tool%20Training%2E%20%2E%20%2E%20%2D%20Thursday%2C%20August%208%2C%202019%208%2E33%2E10%20PM%2Emp4&parent=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29&p=true&originalPath=aHR0cHM6Ly9ocGUuc2hhcmVwb2ludC5jb20vOnY6L3QvQjJXLWxhdW5jaHJlYWRpbmVzcy9FWmRhMG0tSnRTRklnX0ozZVkxaWJtZ0JBT1BReUlSYlF0UDZMWFFLQzctcy1nP3J0aW1lPTBGdWh6c2JPMTBn
https://hpe.sharepoint.com/teams/B2W-launchreadiness/Launch_Readiness_Assessments_Documents/Forms/AllItems.aspx?id=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29%2FResource%20Management%20Tool%20Training%2E%20%2E%20%2E%20%2D%20Thursday%2C%20August%208%2C%202019%208%2E33%2E10%20PM%2Emp4&parent=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29&p=true&originalPath=aHR0cHM6Ly9ocGUuc2hhcmVwb2ludC5jb20vOnY6L3QvQjJXLWxhdW5jaHJlYWRpbmVzcy9FWmRhMG0tSnRTRklnX0ozZVkxaWJtZ0JBT1BReUlSYlF0UDZMWFFLQzctcy1nP3J0aW1lPTBGdWh6c2JPMTBn
https://hpe.sharepoint.com/teams/B2W-launchreadiness/Launch_Readiness_Assessments_Documents/Forms/AllItems.aspx?id=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29%2FResource%20Management%20Tool%20Training%2E%20%2E%20%2E%20%2D%20Thursday%2C%20August%208%2C%202019%208%2E33%2E10%20PM%2Emp4&parent=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29&p=true&originalPath=aHR0cHM6Ly9ocGUuc2hhcmVwb2ludC5jb20vOnY6L3QvQjJXLWxhdW5jaHJlYWRpbmVzcy9FWmRhMG0tSnRTRklnX0ozZVkxaWJtZ0JBT1BReUlSYlF0UDZMWFFLQzctcy1nP3J0aW1lPTBGdWh6c2JPMTBn
https://hpe.sharepoint.com/teams/B2W-launchreadiness/Launch_Readiness_Assessments_Documents/Forms/AllItems.aspx?id=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29%2FResource%20Management%20Tool%20Training%2E%20%2E%20%2E%20%2D%20Thursday%2C%20August%208%2C%202019%208%2E33%2E10%20PM%2Emp4&parent=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29&p=true&originalPath=aHR0cHM6Ly9ocGUuc2hhcmVwb2ludC5jb20vOnY6L3QvQjJXLWxhdW5jaHJlYWRpbmVzcy9FWmRhMG0tSnRTRklnX0ozZVkxaWJtZ0JBT1BReUlSYlF0UDZMWFFLQzctcy1nP3J0aW1lPTBGdWh6c2JPMTBn
https://hpe.sharepoint.com/teams/B2W-launchreadiness/Launch_Readiness_Assessments_Documents/Forms/AllItems.aspx?id=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29%2FResource%20Management%20Tool%20Training%2E%20%2E%20%2E%20%2D%20Thursday%2C%20August%208%2C%202019%208%2E33%2E10%20PM%2Emp4&parent=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29&p=true&originalPath=aHR0cHM6Ly9ocGUuc2hhcmVwb2ludC5jb20vOnY6L3QvQjJXLWxhdW5jaHJlYWRpbmVzcy9FWmRhMG0tSnRTRklnX0ozZVkxaWJtZ0JBT1BReUlSYlF0UDZMWFFLQzctcy1nP3J0aW1lPTBGdWh6c2JPMTBn
https://hpe.sharepoint.com/teams/B2W-launchreadiness/Launch_Readiness_Assessments_Documents/Forms/AllItems.aspx?id=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29%2FResource%20Management%20Tool%20Training%2E%20%2E%20%2E%20%2D%20Thursday%2C%20August%208%2C%202019%208%2E33%2E10%20PM%2Emp4&parent=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29&p=true&originalPath=aHR0cHM6Ly9ocGUuc2hhcmVwb2ludC5jb20vOnY6L3QvQjJXLWxhdW5jaHJlYWRpbmVzcy9FWmRhMG0tSnRTRklnX0ozZVkxaWJtZ0JBT1BReUlSYlF0UDZMWFFLQzctcy1nP3J0aW1lPTBGdWh6c2JPMTBn
https://hpe.sharepoint.com/teams/B2W-launchreadiness/Launch_Readiness_Assessments_Documents/Forms/AllItems.aspx?id=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29%2FResource%20Management%20Tool%20Training%2E%20%2E%20%2E%20%2D%20Thursday%2C%20August%208%2C%202019%208%2E33%2E10%20PM%2Emp4&parent=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29&p=true&originalPath=aHR0cHM6Ly9ocGUuc2hhcmVwb2ludC5jb20vOnY6L3QvQjJXLWxhdW5jaHJlYWRpbmVzcy9FWmRhMG0tSnRTRklnX0ozZVkxaWJtZ0JBT1BReUlSYlF0UDZMWFFLQzctcy1nP3J0aW1lPTBGdWh6c2JPMTBn
https://hpe.sharepoint.com/teams/B2W-launchreadiness/Launch_Readiness_Assessments_Documents/Forms/AllItems.aspx?id=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29%2FResource%20Management%20Tool%20Training%2E%20%2E%20%2E%20%2D%20Thursday%2C%20August%208%2C%202019%208%2E33%2E10%20PM%2Emp4&parent=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29&p=true&originalPath=aHR0cHM6Ly9ocGUuc2hhcmVwb2ludC5jb20vOnY6L3QvQjJXLWxhdW5jaHJlYWRpbmVzcy9FWmRhMG0tSnRTRklnX0ozZVkxaWJtZ0JBT1BReUlSYlF0UDZMWFFLQzctcy1nP3J0aW1lPTBGdWh6c2JPMTBn
https://hpe.sharepoint.com/teams/B2W-launchreadiness/Launch_Readiness_Assessments_Documents/Forms/AllItems.aspx?id=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29%2FResource%20Management%20Tool%20Training%2E%20%2E%20%2E%20%2D%20Thursday%2C%20August%208%2C%202019%208%2E33%2E10%20PM%2Emp4&parent=%2Fteams%2FB2W%2Dlaunchreadiness%2FLaunch%5FReadiness%5FAssessments%5FDocuments%2FGO%20Resource%20Management%20Tool%20%28RMT%29&p=true&originalPath=aHR0cHM6Ly9ocGUuc2hhcmVwb2ludC5jb20vOnY6L3QvQjJXLWxhdW5jaHJlYWRpbmVzcy9FWmRhMG0tSnRTRklnX0ozZVkxaWJtZ0JBT1BReUlSYlF0UDZMWFFLQzctcy1nP3J0aW1lPTBGdWh6c2JPMTBn

