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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Dados los cambios rapidos en los mercados actuales, las empresas han tenido
gue implementar metodologias agiles (scrum, kanban, lean y otras) en la gestion de
proyectos al interior de sus organizaciones, esto con el fin de optimizar y mejorar el
direccionamiento en cada una de sus fases, fortaleciendo sus estrategias; lo que ha
generado la necesidad de analizar los perfiles requeridos en los diferentes roles para
este tipo de metodologias, mejorando la seleccion de personal para los roles en pro de

contar con una ventaja competitiva sobre la competencia.

Las decisiones que toman los directivos respecto a la seleccion de personal
condicionan fuertemente el éxito de la empresa, pues si los empleados son elegidos
correctamente suponen una fuente de ventaja competitiva (Cands, Casasus, Lara, Liern
y Pérez, 2008). Asi mismo se tiene que las personas no ocupan posiciones en la
estructura de manera arbitraria, ellas estaran en el lugar que les corresponda de

acuerdo a las exigencias de los procesos y a sus competencias (Mejia, 2004).

En todos los proyectos se presentan riesgos y problemas asociados a cada una de las
fases, estos impactan la triple restriccion (presupuesto, alcance y tiempo), asi mismo los
problemas o riesgos materializados generan impactos mayores, afectando con esto

directamente el éxito de la empresa y la estrategia.

Algunos problemas, riesgos generales y especificos en el ciclo de vida y la
administracion de los proyectos, se listan a continuacion:
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e Administracion y gerencia incorrecta de los portafolios. La administracion del
portafolio de proyectos requiere de tres elementos, metodologia clara y larga
experiencia en proyectos y capacidad conocer la estrategia de la empresa que
permitan un seguimiento adecuado y garantice el cumplimiento de fechas y
calidad de los proyectos, cuando no se posee este conocimiento se pone en
riesgo el éxito del listado de iniciativas incluidas en el portafolio al que se le hace
seguimiento.

e Planes del proyecto que no se ajustan a la realidad. Errores por Estudios
técnicos pobres que impactan el proyecto, Indicadores financieros en la
evaluacion mal calculados (Presupuesto errado), las empresas con areas de
proyectos grandes o pequefias deben estar en la capacidad de contratar
personas que evalluen adecuadamente la viabilidad de los proyectos y sean
capaces de producir casos de negocio eficientes que reflejen la realidad después
de su implementacion esto se consigue con personas con especializacion en
gerencia de proyectos o0 expertos con experiencia en este tipo de evaluaciones,
gue tengan metodologia clara.

e Malas definiciones y programacién de los tiempos asociados a las tareas. La
programacion de los proyectos y control de los proyectos tiene como fin
garantizar la triple restriccion del proyecto cumplir con el alcance, tiempo y
Costos, cada uno de ellas estan relacionadas, hay competencias importantes
relacionadas y que los gerentes de los proyectos deberia tener, seguimiento,
orientacion a objetivos, excelentes relaciones interpersonales, capacidad de

influencia, entre otras.



Ejecucion incorrecta del presupuesto. Esto depende en parte de la planeacion de
los recursos y las adquisiciones del proyecto que se encuentran y el cronograma
de ejecucion del presupuesto que debe esta alineado con el tiempo de ejecucion
del proyecto

Manejo errado de las comunicaciones con los Stakeholders. No se brinda
informacion de avances en el proyecto, como es requerida por los interesados.
Modificacion del Alcance del proyecto

Modificaciones en el presupuesto. Cambios que requieren aumentar el
presupuesto inicial.

Retraso en entregables

No uso de normas, metodologias y estandares claros en la gestidon del proyecto
Mala planeacion de pruebas. Para evitar este problema se debe tener un
proceso estructurado de Test Plan Case con un plan, en el que se haga

seguimiento



Autores P aticas en la gestion de

Belassi y Tukel Falta de apoyo de la Alta Gerencia, falta de consulta al cliente, errores en las estimaciones preliminares,
{1996} falta de disponibilidad de recursos y bajo desempefio del gerente del proyecto.

Falta de analisis de riesgos potenciales, falta de aplicacidn de valor ganado, falta de evaluacion del
Haiji-Kazemi, desempenio del proyecto, falta de andlisis de stakeholders, falta de evaluacion de madurez, falta de no
Andersen y Krane  consultar proyectos anteriores, falta de andlisis causa | efecto, estimaciones inapropiadas, problemas en
(2013} interfaces del proyecto, falta de andlisis de issues, falta de analisis de las caracteristicas del proyecto y falta

de anélisis del entorno del proyecto.

Bajo desernperio del gerente del proyecto, falta de experiencia del gerente del proyecto, errores en la toma
Huff y Prybutak -

de decisiones por parte del gerente del proyecto y
(2008) .

falta de control de issues.

Paradigma one-size-fits-oll, problemas técnicos, inadecuada definicidn de responsabilidades, inadecuadas
capacidades del gerente del proyecto, problemas culturales, problemas estructurales y de contexto,

lka (2002) problemas institucionales y de sustentabilidad, y errores en la toma de decisiones por parte del gerente del
proyecto.
Kirby (1996) Cambio organizacional, falta de definicidn de valores y metas, y resistencia al cambio.
Inadecuado entendimiento del contexto organizacional, problemas técnicos, problemas estratégicos,
falta de uso de mejores practicas, inadecuado aprendizaje organizacional, falta de uso de estandares de
Morris y Geraldi gerencia de proyectos, falta de patrocinio y problemas en la estructura de gobierno de los proyectos,
(2011) inadecuada definicidn de la estructura y contexto del proyecto, problemas en la consecucion de recursos
y la contratacidn, falta de integracidn con grupos externos, falta de gestion de portafolios y problemas de
liderazgo y gestidn.
Miiller, Turner, Problemas en la estructura de gobierno de los proyectos, problemas éticos, falta de transparencia, falta de

Andersen, Shaoy  optimizacidn, problemas en el relacionamiento, problemas paliticos y de poder, acciones ilegales y conflicto
Kvalnes (2014) de roles.

Problemas sociales y politicos, problemas en el desempeiio de la gerencia de proyectos, inadecuada
definicion de barreras y limites del proyecto, falta de control gerencial, efectos del contexto socioecondmico,
problemas de desemnpefio en los proyectos y bajo nivel educativo del gerente del proyecta.

Sage, Dainty y
Brookes (2014)

Enfoque inadecuadao del proyecto, paradigma one-size-fits-all, gestidn inadecuada del proyecto, la tarea
Sauser, Reilly y y el entorno, falta de andlisis del proyecto, inadecuado estilo gerencial, inadecuada clasificacion de los
Shenhar (2009) proyectos, inadecuada efectividad y eficiencia en recursos y costos, inadecuada gestidn de riesgos, no
utilizacion de marcos de referencia e inadecuada resolucion de conflictos.

