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Resumen

Este trabajo muestra el resultado de una indagaoibre la forma como deberia desarrollarse
un proceso de selecciéon de personal idoneo panarayecto organizacional. La muestra
poblacional escogida para la investigacion cornredpa un grupo de mas de 20 integrantes
del proyecto de implementacién del sistema ERRadaripresa Evoluciona Latam SAS. La
metodologia empleada en este proyecto fue mixtguganvolucré un enfoque cualitativo y
cuantitativo, con el fin de vincular el discursoldg participantes con algunos datos precisos
frente a los procedimientos que se utilizan pachutar el personal. Las variables y categorias
de andlisis empleadas en este trabajo refiererpartepcion que existe frente a la seleccion
del personal, la experiencia laboral y el desemp@mo resultado principal, se concluyé que
para alcanzar el éxito de un proyecto es necesaléacionar empleados idéneos, que tengan
las actitudes y aptitudes que exige el tipo de grtwyque se vaya a desarrollar.

Palabras clave:Seleccion del personal, Experiencia laboral y Demdin
Abstract

This research portrays the findings of an inqubgwt the way in which a process of selection
of suitable personnel for an organizational proghduld be developed. The population sample
chosen for the research corresponds to a groupooé than 20 members of the project to
implement the ERP system of the company Evoluciatam SAS. The methodology used in
this project was mixed, since it involved a quéMa and quantitative approach, in order to
link the participants' discourse with some prediat regarding the procedures used to recruit
staff. The variables and categories of analysid iursthis work refer to the perception regarding
the selection of personnel, work experience andopeance. As a main result, it was
concluded that, to achieve the success of a prajestnecessary to select suitable employees,
who have the attitudes and skills required by yipe of project to be developed.

Keywords: Regarding the selection of personnel, work expegeand performance.



Tabla de contenido

Planteamiento del problema............ooo i 5
Pregunta de inVeStIQacCiON ............ooviiimceeee e 5
Objetivo General y eSPecCifiCOS. .........cooiime e 6
ODJELIVO GENETAI ......uuiiiiiiiiieie et e ettt e e e e e rmnmrne e e e e e e e e 6
ODbjetivoS SPECITICOS ......ueiiiiiiiiii e e 6
JUSHIFICACION ..ot e e e 7
1Y E= T oTo =T o o o PR P RSP PPPP PP 8
Procesos de seleccion de recursos humanos enYBTINO. ..........uveeriieeeeeeeeeeeennn. 8
Competencias de los equipos de trabajo en un [@YEC..........ccveeeeereriniiiinrrennne. 11
Gestion de desempefio de los empleados en un pPOOYECt.........c..eeeeeeiiieereennnes 13
YT (0o (o] (oo | = U SPPPPPTPR: 15
Y1 (o o [o TSP PRUP U UPPPPPPPPTTN 15
YL UL Lo LT A O (=T (o] = 1S 16
HIPOIESIS ...ttt ————— et 17
Instrumentos de recoleccion de datoS.........co.wvreeeeeiiiiiiie e 17
Entrevista SEMIESIIUCTUrada .............uvieeeieeeiiiiie e 17
ENCUBSIAS ... e e 18
Técnicas de analisisS de datos.............cceeecerrieeiiiii e 20
Analisis de datos CUANTALIVOS ...........ccoviiieieiiiiiiiei e 20
Categorizacion de [a informacion ... 20
Tabulacion de datos cualitativos ...........cccecuvieiiiiiiiieie e 21
Interpretacion de datos cualitativos (Triangulagion............ccccoviiieieeiiinenenn. 21
IMUBSITEO ...t e e e e e e e e e e e e e e e e e nenannn i neeerenees 22
RESUITAAOS ...ttt e e e e e e e en e e eeaeas 23
Tabulacion de datos CUATAtIVOS ...........cecmmmuriiieiriiiiie e 24
Tabulacion y graficas de datos cuantitativos..............eeeeeeiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeee 30
DISCUSION ..ttt ettt ettt e e e bt e e e e e bt e e e e sn e e e e e s anneneaens 35
CONCIUSIONES ...ttt e e e e ee e e e s 42
Referencias bibliograficas ... 46



Tabla de figuras

Figura 1. Rol de desempefio €N Proyecto .....cccceeiiuiiiiiiiiieeieee e 30
Figura 2. EXperiencia €N ProyECIOS ........ccccuuueriiiiiaeeaea ittt ee e e e e eeeeee e 30
Figura 3. NiVel aCAGMICO .......coiiuiiiiieiieei e 31
Figura 4. Medios de informacion para partiCipapesyecto .............occceeeeeriiiieeeens 31
Figura 5. Conocimientos y competencias dentro dgrayiecto ............cccccceeeereninenns 32
Figura 6. Elementos importantes de participacionreproyecto ...........cccceevevvvvennnns 32
Figura 7. Formas de notificar a un empleado particp@ar en proyecto................... 33
Figura 8. Proceso de seleccidon de personal pay@@m................ccoeeeeeeeineenennnnn.. 3.3
Figura 9. Competencias de desempefo en ProyeCtOS..........uuvvuvueeiiiiiiiiiieeeneeenn 34
Figura 10. Posibilidad de cualquier empleado partigipar en algin proyecto ....... 34



Planteamiento del problema
Las empresas se enfrentan constantemente alesteleccionar
adecuadamente a los empleados idoneos para pargciproyectos internos. No obstante,
muchas veces, las personas seleccionadas no caentéys conocimientos y competencias
adecuadas para contribuir en la ejecucion de cae@qto, lo que puede ocasionar
incumplimiento de los objetivos e incluso, resuteigoco favorables.

Una situacion similar, se puede evidenciar dengrtacempres&voluciona Latam
S.AS, con uno de los proyectos que se encuentra déaado, el cual consiste en
implementar un sistema ERP, con el fin de intefgrda la logistica del negocio con la
contabilidad. Sin embargo, actualmente este proy@eisenta un retraso de 64 dias, causado
principalmente por la falta de conocimiento quediglos funcionarios que participan dentro
de éste, debido a que presentan dificultades éefiilaicion de los detalles de cada proceso,
no cuentan con experiencia en procesos de implaciéntde software y tampoco
demuestran compromiso con sus funciones.

Adicional a lo anterior, se puede sefialar que lpresa ha tenido fallas en la
comunicacion, puesto que, de cierta manera, nes&m@l equipo de empleados asignados en
el proyecto, cudles eran los objetivos y el alcatetdrabajo que se iba a desarrollar.

En este orden de ideas, cabria afirmar, que taeddalencias que ha presentado la
compafia con respecto a este proyecto radicandasatierto a la hora de escoger el

personal que participaria en dicho proyecto.

Pregunta de investigacion
¢,Cudl es el proceso de seleccidén que deberiam Henabo las empresas para asignar

empleados idéneos en proyectos que garanticents® éx



Objetivo General y especificos.

Objetivo general
Identificar el proceso de seleccion que debertaratla cabo las empresas para

asignar empleados idoneos en proyectos que gaarsicéxito.

Objetivos especificos

» Describir cuél fue el proceso de seleccion que efial compafi&voluciona Latam
S.A.Spara el proyecto de implementacion del ERP.

» Diagnosticar los motivos actuales por los cuals®tapresas seleccionan a los
empleados para participar en un proyecto.

» Definir cudles son las competencias y conocimiengz®sarios que deben tener los
empleados para participar en un proyecto.

» Describir los lineamientos y herramientas que defnmptar las empresas para tener

un proceso de seleccion exitoso en un proyecto.



Justificacion

La seleccion interna de personal en las empresasepavance de los proyectos es un
tema importante, no solo para la adecuada gestidoscproyectos, sino también para
asegurar el correcto desarrollo profesional detdsboradores. Cuando se habla de la
estructuracion de proyectos, siempre se mencionedesidad de “estructurar el equipo de
trabajo”; sin embargo, los gestores de proyectosdiferentes motivos, escogen a
empleados que en ocasiones no cuentan con lagdadb# y conocimientos necesarios para
el buen desarrollo de sus funciones o responsatiésldentro del proyecto, lo que ocasiona
un fracaso no solo para la empresa sino para abardor.

Adicional a los motivos de seleccion, también exisitros factores que afectan el
proceso como lo son, los errores en la comunicaaidulejar claros los alcances y
responsabilidades de cada rol, entre otros, laogasiona expectativas diferentes entre el
empleado y la empresa.

Este proyecto se desarrollara a partir de un dgtgrmdactual en la empresa
Evoluciona Latam S.A.S., que permita encontraretgso ideal para la seleccion de
empleados de un proyecto interno, lo que asegetérdlazgo de resultados que faciliten la
escogencia de empleados con habilidades convesigata la empresa, teniendo en cuenta

gue las personas son el principal activo que periaiéjecucidon correcta de un proyecto.



Marco Teorico
Para este trabajo de grado se decidi6 tener etia;uwemo referente tedrico, el tema
de los procesos de seleccion de recursos humangs@oyecto, las competencias de los
equipos de trabajo para un proyecto y la gestiGihedempefio de los empleados, con el fin
de indagar y comprender la forma en la que serleveabo los procesos de gestion de un
proyecto y asi, junto con los resultados de lastigacion, determinar cuél seria un proceso

de seleccion de personal mas efectivo.

