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1. Titulo del trabajo:

Causas que genera la rotacion de personal en la fase de ejecucion en proyectos de desarrollo

de software en publicaciones semana.

2. Planteamiento del problema:

El software es un producto intangible de la logica y la inteligencia humana, el cual no se
consume fisicamente pero si requiere el uso de tiempo, energia y la inteligencia, un proyecto
de software es altamente dependiente del personal, este tipo de proyectos generalmente tienen
un personal considerablemente alto y costoso, con una tasa media de rotacion del 25% al 35%
por afo, en promedio un equipo completo de desarrollo de software se puede reemplazar en
tres o cuatro afios. La revista American Fortune informa que la rotacion de personal se ha
convertido en una cultura en la industria de TI, que tiene un tiempo de empleo promedio de

solo 13 meses. (Jiang, 2015)

La rotacion de personal puede generar impactos negativos al ciclo de vida de un proyecto de
desarrollo de software, principalmente en la fase de ejecucion, puesto que es en ésta donde se
asignan y ejecutan las tareas pudiendo generar alteraciones a la ruta critica, con posibles
sobre costos y afectacion a la fase de cierre, bien sea por la curva de aprendizaje, empalme y

largos procesos de contratacion.

3. Objetivos:

3.1. Objetivo General:

Identificar las principales casusas que generan la rotacion de personal en la fase de ejecucion
en proyectos de desarrollo de software en la empresa de medios Publicaciones semana con
base en el modelo para la mejora y evaluacion de procesos para el desarrollo, mantenimiento
y operacion de sistemas de software. (CMMI V2.0, 2018) ,(Sutherland; Carsten; Johnson,
2008)



3.2.  Objetivos Especificos:

e Conocer los autores y el contexto que analiza el impacto de la rotacion del personal

para para los proyectos de desarrollo de software.

e Determinar las causas que genera la rotacion del personal para los proyectos de

desarrollo de software.

e Exponer y analizar cudles son los motivos que tienen mayor impacto en la rotacion de
personal para los proyectos de desarrollo de software, de acuerdo a los datos de la
medicidn realizada; basados en el listado de condiciones de éxito y principios de

mejoramiento que propone (Riley, 2011).

e Proponer alternativas para que la empresa mitigue la rotacion de personal en

proyectos de software.

4. Justificacion:

La rotacion de personal en la fase de ejecucion de un proyecto de desarrollo de software es
uno de los factores de alto riesgo que genera un impacto negativo de acuerdo a los resultados
de investigacion realizados los cuales indican que las tasas de rotacion, adquisicion y
asimilacion del personal pueden aumentar el costo y la duraciéon de un proyecto hasta en un
40% o 60% vy la incertidumbre se hace mayor puesto que puedo o no ocurrir. (Abdel-Hamid,

1989)

5. Marco tedrico:

De los diferentes autores que encontramos con investigaciones y andlisis sobre el tema que
queremos abordar en el trabajo de investigacion, queremos recalcar los siguientes articulos en
los cuales se basa este documento, que nos permitiran dar solucién a los objetivos planteados

y desarrollar estrategias que nos aportaran en las recomendaciones para mitigar la rotacion



del personal en proyectos de desarrollo de software en la empresa Publicaciones Semana y se

toman en cuenta en las diferentes investigaciones realizadas.

5.1. Retacion de personal:

El concepto de rotacion de personal se emplea para nombrar al cambio de empleados en una
empresa. Se dice que el personal rota cuando trabajadores se van de la compaifiia (ya sea
porque son despedidos o renunciaron) y son reemplazados por otros que cubren sus puestos y

asumen sus funciones.
Bésicamente podemos determinar que existen dos tipos diferentes de rotacion de personal:

-La voluntaria, que tiene lugar cuando son los propios empleados los que renuncian al puesto
de trabajo. Entre las causas que les pueden llevar a tomar esa determinacidon estdn un
conflicto con un superior, que han conseguido un empleo en otra empresa, que por motivos

familiares o personales tienen que dejar de trabajar para poder quedarse en casa...

-La involuntaria, que, como su propio nombre indica, se realiza sin que se cuente con el
deseo del empleado. Puede tener lugar por distintas causas, como pueden ser una medida
disciplinaria, un bajo o inadecuado desempefio de su trabajo, una reduccion de la plantilla
porque la empresa no se encuentra atravesando un buen momento, una reestructuracion de la

compafiia.