Tabla 1. Problemas en la Gestion de proyectos Parte I. Rincon Gonzélez, 2016.

Autores Problematicas en la gestion de proyectos

Problemas en la toma de decisiones, influencia cultural, pobre liderazgo, factores de entorno, problemas en
los resultados finales del proyecto, falta de disponibilidad de informacidn, no considerar nueva informacidn,

no aceptar retroalimentacion negativa, inadecuada escalamiento, problemas en el equipo del proyecto, falta
de contral, exceso de confianza, percepeidn selectiva y problemas de gestion de costos.

Shore (2008)

Problemas de contextualizacidn de la estrategia organizacional, aspectos politicos y sociales, falta de
Swvejvig y Andersen  perspectiva e inadecuada definicidn de alternativas, inadecuada gestidn de la complejidad e incertidumbre, y
(2015) conceptualizaciin superficial del proyecto,

Carnbios en la percepcidn de los stokeholders en el tiempo, problemas en el entormo politico y estratégico,
falta de disponibilidad de recursos, problemas en La contratacion, falta de claridad en el propdsito del
prayectn, planes no especificos, falta de compromiso, comunicaciones inadecuadas, falta de respeto y

Tumery Zolin confianza, problemas en la colaboracion, falta de apoyo politico, falta de revisiones y de no consultar

(2012 expertos, inadecuada gestidn de riesgos, inadecuada definicidn de roles y responsabilidades, estilos de
liderazgo inadecuados, problemas en la gestidn de stokeholders, falta de especificaciones claras, falta de
transparencia, inadecuada definicion de responsabilidades y problemas con la comunidad,

Prablemas en La definicidn del proyecta, problemas en las estimaciones de recursos, problemas
Wearne (2014) organizacionales, inadecuada gestidn de los tiempos, inadecuada gestidn de Los costos, inadecuada gestidn

de la calidad, problemas de salud y seguridad, inadecuada gestion de los riesgos, inadecuada gestion de los
contratos, inadecuada gestion del cambio y falta de experiencia del persanal.

Inadecuada gestion de la calidad, cambios tecnoldgicos, condiciones econdmicas, problemas de salud y
sequridad, inadecuada definicidn de prioridades,

acciones de la competencia, problemas con contratistas, problemas organizacionales, inadecuada

gestidn de cambios, falta de estandarizacidn, informacidn inadecuada, falta de experiencia del equipo del
proyecto, problemas de presupuesto, falta de apoyo de la Alta Gerencia, problemas en la planeacion y
programacion, inadecuadas habilidades gerenciales y de comunicacian, monitoreo y control laxo, inadecuado
entrenamiento del personal, inadecuadas habilidades de comunicacion, problemas en la gestidn del
cronograma, falta de compromiso, problemas en asignacidn de prioridades, inadecuada gestion de riesgos,
afectacion a grupos de interés, inadecuada disponibilidad de recursos, demoras en el inicio del proyecta y
problemas en La resolucidn de conflictos.

¥im, Castaneda,
Doolen, Tumer y
Malak (2015

Tabla 2. Problemas en la Gestion de proyectos Parte Il. Rincdn Gonzéalez, 2016.



Lo anterior son algunos de los problemas identificados por Rincon-Gonzalez, C. H.
(2016) en andlisis de la problematica de la gestion de proyectos: Estudio en el contexto
empresarial colombiano, en este mismo articulo y de una juiciosa tabla realizada con
mas de 10 referencias de autores reconocidos se puede identificar que un factor comun
en los mismos es el de las personas responsables del proyecto (Tabla 1) qué
conocimiento, liderazgo y capacidad en manejo situaciones, entendiendo que muchos
de estos problemas o riesgos estan derivados de las capacidades con las que cuentan
las personas, dado que estan directamente relacionadas con las competencias
claramente definidas, experiencia en alguno de los roles, conocimiento de
metodologias, etc, por lo que se plantea que una de las causas raiz del fracaso de los
proyectos, es la forma en la que se realizan los analisis de los roles y cargos en las
areas de proyectos, en el entendido que hay puntos diferenciales a tener en cuenta, por
lo cual si se establecen metodologias en el disefio de cargos y la seleccion, se puede
lograr un maximo aprovechamiento en las competencias del talento humano, para
generar el alcance del proyecto en el tiempo proyectado y obteniendo los beneficios

econdémicos esperados.

Una de las principales causas de este problema es la contratacion, pues previo a estos
procesos las empresas deben garantizar un adecuado perfilamiento de los cargos para

que se elija al profesional idéneo para las estrategias y éxito de la empresa.

Teniendo en cuenta lo anterior, se disefiara un modelo que permita plantear la
evaluacion del rol critico bajo la metodologia agil scrum, este orientado a proyectos

tecnoldgicos; para disefiar el modelo se hara un analisis del disefio de cargos que
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realizan los profesionales del area de talento humano y el conocimiento de los roles que
hacen parte de la metodologia agil scrum, el resultado debe conducir a entender cémo
a través de un modelo estructurado se logra la seleccidn del rol critico del proyecto, el

cual afectara de manera positivamente los indicadores de gestion de este.

10



2. OBJETIVOS

Objetivo General
Disefiar un modelo de perfilamiento del scrum master para la gestion de
proyectos con metodologias agiles (scrum) de la empresa financiera LUJUMASTI,

dirigido a proyectos tecnolégicos.

Objetivos especificos

e Identificar los roles en la metodologia agil scrum y definir el rol critico en el
desarrollo de proyectos tecnolégicos de empresas financieras mediante el
estudio del arte y a través de metodologias agiles (scrum).

e Determinar la importancia del rol critico y especificar las caracteristicas
determinantes en el desarrollo de proyectos tecnoldgicos a través del estudio del
arte.

e Investigar metodologias para el disefio y perfilamiento de cargos del recurso
humano y adaptarlas a un modelo de perfilamiento en los proyectos tecnol6gicos
en empresas financieras, bajo la gestion de proyectos con metodologia agil
scrum.

e Disefiar un modelo de perfilamiento para el rol critico que actualmente se
encuentra presente en el ciclo de vida de proyectos tecnoldgicos, de empresas

financieras con metodologias agiles (scrum).
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3. JUSTIFICACION

El mayor riesgo que se puede presentar en un proyecto, desarrollado con una
metodologia &gil o tradicional, es que este no se culmine, no se cumpla en los plazos

establecidos, sobrecostos o modificacion del alcance inicial del proyecto.