llustracion 27. Screenshot de archivos con para entrenamiento de la herramienta para manejo de recursos
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llustracién 28. Screenshot de reporte de demanda consolidada de recursos
]
¥ |Program Worksiresm| ~ | 600 Ovgendzatia ~ | SC0 Sub-group " Resoures E-mail T | Rutnans Deplopment | ~
”osAl = Sales Comp Trans = Program managemert. ~ eduardo vizcara@hpe.com A 1 1% a 1 1% a 1 1%
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El
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3 | Revision control | Resource FY20H1 Resource Detail - RevsCovsAct | Resource Detail- WS by org,role | Role_Skill needed by SCO org | Resource Detail - Hrs Delta | Resourc ... (3) “ »

llustracion 29. Screenshot de reporte de detalle de recursos

[= MEA cogr ] 35 35 5 35 3.
Training & MOC 3 3 s 15 s s s s s s s

Program delivery 7 7 7 7 7 7 7 7 6 7
‘Grand Total 1 14 14 " " " " 1 1 " 1
» Revision control | Resource FY20H1 Resource Detail - Re.vsCo.vsAct Resource Detail- WS by orgrole Role Skill needed by SCO org | Resource Detail - Hrs Delta | Resourc ... (3) « »

llustracion 30. Screenshot de reporte de roles o habilidades por grupo
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14 - fr Data - Target state

A B C D E F G
Resource demand status Committed
All 88 a8 a8 88 88 88
Data - Transient state 32 32 24 32 32 32
FY20 Startup 16 8 0 0 0 0
MoC 8 8 8 8 8 8
Quota & Coverage -128 -120 -112 -80 -16 -16
Reporting, Analytics & BIZ owned assets 64 48 48 -16 -16 -16
) |Sales Comp E2E process 0 0 0 -169.6 0 0
| |Sales Experience 16 16 16 16 16 16
2 Sales facing reporting 0 0 0 -16 -40 -40
3 Setup, Credit & Pay -192 -80 -48 72 136 144
1 |Data - Target state -64 -64 -48 -48 16 192
> [SlQP+ 0 0 0 0 0 0
5 |Grand Total -160 -64 -24 -113.6 224 408
7
3
E
)
1
H
3
!
5
b
7
3
» ‘ Revision control | Resource FY20H1 ‘ Resource Detail - Re.vsCo.vsAct | Resource Detail- WS by org,role ‘ Role_Skill needed

llustracion 31. Screenshot de reporte de horas por workstream

Hewlett Packard

nterprise SharePoint

% Not following
Tl SCO_ResourceDemand ‘
Private group 8 46 members
£ Search + New T Upload ~ & Quickedit & Share @ Copylink < Sync ¥ Download @& Exportto Excel ¢ PowerApps = AllDocuments ¥ ¥ © /
Home .

Documents > General > FY20 > H1

Conversations

Documents
[ Name Modified Modified By + Add column
Shared with us
Additional material October 31, 201 Vizcarra, Edu
Notebook
Pages FY20H1 Hypercare demand November 20, 2019 Vizcarra, Edu
Site contents Meeting recordings ember 19, 2019 Vizcarra, Eduardo
Recycle bin 1
. Presentation 2019 Vizcarra, Edu
Edit
Process August 13, 2019 Vizcarra,
Resource actuals November 13, 2019 Vizcarra, Eduardo
I Resource commitments
Resource demand Septembe Vizcarra, Eduardo
Retum to classic SharePoint B"  FY20 Resource Plan - H1.xlsx February 11 a, Eduardo

llustracion 32. Screenshot de sharepoint con material del proceso manejo de recursos
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SCO_ResourceDemand

% Not following

SR _
Private group £, 46 members
O Search @ Open ¥ |2 Share @ Copylink  Download 0] Delete = Pintotop =P Rename o Flow ¥ EJ Moveto X 1selected = All Documents Y o /7
Home :
C r > G s FY20 > e
Conversations Documents > General > FY20 > H1 > Process
Documents
© [ Name Modified Maodified By Add column
Shared with us
(] ] NGIT Sales Comp Resource mgt process.pptx =3 A few seconds ago Vizcarra, Eduardo
Notebook
Pages
Site contents
Recycle bin
Edit
llustracion 33. Screenshot de archivo del proceso para el manejo de recursos humanos
ERe OF- FY20H1 - NGIT SCO Resource actualspptx - PowerPoint T E - F X
m HOME INSERT DESIGN TRANSITIONS ANIMATIONS SLIDE SHOW REVIEW VIEW Vizcarra, Eduardo ~
Xt ] Layout - . R xt Direction _I ‘ # Find
By - e - itline - | 43 Replace =
Paste o oPY Mew | _‘Rm' B I U S sV A ~ Arrange Quick o eplace
-  Format Painter  gjige - o Section ~ h Conwvert to Sm N - - Lt Select~
Clipboard Sides Font Paragraph Drawing Editing ~
4 Sample Slide Library
1
* NGIT SALES COMP RESOURCE ACTUALS
* What is it?
« NGIT is requesting Sales Comp to track actual fime for biz. resources (contractors and employees) assigned to NGIT program
activities