Procesos de seleccion de recursos humanos en unyo
Para comenzar este apartado, es importante defficancepto deroyectq el cual es,
en definitiva, el elemento méas esencial dentrostiz iavestigacion, ya que es el motivo
desde el que se fundamenta la constitucion de wip@de trabajo idéneo, capaz de alcanzar

los objetivos de cualquier proyecto.

En palabras de Victor Medellin, un proyecto sergefiomd‘el proceso necesario
para impulsar el cambio organizacional emprendido pna empresa que desea competir en
el mundo globalizado, pleno de oportunidades yetenpnentes desafiogMedellin, 2006,
p.28). En este sentido, se podria decir, que uepto nace a partir de una necesidad, la cual
puede estar enfocada en el crecimiento de una smpren la importancia de hacerse mas

visible en el mercado.
Por su parte, Kerzner (2009) sefala que:

Un proyecto puede considerarse como una serietidedades que:

« Tiene un objetivo especifico a ser consideradordef# ciertas especificaciones.
« Ha definido unas fechas de inicio y de terminacion
» Ha definido unos limites

e Consume recursos humanos y no humanos (dinerc,ganipos).



* Es multifuncional (corta, 0 mejor dicho, atravigsar diferentes multifuncionales)
(p.2).

Con lo anterior, es preciso decir, que un proyaupica la realizacion de varias
tareas, las cuales pueden empezar a desarrollasggez se tenga claro el proposito, los
alcances, la planeacion y, por supuesto, los resuge se requieren para poder conseguir las
metas esperadas.

Dentro de los elementos que menciona el Doctor|H#&terzner, hay uno que cobra
gran importancia en esta investigacion y es elrgfiere al consumo de los recursos
humanos, pues para un proyecto es de gran trasaeadieterminar el equipo de trabajo que
se constituira, con el propdsito de alcanzar @béxi

En este orden de ideas, es importante sefialaaqsignacion de empleados se
considera como una de las principales tareas fdsdanicial de cualquier proyecto, ya que
antes de realizar la planeacion de los objetivde groceder a la ejecucion, es necesario
conformar un equipo de personas idoneas, que tengatente disposicion y dirijan su
mirada hacia un mismo camino. Asimismo, lo exprészequiel Ander-Egg y Maria José
Aguilar, al afirmar que:

Para ejecutar cualquier tipo de proyecto, hay @qgpmoder de personas adecuadas y capacitadas
para realizar las tareas previstas. Esto suponeci@ispr la cantidad de personal, las
cualificaciones requeridas y las funciones a raglimdicando quién es responsable de qué y
como esta distribuido el trabajo. (Ander-Egg & Aguil997a, p.10)

Con base en los hechos descritos anteriormenpeieske resaltar, que un proceso de
seleccion de personal adecuado es aquel que cdatEm@ptitudes del recurso humano, por
encima de cualquier cosa; es decir, que tiene emtala importancia de delegar a las

personas mas competentes, capaces de desarrelfagrera satisfactoria, un proyecto.

Por otro lado, también es fundamental hablar slabpersona a la que se le debe

atribuir la asignacion de los empleados que trahajdentro de un proyecto. Si bien es



cierto, que todas las empresas cuentan con uncam@@nmente conocida como RRHH, la
cual se encarga de hacer los reclutamientos ydacién de personas, se cree poco
conveniente designar esta tarea a ellos, ya quauehas ocasiones los proyectos que se
pretenden realizar surgen de departamentos distnéste, y hay algunos conocimientos
especificos que se requiere que tengan las pergaedsan de incluirse en dichos proyectos.

En una publicacion de la pagina de la Escuela dpdies de Espafia se menciona que:

Es importante para un Jefe de Proyecto conocereghrobllo de su equipo, porque el
responsable de RRHH, por muy bien que conozcartsepos y puestos, no sabe determinar

si una persona esta haciendo bien su trabajofemgécto. (Hito Master DAP, 2017)

Por consiguiente, se puede decir, que debe exisjafe de proyecto que sea
responsable de escoger a los empleados que té@bajar él, determinando, en primera
instancia, la necesidad de incluir a dichas pesspaga ocupar los cargos que se requieran,

con el fin de alcanzar los objetivos.

Una vez se ha logrado escoger el equipo de trgaagoun proyecto, se da paso a una
etapa fundamental, que consiste en la formaci@pgdaitacion de dicho equipo; esto con el
objetivo de conformar un grupo mas sélido en canamitos y capacidades. Tal como lo

expresan Ander-Egg & Aguilar (1997b)

Cuando la indole del proyecto asi lo requiera, dnagy indicar la necesidad de capacitar los
recursos humanos que exige la realizacion del ptoyEn este caso hay que establecer cuando
y con qué cualificacion se ha de tener el persgualse necesita (esto puede ser objeto de un

proyecto separado) (p.10).
De esta manera, no cabe duda, que, en muchasrEsas® importante formar a las
personas seleccionadas, pues esto puede genem@rvaky dentro del equipo, y a su vez,

garantiza que se cuente con los perfiles més aggtopipara el rendimiento del proyecto.
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Competencias de los equipos de trabajo en un proytec
Para empezar, se puede decir quedespetenciason un referente tedrico
fundamental, que vale la pena profundizar en eststigacion, debido a que, es quiza, una
de las caracteristicas més relevantes con laseqoieesle medir la calidad de un equipo de

trabajo, destinado al alcance de los objetivosudégaier proyecto.

Cuando se habla de competencias, se esta hacefedencia al conjunto de
capacidades con las que cuentan los individuosdem@mpefiarse dentro de una labor
especifica. Por su parte, Gil (2007) cita a Le Bq2001), quien define la competencia como
“una construccion a partir de una combinacién deursos (conocimiento, saber hacer,
cualidades o aptitudes), y recursos del ambierga¢iones, documentos, informaciones y

otros) que son movilizados para lograr un desemp&p@b).

De acuerdo con esta definicidn, se podria sefiakitas seres humanos, de cierta
manera, van forjando sus propias competenciasgdebina serie de habilidades y
conocimientos que van adquiriendo con la expergeries por esto, que un equipo de trabajo
debe estar conformado por personas que muestmrtosaiasgos de caracter, afines al
proyecto que se va a desarrollar, para que asiontemgan un buen desempefio y puedan

cumplir con las metas que se propongan.

Otra definicion de competencias, que se puede draelacion, es una cita de
Moreno, Pelayo, & Vargas (2004), quienes en urdisobre gestion por competencias,
resaltan las palabras de David McClelland, un pafée psicologia, que sefialé que una
competencia €4a caracteristica esencial de la persona y qudasausa de su rendimiento
eficiente en el trabajo(p.61) Lo cual significa, que a través de este elemestppsible

medir o conocer, en detalle, como es el desemaditod! de un empleado.
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Ahora bien, como complemento al tema que se egtntto, vale la pena destacar las
cuatro competencias en las que se enmarca el dlésdel ser humano, con la intencion de
darle mayor profundidad a las aptitudes que pueslmmocerse en un empleado. Noé

Chévez, afirma lo siguiente:

La persona encarna sus competencias con basesegntiifs niveles:

» El saber, representado por sus conocimientos, gumiten realizar las actividades.

» El saber hacer, expresado por las habilidades yredas necesarias para aplicar los
conocimientos que posee a una situacion.

» El saber estar, personificado por las actitudesezases con los cuales se involucra en el
desarrollo de su trabajo en la empresa.

» El querer hacer, representado por las motivacignesonducen al individuo a realizar las
tareas. (Chavez, 2012a, p.143-144)

En este orden de ideas, se puede decir, que lafodmo se representan estas
competencias permite orientar mejor la adminisbraciel recurso humano que participara en
el desarrollo de un proyecto, y del que se espsaayran contribucion para logar los

objetivos de la organizacion.

Otro tema, que se puede traer a colacion, reflarerecepto de lakabilidades)as
cuales juegan un papel fundamental dentro de t@gedel personal, ya que corresponden a
las destrezas con las que cuentan los individussygn para determinar de qué manera se

puede conformar un equipo de trabajo dentro deayepto.

Ahora bien, un escenario ideal para la seleccibpetsonal es aquél en el que se
pueden identificar el tipo de habilidades necesgyaa trabajar en equipo. Por esta razon, se
dice que:

Para un desempefio efectivo, un equipo requierdipes diferentes de habilidades. Primero,

necesita gente caxperiencia técnica&Segundo, necesita gente corflabilidades de solucion

de problemas y de toma de decisiomegueridas para identificar los problemas, generar

alternativas, evaluar esas alternativas y hacesldasiones acertadas. Finalmente, los equipos

necesitan gente que escuche bien, con una bueoalireentacion, resolucion de conflictos y
otrashabilidades interpersonalegRobbins, 1998, p.312)

Con base en lo anterior, se puede deducir, queguip@de trabajo logra consolidarse

al momento de integrar individuos que demuestrenadi habilidades, ya que, de este modo,

12



pueden cumplir con sus funciones de manera éptiageynas, pueden contribuir en la

obtencién de resultados favorables dentro de ciealgoyecto.