La direccion de proyectos es la aplicacion de todo tipo de elementos que permitan
cumplir con los requerimientos del mismo e incluye aspectos como comunicacion
efectiva, abordar las necesidades, trabajar en las restricciones (Project Management

Institute Inc, 2013), el PMI describe las claramente las funciones del director del

proyecto como el rol mas importante en los proyectos tradicionales y que se logren los

objetivos depende de varios factores, entorno, cliente, fases y equipo, este ultimo esta

relacionado con contar con los profesionales adecuados para atender la necesidad y
entender cémo resolverla (Gallego, Metodologia Scrum, 2016), por lo anterior el éxito
de un proyecto esta altamente relacionado al equipo de trabajo sus capacidades y

competencias.

Las metodologias agiles estan cambiando la forma de realizar los proyectos
tecnologicos y desde hace unos pocos afios las empresas de todo tipo se estan
interesando por implementarlos, dado el éxito en el mercado, los bancos y entidades
financieras han ingresado rapidamente en las transformaciones digitales que buscan
hacer mas facil la venta y prestacion de servicios y productos, en Colombia como lo
revela un estudio de la revista dinero habla de varias entidades financieras que esta

trabajando en un transformacion digital, y en las mismas habla de de las entidades
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financieras estan soportadas en metodologias que ofrezcan resultados rapidos, en
bancos como el Grupo Aval y en Scotiabank Colpatria se usa la metodologia Scrum y
hay varios roles determinantes en el desarrollo y en el éxito de los proyectos scrum, el

product Owner, el Scrum Master y el Development Team.

Por lo reciente de estas metodologias en Colombia y dado los impactos que puede su
no implementacion adecuada y teniendo en cuenta también que “A los empleados no
solo se les juzga por sus habilidades técnicas o su capacidad cognitiva, sino también
por sus cualidades personales como la iniciativa, la empatia, la adaptabilidad, el trabajo
en equipo o la influencia” (Jiménez, 2016), como expone Daniel Jiménez en su libro
Manual de Recursos humanos, se hace necesario brindar una modelo para seleccionar
los roles determinantes en el éxito de proyectos scrum, las oficinas de proyectos,
fabricas digitales, laboratorios digitales que convierten las empresas en proyectizadas
son relativamente nuevas en Colombia, las certificaciones no garantizan que una
persona tenga el conocimiento y las competencias necesarias, dado esto las empresas
se estan dando cuenta que su necesidad primordial deriva de la necesidad de tener una
organizacién que cuente con planificacion, programacion, manejo del presupuestos,
métodos de priorizacién, manejo de portafolios, metodologias para asignacion de tareas
y actualizacién de estados de tareas en proceso, pensando a corto plazo, la generacién
de los objetivos organizacionales de la estrategia que al final se convierten en proyectos

para lograr el éxito de la organizacion.

Por lo anterior se busca aportar una guia para identificar desde la seleccion del

personal las caracteristicas especificas para trabajos enfocados a roles en proyectos
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agiles para el sector bancario, que contengan analisis, perfilamiento y estandarizacion
de cargos que soportan estas empresas financieras en sus procesos de transformacion

digital.
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4. MARCO TEORICO

Segun Manuel Trigas Gallego, en la metodologia agil scrum los roles se
encuentran divididos en dos categorias. “Los cerdos” que son aquellas personas

comprometidas con el proyecto y el proceso, los cuales son:

e Product Owner: Esta persona es la que conoce cual es el negocio del cliente y la
vision que este tenga del producto, por lo tanto, unas de sus principales
funciones es escribir las ideas, priorizarlas y colocarlas en el Product Backlog.

para la toma de decisiones.

e ScrumMaster: este cargo es el que se encarga de que funcione la metodologia y
el que elimina todos los inconvenientes del proceso ya que es la comunicacion

directa con el cliente y el equipo de desarrollo.

e Equipo de desarrollo: Es un equipo pequefio de unas 5-9 personas y tienen la

autoridad necesaria para tomar decisiones y conseguir su objetivo.

Y “las gallinas” que son aquellos que aunque no participan directamente en el proyecto
Si es necesaria su retroalimentacion para revisar y planear cada sprint. Estos son:

e Usuarios

e Stakeholders

e Managers
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De los tres roles que se encuentran involucrados en el proceso y en el proyecto segun
la investigacion, definimos que el scrum master representa una mayor importancia en
comparacion del Product Owner y el equipo de desarrollo pues este tiene una

interaccion directa con los otros dos roles de esta metodologia agil.

Con el Product Owner le garantiza que:

1. Todo el equipo de scrum entienda cuales son los objetivos el alcance y el
dominio del producto de la mejor manera

2. Encuentra técnicas para gestionar la lista de productos de la manera mas
efectiva

3. Ayuda al equipo scrum a entender la necesidad de contar con elementos de lista
de productos claros y concisos

4. Asegura que el Product Owner conozca y entienda como ordenar la lista de
productos para asi maximizar el valor

5. Facilita los eventos del scrum segun requiera o se necesite

Con el equipo de desarrollo le genera un apoyo durante todo el proyecto que
potencializa las capacidades y facilita la mejor manera de culminar los proyectos de una

forma exitosa.

Una vez entendido que el scrum master es un pilar fundamental para llevar a cabo un
proyecto, es necesario tener conocimiento de las caracteristicas que debe contar un

recurso humano al momento de posicionarse en un cargo como este.
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Caracteristicas del scrum master

Habilidades blandas
Comunicacion asertiva, habilita, aprende, guia, inspira, lidera, desafia, motiva, enfoca,

respeta, empatia, don de gentes.

Habilidades técnicas
Certificacion en scrum, conocimientos en coaching, evaluaciéon de madurez grupo, guiar
a los equipos, resolucion de conflictos, mejoras en métricas, experiencia en cargos,

mejoramiento continuo, cuando se utilizan las metodologias.

Modelos de seleccion de personal

Segun el autor Lourdes Cands Dards, en los modelos flexibles de seleccion, las
decisiones que se toman en la seleccién del personal impactan o condicionan el éxito
de una empresa, ya que el recurso humano cuando es seleccionado de manera eficaz y
guiado bajo los objetivos especificos y tacticos de una compariia puede generar valor
adicional y convertirse en una fuente de ventajas competitivas con respecto a otros

mercados.

El modelo de gestion que presentan se dividen en dos etapas, una en identificar las
competencias y perfiles de referencia, con analisis preliminares de situaciones de las
empresas e instrumentos comunes que ayudan a describir los puestos de trabajo y dos
un modelo como base de algoritmos de seleccion de personal. El fin de este modelo es

establecer qué tan lejos puede llegar a estar cada candidato respecto a la linea base de
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uno ideal, debido a que este es propuesto y valorado por cada compafia dependiendo
de las necesidades y en situaciones normales los aspirantes no llegan a estar
completamente valorados como se plantea. Con el modelo se obtiene una ayuda para
toma de decisiones, ya que se muestra una obtencion de soluciones claras y rapidas
gue son faciles de entender, con los que se puede identificar a los aspirantes para no
caer en errores de requerimientos rigidos, si no por el contrario, la flexibilidad en las

valoraciones.