Monthly (average) time tracking/spent on NGIT program activities at the worksiream level
Any Sales Comp People managers who at least have 1 direct report (contractor or employee) participating in NGIT Sales Comp
program activities

This monthly time represents the actual percentage spent by an individual during a given month; it has to be expressed in
decimals

- Example: 0.1 which Represents 10% = 4 hours per week
Range can go from O to 1 with infervals of 0.05 (5% which is 2 hours); starting at 0 and there is no ending range
If there is a new joiner who will participate in NGIT program activities then it must be included in this exercise

« What is not?
« Time tracker for day-to-day activities (non NGIT related)
« Time tracker for programs/initiatives other than NGIT

« Time tracker for all Sales Comp organizations; this is limited to people from Sales Comp groups participating in NGIT program
activities

—

| 2

ubject e nofice. Global Sales Compansation Palicy & legal disclaimer apply. HPE Confidential - For infermal use only.

Ilustraciéﬁ 34. Screenshot de archivo del proceso para el manejo de recursos humanos para la medicion de tiempos actuales

"
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llustracién 35. Screenshot de correo con actividades del proceso de manejo de recursos dirigido a gerencia

H U

m MESSAGE

RE: FY20 Resource Demand & allocation H1 for NGIT program - Message (HTML)

Y Move to: 7 Y - = 53
Fxlgnore x p N ¢ Meeting Move to (3 To Manager Vo ERules _‘| 3 |p 333 4 Find q !
bl R_(-\ i—(-‘ N -)d =3 Team Email v Done " 5B OneNote B k€ o LG 2 Related - , R.
unk- Delete  Reply Reply Forward My pore - eply & Delete  “F Create New . ove ssign Mark Categorize Follow Translate oom eport
an 0 (S Reply & Delete Create New 2" EPActions®  poiicy - Unread - Up- Do Iy Select - Phien -
Delete Respand Quick Steps 3 Move rags & Editing Zoom  PhishAlarm®

9 08:03 a. m.
Vizcarra, Eduardo
RE: FY20 Resource Demand & allocation H1 for NGIT program

To  Blach-Ludwinsks, Ewel

Jmesh,

Hi All
Window for FY20H1 to support NGIT program (Iterative process to be executed once FY20 Plan of Record is approved) cycle for input is now Open
ANached presentalion on Process ana FY20 resource plan - H1 master fie

« File name: FY20 Resource Plan — H1 (Tab “Resource FY20H1"). Took FY19H2 file as reference 1o gel resources

File name: FY20H1 Resource demand process. Contains the overal process, timeline and how 1o read the FY20 H1 master file. Slide 20 contains list of names who are expected 1o provide Workstream demand needs
I will tzke advantage of our next Resource demand checkpoint call 1o review the process and address questions (September 19)

Timeline:
- September 16" Window open for resource demand input from PDM/WS leads
- By Seplember 25" PDM/WS leads provide resource demand (Send file via email o Eduardo) and planner will consolidate/update FY20H1 resource demand master file
- By Oclober 4% Resource managers email 1 overview demand and lo respond with commiments
— By Octobér 11" Planner to update FY20H1 resource demand master file with résourceé manager Commitments and provide file back 1o PDM/WS lgads
- - PDMAWS leads review r2source defta by and rase any concem
- By Oclober 25" Close FY20H1 resource demand exercise
~ By Late Oclober/Early November. Resource plan shared with Sales comp management

Process

+  POM/WS 1o submit demand for H1 and send back o planner (EQuardo) to consobdate (All Fesource requests 1o be submitied 1o planner not 1o resource manager directly)

Planner 10 review with WW/Region leads inputs/commitments so later they can be reviewed with each workstream
Iniroduced a windaw to open and close Resource demand and allocation - Timeline
For WW groups such as Deployment | will consolidate demand and present one single demand to cover all WS needs, please submit individual workstream demand
After H1 cycle is closed then ad hoc requests can be submitted
© Request to be submitted by emal SCO Planner and planner will update resource plan and contact resource menager

File Improvements.
»  Algned Nelds and their values to current SCO org. structure
= Added “Resource name” column for easy resource identification
+ New section 1o Irack Sales Comp E2E process lesting activities (added as a to

p separate from other

Any feedback s welcome and continu to review for improvements and investigating SharePoint usage and functionality for future

llustracién 36. Screenshot de correo con actividades del proceso de manejo de recursos dirigido a lideres de proyecto
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llustracion 37. Screenshot de reporte con indicadores que arrojaba el proceso
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llustracion 38. Screenshot de reporte con nuevos indicadores que arrojaba el proceso
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llustracion 39. Screenshot de reporte de baja de demanda por holiday
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llustracion 40. Screenshot de reporte para lider de proyecto/workstream
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Sales Comp Transformation, M&A and Program Delivery resource demand by month

Team view (FTE requested vs. committed by month)
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llustracién 41. Screenshot de reporte para lider de grupo de compensacion a ventas

Resultados obtenidos en el proyecto reportado: Beneficios globales
Lo que hicieron que el proyecto fuera exitoso:

Reconocimiento y definicion del rol de resource manager dentro de la funcion de
compensacion a ventas.

Asignacién de recursos por parte de cada grupo dentro de la funcion de compensacion
a ventas para ayudar a coordinar las multiples actividades en este proceso.
Conocimiento en las herramientas con las que cuenta la empresa, aunque limitadas
en ciertos casos, pero suficiente para lo que se necesitaba: Microsoft Excel y Microsoft
SharePoint.

Definicion de un proceso para la administracion de recursos humanos dentro de la
funcién de compensacion a ventas.

Periodicidad de ejecucién del proceso con opciones de complementar con actividades
0 necesidades nuevas.

Reportes ad-hoc que arrojan informacién que sirve como entrada para toma de
decisiones.

A continuacion se muestran los beneficios globales que se buscaban:

Vista holistica y estandar. Una vista completa de recursos asignados al proyecto de
Next-Gen, impacto en releases traslapados, trabajo excepcional planeado, y tiempo
personal fuera de la oficina. Esto es para todas las funciones, lideres de proyecto y
gerencia.