Gestion de desempefio de los empleados en un progect
La gestion de desempefio de los empleados puedid@a@mse como una de las
estrategias mas importantes que se establecem dientina empresa, ya que a través de ésta
se puede tener un mayor acercamiento a los emgleeaio el fin de conocer en profundidad
sus competencias, habilidades y aptitudes; y deneahera, saber en qué funciones podrian
desempefiarse de mejor manera. En palabras de MoéZLlhodas las actividades que se
emprendan con el fin de gestionar el factor huntherdro de una empresa permiten

identificar:
Las caracteristicas personales de cada miembeeatapgresa a fin de orientar sus actividades
a situaciones en las que (en un marco de configozejlan desarrollar eficientemente:
experiencias, conocimientos y capacidades; ademéstdblecer los mecanismos adecuados

para interactuar entre los miembros de su equippedmdolos a las estrategias de la

organizacion. (Chavez, 2012b, p.142)
Una aspecto fundamental de la gestidon del desengmetsiste en la evaluacion de
este, pues a través de este proceso se pueddiddente manera eficaz cuales son las

funciones que se le pueden atribuir a los empled&kagin Andrea Capuano:

La evaluacion de desempefio por competencias agrest proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado, poniendo énfasigue cada persona no es competente para
todas las tareas y no esta igualmente interesattalas las clases de tareas. Por tal motivo, la
motivacion que se le proporcione a cada persorairiafen el 6ptimo desarrollo de sus

competencias. (Capuano, 2004, p.143)
Con lo anterior, es importante resaltar, que naddds tareas estan pensadas para
cualquier empleado, de alli que cada uno cuentéabitidades y competencias diferentes.

Cuando una administracion no es adecuada, asigseeapleados, tareas de manera
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arbitraria, sin contemplar qué tan apto es el iddiv para desempefiarse dentro de cualquier

cargo.
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Metodologia

Método
Esta investigacion empleara un método mixto (cataliv y cuantitativo), el cual se
ajusta a las necesidades del planteamiento delgpnaly a su vez, permitird alcanzar los
objetivos planteados en la investigacion, ya qodréeen cuenta las voces de los integrantes
gue estan desarrollando el proyecto de implemanaig| sistema ERP en la empresa
Evoluciona Latam S.A.SRsi como la opinién de reclutadores y gerentesagepto que

sean capaces de determinar los procesos mas adsdeseleccién de personal.

Segun Roberto Herndndez-Samgles enfoques cuantitativo y cualitativo son
alternativas en la indagacién de diversos fenomegnioschos, y resultan complementarios,
cada uno se utiliza respecto a una funcién para gltonducirnos a la solucién de los

diversos problemas y cuestionamientq$iernandez-Sampieri & Mendoza, 2018, p.16)

Con lo anterior, cabe destacar la importancia gueeh ambos enfoques dentro de
esta investigacion, teniendo en cuenta que elivbjde este trabajo busca identificar un
proceso de seleccién idéneo de los recursos hunpemasin proyecto, por lo que se hace
necesario describir los procesos actuales y enuntgralguna manera, el paso a paso de

dicho proceso, a partir de la experiencia de egperh gerencia de proyectos.
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Variables y Categorias
Al llevar a cabo una metodologia mixta, en la quéace un andlisis de datos
cualitativos y cuantitativos, fue necesario defitanto unas variables para el analisis de las
encuestas, como unas categorias para las entsgwstael propdésito de medir el fenébmeno

de este estudio.

Las variables que se emplearon en el analisis thetéca cuantitativa fueron las

siguientes:

» Proceso adecuado de seleccion de personal (Vadapndiente)
» Perfil y experiencia profesional (Variable indepiemde)
En este orden de ideas, es preciso resaltar lariammia que tuvieron estas variables
en relacion con el objetivo de la investigacioreplo que se queria plantear fue que un
proceso adecuado de seleccion de personal depehperfil y experiencia profesional del

recurso humano que se contrate.

Por otro lado, se determinaron tres categoriamndkses de los datos cualitativos, las

cuales fueron:

» Percepcion frente a la seleccion de personal
» Experiencia en proyectos
» Desempefio
A partir de estas categorias fue posible analizategpretar los resultados arrojados
por los participantes en las entrevistas, ya qaa mspuesta estuvo enmarcada en estos tres

aspectos.
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Hipotesis
“Un proceso adecuado de seleccion de personal pargroyecto es aquél que tiene en
cuenta el perfil profesional y la experiencia de &mpleados que mas se ajusta a la

necesidad de los proyectos”

Instrumentos de recoleccién de datos
Para esta investigacion se utilizaran dos técmieagcoleccion de datos, una de corte
cualitativo, la cual seré la realizacion de ens®s semi estructuradas, y otra de corte

cuantitativo, en la que se aplicaran encuestas.

Entrevista semiestructurada

Se hard uso de esta técnica de recoleccion de datosl fin de conocer el discurso de
varios integrantes del proyecto de implementaceirsidtema ERP, para su posterior
analisis.

La aplicacion de una entrevista semiestructuragagser un acierto en esta
investigacion, ya que permitira explorar ampliaredatforma como se estan llevando a cabo
los procesos de seleccion del personal para payeentro de la compafiia, siguiendo una
ruta ordenada y especifica, pero también abriemgodibilidad de generar conversaciones

significativas que surjan de manera natural y/oegmea.

A continuacién, se presenta el recorrido que satéadurante las entrevistas,

sefialando los temas claves, que seran abordad@splicacion de esta técnica.

» Experiencia laboral: ¢Cuéntos afios lleva trabajando dentro de la coimpaf
EvolucionaLatam S.A.8

* Inversioén de tiempo: ¢, Cuanto tiempo ha invertido en el desarrollo deygcto
de implementacion del sistema ERP?

* Funcion o rol: ¢ Qué rol desempefia dentro del proyecto?

17



» Percepcién frente a su funcion dentro del proyectog Por qué cree que fue
seleccionado (a) para trabajar dentro del proyageimplementacion del sistema
ERP?

» Experiencia en proyectosg En cuantos proyectos de la compafiia ha participado
y cual ha sido su funcién?

» Percepcién sobre la seleccion de personal de un peeto: ¢, Cual cree que es
el proceso ideal que deberian tener las comparfdes geleccionar a los

empleados que trabajaran en un proyecto?

Encuestas

Como segunda técnica de recoleccidén de datosaelexst la realizacion de
encuestas que permitan identificar cobmo ha sidi@gdrrollo de otros proyectos dentro de la
compafia y cudles han sido los procesos de sehedel@ersonal.

Segun Maria Angeles Ce%a encuesta constituye una estrategia de invesiign
basada en las declaraciones verbales de una paliamncreta. Puede utilizarse de forma
aislada, o en conjuncién con otras estrategiasmestigacion.”(Cea D'Ancona, 2001, p.
239)

A continuacion, se presenta el orden de las praguqie se realizaran en las

encuestas.

1. ¢Cual de los siguientes roles desempefia dentprajedcto?

a. Gerente o lider de proyecto
b. Coordinador

c. Rol Operativo

d. Otro. Cuél

2. ¢ Cuéntos afios de experiencia tiene participangoogrectos?
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d. 90 mas
3. ¢Cual es su nivel académico?

Bachillerato

Técnico o tecnoldgico
Pregrado

Postgrado

coop

4. ¢De qué manera fue informado de la participacioal pnoyecto?

Correo o carta formal de gerencia.
Conversacion informal.

Decisién dentro de un comité o reunién laboral.
Publicacion de convocatoria de RRHH.

coop

5. ¢Considera que cuenta con los conocimientos y demgias necesarias para participar
dentro del proyecto?

a. Si. Porqué

b. No. Por qué

6. ¢ Cudl o cuales de los siguientes elementos congittes importantes para participar dentro
de un proyecto?

Experiencia en desarrollo de proyectos
Conocimiento en el tema del proyecto
Experiencia laboral

Ser recomendado por los altos mandos

coop

7. ¢De qué manera considera que se le debe notifigareanpleado que fue seleccionado
para trabajar dentro de un proyecto?

a. A través de un comunicado oficial de gerencia.
b. Como resultado de una votacion dentro de un cosnigtinion.
c. Por una conversacion informal.

8. ¢Cuadl cree que es el mejor proceso para elegiempieado para trabajar en un proyecto?

A través de un concurso

Por méritos

Por capacidad, habilidad y conocimiento.
Por decision indiscutible de la gerencia.

aoow

9. De acuerdo con su criterio ¢Qué competencias dater un empleado para poder
desempeiarse adecuadamente dentro de un proyecto?
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a. Competencias blandas (Liderazgo, actitud, trabajo eguipo, habilidades
interpersonales: comunicacioén, colaboracion, séludie problemas)

b. Competencias duras (Conocimientos técnicos)

c. Las dos. Por qué

10. ¢ Considera que todos los empleados de una congséfaen la capacidad de trabajar en
cualquier proyecto que se le asigne?

a. Si.Porqueé

b. No. Por qué

Técnicas de analisis de datos
La técnica que se empleo para el andlisis de datdsvidio en varias etapas. Para la
informacion que se obtuvo del método cualitativbige lo siguiente: Categorizacion de la
informacion, Tabulacion de datos cualitativos edptetacion de datos cualitativos
(Triangulacién). Para los datos que se adquiridedmétodo cuantitativo se elabord: una

tabulacién y un analisis de resultados.

Analisis de datos cualitativos

Categorizacion de la informacion

Como se menciond anteriormente, para poder aglaip@iormacion adquirida
durante las entrevistas se definieron tres categoeductivas, por medio de las cuales se
pudo tener una mejor comprension de los datosejobtsivieron de los participantes. Esas
categorias fuerorPercepcion sobre la seleccién de personal, Experénen proyectos y

Desempefio.