Se investigo es el del reclutamiento por competencias el cual se basa en el modelo
presentado por la compafia Ericsson, donde segun su naturaleza las competencias se
pueden agrupar en tres criterios las cuales son; competencias de direccionamiento,
competencias técnicas y profesionales y competencias humanas y de interaccion, las

cuales a su vez se enfocan en los objetivos estratégicos de las mismas.

Las competencias evaluadas en direccionamiento se enfocan en las habilidades,
competencias y caracteristicas que permiten la puesta en marcha de lineamientos y
objetivos organizacionales segun la misién, vision y estructura. Las técnicas y
profesionales hacen referencia a caracteristicas, habilidades y conocimientos
especificos requeridos para desempefiar de manera adecuada y eficiente una
ocupacion o tarea. Las humanas y de interaccion son aquellas que permiten al individuo
interactuar de manera adecuada con personas tanto dentro como fuera de la compaifiia,

empleando una adecuada comunicacion y relaciones interpersonales (Ladino, 2008).
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El modelo se ejecuta en diferentes fases y pruebas técnicas de varios tipos de
seleccidn, las cuales logran identificar caracteristicas y habilidades mencionadas de los
tres pilares para tener la base de cada perfil. Con este modelo se espera disminuir la
incertidumbre que se genera para cada cargo, identificando fortalezas y debilidades

para incentivar el mejoramiento continuo.

La siguiente metodologia expuesta por la autora (Mejia, 2004) plantea una estructura y
cargos por procesos la cual tiene como objetivo delimitar, identificar y controlar los
pardmetros, responsabilidades y contribuciones para justificar inversiones en los perfiles
laborales segun su desempefio, ya que en muchos cargos se justifican los objetivos
obtenidos sin importar cdmo lo hace o qué hace para lograrlos, el enfoque de la
metodologia va dirigida a la eficiencia y eficacia de los resultados que conlleva a la mejora
de la productividad que directamente se refleja en optimizar costos sin detrimento de la

calidad.
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5. METODOLOGIA

La metodologia que se desarrollara tiene cuatro pilares, lineas de trabajo o
fases, a través de las cuales se busca cumplir con los objetivos planteados para el

proyecto de investigacion:

1. Roles: Andlisis y estudio de roles en la metodologia scrum

2. Caracterizacion: Andlisis de métodos comunes para caracterizar roles

3. Construccién: Construccion del modelo de perfilamiento para el rol critico

4. Validacion: validar modelo de perfilamiento para el rol critico en empresas

financieras.

Gréfica 1. Lineas de trabajo, creacién propia, 2019

Las fases anteriores se estructuran para crear un modelo que contiene unas entradas
iniciales de informacion relacionada con el disefio de cargos y con la metodologia
scrum, esta nos lleva a dos procesos de analisis de informacion que terminan en 2

salidas que seran el input para el proceso de construccion del Modelo, ver Grafica 2.
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Data
Tablade

Metodologia ,

Scrum Informacion

Rol Critico
Construccién | M d I
Modelo oaelo

Data Métodos
de disefio de Metodologia

Cargos para

Caracterizacion

Grafica 2. Proceso del modelo, creacion propia, 2019

Fase I. Roles: Este proceso lleva un estudio cuantitativo basado en andlisis de
documentos que se fundamenta en bibliografia relacionada con metodologias scrum,

dentro de esta fase se plantean varias tareas o actividades:

e Recoleccion de la bibliografia e informacién relacionada con metodologia
scrum, gue contenga informacién de roles que intervienen en el proceso.

e Clasificacion de la informacion y bibliografia.

e Busqueda de roles utilizados en metodologia scrum para desarrollo de
proyectos, de estos roles se deben identificar las funciones y
responsabilidades importantes dentro del ciclo de vida del proyecto.

e Se debe definir cudl es el rol critico dentro de la metodologia scrum y
basados en un modelo cualitativo, que nos permita determinar su

relevancia o importancia para el proyecto tecnoldgico.
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e Posteriormente se debe identificar y/o definir habilidades importantes
blandas y no blandas, competencias y/o habilidades que permitan llevar a
cabo con éxito las tareas y responsabilidades asignadas y de acuerdo a
su tamafio debe ser cuantificado.

e De aqui obtendremos una salida la cual se mostrara como tabla con
responsabilidades del rol critico, mas las competencias, responsabilidades
y capacidades, esta tabla nos servird como input para la construccion del

modelo.

Fase Il. Caracterizacion: En esta fase se busca realizar un analisis documental de los
métodos comunmente usados a través del tiempo para determinar las competencias,
habilidades y caracteristicas necesarias para desempefiarse en un cargo y la

aplicacion, para esta fase se desarrollaran las siguientes actividades:

e Recoleccion bibliogréafica de informacion relacionada con el modelo de
analisis de cargos, que permitan perfilar.

e Organizacion y clasificacion de la informacién

e Posteriormente se realizara el estudio y andlisis de la informacion

e Basados en el estudio y analisis de la informacién, se construird una tabla
con las diferentes metodologias, de aqui se deben seleccionar las
caracteristicas principales de cada modelo, realizando una valoracion
cuantitativa o cualitativa, que mejor se adapten a nuestra investigacion,
teniendo en cuenta criterios como efectividad e impacto en los roles

tecnologicos.
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e Finalmente se seleccionara una metodologia que se pueda adaptar mejor
a roles en proyectos de acuerdo con la valoracién del punto anterior, esta

sera el segundo input para la construccion del modelo.

Fase Ill. Construccién: Una vez se cuente las entradas del proceso, el rol critico y se
tenga las caracteristicas de los modelos de perfilamiento de recursos humanos, se
procedera al desarrollo del Modelo:
e Inicialmente se toman las dos entradas, resultado de los analisis preliminares y la
tabla que contiene responsabilidades y las competencias necesarias.
e A través de las mejores practicas analizadas para procesos de caracterizacion y

seleccién de personal se construye modelo de perfilamiento.