Visibilidad mejorada. Para gerentes y la oficina de manejo de proyectos en planes de
utilizacion de empleados para llevar a cabo acciones correctivas necesarias
consistentes con lineamientos de bienestar Next-Gen.
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e Mejor planeacion de recursos, asi como optimizacion tomando en cuenta viajes del
programa de Next-Gen, peticiones de trabajo excepcional y tiempo fuera de la oficina
personal.

e Reconocimiento. A individuos por su contribucidn personal al programa Next-Gen.

La siiuiente tabla muestra los resultados obtenidos Eor cada beneficio ilobal buscado:

Vista holistica y estandar | Este beneficio se cumplié gracias a que se establecié un
proceso complementario, de otra manera no se pudo haber
logrado, los gerentes de la funcidbn de compensacion a ventas
no recibieron muy bien la herramienta de manejo de proyectos
para el programa de Next-Gen dado que no satisfacia sus
necesidades. Ademas, solo se podia registrar informacion del
programa Next-Gen y se necesitaba que fuera para otros
programas de compensacion a ventas

El proceso complementario hizo que se tuviera una vista
holistica y estandar

Visibilidad mejorada Este beneficio si se cumplié dado que antes no se contaba con
una herramienta para la captura de informacion relacionada al
manejo de recursos; con la herramienta de planeacion de
recursos Next-Gen se logré mejor visibilidad pero no la que el
grupo de compensacién a ventas buscaba

Mejor planeacion de Definitivamente si se cumplio, dado que se logro identificar
recursos problemas en términos de manejo de recursos que mas
adelante se mostraran. La herramienta de Next-Gen por si sola
cumplié parcialmente con este objetivo

Reconocimiento No tengo visibilidad a saber cémo los gerentes reconocieron a

sus empleados
Tabla 16. Beneficios globales y resultados obtenidos

Herramienta de manejo de recursos y reportes de programa de Next-Gen
Un resultado por si mismo fue la entrega y deployment de la herramienta para soportar el
programa de Next-Gen.

Se han manejado 3 ciclos de manejo de recursos hasta la actualidad y para el area de
compensacion a ventas se ha logrado lo siguiente:
- Alta de 215 recursos de la funcion de compensacion a ventas.
- Alta de la funcién de compensacién a ventas en la herramienta. Cumplimiento con la
oficina de proyectos de la empresa para el programa de Next-Gen.
- Registro de vacaciones y tiempos fuera de la oficina, asi como tiempos excepcionales
(fines de semana y dias festivos).
- Entrenamiento y documentacion inicial y para nuevos empleados que participan en el
programa.
- ldentificacion de una persona trabajando tiempo excepcional.
- No se identificaron recursos trabajando mas de su 100%.
- Calendario de actividades con tiempos fuera de la oficina y viaje del grupo de
compensacion a ventas.
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Los beneficios de esta herramienta fueron limitados dado que no tuvo buena aceptacién dado
gue no cumplié con los requerimientos de la funcién de compensacion a ventas. En el siguiente
punto se vera como el proceso complementario arrojo resultados complementarios, aun asi se
tenia que seguir usando dado que era un lineamiento del programa Next-Gen y tenia ciertas
caracteristicas que eran dificil de replicar en el archivo offline.

Archivo offline de manejo de recursos y reportes
Entrega de archivo offline para el manejo de recursos para la funcion de compensacion a
ventas.

Se han manejado 3 ciclos de manejo de recursos hasta la actualidad y para el area de
compensacion a ventas se ha logrado lo siguiente:

Alta de 215 recursos de la funcién de compensacion a ventas.

Alta de 450 lineas que representan la demanda completa de todos los recursos y todos
los programas, el nUmero de registros es mayor que el nimero de empleados dado que
una persona puede estar asignado a mas de un workstream.

Alta de 2 programas para tener una vista completa de la demanda de recursos. No solo
el programa de Next-Gen sino un programa mas de la funcidn de compensacion a
ventas.

1 persona trabajando mas del 100%.

15 recursos asignados a ninguna actividad; invirtiendo O horas.

Demanda muy granular para 2 grupos con un alto numero de empleados asignados
menos del 30% de su tiempo cada uno.

Demanda comprometida es menor a la solicitada para 2 grupos lo que puede derivar en
problemas por falta de recursos.

Recursos asignados a multiples prioridades para 2 grupos lo que puede causar
conflictos de prioridades entre los distintos workstreams.

Conflicto entre 2 programas en un determinado tiempo durante el primer cuarto del afio,
de Noviembre a Enero.

Demanda reducida por semana de accion de gracias para 2 grupos, dado que los dias
festivos no pueden ser cambiados, esto es particularmente de interés para el lider de
proyecto para planear actividades.

Demanda reducida por semana santa en 5 grupos, dado que los dias festivos no pueden
ser cambiados, esto es particularmente de interés para el lider de proyecto para planear
actividades.

Todo lo anterior hizo que la gerencia de la funcién de compensacion a ventas tuviera
mejor y mas oportuna informacién para una mejor toma de decisiones, las acciones que
tomaban los gerentes de la funcion de compensacion a ventas podian ser multiples,
aunqgue este documento no se enfocé a la toma de acciones sino a la identificacion de
riesgos de conflictos.

Proceso de planeacion de recursos

Entrega de documentacion del proceso.

Entrega de documento con roles y responsabilidades.

Definicion de frecuencia de ciclo de proceso.

Reporte para gerencia y lideres de proyecto. Definicion de indicadores y estructura de
reporte.

74



- ldentificaciéon e incorporacion de procesos adicionales como el de medicion de

tiempos actuales.