Cada una de las categorias conllevo a la creaei@osl 0 mas categorias inductivas,
dentro de las que se pudieron destacar: experitimeal, decisiones gerenciales,

percepciones de desemperfio, entre otras.

20



Tabulacion de datos cualitativos

En esta etapa se organizaron los datos recogidos garticipantes, con base en las
preguntas y contra preguntas que se realizaroasegnirevistas. Adicionalmente, se realizé
un ejercicio de tabulacion, representado de foramzdntal, con el objetivo de comparar las

diferentes respuestas que dieron los participgraesuna misma pregunta.

En esta etapa se tuvieron en cuenta, tanto lgsipi@s planeadas para la entrevista
semi estructurada, como las contra preguntas qgesan durante la aplicacion de esta

técnica.

Interpretacion de datos cualitativos (Triangulacion

En esta etapa se establecio una conexion entasva@damentos, como:
* Los resultados de las entrevistas individuales
* El marco tedrico
» Las categorias deductivas

Esta etapa se definid como la conclusion del drdlisla informacién, ya que dio a

conocer especificamente los resultados finalea deséstigacion.
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Muestreo
Los actores sociales que participaron en estatigeesion fueron integrantes del
equipo que esta desarrollando el Proyecto de imgiéanion del sistema ERP en la empresa
EvolucionaLatam S.A.SEn este grupo se encuentran profesionales, tafee t@yenieros de
Sistemas, Contadores, Financieros, Administraddedsmpresas, Psiclogos, Economistas,

entre otros.

El rango de edad de la poblacion fue de 25 a 55, &ftanbres y mujeres, quienes
desempenfian diversos cargos en la empresa, esaewfite dentro de las distintas Gerencias,
como Tesoreria, Contabilidad, Recursos Humanost@si@or Pagar y Gerencias de

Proyecto.

La muestra que se establecio para los dos métedlids gon el propdésito de hacer
una analisis riguroso y consecuente con el tiengpgjecucion de este proyecto. Para el caso
de la metodologia cualitativa se aplico la técai®@personas Unicamente, mientras que, para

la metodologia cuantitativa se reunieron los rasiolé de 19 integrantes.
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Resultados
A continuacion, se presentan los resultados oltsred la investigacion, luego de la
aplicacion de las dos técnicas claves de recoled®dnformacion. La forma como se
organizaron los resultados de las entrevistas frteevas de una tabulacion horizontal con las
respuestas dadas por los participantes a cadanpeedm cual permite tener una lectura mas
facil del discurso de los entrevistados. En cuaritts datos cuantitativos se mostraran las

gréficas que expresan los resultados.

En cuanto a la tabla que se vera a continuacigosde evidenciar que hay preguntas
gue no fueron resueltas por algunos participais®. se debe a muchos factores; en primer
lugar, por la forma como los mismos participantasdcijeron la conversacion, ya que en
ocasiones expresaban ideas diferentes a las dee egtaba preguntando y hacian referencia
a sus sensaciones y experiencias dentro del pmyectsegundo lugar, por la naturaleza de
la entrevista semiestructurada, que dio paso arlargcion de contra preguntas basadas en el
discurso de los entrevistados. Y, por ultimo, delzidas diversas formas de expresion verbal
de cada participante, pues hay personas que sooamé@®tas al momento de responder,
como otras que exponen de manera detallada susmgsrny/o percepciones de la teméatica

gue se esta abordando.

Ahora bien, a pesar de la situacién manifestadariantnente, es importante resaltar
gue esto no se convirtid en ningun obstéaculo peaadisis dentro de la investigacion,
puesto que cada respuesta dada por los entre\dgtadmitié identificar cual ha sido la
experiencia que han tenido los participantes epgutos organizacionales y cual es la vision

gue tienen con respecto a los procesos de seledeidrersonal.
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Tabulacion de datos cualitativos
(Entrevistas individuales - Semiestructuradas)

Preguntas

Participante 1

Participante 2

Participante 3

Partigpante 4

Participante 5

Participante 6

Participante?

Participante 8

Participante 9

1. ¢ Cuantos afios|
llevas
trabajando en la
compafiiay
cuanto tiempo
llevas en el
proyecto?

(...) llevo
trabajando en la
compaiiia 4 afios
larguitos y en el
proyecto me
involucré mas o
menos desde abri
hacia aca.

- Enla
corporacion 10
afos, en
diferentes
puestos.

- Hace un afio y

" medio.

Doce Afos en e
grupo
Evoluciona
Latam SASy
hace dos afios y
meses en el
proyecto.

- En Evoluciona
Latam SAS, 7,
desde el 2013.

- Desde hace un
poco mas de un
afio, desde
diciembre del
afio antepasado,
No, creo que, de

Yo llevo
trabajando con
la compaiiia
hace 13 afios y
con el proyecto
de Evoluciona
llevo un afio.

En la compafiia
llevo un afioy
diez meses; y
con evoluciona
estoy
involucrada
desde abril de
este afio (siete

Llevo 21 afios en
la organizacién y
dos afios en el
proyecto

En la compaifiig
yo llevo 13
afos.

Desde que el
proyecto
empez6
aproximadame
nte dos afios,
desde que se
empezaron las

Llevo 5 afos en
Evoluciona
Latam SAS,
pero trabajaba
en la sociedad
B, Soy Maxile,
ya cinco afios y
en evoluciona
proyectos, llevo

diciembre del meses). primeras un afo
afio pasado. reuniones
Se encargade |- Yo soy el lider, |- Uy no sé jaja, Un Kev User es - Key User dtr, Béasicamente es
conducir el soy el que Bueno, Daniel Y que es tesoreria | ayudar, no
. L el que se e - Soy Key User
proceso de la tengo queira | que es mijefe, el encaraa de esta bésica. hablemos de (..)Es un
migracioén en el las reuniones, | si estd como Key| Iideragdo todos - Un Key User se | ayudar; es la u';uario
frente que se le organizar los User, yo en comd encarga de responsabilidad
' . los procesos ) . experto, que se
Soy el encargado asigna, (...) tiempos, apoyarlo en su correspondiente primero aterrizar | de que las encarga de
conduzco las organizar el labor, pero como el proceso del transacciones
de todo el tema de ~~. 99 P s al frente en el proc : aprobar cada
- S uniones, veo el equipo, soy el | un rol dentro del p negocio a la bancarias con el
migracion de la . | que esté . ) uno de los
. . tema de los que pone la proyecto, no sé, ) realidad de SAP | ERP estén h
informacién del p asignado, en . . instrumentos
. . procesos actuales, cara, el que no, no sabria. . y en conjunto exitosas, todo el . .
sistema anterior al . este caso mi Yo soy la financieros,
. hago las recibe los . con los tema de .
nuevo asistente, . . . | frente es todo lo| persona lider . S ademas de eso
| presentaciones dg retos, todo eso,- Mi labor es casi consultores ir validacioén de -
oz entonces pormi | . que es la parte | para el proyecto capacita a los
2. ¢Cual es tu rol impacto, el tema | el quedala que la del Key modelando la estructuras de 8
pasa toda la ) de cuentas por | por parte de - . usuarios del
dentro del : ! del cambio, hago | pelea, todo, el | User, porque yo - operacion con lo | archivos XML, .
informacion que S cobrar, agencia de . holding y
proyecto? P las capacitaciones, que hace toda | vengo a apoyar 4 - que SAP te revisar todas esa
se esta migrando, A - recaudacion, seguros .| ayuda a cada
. '| las pruebas, la gestion Dani, pero como ; provee. En el estructuras estén
ademas de depurar, " . . todo lo que es e| Evoluciona ; una de las
pues también unitarias, correspondient| nuestra tema de pagos, | Latam SAS fondo es hacer el bien para que integraciones
o integrales, realizo| e ala empresa| participacion . ’ simil del antes SAP o el ERP
hicimos todo el 9 P P P cierre de carterd . que se va
- las dentro de la mesa con el ahoraeir | las lea, que lo .
levantamiento de configuraciones, |- Porla hay como tres y es ver todo el configurando las | que emita SAP haciendo a
informacion y lo 9 . ’ . Y tema de apoyo gura q medida que va
Le se necesitabal tengo reuniones experiencia, yo er!foques _ logistico y transacciones a lalo pueda leer el pasando el
q " con los usuarios ¢ trabajaba principales, mi N necesidad de banco,

. . . g capacitacion C . proyecto, eso
bueno los lideres | directamente, participacion es para las cada operacion, | basicamente es es un gran
del frente del estuve 8 afios | en los tres . mas que de arantizar que
Chile, para en la matriz en| enfoques diferentes ne ozios or que| I%ls conexioqnes resumen de lo