La percepcion general sobre la rotacion de personal es negativa. Los clientes o los
proveedores de una empresa pueden experimentar desconfianza hacia una firma en la que sus
empleados duran poco tiempo. Al haber una rotacion de personal intensa, se hace dificil

fortalecer el vinculo entre la compaiiia y los componentes externos. (Pérez, 2014)

A nivel interno de la empresa, la rotacion de personal también tiene varias consecuencias
negativas. Cambiar empleados exige formar a los nuevos trabajadores, algo que siempre lleva
tiempo. Los nuevos empleados, por otra parte, sdlo ganardn experiencia a medida que
desarrollen su trabajo. De este modo es probable que, en el proceso, la productividad de la

empresa caiga.

La rotacion de personal, de todas formas, puede ser positiva en ciertos contextos. Cuando
dicha rotacién se produce para adquirir personal mas capacitado, la inversion de dinero y

tiempo se justifica por los resultados posteriores que puede alcanzar la entidad en cuestion.



Ademas de todo lo expuesto, hay que tener en cuenta que existe el concepto de indice de
rotacion de personal, que se utiliza dentro de una empresa para poder conocer e identificar
problemas de insatisfaccion laboral que exista entre los empleados o distintas situaciones de

deficiencia en cuestiones tales como la contratacion y la seleccion de los trabajadores.

Para poder llevar a cabo el calculo de ese indice se hace necesario hacer uso de los siguientes

datos:

-El nimero de personas que han sido contratadas durante un periodo determinado.

-Las personas que han sido despedidas o que se han marchado durante ese mismo tiempo.
-El nimero de trabajadores que habia al comienzo de ese periodo.

-El nimero de empleados que hay al final de ese citado tiempo.

(Pérez, 2014).

5.2.  (Qué es un proyecto?:

Un proyecto es un esfuerzo temporal que se lleva a cabo para crear un producto, servicio o

resultado anico.

e Producto, servicio o resultado unico. Los proyectos se llevan a cabo para cumplir
objetivos mediante la produccion de entregables. Un objetivo se define como una meta
hacia la cual se debe dirigir el trabajo, una posicion estratégica que se quiere lograr, un
fin que se desea alcanzar, un resultado a obtener, un producto a producir o un servicio a
prestar. Un entregable se define como cualquier producto, resultado o capacidad tnica y
verificable para ejecutar un servicio que se produce para completar un proceso, una fase

o un proyecto. Los entregables pueden ser tangibles o intangibles.

El cumplimiento de los objetivos del proyecto puede producir uno o mas de los

siguientes entregables:

e Un producto tnico, que puede ser un componente de otro elemento, una mejora o
correccion de un elemento o un nuevo elemento final en si mismo (p.ej., la correccion de

un defecto en un elemento final)



e Un servicio unico o la capacidad de realizar un servicio (p.ej., una funcién de negocio
que brinda apoyo a la produccion o distribucion)

e Un resultado tnico, tal como una conclusién o un documento (p.ej., un proyecto de
investigacion que desarrolla conocimientos que se pueden emplear para determinar si
existe una tendencia o si un nuevo proceso beneficiard a la sociedad); y

e Una combinacién Unica de uno o mas productos, servicios o resultados (p.ej., una

aplicacion de software, su documentacion asociada y servicios de asistencia al usuario).

Puede haber elementos repetitivos en algunos entregables y actividades del proyecto. Esta
repeticion no altera las caracteristicas fundamentales y unicas del trabajo del proyecto. Por
ejemplo, los edificios de oficinas se pueden construir con materiales idénticos o similares, y
por el mismo equipo o por equipos diferentes. Sin embargo, cada proyecto de construccion es
unico en sus caracteristicas clave (p.ej., emplazamiento, disefo, entorno, situacién, personas

involucradas).

Los proyectos se llevan a cabo en todos los niveles de una organizaciéon. Un proyecto puede
involucrar a una Unica persona o a un grupo. Un proyecto puede involucrar a una unica
unidad de la organizacién o a multiples unidades de multiples organizaciones. (Project

Management Institute, 2017)

5.3.  (Qué es un proyecto de Sistemas o Software?:

Es el Proceso de gestion para la creacion de un Sistema o software, la cual encierra un
conjunto de actividades, una de las cuales es la estimacidn, estimar es echar un vistazo al
futuro y aceptamos resignados cierto grado de incertidumbre. Aunque la estimacion, es mas
un arte que una Ciencia, es una actividad importante que no debe llevarse a cabo de forma
descuidada. Existen técnicas ttiles para la estimacion de costes de tiempo. Y dado que la
estimacion es la base de todas las demds actividades de planificacion del proyecto y sirve

como guia para una buena Ingenieria Sistemas y Software.