Comparacion de resultados

No habia forma de
identificar problemas de
recursos

Deployment de la herramienta
para las distintas funciones
que participaron en el
programa Next-Gen

Definicion de requerimientos
para el archivo offline; esto
sentdé una base de trabajo,
ademas de que durante la mitad
de afio fiscal se pueden recabar
nuevos requerimientos para
implementarlos en la siguiente
mitad de afio fiscal inmediato

No existian métricas en el
manejo de recursos

Creacion de documentacion
de entrenamiento

Creacion de proceso con roles 'y
responsabilidades para las
personas que participarian en la
ejecucion del proceso de
planeacion de recursos

No se habia definido
algun proceso

Entrenamiento a usuarios
finales y gerencia para el
modulo de reportes

Aunque no automatizado pero
existe un modelo sistémico;
esto quiere decir que todo el
proceso se maneja de forma
manual pero funciona como un
sistema con entradas, una serie
de actividades con pasos y una
salida a través de reportes

Vista Unica del programa
Next-Gen en los reportes y no
de otros programas donde
hay gente de la funcién de
compensacion a ventas

Definicion de variables a medir;
esto se refiere a definicion de
identificadores y su monitoreo,
estos requerimientos de
reportes  también  pueden
cambiar cada mitad de afio
fiscal

Creacion de reportes
adicionales con una vista mas
granular; esto con la intencion
de que sirva como entrada en el
proceso de toma de decisiones
o definicién de acciones

Vista holistica de programas en
los que participan los recursos

Tabla 17. Comparacion de resultados
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Capitulo Ill. Conclusiones

Lecciones aprendidas

A continuacion se muestran las lecciones aprendidas por area, lo abordaremos desde multiples
perspectivas.

Herramienta de manejo de recursos y reportes de programa Next-Gen
Proyecto

1. Para la realizacién de este proyecto no se conté con una etapa de definicion de
requerimientos por parte de las distintas funciones que son parte del programa Next-
Gen. Desde un inicio las distintas funciones mostraron renuencia a adoptar una
solucion donde no se tuvo la oportunidad de definir requerimientos. Aun asi, las
funciones tuvieron que alinearse dado que fue un mandato por parte del programa
Next-Gen. Después de varios meses, la realidad muestra que la aceptacion de la
herramienta ha sido muy baja o practicamente nula, al menos asi lo ha sido para la
funcién de compensacion a ventas, donde se muestra claramente en las estadisticas
de uso; las estadisticas muestran que durante el afio 2020 no se muestra acceso a
la herramienta. Como parte de la definicion de requerimientos, es muy importante
saber la parte Legal, dado que este sistema maneja informacion de los empleados
de la empresa como ya se mencion0 previamente. Existen politicas dentro de la
empresa y mas particularmente en el area de RH que protegen cierta informacion,
asi que el sistema debe estar alineado a dichas politicas, de otra forma podemos
caer en algun problema legal con el empleado.

2. El modelo de datos de la herramienta restringio la oportunidad de usarla en toda su
capacidad dado que no se podia llegar al nivel de detalle que la gerencia buscaba.
Esto se debié a que no se contd con una etapa de requerimientos.

3. Solamente los patrocinadores del proyecto decidieron en su totalidad la
funcionalidad de la herramienta y lo que esperaban. No se involucr6 a otros
stakeholders como las funciones que participaron en el proyecto Next-Gen, entre
ellas compensacion a ventas.

4. No hubo presupuesto para futuros cambios a la herramienta, solamente hubo
presupuesto para una version inicial. Estos fueron los motivos que orillaron a la
gerencia de la funcion de compensacion a ventas a definir y patrocinar un proceso
complementario que anteriormente ya se describié. El valor de la propuesta era
visible y necesario para las funciones, mas sin embargo aprendimos que todo
proyecto debe de tener la flexibilidad a través del patrocinio de la gerencia para
poder incorporar cambios.

5. El proyecto y todas las actividades que se llevaron a cabo se realizaron en tiempo y
en forma. La definicion de un plan de trabajo, identificacion de personas y
compromiso por parte de las funciones hizo que este punto fuera un logro.

Proceso
- El proceso de deployment de la solucion con las funciones dio resultados, se entrego
una solucion en tiempo y, como se menciono previamente, la definicion de un checklist
ayudé a registrar las actividades que tenian que suceder para poder liberar la solucién
con las distintas funciones que participaron en el programa Next-Gen. Lo Unico a
mencionar es que el programa Next-Gen proveo solamente un entrenamiento de cdmo
usar la herramienta, pero no la definicién de un proceso al que todas las funciones nos
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pudiéramos alinear, cada funcién definié su proceso. De inicio nos enfrentamos a
problemas dado que no se sabia qué tan frecuente se tenia que actualizar la informacion
para que los reportes siempre tuvieran una vista actual. Por eso, se tuvo que definir un
proceso de planeacion de recursos, una secuencia l6gica de pasos, asi como la
definicion de roles y responsabilidades; gracias a este proceso se pudo conseguir
entregar la informacién de forma oportuna que demandaba el programa Next-Gen.
Para complementar la herramienta se definié un proceso offline de planeacién de
recursos humanos dado que la herramienta construida no cubria las necesidades del
grupo y no habia flexibilidad de cambios a la herramienta.

El programa Next-Gen no patrocin6 personas para el puesto, sino que cada funcion tuvo
gue designar a alguien y solo se le asignaron responsabilidades adicionales.

Mejora continua y administracion del cambio

No existi6 mejora continua, aunque habia necesidades nuevas y cambiantes no hubo
presupuesto, no existe la opcion de realizar cambios. Esto fue un fracaso dado que la
funcién de compensacion a ventas no usa la herramienta para toma de decisiones, sino
solo para entregar lo que el programa Next-Gen solicita.

El rol de administrador del cambio no existié, haciendo dificil la adaptacion de la
herramienta y la medicion de variables que mostraran, entre otras cosas, qué tanto éxito
tuvo la herramienta.

Los reportes con los que contaba la herramienta, aunque tuvieron poco uso, se usaron
como entrada para el proceso offline que se sigue hasta hoy en dia, la gerencia de la
funcion de compensacion a ventas tuvo una idea clara de que queria. Las variables que
se median eran las que la gerencia necesitaba, pero el modelo de datos no permitid
capturar el nivel de detalle que se buscaba.