> P . ques, personas que 9 porg b que hacemos.
configurar todas Evoluciona entonces lo que . el proceso es estén bien, que
- . estén . PR
las localizacione Latam SAS, e es tesoreri estandar e estén bier
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gue se realizan er] conocimiento extendida, todo | involucradas en modelar la configuradas,
Per(, también financiero, lo que es el proceso. funcionalidad de | que las
coordino con los | estuve 8 afios | instrumentos la operacién a lo| estructuras estén
mismos lideres en Evoluciona | financieros, que SAP provee | bien, que los
para hacer las Latam SAS pagos y después datos que tienen
configuraciones que es la tarjeta conciliacion trabajar con los | las estructuras
de bancos, tengo | de crédito. bancaria, con un negocios en la | sean adecuados,
reuniones con los mayor énfasis en necesidad de la calidad como
bancos para hace instrumentos. cada operacion | tal de la
las colectividades en el caso mio | informacion.
y las otras especifico de
integraciones que pagos.
tiene el frente..
bueno
basicamente es
eso
Oscar es el No sé, jajaja... Una de las Porque desde mi
contador, de digamos que motivaciones es| rol conozco
pronto ha visto en desde, digamos | precisamente todos los
mi que cuando se Dani me hizo porque la procesos y
requiere de prontg participe desde | experiencia que| adicional a eso
una informacién que se decidié que llevaba en la al area contable
como... bueno Por la se iba a contratar | empresa, el es donde se
Porque yo soy el L A ;
dentro de todo, p experiencia, yo | a SAP como conocimiento derivan el
) gue tengo mas . "
siempre lo que se e trabajaba nuevo RP, esto ya adquirido en resultado de
. . - experienciaenel | . . -
3. ¢Por qué cree| me ha solicitado tema de directamente, fue hace bastante| todas las etapas todos los Por mi experticia
que fue lo he cumplido, . estuve 8 afos en tiempo, dos o tres| de los procesos; procesos, en pagos, yo
: . instrumentos : = J .
seleccionado (a) | ademas de que sg financieros. por el la matriz en afios, hace muchq, conozco todo el| entonces con mj trabajo hace 15 Tengo
para trabajar me facilita mucho P Evoluciona digamos que cadg tema de los rol de jefe de afos en tesoreria herramientas
puesto que tengo e . -
dentro del el tema del Latam SAS, el | RP como era procesos desde| contabilidad y mi fuerte necesarias para
. actualmente en el L - . .
proyecto de manejo de bases area de tesoreria conocimiento ORACLE, la que nacen hastg digamos que siempre ha sido poder ocupar el
implementacion | de datos, de Exce|, bueno por el financiero, primera version | que finalizany | tenia el contextq pagos, puesto.
del sistema entonces digamos| . P estuve 8 afios en de ORACLE y realmente he de todos los conciliacion y
. tiempo que tengo . T
ERP? que puede fluir un Evoluciona como es SAP, estado procesos de la | recaudacion.

poco mas rapido
ciertas cosas o el
analisis de ciertas
cosas entonces
creo que es por

ahi, y pues porque

en general
siempre he como
respondido bie

de estar en la
empresay la
preparacion.

Latam SAS que
es la tarjeta de
crédito.

Daniel nos llevd

como a participar
de las mesas,
como lo veiamos,
como que nos

pidié a un grupo

de personas,

ustedes como la

ven, como le:

involucrado en
otros procesos
adicionales,
como es el temg
del cambio del
LP que
teniamos que
era ORACLE,
entonce:

compaiiia que
era lo que se
necesitaba para
todo el
proyecto:
transformar y
revisar como
cada proceso
gue teniamo
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con lo que se me
ha solicitado.

parece, también
como para que él
tuviera parte y
pues como mas
desde el funcional
quien al final
éramos nosotros
quienes
operabamos el
sistema.

(..,
lo que pasa es
que, yo en todo lo
que llevo acé en
tesoreria, si he
desempefiado
como que todo,
casi que todos los
puestos por
decirlo asi,
entonces en
cuanto a pagos
sobre todo
conocia toda la
funcionalidad de

también fui
parte importante
en el proceso y
por las

capacidades que

podemos tener
para poder
afrontar todo
este reto que er,
lo més
importante, que
hubieran
personas que
pudieran
afrontar todo el
tema tanto
cultural como
de presién,
todas las cosas
que involucran
un proyecto tan
grande como
estos.

h

antes de SAP
iba a funcionar
con el nuevo
sistema.

pagos
Es la primera vez | Bueno en realidad No, digamos que Desde el inicio |- Si, Este es el mas
gue tengo a mi no es un rol de fue como el de millegada a | implementaciéon | grande en el que
cargo esta proyectos por si primero, que esta compafila | de ORACLE he participado,
responsabilidad. | mismo, pero sumado a este se siempre he para Sodimacy | el que te digo
Entonces, pues | tengo que sumo todo el tema (...) En todos tenido a cargo sufiliarias. que fue un
4. ¢EN cuantos algo_ nuevo encargarme de de com_unicacic’)n Io_s proyectos retos de hacer |- !En la - proyec~tg
proyectos de la obw_amente ha llevar a cabo y de b_ancarl_a, que siempre he Igs cosas |mple_mentaC|on pequ_epno que
o habido muchos bueno en realidad viene siendo otro | estado de cara g distinto, de anterior estaba | también tuvo .
compaiiia ha . . . . : No, este en mi
participado y errores, que de coordinar de proyecNto mas ser lider de los | automatizar los | como analista que ver con primer proyecto.
cual ha sido su pron_t9 enla a!guna_ ]‘orma la pequefio que S_AP procesos proyectos, solamente. conectividad,
funcion? gestion del ejecucion del pero también plen S|empre‘he b_uscar opciones- Todp lo pero
tiempo, uno proyecto, de importante y bien | estado liderandq diferentes para | asociado con basicamente el
estima o hace proyectos, pero completo, también estos temas. hacer las cosas.| pruebas basicas,| area bajo la
como un para el area de tiene su Evoluciona se mas no participar| estructura de
cronograma de lo | tesoreria complejidad, y une atodaesa | en Daniel es a
gue supone que va directamente, soy eee... N0 sé, comop iniciativa que configuraciones, | realizar
a ser, pero al fine | el solicitante, e proyectos mas me planted € solo funciona proyectos
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digamos que el

sistema o las cosg

no fluyen de la
manera, que uno
espera.

usuario de

smuchos
requerimientos de|

sistemas para
correccién del RP

actual o de algung

mejora que se

tenga que hacery|

bueno, esto esta
asignado a algun
jefe de proyecto
que bueno es

alguien del equipg

de TI, més que
nada como
usuario, como
usuario funcional.

bueno no diria
proyectos.

gerente general
que estaba en s
momento
cuando yo
llegué a esta
compaifiia.

nuevos, siempre
hay algo que
hacer, nunca
entramos en esg
linea de confort,
miramos que
cosas hay para
mejorar, siya
hay algo un
proyecto que
esta montado,
pero se puede
mejorar lo
tratamos de
hacer y
béasicamente
Daniel me tiene
en cuenta para

5. ¢ Cual cree que
es el proceso
ideal que
deberian tener
las compafiias
para seleccionar
a los empleados
que trabajaran
en un proyecto?

Bueno, la verdad
gue tendria que
pensarlo, no sé
c6mo pueda
alguien
seleccionar,
supongo que sea

alguien que tenga

experiencia en
Project

Management, que|

igual cada uno lo

tiene porque en s\

formacién, sea

administrador, seg
ingeniero tiene un

componente de

siempre hay cursdg

de manejo de
proyectos.

ese tipo de
cosas
En base a Considerar si es| Yo pensaria que
experiencia, adecuado o no primero la

porque hoy en
diatengo en el
equipo, haber,
tenemos de
distintas
empresas, tengd
desde, Sacsi
Evoluciona
Latam SAS o
Evoluciona
Latam SAS
mundial en la
matriz, tengo de
SODIMAC
también, y
tengo que ir a
CMR antes de
venir al
proyecto...
todos son
expertos en st

Si yo creo que si,
debio haberse
hecho un proceso
de seleccion, a la
final tipo
convocatoria, o
sea yo entiendo
que a la final se
tomaron o se
eligieron personas
porque conocian
toda la operacion
de su area.

una persona, se
va viendo en el
desenvolvimient|
o del mismo
proyecto,
porque a veces
las personas qu
eligen a las
personas no
conocen, no
tienen un
contexto muy
general del
trabajo, ¢qué
hacen? ¢ Cémo
hacen? No es uf
conocimiento
como tal. Pero
no hay que
desmeritar que

las personas qt

persona deberig
conocer muy
bien los
procesos, que
debe tener
alguna
antigliedad en I3
empresa, una
persona que no
conozcaen la
totalidad los
procesos se
pierde en
ocasiones,
entonces siento
que lo debe
conocer, no se
ponle como
minimo 20 3
afios de
antigliedad e
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temas, a
excepcion de
Cesar que es, é
es el més nuevo
en el grupo pero
que tiene una

llegaron pueden
en ese momentd
0 ese reto poder
afrontar muchas
de las cosas, por
mi parte yo diria

un area, eso
seria uno, dos su
carreray su
proceso estar
muy
relacionado en

capacidad si, son las la mesa que se
inmensa. personas que va a trabajar en
estan y debieror los proyectos.
estar en el
momento,
porque si no
fuera asi no
tendriamos el
resultado que
tenemosahorita
-Tener la Basicamente su - (...) parami
capacidad de asertividad, también es
pensar en digamos que, importante,
Vi dentro del evolucionar que| por la evolucion como Se requiere
. Aqui es muy es en lo que se | del proyecto roactividad experiencia
Tiene que : royecto ya a : p . =S
= importante las proy y enfoca el nosotros no No quedarse conocimiento y
considerarse la nivel macro que . g .
experiencia ganas, a parte habian personas proyecto, es un | pudimos quieto, pero habilidades
peris Y. del P proyecto que involucrar también es blandas, tanto
. L también la actitud - que fueron . !
Disposicion al ) conocimiento, ; | dentro de su directamente a importante tener| para saber
. y el tiempo que designadas, no sé, . ! >
s cambio, ; las ganas de etapa esta las personas de ciertas personag manejo de
¢ Qué - L puedan dedicarse para una labor . p >k
caracteristicas disposicion de Ue también el aprender, las especifica. pero a cambiar, todo lo| area contable, El maneio que dirijan, que | personasy
tiempo, hay que q ganas de p P que es el tema | trajimos 4 no sean esos también saber

deben tener las
personas que
quieran
participar en un
proyecto como
éste?

sacrificar algunas
cosas también
sobre todo con el
tiempo, tiene que
ser una persona
abierta, a lo que
viene.

momento de cadal

persona, pues
haya la
posibilidad y las
ganas de hacer, d
comprometer
tiempo, mas alla
de las horas de
trabajo, ya sea un

proyecto grande o

chico.

enfrentarse a un
desafio, porque
en un desafio
tienes que pone
en practica todo
tanto la parte
mas blanda o
emocionales y
la parte
técnica... Es
bien duro.