Fase IV. Validacion: en el momento que se tenga el modelo de perfilamiento, este
sera validado, con el fin de determinar su grado de efectividad, cumpliendo el objetivo
de la investigacion.

e Al determinar cada una de las fases del proceso de seleccion en el modelo de
perfilamiento, se hard una muestra en personas a las que se les aplicara el
modelo, esto con el fin de mirar si este cumple con los requerimientos y cumple
con los objetivos propuestos.

e Con la muestra de personas seleccionadas (que estén y no estan en el area de
proyectos) se aplicara el modelo, una vez se termine este se hara un analisis del

modelo, proyectando las conclusiones y resultados de la investigacion.
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Variables dependientes

e El modelo

Variables Independientes

e Criterios

e Eltamaiio de los proyectos

e Metodologias &giles

e habilidades complementarias

6. VARIABLES

Variables
dependientes

Variables
independientes

Cémo se relacionan?

Cémo se
miden?

El modelo

Criterios

Se puede volver mas robusto
el modelo determinando las
exigencias del interesado.

Capacidades,
experiencia

El tamafo de los

El analisis del perfil se ve
afectado directamente por el
grado de responsabilidad,

Indicadores de

royectos . ~ riesgo
broy asociado al tamafio del 9
proyecto.
Da direccionamiento a la
Metodologias investigacién, en cuanto a la Cuantitativa,
agiles metodologia utilizada en la cualitativa

gestion de proyectos.

Habilidades
complementarias

Segun las exigencias de los
interesados, se puede hacer
mas robusto el modelo de
perfilamiento.

Necesidades
requeridas por el
perfil

Tabla 3. Variables, creacion propia, 2019.
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7. HIPOTESIS

El modelo permite evitar los sesgos asociados al género, cuando se establecen
las caracteristicas requeridas por el recurso humano para el desarrollo de sus

funciones.

PREGUNTA DEL PROYECTO:

¢, Como desarrollar un modelo estandar, para el perfilamiento del scrum master en

empresas financieras que manejen proyectos tecnolégicos?
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8. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Para el caso de estudio, el modelo se valida como instrumento, este se realizara
en diferentes etapas las cuales son definidas a continuacion teniendo en cuenta que
cada etapa cuenta con un responsable, una necesidad, una herramienta y un resultado

los cuales son determinados en un tiempo definido.

ETAPA | - SOLICITUD DE PERFILES
En esta etapa se establece una necesidad de contar un el recurso humano de un Scrum
master y se debe hacer el requerimiento al departamento de contratacion, teniendo en

cuenta un perfil descrito.

RESPONSABLE NECESIDAD HERRAMIENTAS RESULTADOS TIEMPO
Contar en el
equipo de trabajo |Solicitud por medio de
con un Scrum formatos, requerimientos,
. Obtener la
Master con herramientas o procesos L
. , o . .. |requisicién del
Director de &rea  |conocimiento en |internos para la contratacion .
.. . personal para el 2 dias
tecnolégica metodologias de un nuevo personal para
. N cargo de Scrum
agiles scrumy el perfil indicado al Master
experiencia en departamento de |
manejo de contratacion
equipos

Tabla 4. Etapa 1, creacion propia, 2019.

ETAPA 2 - DESARROLLO DE PLIEGOS
En la etapa de desarrollo de pliegos es indispensable desarrollar el perfil, que va
asignado segun la necesidad de la compafiia para obtener los pliegos de contratacion

definidos y estructurados para proceder a comunicar.

26



Departamento de
contratacion

conocimientos en Scrum,
requeridos en la compafiia
financiera LUJUMASTI,
donde el candidato debe
contar con experiencia
laboral minima de 5 afios
y de 2 afios como minimo
en proyectos tecnol6gicos
y manejo de equipos, con
la figura de Scrum Master.

Elaborar el perfil
segun la necesidad
para el cargo de
scrum master

convocatoria laboral
con las
especificaciones del
perfil requerido por
parte del area de
tecnologia.

RESPONSABLE NECESIDAD HERRAMIENTAS RESULTADOS TIEMPO
Proyectar pliegos de
contratacion para la
convocatoria laboral de un
profesional con Obtener la

2 semanas

Tabla 5. Etapa 2, creacion propia, 2019.

ETAPA 3 - PUBLICACION DE CONVOCATORIA

El area de comunicaciones realiza la publicacién de la convocatoria a todos los niveles

para comenzar a recibir candidatos potenciales.

comunicaciones

externo del perfil
que se requiere
para el cargo.

extensa la necesidad y
reclutar candidatos

realizar la seleccion

RESPONSABLE NECESIDAD HERRAMIENTAS RESULTADOS TIEMPO
Publicar la . .
convocatoria a Direccionar la
< o informacion en todos los |Obtener candidaturas al
Area de nivel interno y . ) .
medios para hacer cargo con el fin de 3 dias

Tabla 6. Etapa 3,
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ETAPA 4 - FILTRO OPERATIVO

En esta area se hace el recibimiento de todas las postulaciones teniendo en cuenta su

perfil y seleccionando las necesidades minimas requeridas como:

e Ser mayor de edad

e Ser profesional sin importar la carrera

¢ Vivir en Bogota

publicados en la

convocatoria y determinar
si deben ser incluidos en el

proceso de seleccion

necesidades minimas
del perfil solicitado

cumplan con el
requerimiento

RESPONSABLE NECESIDAD HERRAMIENTAS RESULTADOS TIEMPO
Realizar un filtro inicial que
permita garantizar que los
candidatos cumplen con los|Filtro inicial teniendo |ldentificar
RRHH requisitos iniciales en cuenta las aspirantes que 1 semana

Tabla 7. Etapa 4, creacion propia, 2019.

ETAPA 5 - NOTIFICACION A CANDIDATOS SELECCIONADOS

Una vez seleccionado algunos candidatos que cumplen con el perfil solicitado, se

establece la aplicacion del modelo propuesto.

sea aplicado el
modelo

compafiia

proceso de seleccion
para el cargo

RESPONSABLE NECESIDAD HERRAMIENTAS RESULTADOS TIEMPO
Comunicar a los Listado de candidatos
candidatos la Realizar convocatorias |respecto a la solicitud,
RRHH necesidad de que |para entrevistas enla  |que empezaran el 1 semana

Tabla 8. Etapa 5, creacion propia, 2019.
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ETAPA 6 - MODELO

El modelo cuenta con un formulario que involucra los cuatro objetivos, lo cual desarrolla

preguntas de los cuatro aspectos.

OBJETIVOS DEL
MODELO

RESPONSABLE

HABILIDADES TECNICAS
(EXPERIENCIA'Y
CERTIFICACIONES)

HABILIDADES
BLANDAS

Identificar caracteristicas y
habilidades para tener la
base de cada perfil.

Jefe inmediato

Conocimientos en Scrum

Trabajo en equipo y
Habilidades de
negociacion

Eliminar los sesgos que se
generan en la seleccion de
candidatos.

Psicélogo y/o
Analista de
Seleccion

Conocimientos en coaching

Comunicacion asertiva,
Influencia Estratégica y
Relaciones
interpersonales

Adquirir experiencia en
seleccién del scrum master
respecto al tiempo para
tener una linea base de
conocimiento.