Archivo offline de manejo de recursos y reportes

Proyecto

En esta iniciativa si se contdé con una etapa de definicion de requerimientos;
principalmente se baso en lo que la herramienta del programa Next-Gen tenia dado que
no se podia dejar de usar, mas sin embargo se tuvo la flexibilidad de agregar el nivel de
detalle que se necesitaba en un inicio. Los requerimientos vinieron de dos fuentes
principalmente:

o Aprendizaje de la herramienta de planeacion de Next-Gen.

o Requerimientos de la gerencia de compensacion a ventas.
Como no sucedio en el programa Next-Gen con su herramienta, para compensacion a
ventas y esta iniciativa si se definié una estructura de programa con personas y roles
gue participaron en la definicion de que se queria lograr; no quisimos cometer el mismo
error que en la iniciativa del programa Next-Gen.
Desafortunadamente no se conté con presupuesto para buscar herramientas en el
mercado sino simplemente se tuvo que utilizar las herramientas con las que contaba la
empresa. En una primera instancia se hizo un intento en Microsoft Share point a través
de la creacion de una lista, sin embargo, la gerencia y participantes estan muy
acostumbrados al uso de Microsoft Excel, asi que se decidié por esta solucién. La
creacion del archivo fue relativamente rapida, lo que tomo mas tiempo fue definir el
proceso, roles y responsabilidades y reportes que se necesitaban. Se tuvo que aprender
a manejar las herramientas, sus limitaciones y ventajas.
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Proceso

La definicién de un rol de planeador de recursos permanente con un perfil de puesto
hizo que esta iniciativa tuviera mayor peso.
El proceso de deployment de la solucion con las funciones dio resultados, se entregd
una solucién en tiempo y como se menciond previamente la definicion de un checklist
ayudo a registrar las actividades que tenian que suceder para poder liberar la solucién.
Por ser manual es susceptible de errores y requiere tiempo. La captura de errores se
ha podido disminuir a través de validaciones a la informacion al momento de la captura.
También se ha podido identificar una opcién para reducir el tiempo que le toma a un
lider de proyecto cuando mete la demanda de recursos, esto se describira en el punto
3.2 como propuesta de mejora.
La forma en como se planean los recursos es a nivel de empleado, esto quiere decir
que el lider de proyecto debe de meter demanda por cada recurso que necesita, esto
ha traido ciertos problemas dado que el lider de proyecto a veces no sabe qué persona
solicitar ni sabe las habilidades de ciertas personas. Esto ha hecho que el nUmero de
registros de captura sea bastante por cada workstream.
Para poder capturar tiempos de utilizacion de recursos me di a la tarea de definir el
proceso de captura de tiempos actuales, esto para tener una idea mas precisa de tiempo
invertido en ciertas actividades. El parametro antes usado, que era el tiempo
comprometido, no daba esta informacion; tuvimos que adaptar y obtener el compromiso
de la gerencia para poder capturar un nuevo dato que originalmente no estaba
contemplado.
La preparacion de reportes es manual, no existe automatizacion alguna. Por esto, es
susceptible de errores. El proceso es meramente manual, el rol de planeador de
recursos es el que se encarga de administrar los recursos para la funcion de
compensacion a ventas y absorber la mayoria de las actividades. La falta de
conocimiento detallado por parte del planeador de recursos de las herramientas y su
posible automatizacion no hizo que se pudieran hacer ciertas actividades dentro del
proceso de planeacién de recursos de forma automatica.
Dada la aceptacion, la gerencia ha pedido que se incremente el &mbito de esta solucion
y poder capturar no solamente la demanda de recursos para el programa Next-Gen,
sino para otras iniciativas, asi como de actividades que no solamente estan
relacionadas a proyectos, como puede ser hypercare. Aprendimos que la vista debe de
ser holistica, esto quiere decir, incluir otras iniciativas que demandan tiempo de los
recursos.
La demanda que se maneja de forma mensual, de inicio permitié tener el nivel de detalle
que se necesita, pero conforme pasé el tiempo algunos gerentes indicaron que no es
posible identificar riesgos durante el mes por alguno de los siguientes eventos, esto
porque no se captura informacion de estos eventos en el archivo offline:

o Un recurso esta fuera de la oficina y no trabajara por vacaciones o dias festivos.

o Un recurso esta atendiendo una serie de juntas en persona y limita su tiempo.

o Enla seccién de oportunidades de mejoras se muestra una posible solucion.

Mejora continua y administracion del cambio

Sabiamos que teniamos que ser flexibles para poder incorporar cambios al proceso; asi
gue cada seis meses, que es cuando ejecutamos el ciclo de demanda de recursos, se
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tiene la opcion de revisar qué cambios deben suceder. La retroalimentacion se recibe
por comentarios en alguna junta o por correo electrénico.

e EIl proceso de aprendizaje organizacional ha ido evolucionando; dado que existe la
flexibilidad de cambios en el proceso, se han introducido cambios que son necesarios
para la toma de decisiones. La gerencia busca nuevas formas de informarse:

o Inicialmente el proyecto se penso6 para que solo se registrara la informacion del
programa Next-Gen, en la actualidad eso ha cambiado dado que se busca una
vista holistica, asi que se tuvo que incorporar otros programas y actividades que
consumen tiempo de los recursos.

o Otra cuestion que cambio fue la de capturar tiempos actuales que ya se explico
previamente.

o A través de la generacion de reportes y la definicion de variables o indicadores
la gerencia puede hacerse preguntas distintas, entendemos qué tan viable es
conseguir los datos y darle sentido para una interpretacion de negocio.

e La definicion y generacion de documentacion del proceso, asi como de roles y
responsabilidades ayudaron para que el proceso fuera un éxito, hasta la fecha se sigue
usando y ayuda a la toma de decisiones.