[¢)

la vez como que
quisieron meterse

en todo, y al tratar|

de meterse en
todo pues no esta
especializados en
naday a lafinal
como que saben
un poquito de
cada cosa pero
nada de todo lo
que es.

=

de aprender para personas

aprender;
Cualidades y
capacidades
para poder
afrontar el reto,
esto no es una
ARB como
cualquier otra
donde solo se
hacen
contabilizacione
s, temas
contables, si no
viene un

externas que no
ayudaran con el
proceso de la
migracion de la
informacion y
estas personas
basicamente los|
requisitos eran
que tuvieran
excelente
desempefio en
Excel para lo
que se les hizo

w

una pruebay

operacional de
una tesoreria, ya

que tienen mucha

experticia tedrica
mas no practica.

milenians, pero
gue tengan
capacidad de
liderazgo.

-(...) siento que
debieron tener
algunos
aspectos en
cuenta antes de
escogerlas, el
tiempoy la
familia son
fundamentales
en esto, por
ejemplo yo so

trabajar bajo
presion,
flexibilidad,
también se
requiere mucho
en el tiempo de
uno, porque hay|
muchas que hay
que sacrificar
como tiempo en
familia de tipo
personal.
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trasfondo mas
fuerte.

- Conocimiento
amplio para
aprender en
temas de
conocimiento el
rol que va a
cumplir.

que en su hoja
de vida tuvieran
experiencia con
el sistema.

una persona qug
vive en union
libre con mi
pareja, no tengo
hijos, o sea yo
le puedo dedica
mas tiempo a
los proyectos,
gue una persong
gue esta casadaq
que tiene hijos |
que su esposo
que esté
llamando a las
10ulldela
noche a
preguntar que a

donde est
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Tabulacién y graficas de datos cuantitativos
(Encuestas)

Pregunta 1.
¢Cual de los siguientes roles desempefia dentro del proyecto?

Answered: 19  Skipped: 0
Gerente o

Lider del...

Coordinador

Rol Operativo

Otro
(especifique)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

OPCIONES DE RESPUESTA ¥  RESPUESTAS
~ Gerente o Lider del Proyecto 26,32%

v Coordinador 31,58%

~ Rol Operativo 36,34%

~ Otro (especifique) Respuestas 5,26%

TOTAL

Figura 1. Rol de desempefio en proyecto

Pregunta 2.

¢Cuantos aflos de experiencia tiene participando en proyectos?

Answered: 19  Skipped: 0

0% 10% 20% 30% 40%  50% 60% 70% 80% 90% 100%

OPCIONES DE RESPUESTA ¥  RESPUESTAS
v 0-2 68,42%

v 3-5 26,32%

v 6-8 0,00%

v 9omés 5,26%
TOTAL

Figura 2. Experiencia en proyectos
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Pregunta 3.

¢Cual es su nivel académico?

Answered: 19  Skipped: 0
Bachillerato

Técnico o
Tecnolégico

Pregrado

e _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

OPCIONES DE RESPUESTA N4
~ Bachillerato

~ Técnico o Tecnolégico

v Pregrado

~ Postgrado

TOTAL
Figura 3. Nivel académico

Pregunta 4.

RESPUESTAS
0,00%

5,26%
36,84%
57,89%

90% 100%

¢De que manera fue informado de la participacion del proyecto?

Answered:19  Skipped: 0

Correo o carta
formal de la...

Conversacién
informal

Decisién
dentro de un...

Publicacién de
convocatoria...

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%  70% 80%  90% 100%

OPCIONES DE RESPUESTA

~ Correo o carta formal de la gerencia

~ Conversacién informal

w Decisién dentro de un Comité o Reunién Laboral
~ Publicacién de convocatoria de recursos humanos

TOTAL

Figura 4. Medios de informacién para participar proyecto
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10,53%
57,89%
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0,00%



Pregunta 5.

¢Considera que cuenta con los conocimientos y competencias necesarias
para participar dentro del proyecto?

Answered: 19  Skipped: O

OPCIONES DE RESPUESTA ¥  RESPUESTAS
Si. ¢Por qué? Respuestas 94,74% 18
No. iPor qué? Respuestas 5,26% 1

Figura 5. Conocimientos y competencias dentro dpragecto
Pregunta 6.

¢Cual o cuales de los siguientes elementos considera mas importante para
participar dentro de un proyecto?

Answered: 19  Skipped: 0

Experiencia en
desarrollos ...

Conocimiento
eneltemad...

Experiencia
Laboral

Ser
recomendado ...
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
OPCIONES DE RESPUESTA ¥  RESPUESTAS
~ Experiencia en desarrollos de proyectos 26,32% 5
w Conocimiento en el tema de proyecto 78,95% 15
~ Experiencia Laboral 21,05% 4
v Ser recomendado por los altos mandos 0,00% 0

Total de encuestados: 19

Figura 6. Elementos importantes de participacion erptoyecto
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Pregunta 7.

¢De que manera considera que se debe notificar a un empleado que fue
seleccionado para trabajar dentro de un proyecto?

Answered: 19  Skipped: 0

Através de un
comunicado d...
Como resultado

dentro de un...

Poruna
conversacion...

0% 10% 20% 30% 40%  50% 60%  70% 80%  90% 100%

OPCIONES DE RESPUESTA ¥  RESPUESTAS

~ Através de un comunicado de Gerencia 73,68% 14
w Como resultado dentro de un comité o reunién 21,05% 4
w Por una conversacién informal 5,26% 1
TOTAL 19

Figura 7. Formas de notificar a un empleado paratjgdpar en proyecto

Pregunta 8.

¢Cual cree que es el mejor proceso para elegir a un empleado para trabajar
en un proyecto?

Answered: 19 Skipped: 0

Através de un
concurso

Por mérito .
Por capacidad,
habilidad y...

Por decisién
indiscutible...

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%  70% 80%  90% 100%

OPCIONES DE RESPUESTA ¥  RESPUESTAS b
w Através de un concurso 0,00% o]
v Por mérito 10,53% 2
v Por capaci ilidad y imiento 89,47% 17
~ Por decision indiscutible de la Gerencia 0,00% 0
TOTAL 19

Figura 8. Proceso de seleccion de personal para ecay
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Pregunta 9.

De acuerdo con su criterio. ¢ Que competencias debe tener un empleado para
poder desempefarse adecuadamente dentro de un proyecto?

Answered: 19 Skipped: 0

Competencias
Blandas...
Habilidades
Interpersona...

Competencias
Duras...

Todas las
anteriores....

0% 10% 20% 30% 40%  50% 60% 70% 80% 90% 100%

OPCIONES DE RESPUESTA ¥  RESPUESTAS ¥
v Competencias Blandas (Liderazgo, actitud, trabajo en equipo) 10,53% 2
v Habilidades Interpersonales (Comunicacién, colaboracién, solucién de problemas) 21,05% 4
~ Competencias Duras (Conocimientos técnicos) 0,00% 0
~ Todas las anteriores. {Por qué? Respuestas 68,42% 13
TOTAL 19

Figura 10. Competencias de desempefio en proyectos

Pregunta 10.

¢Considera que todos los empleados de una compaiiia estan en la capacidad
de trabajar en cualquier proyecto que se le asigne?

Answered: 19  Skipped: 0

OPCIONES DE RESPUESTA ¥  RESPUESTAS v
Si ¢Por qué? Respuestas 4211% 8
No ¢Por qué? Respuestas 57,89% 1

Figura 9. Posibilidad de cualquier empleado paratpapar en algin proyecto
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Discusion
Teniendo en cuenta los resultados expuestos ambenibe, en este capitulo se
presenta todo lo referente a la triangulacion deftamacion, como fundamento del analisis
de datos, estableciendo un vinculo entre las reggaidadas por los participantes tanto en las

encuestas, como en las entrevistas y las teonfagstas en el marco teorico.

La forma como se presenta esta discusion tieneden@specifico que consiste
describir el analisis e interpretacion de los iteslds debajo de cada una de las categorias y
variables seleccionadas para la investigacion. &stmase tuvo en cuenta algunos de los
pasos propuestos por (Bonilla-Castro & Rodrigu623, en su libro “Mas alla del dilema de
los métodos”, en el que se menciona ‘log datos cualitativos categorizados y descritos
exhaustivamente (...) deben ser representados carabey@nte a través de una nueva red de
relaciones entre sus partes constituyentes pardcexgel porqué de los resultados

obtenidos”(p.151).