Psicélogo y/o
Analista de
Seleccion

Mejoramiento continuo

Liderazgo y Orientacion
al logro

Potencializar debilidades y
fortalezas identificadas en
las evaluaciones con el fin
de tener una mejora
continua

Jefe inmediato

Experiencia en cargos

Manejo de conflictos y
Toma de Decisiones

Tabla 9. Etapa 6, creacion propia, 2019.

Desarrollo de etapa 6

Se determinan las habilidades técnicas y blandas por medio de pruebas estandarizadas

(Cuestionarios) para conocer la experiencia y poder tabular la informacién segun

corresponda a la necesidad de las compafias tecnolégicas financieras.

Se presentan siete secciones en el formulario que son evaluadas segun corresponda

para establecer la linea base de la siguiente manera.
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Seccion 1. Titulo del formulario
Se presenta en esta seccidn se presenta la informacidon general del proceso que se

lleva a cabo.

Seccidn 2. Informacion general

En esta seccidn se solicita informacion general la cual nos sirve para establecer una
demografia general de la muestra, entre ellos estan edad, sexo, profesion e informacion
académica relacionada con la metodologia scrum.

Evaluacion de experiencia con ponderacion de 0 a 3 unidades.

Seccion 3. Caso Practico

Descripcidn general de la prueba que se va a realizar, esté indicando los objetivos de la
empresa y perfil requerido por ésta en cuanto a las competencias y conocimientos
necesarios para seleccionar a la persona mas idoénea para el cargo.

Sin evaluacion

Seccidn 4. El equipo de trabajo

En esta seccidn se calificaron las habilidades de manejo de equipo bajo la metodologia
scrum, con el fin de determinar si se tiene conocimiento especifico de ésta en cuanto a
lenguaje y relacién con equipos de trabajo.

Evaluacion de experiencia con ponderacion de 1 a 4 unidades.
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Seccion 5. El Scrum Master como Coach

Dado que el scrum master es lider de proceso, es importante que este cuente con
ciertas habilidades de coaching, en esta seccion se evalla de una manera rapida si el
candidato cuenta con conocimientos basicos en este conjunto de técnicas y procesos.

Evaluacion de experiencia con ponderaciéon de 0 y 1 unidades.

Seccién 6 Mejoramiento Continuo en equipos Agile
Se toma en cuenta unas caracteristicas para establecer su comportamiento referente a
las compaiiias.

Evaluacion de experiencia con ponderacién de 0 y 1 unidades.

Seccién 7 Tomando Decisiones en el proyecto
Se evalla mediante su posible comportamiento la actitud frente a temas cotidianos y se
evidencia su posicién.

Evaluacion de experiencia con ponderacion de 0 a 3 unidades.
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9. MUESTREO

Con el fin de validar el modelo, este se aplico a un total de 29 de personas

profesionales, con las siguientes caracteristicas:

e 9 Mujeres y 20 hombres

e EI 58% de la poblacion estaba entre 31 y 40 afos, el 27.3% entre 21 y 30
afios y 13.8%, entre 41 y 50

e 6 personas de la poblacion contaban con la certificacion en Scrumy 23 no.

e Un 44 % de las personas han trabajado en proyectos con metodologia
scrum.

e el 65% de los aplicados son profesionales en Ingenierias, Arquitectura y/o
afines

e Solo 9 personas tienen experiencia en cargos tecnoldgicos y en el sector

financiero

Entre las habilidades técnicas requeridas en el filtro de nuestro modelo se debe
contar con certificaciones y experiencia, por lo que en caso de no contar con estas, los
postulantes no pueden seguir en el proceso, no obstante, dado que en gran porcentaje
de la muestra a la que se le realizara la aplicacion de modelo no cuenta con dicha
certificaciéon y experiencia, este se aplicard en su totalidad como un ejercicio que
determinara si el modelo es lo suficientemente robusto para la seleccion, los resultados

se analizaron en la siguiente seccion.
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10. RESULTADOS

Los resultados de la aplicacién del modelo son los siguientes:

Teniendo en cuenta la etapa 6 en donde se describen las secciones presentamos las

graficas obtenidas.

Seccién 2. Informacion general

Sexo
29 respuestas

@ Mujer
@ Hombre

Grafica 3. Pregunta 1, creacion propia, 2019

Edad

29 respuestas

@ 20 a 30 afios
@ 31 a 40 afios
® 41 a 50 afios
@ Mas de 50 Afios

Gréfica 4. Pregunta 2, creacion propia, 2019
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Esta certificado como scrum master?

29 respuestas

® si
@® No

Grafica 5. Pregunta 3, creacion propia, 2019

Ha participado en proyectos con metodologia Scrum?

29 respuestas

® si
® No

Grafica 6. Pregunta 4, creacion propia, 2019

Profesion

29 respuestas

@ Ingenieria, arquitectura y Afines

@ Economia, Administracién, contaduria
y afines

@ Agronomia, Veterinaria y Afines
@ Ciencias de la Salud

@ Ciencias de la educacién

@ Ciencias Sociales y humanas

@ Bellas Artes

@ Matematicas y ciencias Naturales

Gréfica 7. Pregunta 5, creacion propia, 2019
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A continuacion se presentan una serie de preguntas relacionadas
experiencia en cargos. Sefala la opcio... con mas de tres afos de experiencia

Bl EE1 2 Bl MVasde3
15

10

Cuantos afios de experiencia tienen Cuantos afios de experiencia tienen Cuantos afios de experiencia tienen
en sector financiero? en proyectos tecnoldgicos del sector en cargos tecnoldgicos del sector
financiero? financiero?

Grafica 8. Pregunta 6, creacion propia, 2019

Seccidn 4. El equipo de trabajo

Cuando me integre al equipo de trabajo Disfrutare:

29 respuestas

@ WMotivandolos

@ Transmitiendo mis ganas de hacer lo
mejor

@ Les expresare miilusion e interés por
las cosas importantes

@ Compartiré tiempo con todo el equipo
de trabajo

Gréfica 9. Pregunta 7, creacion propia, 2019
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Cuando inicie el trabajo con el equipo seré:

29 respuestas
@ Una persona Creativa que aporte al
44.8% proyecto
@ Quien Influya en el equipo para
cumplir el objetivo
@ Dar mis ideas para culminar con éxito
el proyecto
‘w @ Quien direccione en todo el equipo
para culminar con éxito

Gréfica 10. Pregunta 8, creacion propia, 2019

¢Coémo Scrum Master Me pregunta qué significa decir que un evento tiene
un timebox?

29 respuestas

@ Que el evento debe ocurrir en un
tiempo establecido.