Propuesta de mejora

Herramienta de manejo de recursos y reportes de programa Next-Gen
Debido que en este proyecto participé solo en la parte de deployment y posterior, mi propuesta
de mejora es limitada, aun asi, puedo mencionar lo siguiente:
e Respetar la etapa de definicion de requerimientos e invitar a los distintos stakeholders.
El modelo de datos debe de poder captar las necesidades de informacion, entre ellas
se incluyen:
o Rol o habilidad del recurso.
o Demanda solicitada vs demanda comprometida para entender si hay una
diferencia y riesgo en entregables.
e Definir con un administrador del cambio para apoyar en la adaptacion, documentacion,
criterios de éxito.

Archivo offline de manejo de recursos y reportes
Dado que este proceso se definié en la funcién de compensacion a ventas y como planeador
de recursos, puedo poner como propuestas de mejora las siguientes:

1. Se ha identificado una posible mejora que consta en que el lider de proyecto trabaje la
demanda de recursos a nivel habilidad o rol y no al nivel de nombre de empleado; la
explosion en la demanda de nombres de recursos la tendra que hacer el gerente del
recurso.

Pondré un ejemplo para ejemplificar lo siguiente:

- Enla actualidad el lider de proyecto del area de datos trabajo la demanda de recursos
para 24 personas por cada mes del ciclo de 6 meses. Por cada empleado tuvo que
trabajar una demanda mensual y proponer un nombre de recurso; el gerente de los
recursos solo tuvo que validar la informacién, en ocasiones se proponen cambios de
nombres.

- Sin embargo, esos 24 recursos tienen una caracteristica en comun, pertenecen a un
grupo y tienen habilidades comunes, existe un pool de recursos. En este caso, los 24
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recursos pertenecen a uno de 9 grupos o habilidades, entonces el lider de proyecto
puede reducir su trabajo en cerca de 250% y trabajar la demanda al nivel de habilidad
gue necesita para entregar sus objetivos. El gerente o gerentes de los recursos tendran
que hacer lo que le llamard la explosion de recursos, esto es, definir nombres de
personas que participaran.

La siguiente tabla ejemplificara el cambio propuesto. La seccion de la tabla a la izquierda
muestra como funciona actualmente el proceso de demanda de recursos. El lider de proyecto
propone nombres y esto hace que su trabajo incluya pedir demanda al nivel del recurso. La
parte de la derecha muestra cdmo el lider de proyecto deberia de trabajar su demanda
consolidada, esto se refiere a una cifra por rol, sin tener que definir nombres y demandas
individuales.

1 Consultor | Eduardo 10% 1 Consultor | 20%
1 Consultor | Pedro 10% 2 Analista 20%
2 Analista Damian 20% 2 Lider de |30%
proyecto
2 Lider de | Pablo 30% 3 Analista 100%
proyecto
3 Analista Mariana 50%
3 Analista Andrea 50%

Tabla 18. Proceso de planeacion actual contra propuesto

El gerente de los recursos es el responsable de realizar la explosién de recursos, esto se
refiere a designar nombres y porcentajes de como distribuir la demanda, el gerente puede
asignar nombres a su discrecién. La siguiente tabla ejemplifica como se dara la explosion de

recursos:

1 Consultor 20% Eduardo — 10%
Pedro — 10%

2 Analista 20% Damian — 20%

2 Lider de proyecto 20% Pablo — 30%

3 Analista 100% Mariana — 70%
Andrea — 30%

Tabla 19. Proceso de planeacién propuesto y explosion de recursos

Con este nuevo esquema lo que se busca es que la asignacion de nombres la haga en su
totalidad el gerente del equipo y no halla nombres propuestos por el lider de proyecto. El
gerente de los recursos es el que sabe quién tiene la experiencia de participar en proyectos y
tiene las habilidades necesarias para participar en las distintas iniciativas en la funcién de
compensacion a ventas.

2. Otra propuesta de mejora que requiere de historial para poder lograr es el de obtener
estadisticas del nimero de requerimientos, casos de prueba de negocio, defectos
encontrados durante la etapa de pruebas de negocio y niumero de personas de negocio
gue participaron para tener una referencia de como hacer mejor planeacion de recursos.
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Esto se podria hacer a través de una base de conocimiento basado en el historial de
proyectos con las variables antes mencionadas.

Ahora que se empez6 la iniciativa de registrar tiempos actuales y que se espera seguir en un
futuro cercano conociendo el nimero de requerimientos, casos de prueba y defectos, se puede
planear con conocimiento de causa cuantas personas se necesitan para entregar una iniciativa
en un futuro con caracteristicas similares. La siguiente tabla muestra como se busca capturar
la relacién entre recursos, requerimientos, casos de prueba y defectos:

Proyecto | Categoria de | Categoria de | Numero de |5
A requerimientos: casos de prueba: | defectos
150 200 encontrados: 30

Tabla 20. Registro de recursos, requerimientos, casos de prueba y defectos

Teniendo esta base de conocimiento, donde los proyectos pueden tener ciertas similitudes al
menos en términos de volumen de requerimientos, casos de prueba y defectos se podria tener
un mejor prondéstico en la demanda y compromiso de recursos, tanto por el lider de proyecto
como por el gerente de los recursos.

3. Dado que la demanda se maneja de forma mensual, no se ha descomponer la demanda
de forma semanal dado que algunos gerentes han tenido la inquietud de poder registrar
la demanda a ese nivel. Esto significaria que el lider de proyecto tiene que iniciar el
proceso de esta manera, llevando el registro de la demanda de 6 meses a 24 semanas,
cuadruplicando el esfuerzo. Con esto y con la captura de informacion de ciertos eventos
de los recursos como tiempo fuera de la oficina, dias festivos, viajes de trabajo,
permitiria llegar a ver qué sucede con un recurso en una determinada semana dado que
el conflicto no es muy claro si la demanda se maneja a nivel del mes.