Percepcion de la seleccion del personal

Con relacion a esta categoria de andlisis se potpretar que cada empleado
refiere su propia experiencia de vinculacién labpaaa expresar la forma como ellos
consideran gque se deberia seleccionar al persarapprticipar dentro de un proyecto. Es
decir, que, de alguna manera, legitiman el métadaocellos mismos fueron escogidos para
trabajar en el proyecto, tomando como referencialas aptitudes demostradas a lo largo de
su experiencia son el foco principal que los lidele proyecto tienen en cuenta para escoger

al personal.

De hecho, uno de los entrevistados sefialo lo sitpiie

(...) el contador, de pronto ha visto en mi que doae requiere de pronto una informacion
como... bueno dentro de todo, siempre lo que se nsel@tado lo he cumplido, ademas de
gue se me facilita mucho el tema del manejo desbdesdatos, de Excel, entonces digamos que
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puede fluir un poco mas rapido ciertas cosas ad@lss de ciertas cosas entonces creo que es
por ahi, y pues porque en general siempre he cesmondido bien con lo que se me ha
solicitado. (Participante 1)

En este sentido, se puede decir que una de lasigmsazones por las que el
participante considera que fue seleccionado pabajar dentro del proyecto se debe a las

habilidades adquiridas a través de su experiencia.

Asimismo, con los resultados obtenidos en las eistes, se puede entender otras
visiones de los participantes frente a los factqresinfluyen en la seleccién del personal.
Por ejemplo, algunos resaltan que el mérito tiema gcidencia. Tal como lo menciona el
participante 2, quien argumento su participaciantrdedel proyecto, diciendo que habia sido
elegido:“Porque yo soy el que tengo mas experiencia earehtde instrumentos
financieros, por el puesto que tengo actualmentel émea de tesoreria y bueno por el

tiempo que tengo de estar en la empresa y la pegpadm.” (Participante 2).

De otra parte, los resultados demuestran que hapentepcion clara frente a las
caracteristicas que, consideran, debe tener ureadgppara poder involucrarse en un
proyecto. Es el caso del participante 1, quientified que los elementos mas importantes
son:“disposicién al cambio, disposicion de tiempo, lyaye sacrificar algunas cosas
también sobre todo con el tiempo, tiene que semp@nsona abierta, a lo que viene.”

(Participante 1). Del mismo modo, otro participaseéalo que:

Tiene que considerarse la experiencia y tambiéetitud, y el tiempo que puedan dedicarse,
que también el momento de cada persona, pues agasibilidad y las ganas de hacer, de
comprometer tiempo, mas all4 de las horas de tralgaj sea un proyecto grande o chico.
(Participante 2)

Con lo anterior, se observa que existe un térnérativo en el discurso de los
participantes referente al valor del tiempo, y sstalebe a la importancia que le otorgan los

empleados que tienen experiencia en proyectogakeshento, pues la demanda de trabajo
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gue exige un proyecto, requiere, en muchas ocasidestinar tiempos adicionales al horario

laboral. Con relacion a esto, el participante &esd lo siguiente:

Si siento que debieron tener algunos aspectos entecantes de escogerlas, el tiempo y la
familia son fundamentales en esto, por ejemplooyausia persona que vive en union libre con
mi pareja, no tengo hijos, o sea yo le puedo dediés tiempo a los proyectos, que una persona
gue esta casada, que tiene hijos y que su espesestiillamando a las 10 u 11 de la noche a
preguntar que a donde esta. (Participante 8)

Con lo anterior, se puede denotar que existe urgasin de inconformidad frente al
procedimiento utilizado en la escogencia del paakpara el proyecto de implementacién del
sistema ERP; sin embargo, esto a la vez, permiéméer que hay una consciencia clara

frente a los aspectos que se deben tener en aretdaseleccion del recurso humano.

En este orden de ideas, se puede decir, que ldsackss obtenidos en las entrevistas
permitieron comprender la visién general que tidosrparticipantes, frente a las
caracteristicas que deben tener las personas oyag sevincular a un proyecto. Dentro de

estas se encuentran las siguientes:

» Tener actitud y ganas de crecer.
» Contar con las cualidades y capacidades necegarasfrontar nuevos retos.
» Conocer ampliamente las funciones que desarralatpleado dentro del proyecto.
Con base en los datos descritos anteriormentejesgereafirmar la cita mencionada
en el capitulo del marco teérico, en la que sectindue Ander-Egg y Aguilar (1997b, p.10)
consideran que para alcanzar el éxito de un proyest necesario conformar un equipo de
trabajo con personas idoneas que tengan dispogieitan asumir nuevos retos y que estén

capacitadas para desempefiarse en las funcionéssgean asignadas.

Experiencia en proyectos

Con respecto a la experiencia que han tenido Iaipantes en el desarrollo de

proyectos se puede evidenciar que el 68,42% dedagion encuestada tiene menos de 2
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afos experienci@igura 2), mientras que el 5,26% ha trabajado en proyedomps de seis
afios. Por lo tanto, se puede decir que la mayeréanpleados no han vivido los procesos

que implican la elaboracion de proyectos en unarozgcion.

Ahora bien, de acuerdo con la informacion arrojamialos participantes, es preciso
decir que la falta de experiencia puede incidirgienta forma, en el tiempo de ejecuciéon de
las tareas, lo que podria generar atrasos enrebplaualquier proyecto. Es el caso del

Participante 1, quien mencioné que:

Es la primera vez que tengo a mi cargo esta reapdigsd. Entonces, pues algo nuevo
obviamente ha habido muchos errores, que de penta gestion del tiempo, uno estima o
hace como un cronograma de lo que supone queesa jpeso al final digamos que el sistema
o las cosas no fluyen de la manera, que uno eqRasicipante 1)

Por otro lado, es importante resaltar las dife@sque existen entre la trayectoria que
ha tenido un empleado dentro de algun proyectdigralpo que lleva dentro de una empresa,
pues al momento de hacer el reclutamiento del patgara trabajar en un proyecto no
necesariamente se establece como requisito lodaf®eperiencia dentro de la organizacion,
sino las cualidades que tenga el recurso humano pede evidenciarse en el discurso de
algunos participantes. Por ejemplo, el particip@nsenialé queEn la compaiiia llevo un
afo y diez meses; y con evoluciona estoy involacdsedde abril de este afio (...)"
(Participante 6), mientras que el participante heran6: {...) llevo trabajando en la
compafia 4 afios larguitos y en el proyecto me uorél mas o menos desde abril, hacia
aca” (Participante 1). Lo cual indica que ambos fuesigreados para pertenecer al mismo
proyecto en el mismo mes; sin embargo, su tiemmtudgcion en la empresa es

complemente distinto.

En este orden de ideas, se hace necesario trakrc&o, que uno de los ambitos mas
destacados dentro de la seleccion del personateedilos conocimientos que tenga el

empleado frente a una temética especifica quegsiéera para el proyecto. Por este motivo,
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si se hace un analisis de las razones por lasscloal€los participantes mencionados
anteriormente, fueron escogidos para trabajar emnisgho proyecto, se puede encontrar que
el valor que mas importancia tuvo refiere al domupie tienen sobre un tema fundamental
del proyecto. Tal como se aprecia en el discurspatéicipante 6, quien argumenta que su

razon para ser seleccionado fue:

Porque desde mi rol conozco todos los procesoscioadl a eso al area contable es donde se
derivan el resultado de todos los procesos, ensarare mi rol de jefe de contabilidad digamos
gue tenia el contexto de todos los procesos dengpafiia que era lo que se necesitaba para
todo el proyecto: transformar y revisar como cadegso que teniamos antes de SAP iba a
funcionar con el nuevo sistema. (Participante 6)

De igual forma, el participante 1, tal como se cédteriormente, justificd su

participacién en el proyecto al considerar que:

(...) se me facilita mucho el tema del manejo de dasedatos, de Excel, entonces digamos

gue puede fluir un poco mas rapido ciertas coshgaodlisis de ciertas cosas entonces creo que
es por ahi, y pues porque en general siempre he cespondido bien con lo que se me ha

solicitado. (Participante 6)

Estos mismos resultados pueden apreciarse ersfasestas dadas por los
participantes a través de la encugstano se muestra en la figura &y donde el 78,95% de
la poblacion considerd que el elemento mas imptatpara participar dentro de un proyecto
es el conocimiento que se tenga en el tema, mgegtra el 21,05% de la poblacion, indicé
que era mas relevante la experiencia laboral.

Asimismo esta percepcion se ve representada edetes preguntas de la encuesta
(figura 5), en donde el 94,74% de la poblacion considerasitienen los conocimientos y
competencias necesarias para participar dentnordgécto, debido a la experiencia que han
adquirido en el manejo de la informacién y en aladello de las funciones.

Desempefio laboral

Esta categoria estuvo presente todo el tiempo iendatigacion, puesto que fue un

elemento que se expuso de forma constante a lo delgliscurso de los participantes,
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guienes hablaron de las funciones que ejercenaldatla empresa y en el proyecto de
implementacion del sistema ERP. Adicionalmentetad@son la importancia de su

experiencia laboral en la eficacia y eficienciadehplimiento de sus tareas.

Con base en los resultados obtenidos en los instrio® aplicados, se encontré que
cuando los participantes hablan de desempefio labmmapre hacen referencia a las
estrategias que han empleado para cumplir cabadnazentsus responsabilidades, otorgando
importancia al &mbito positivo del desempefio, me&sajlas acciones de poca conveniencia,

que en ocasiones, se podrian ejercer dentro deoyago.