@ El evento debe ocurrir por un tiempo
dado

@ El evento debe tener al menos una

cantidad minima de tiempo
@ El evento no puede tardar mas de
una cantidad maxima de tiempo
41,4%

Grafica 11. Pregunta 9, creacion propia, 2019

¢Cual es la razon principal para que el Scrum Master participe en el Daily
Scrum?

29 respuestas

@ Para asegurarse de que cada
miembro del equipo responde a las

tres preguntas siguiendo en orden...
@ El o ella no tiene que estar alli; él o
ella sélo tiene que velar por que el
equipo tenga un Scrum Diario
@ Para anotar cualquier cambio en el
Sprint Backlog, incluyendo la adicié...

@ Para obtener los estados y la
informacién del progreso para infor...

Grafica 12. Pregunta 10, creacion propia, 2019
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Espero cuando inicie el proyecto ser:

29 respuestas

@ Decidido para lograr mis objetivos.

@ Puedo tratar de limar las asperezas y
mantener la relacion.
Trato de buscar una solucién de
compromiso.

@ A veces sacrifico mis propios deseos
en favor de los del otro.

Gréfica 13. Pregunta 11, creacion propia, 2019

De acuerdo con las respuestas que se obtuvieron en la seccion Equipo de Trabajo, de
las personas con las que se validé el modelo, se identifica que el porcentaje mayor
obtenido, son las respuestas correctas en cada pregunta lo que demuestra que el grupo

en general cuenta con la habilidad blanda del trabajo en equipo.

Asi mismo las personas que contestaron la mayoria de las respuestas de forma
correcta son profesionales en Ingenieria, arquitectura y Afines, de igual manera la
persona que mas se destaca en esta seccidn cuenta con experiencia en proyectos y

cargos tecnoldgicos en el sector financiero.
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Seccioén 5. El Scrum Master como Coach

El coaching es:

29 respuestas

@ Una suma de habilidades

@ Una técnica de habilidad profesional
@ Un conjunto de técnicas y procesos
[ ) Ninguna es correcta

Grafica 14. Pregunta 12, creacion propia, 2019

La primera etapa del proceso del coaching debe ser

29 respuestas

@ Presentacion

@ Propuesta para la gerencia

@ Explicar el propésito y la importancia
de lo que se esta tratando de ensefiar

@ Ninguna es correcta

Gréfica 15. Pregunta 13, creacion propia, 2019

De que puedes hablar con un coach?

29 respuestas

@ De tus problemas
@ De tus preguntas
@ De tus sentimientos
@ Todas son correctas

Gréfica 16. Pregunta 14, creacion propia, 2019
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El coach, ante todo, debe...

29 respuestas

@ Tener formacion en psicologia
@ Conocer la PNL

@ Aprender a escuchar

@ Ser proactivo

Grafica 17. Pregunta 15, creacion propia, 2019

Cual de estas aseveraciones es cierta

29 respuestas

@ El coaching se centra en la
consecucion de objetivos
empresariales

@ El cliente del coach es el receptor del
coaching

@) El coaching no es una técnica de
evaluacion sino de desarrollo

@ Todas son correctas

Gréfica 18. Pregunta 16, creacion propia, 2019

En esta seccidn se evidencia que las personas destacadas son 3, donde dos de ellas
son profesionales en Ingenieria, arquitectura y Afines y una en Economia,
Administracion, contaduria y afin, pero dentro de este pequefio grupo solo una cuenta
con experiencia en proyectos con metodologias Scrum, lo que demuestra que el

conocimiento en esta area no necesariamente esta dado por la experiencia.
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Seccion 6. Mejoramiento Continuo en equipos Agile

Asocie cada frase con su significado de un proceso de Mejoramiento
Continuo:

30
I Lacreacion de valor [l La reduccion de errores [0 Buscar incrementar la productividad y la efectividad. ..

Ll a

Disminuyes los defectos, desperdicios Generando nuevos productos y Aumentando la velocidad de
y costos de la no calidad. servicios respuesta, reduciendo demoras y
potenciales conflictos

Grafica 19. Pregunta 17, creacion propia, 2019

Cuales de las siguientes son una ventaja de un ciclo Deming

29 respuestas
@ Elimina procesos (principales o de
apoyo) que no estén generando valor
en la organizacion
13.8% @ Requiere de un cambio cultural en
o .
' algunas areas

@ Invertir bastante tiempo en la
capacitacion y entrega permanente
de los conceptos y herramientas a...

@ Reduccién de productos, servicios y
personal no requerido

Grafica 20. Pregunta 18, creacion propia, 2019
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Con base en sus conocimientos sobre el ciclo Deming, Indique cual de las
siguientes definiciones es Planear

29 respuestas

® Implementacion de los procesos,
identificar oportunidades de mejora y
desarrollo de un plan piloto e imple...

@ Es establecer los objetivos y procesos
necesarios para conseguir resultados
de acuerdo con los requisitos del cli. ..

() Tomar acciones para mejorar
continuamente el desarrollo de los...

@ Realizar el seguimiento y medir los
procesos y los productos contra la...

Gréfica 21. Pregunta 19, creacioén propia, 2019

Herramienta que se utiliza para estudiar la variacion de un procesoy
determina a qué obedece esta variacién

29 respuestas

@ Histograma

@ Diagrama de Pareto
@ Estadistica

@ Grafica de Control

Gréfica 22. Pregunta 20, creacion propia, 2019
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La estratificacion es lo que clasifica la informacidn recopilada sobre una
caracteristica de la calidad?

29 respuestas

@ Verdadero
® Falso

Gréfica 23. Pregunta 21, creacion propia, 2019

Para esta seccion se evidencia que las personas destacadas son en total 5, las cuales
no cuentan con ningun tipo de experiencia en proyectos o cargos tecnologicos, lo cual
demuestra que no es necesaria la experiencia para contar con el conocimiento en el
area de mejoramiento continuo, de igual forma se observa que es donde mas
profesiones hay lo cual comprueba que no es necesario contar con una carrera en

especifica.

Seccién 7. Tomando Decisiones en el proyecto

La seccidn 7 esta relacionada con la medicién de dos elementos importantes Manejo
de conflictos y Toma de Decisiones, elementos importantes para un buen
desempenio de los proyectos, obteniendo que solo las personas que han trabajado en

proyectos de ingenieria y certificados en scrum tiene marcada tendencia a la toma de
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decisiones, se muestra también alto grado manejo de conflictos siendo esta la seccion
con mas aciertos para todos los profesionales a los que les fue aplicada la prueba,
excepto en una pregunta que hace la diferencia, en esta se destacan 6 de las personas
entre scrum certificados y personas con experiencia en cargos financieros, en la que se
cuestiona la relacion entre tratar de inmediato las diferencias y encontrar una justa
combinacion de puntos ganados y perdidos para ambos, la pregunta 1, 3 y 5 muestran
el alto grado de manejo de conflictos y la pregunta 2 y 4 son las que hacen sobresalir

ingenieros expertos en Scrum y con experiencia financiera en relaciones con otros.