Para poder lograr esto se ha pensado en el siguiente modelo:

1 Consultor | Eduardo | 10% 1 Consultor | Eduardo | 10%

1 Consultor | Pedro 10% 1 Consultor | Pedro 10%

2 Analista Damian | 20% 2 Analista Damian | 20%

2 Lider de | Pablo 30% 2 Lider de | Pablo 30%
proyecto proyecto

3 Analista Mariana | 50% 3 Analista Mariana | 50%

3 Analista | Andrea | 50% 3 Analista | Andrea | 50%

Tabla 21. Planeacion de recursos de forma semanal

Lo que se busca con lo anterior es dividir la demanda mensual entre el nUmero de semanas
del mes manteniendo la demanda comprometida y manejar la demanda de forma distinta
cuanto se de alguno de los siguientes eventos:

o Un recurso esta fuera de la oficina y no trabajara por vacaciones o dias festivos.
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o Un recurso esta atendiendo una serie de juntas en personay limita su tiempo.

Para ejemplificar:
- Un recurso esta comprometido el 10% de su tiempo en el mes de Enero.
- Estara fuera de la oficina por vacaciones durante la Gltima semana del mes de Enero.
- La demanda de la dltima semana sera de 0% mientras el resto de las semanas se
mantiene en 10%.

Esto se puede lograr descomponiendo el periodo en semanas, el planeador de recursos tendra
que hacer esto. El Unico reto es que los gerentes pasen la informaciéon de cuando un recurso
estara de viaje, vacaciones, etc. Considerando que el numero de empleados es considerable,
esto sera un reto, mas sin embargo es una opcion de mejora.

4. Una propuesta de mejora para asignar recursos de mejor forma es contar con una base
de conocimiento de habilidades de recursos. Varios de los recursos han participado en
diversas iniciativas y dada la diversidad de culturas, experiencia, roles en la funcion de
compensacion a ventas, sera muy conveniente conocer qué sabe hacer cada recurso,
qué nivel de experiencia tiene en ciertas etapas del proyecto, como definicion de
requerimientos, disefio, generacién de casos de prueba, deteccién de defectos, entre
otros. También manejo de diversas herramientas que se utilizan durante la ejecucién de
un programa como puede ser herramientas para la administracion de requerimientos,
para el manejo de casos de prueba, registro de defectos entre otros.

Eduardo Proyecto A Analista Definir requerimientos
Proyecto B Tester Generacion de casos de
prueba, ejecucion, deteccion
de defectos

Tabla 22. Base de conocimiento por recurso con su rol y habilidades

Teniendo esta base de conocimiento significaria una mejor asignacion a programas en curso
en base a la experiencia y habilidades.

5. La automatizacién de reportes seria de gran ayuda para el planeador de recursos,
evitaria mucho trabajo manual, errores en la captura y consistencia en los reportes. Esta
oportunidad de mejora necesita de gente que pueda hacer la integracion entre la
herramienta Microsoft Excel y Microsoft Power Point, que la generacion de reportes se
pueda hacer en demanda. Esto no se ha podido lograr por la falta de conocimiento por
parte del planeador de recursos humanos.

6. Aunque hasta la fecha no hay presupuesto para integrar ambas soluciones no se puede
asumir que no habra en el futuro, por lo tanto, una propuesta de mejora es presentar
gue funciond para la funcion de compensacion a ventas en términos de planeacion de
recursos humanos a la oficina del PMO y explorar la posibilidad de integrar ambas
soluciones; esto evitaria tener dos soluciones y evitar ejecutar el proceso de forma
manual.
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Reflexion personal
Durante la ejecucién y entrega de este proyecto surgieron pensamientos, pero hasta que me
di el tiempo de realizar este caso de estudio he podido hacer una reflexion que muestro en los
siguientes puntos:

En los afios de experiencia que tengo en el mundo de la administracién de proyectos
me queda claro que es muy importante realizar una planeacion de recursos humanos
para evitar problemas como los expuestos en este documento.

La buena administracion del recurso humano tiene una relacion directa con el éxito o no
de un proyecto.

Recabar requerimientos y dar participacion a los interesados en un proyecto es
fundamental; asi como permitir que exista la opcion de dar retroalimentacion en los
proyectos y que no sean solamente mandatos de la gerencia.

Una buena administracion incluye también la identificacion y monitoreo de indicadores
para la buena toma de decisiones.

El aprendizaje organizacional es constante y se debe de tener el ambiente que permita
lo anterior.

Aunque en el liderazgo tradicional y jerarquico las decisiones vienen de la gerencia
hacia los trabajadores, también se debe de fomentar un ambiente donde los
trabajadores puedan participar en la definicién de la estrategia y lo que se quiera lograr,
de otra forma, no se lograra el impacto deseado.

La gerencia debe de dar importancia a este tipo de iniciativas no solo por impulsos sino
por estrategia organizacional.

Se nota que las organizaciones dentro de la misma empresa operan de forma distinta,
en este caso, nos referimos a planeacion de recursos humanos. Hay que entender qué
motivadores o indicadores son los mas importantes. Esto se ve en los requerimientos y
reportes que se usaban en el area de compensacion a ventas.

Por lo anterior, el aprendizaje en cada organizacion es distinto; aunque lo importante es
que la organizacion genere un ambiente de aprendizaje, donde los indicadores se
revisen de forma constante y se tomen acciones.

Hay que tener en mente la simplificacion conforme se aprenda, asi como la
automatizacion en la medida de lo posible; en este estudio se mencionan procesos
manuales que pueden llevar al error no intencionado, pero que puede tener un gran
impacto en la toma de decision.

La administracién de recursos humanos en este tipo de programas globales representa
un gran reto para los distintos actores, tanto como los que ejecutan el proceso como los
gue pueden resultar impactados tanto positivamente como negativamente.

Durante las sesiones de trabajo de PROGRADO también se lograron identificar una
serie de aprendizajes que se incorporaron al documento, aunque fue dificil entender en
su totalidad el proyecto de los demas miembros del PROGRADO fue enriquecedor. En
el intercambio se identifico la necesidad de ejemplificar las propuestas de mejora y una
leccién aprendida gue en su momento no se habia identificado pero sucedié relacionado
a la cuestion legal por el hecho de capturar informacion de los empleados de la empresa,
esto por politica de RH.
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