Por otro lado, con el desempefio laboral apareo®mcepto nuevo que hace
referencia al esfuerzo que deben imprimir los eags en cada una de sus labores y a las
sensaciones que tienen frente a la distinciondeakemtre las funciones que realizan en el
proyecto y las que desempefian en la empresa.dasabel participante 8 quien dijo lo

siguiente:

Si, es duro porque a parte de tu dia a dia, taueesrganizarte muy bien y distinguir muy bien
el horario de las tareas que tienes, para podar ystel medio tiempo que se necesita para el
proyecto, a veces se me cruzaba cosas o reunienesisdfunciones con estas, es dificil
manejarlo pero yo hacia lo posible para manejtw,fas hasta junio y ya de junio para aca ya
fue tiempo completo, 0 sea me sacaron de la operg@articipante 8)

De otra parte, es vital mencionar que la percepgi@tienen los actores sociales que
participaron en esta investigacion acerca del dpeBmlaboral, es que esta es la base que
determina la idoneidad del recurso humano quecgenéocado para trabajar dentro de un
proyecto, pues muchos consideran que fueron eszogatla eproyecto evolucionadebido
al rendimiento y compromiso que han demostradoladm de su trayectoria en la empresa.

Por ejemplo, el participante 8 comenté lo siguiente

(...) mi jefe, él ve en mi mucho compromiso y muckaponsabilidad, mucha dedicacion,
mucha actitud, muy buena actitud, siento que esd yoa proyecto es ser receptivo y ser esa
persona que a pesar de que lo estén retroalimeatldestén de pronto diciendzsto puede
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ser mejor aceptar esos cambios procesarlos y retroalinsntsrseguir avanzando para un
proyecto es algo prioritario. (Participante 8)

De igual forma, el participante 2 indicé que undaderazones por las cuales él
considera que fue elegido para integrarse al ptoyfae:“Porque yo soy el que tengo mas
experiencia en el tema de instrumentos financiggosgl puesto que tengo actualmente en el
area de tesoreria y bueno por el tiempo que teregestiar en la empresa y la preparacion”.
(Participante 2). En este sentido, se podria afiqna cuando un empleado reconoce el
dominio que tiene sobre un tema, con relacidnexperiencia, es porque es capaz de
autoevaluar su propio rendimiento, asignandole mapgia al mismo como un mérito para

unirse a un proyecto especifico.

Otro de los resultados arrojados por los parti¢gmgque permiten seguir
evidenciando la forma cémo abordan el tema delndps@o laboral, se observé en una de las
preguntas de la encuegfigura 9), en la que el 68,42% de los encuestados sefajamlas
competencias que debe tener un empleado para geslEmpenarse adecuadamente dentro
de un proyecto, son las competencias blandas, eblit®razgo, la actitud y el trabajo en
equipo; las habilidades interpersonales, como hauecicacion, la colaboracién y la solucién
de problemas; y por altimo, las competencias dupas refieren a los conocimientos

técnicos.

Finalmente, de acuerdo con el andlisis y discusiéasentados anteriormente, se
puede decir que la hipétesis planteada en estatigaeion resulto ser verdadera, ya que para
poder llevar a cabo un proceso adecuado de setedeipersonal, es importante tener en
consideracion algunos requisitos que debe cumplarapleado, como por ejemplo, el
tiempo de experiencia de la persona en el arearagécto, el dominio de habilidades
blandas y duras, dependiendo de la funcién que ¥agsempefar y el tiempo con el que

dispone para desarrollar su trabajo.
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Conclusiones

De acuerdo con el objetivo de esta investigaciorrespondiente @entificar el
proceso de seleccidén que deberian llevar a cabemagresas para asignar empleados
idéneos en proyectos que garanticen su égsgquede concluir que, teGricamente no existe
un procedimiento taxonémico y jerarquico, ya esteidlo, sobre la forma como se debe
escoger el recurso humano para participar dentumgeoyecto organizacional, pero, gracias
a esta investigacion fue posible determinar lotofas que deben tenerse en cuenta para
poder llevar a cabo un proceso de seleccion depargloneo que contribuya al alcance de

los objetivos de cualquier proyecto.

El primer factor identificado da motivacion o interésque debe tener el aspirante de
guerer crecer dentro de la empresa, tanto a nigégional como personal. Lo que quiere
decir que cuando un empleado participa dentro deayecto, por propia conviccion, va a
desenvolverse mucho mejor, ya que estara mas elof@raalcanzar los objetivos esperados,

aprovechara mejor los recursos que se le asigseregforzara mucho mas.

El segundo factor determinado refiere adoeocimientos especificos del arepe
debe tener un empleado para poder participar ddettm proyecto, pues no todas las
personas que trabajan dentro de la compafia pwatriarse a un mismo proyecto, cuando

la naturaleza del mismo varia significativamente leoexperticia que tiene cada uno.

El tercer factor hallado en esta investigaciéraexperiencia laboral y profesional
con la que deben contar los recursos humanos geemnlétegrarse a un proyecto; pues si
bien es cierto que todas las personas estan epdaidad de aprender y crear una carrera con
oportunidades como las que se encuentran dentro geoyecto, un lider debe determinar

cudl es la urgencia de éste, para saber si pusgfmasmpleados con los que obtenga
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resultados de forma inmediata o si es posible \@n@upersonal nuevo que tenga las

cualidades necesarias, pero que sea la primemgueege enfrente a un reto como este.

El cuarto factor, para tener en cuenta, refieesadmpetencias y habilidadegue se
espera que un empleado tenga, al momento de asudesafio de cualquier proyecto. Estas
competencias se dividen en tries competencias blandague corresponden a las cualidades
gue debe tener un aspirante como ser un buen téaher, excelente disposicidn y actitud, y
saber trabajar en equipo. En segundo lugar, est&orinpetencias duralgs cuales estan
relacionadas a los conocimientos y nociones tésnicpor ultimo, lahabilidades
interpersonalescon las que es posible reconocer si un empléade tapacidad para

comunicarse y gestionar problemas que se presentehcamino.

El quinto factor identificado en esta investigadii@me que ver cola versatilidad
del recurso humano, especificamente en la capadiladaptacion a las distintas funciones
gue se le asignen. Este elemento es quiza unsaeds importantes, teniendo en cuenta que
muchos empleados que son escogidos para desengdéatso de algun proyecto, en
ocasiones, llegan a considerar que tendran tareppanecidas a las que desarrollan de
forma habitual en sus cargos, y cuando se lesasiga nueva funcién caen en el error de
frustrarse facilmente. Por ese motivo, se consifierdamental que un aspirante cuente con
habilidades afectivas, como la resiliencia, pam $pan conscientes de que al emprender un
proyecto estaran enfrentados a muchos cambiog, esus, el incremento de horas laborales,

su equipo de trabajo y con esto, muchas vecesdares, entre otros.

Otra conclusion que se pudo extraer de esta imgaesin es que debido a que la
mayoria de proyectos organizacionales demandaridapi@s y conocimientos especificos
en diferentes areas de negocios, es preferibléogueclutadores del personal para

mencionados proyectos sean los lideres de proyedakecir que realicen el proceso de

43



seleccion para encontrar al personal idéneo da@daw@esus funciones. Finalmente, los
lideres de proyectos son los que conocen las mckesi puntuales de la organizacion y la
exigencia del proyecto, ademas de que saben c@smitir o contextualizar a los aspirantes
la verdadera necesidad, objetivos y oportunidadeprdyecto, y las expectativas de los roles
que se desempefiaran. A la larga, podria motivaedas personas asuman el reto con

conocimiento mas detallado de sus funciones.

Cabe resaltar, que lo anterior no se menciona lcpropdsito de demeritar la
importancia que tienen las areas de recursos hispan@! desarrollo organizacional de las
empresas, ya que ellos son quienes pueden idantifiejor la pasion y actitud frente a los

nuevos retos.

Por otro lado, es importante que durante el prodesseleccion de personal, el
gerente de proyecto especifique a su recurso humail@s el rol que va a desempeniar y
cudles son los limites que tienen sus funcionds, Bebido a que, muchas veces, algunos
cargos operativos dentro del proyecto exigen uaa gemanda de tareas asignadas,
provocando una sensacion de descontento entnetémgantes cuando consideran que el

incremento de sus funciones no es directamentemigpal a su salario.

Por udltimo, haciendo un cierre de todas las cormhes, se puede decir que
desarrollar un proyecto dentro de una organizadelre ser un proceso que conlleve a una
planeacion concienzuda, atenta a determinar coésbros de la organizacion estdn mejor
cualificados y con mejor disposicidon para desardds acciones que el mismo exija para
alcanzar el éxito. Es por esta razon, que la sélecke estas personas no debe ser dejada al
azar, o guiada por un solo aspecto, como sueleiocan la disponibilidad de tiempo, pues
esto arriesga la efectividad de las acciones, xposiguiente, el desarrollo idoneo del

proceso y el alcance de los objetivos planteadss$ pues, es fundamental evaluar diversos
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elementos a la hora de encargar una tarea a upocatior dentro de la organizacion, dentro
de los cuales podriamos tener en cuenta las hadbdgdtécnicas, las habilidades sociales, la
actitud hacia el trabajo, el nivel de compromisgamizacional e incluso las condiciones

personales y familiares.
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