A continuacidn se presentan una serie de preguntas relacionadas con la
toma de decisiones.Sefala la opcion...CES / 2: HABITUALMENTE / 3: SIEMPRE

o BN 2 13
20

0
te un problema, ;identifica las alternativas que existen para resolverlo? ; Continuas con las tareas aunque te resultan demasia

Grafica 24. Pregunta 22, creacion propia, 2019
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Gréfica 25. Pregunta 23, creacion propia, 2019

En esta gréfica se muestra la evaluacion de las 29 personas a las que se les aplico la el

modelo respecto a la linea base ideal.

Puntuacion vs Base y Porcentaje de Validacion

Se gréfica la puntuacién de los 29 seleccionados y se observa que con respecto a la
calificacién base de 63 puntos como maxima puntuacién (100%), solo dos personas
llegaron a estar sobre el 75% de la meta esperada, un puntaje obtuvo 49 puntos

respectivamente y para el modelo queda seleccionado.

Teniendo en cuenta que se establece un porcentaje base, se destaca en el modelo que
si no se llega a cumplir esta meta se da por desierta la seleccion y se inicia una nueva

convocatoria.
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Gréfica 26. Puntuacion vs Base aplicacion el modelo., creacion propia, 2019
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11. DISCUSION

Teniendo en cuenta la aplicacion del modelo realizada, se pueden observar
tendencias que conllevan a una aplicabilidad de criterio personal, debido a que la persona
No. 13 se acerca con una tendencia positiva a la linea base ideal y si se revisa
detalladamente la experiencia sobresale ante la certificacion scrum, toda vez que este
individuo no presenta informacion de certificado en scrum pero con las habilidades
desarrolladas por experiencia pueden demostrar que es la persona con mas capacidad o

cerca del perfil buscado.

Por lo anterior se puede determinar que las habilidades blandas y técnicas influyen
positivamente en los resultados esperados desde el punto de vista que las certificaciones,

aungue pueden ser necesarias no son determinantes para la seleccion de un personal.

Se observa una inusual referencia con respecto a la puntuacion en la persona No. 11, ya
gue, segun sus condiciones iniciales, no cuenta con certificacion en scrum, no ha
participado en proyectos de esta metodologia y presentar una baja experiencia, se puede
determinar que puede tener un conocimiento que involucre los temas pero que no va

dirigido al objetivo principal del perfil.

Se observa que los posibles candidatos que aplicaron el modelo, cinco cuentan con
certificado en Scrum y un candidato extra que no esta certificado, posiblemente se puede
realizar la retroalimentacién de los temas generales de los cuales no tuvieron un puntaje

esperado y por esta evaluacion quedan como posibles candidatos a elegir, esta
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retroalimentacion les servira para que puedan fortalecer en esas areas de conocimiento

para proximas entrevistas.

Este modelo puede llegar a ser mas robusto si se logra retroalimentar la base de datos

con la aplicacion del formulario, ademas se puede establecer una linea base especifica

para el perfil solicitado y establecerla como guia.
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12. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Por medio del proceso investigativo que se llevé a cabo para realizar este proyecto, se

logré concluir que:

La hipotesis planteada se comprob6 a través de la validacion del modelo, toda
vez que no se le dio un valor asociado al género de los candidatos, asi mismo
evita los sesgos asociados a la edad, carrera profesional, creencias culturales y

religiosas.

Este modelo esta en la capacidad de medir los conocimientos y competencias
con los que cuenta el candidato y como los pondria a prueba en ciertas

situaciones.

Por medio de la aplicacion del modelo a través de un solo formulario, se logro
identificar que al hacer un analisis de los candidatos por etapas se podria
descartar a los potenciales en fases muy tempranas, es por esto que se
recomienda aplicar el modelo en etapas iniciales, para asi determinar quién sera

el mejor candidato.

Al exigir una certificacion para poder aplicar al cargo de Scrum Master, el modelo
se vuelve excluyente, se identificd6 que personas sin certificacion, pero con
experiencia en proyectos Scrum tuvieron altos puntajes, por lo que se decidié

asignarle una puntuacién y de esta manera reconocer los esfuerzos que ha
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hecho el candidato por ampliar su conocimiento en las otras areas

fundamentales para obtener el cargo.

Por medio de la aplicacion del modelo y de los candidatos que fueron evaluados
para el cargo, se determina que es necesario que las personas cuenten con la
experiencia en el sector y en proyectos de tecnologia para que puedan llevar a

cabo sus funciones de la mejor manera.

Para realizar la seleccion del personal es necesario tener en cuenta tanto las
habilidades blandas como técnicas, dado que con base en éstas se lograra la

seleccién del candidato mas idéneo.

Dado que para la validacién del modelo se utilizé un formato digital (Google
Formularios) y teniendo en cuenta que este se realizé en un ambito académico,
los resultados pueden presentar una variacion debido a que se pudo contar con
fuentes de informacién externa (libros, internet, articulos, etc), por lo que se
recomienda que para aplicar el modelo en un medio corporativo este sea de

manera presencial y sin ningun tipo de ayudas.

Con el modelo propuesto se establece una linea base, derivada de la validacion
del modelo, la cual servird como guia para el reclutamiento del scrum master en

compainiias financieras.



Para obtener una linea base con mejor exactitud, se surgiere para estudios
futuros que esta sea alimentada con mas aplicaciones del modelo, con el fin de
revisar la tendencia de los candidatos y asi establecer en qué porcentaje de

aceptacion se debe seleccionar a los postulantes al cargo.

Dado que el modelo se presento experimentalmente y en forma de formulario, se
propone que las pruebas sean mas robustas al momento de la aplicacion,
ampliando las preguntas, para cada una de las partes en la evaluacion de las

competencias.

Se puede establecer un porcentaje de aceptabilidad para la evaluacion de los
candidatos segun corresponda a las necesidades de la compaiiia, con el fin de

establecer un filtro de seleccidén dentro de sus programas corporativos.

Se identificaron personas con experiencia en proyectos Scrum que tienen
puntajes menores al 60% al indagar a fondo estas personas han trabajado como
desarrolladores, pero no han tenido funciones de liderazgo de equipos, se
sugiere que, para nuevas investigaciones con respecto al tema, profundizar en
gue rol se desempeiiaron en los proyectos que han trabajado con metodologia

Scrum.
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