Al estimar tomamos en cuenta no solo del procedimiento técnico a utilizar en el proyecto,
sino que se toma en cuenta los recursos, costos y planificacion. El Tamafio del proyecto es
otro factor importante que puede afectar la precision de las estimaciones. A medida que el

tamano aumenta, crece rapidamente la interdependencia entre varios elementos del Software.



La disponibilidad de informacion Historica es otro elemento que determina el riesgo de la

estimacion. (Nova, 2002)

5.4.  Sobrecostos, Retrasos y Cancelaciones en los Sistemas de Software:

Lamentablemente los costos de los sistemas de software no se restringen a fallas en el
software o los sistemas de computadora. Segin una encuesta hecha por el Standish
Consulting Group en 1995 compaiiias y agencias gubernamentales americanas perdieron $81
billones de dodlares por proyectos de software cancelados. Segun (Thomsett, 1980), las causas
de esto pueden ser de dos niveles principales: (i) factores que casi garantizan la cancelacion
del proyecto, como la falta de un dueno del proyecto; y (ii) factores que no resultan en una
cancelacion inminente del proyecto, pero seguramente ocasionaran reducciones sustanciales
en su calidad. En esta seccion se muestran algunos ejemplos “clasicos” en orden cronolédgico.

(Weitzenfeld, 2009).

5.5. Gestion de riesgos en proyectos de desarrollo de software:

Los riesgos detectados en un proyecto inciden de dos formas en el mismo. A corto plazo, van
a condicionar la decision sobre cual va a ser la siguiente accion a tomar, encaminada a evitar,
contrarrestar o asumir el riesgo detectado. A medio y largo plazo, los riesgos detectados o
experimentados en proyectos pasados pueden determinar también los niveles de calidad y las

acciones que se van a exigir a los proyectos futuros.
Parametros CMMI
1. Entrenamiento y Certificacion

La capacitacion actualizada tiene componentes modulares con opciones virtuales y en

persona. La formacion esta mas orientada a los objetivos de aprendizaje.
2. Método de evaluacion

Un nuevo método de evaluacion ayuda a aumentar la confiabilidad mientras reduce el costo

general.

3. Modelo



Camino claro hacia la mejora del rendimiento. Simplificado para la adopcion acelerada.
4. Orientacion de adopcion

La guia para una transicion sin problemas.
5. Sistemas y herramientas

Sistema redisefiado para acceder a modelos y recursos en linea.

(CMMI V2.0, 2018).

Imagen N° 1:

® CMMI V2.0 Product Suite
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TRAINING
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Fuente: Overview of CMMI V2.0, July 2018. (CMMI V2.0, 2018)

La gestion de riesgos puede definirse como el proceso sistematico de identificacion, analisis y
respuesta a los riesgos que se presentan durante el ciclo de vida de un proyecto. Su objetivo
principal es minimizar la probabilidad y las consecuencias de los eventos perjudiciales. Se
considera un proceso mas dentro de las metodologias de gestion. La gestion de riesgos se ha
regulado e incluso estandarizado en muchas ocasiones. Generalmente las organizaciones que
desarrollan proyectos criticos son las mas preocupadas por contar con normas claras y
comunes para su proceso de gestion de riesgos. Por ejemplo, en el &mbito espacial las normas
ECCS de la Agencia Espacial Europea (ESA) y el NPG7120.5 de la NASA (NASA
Procedures and Guidelines, 2002) incluyen guias sobre como llevar a cabo esta gestion. El
PMBOK (Project Management Institute, 2000) dedica también un capitulo entero a esta

tarea.
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Imagen N° 2: Ciclo de gestion de riesgos en la ESA.

Paso 1
Definir los requisitos
de la gestidn de riesgos

Wy o
Paso 2 2
Identificar y =
valorar los riespos 3
i
o &
Paso 3 o
Decidir y actuar %.
o
L 5
Paso 4
Maonitorizar, comunicar w

y aceptar los riesgos

Fuente: (Fernandez, 2013)

Las tres fuentes sefaladas coinciden al sefialar las principales fases en la gestion de riesgos:
Una fase de planificacién que se encuadra dentro de la planificacion general del proyecto, y
en las que se decide como se va a gestionar el riesgo en todo el ciclo de vida; una fase de
identificacion de los riesgos que pueden afectar al proyecto; un analisis cualitativo,
cuantitativo o ambos de los riesgos detectados, para evaluar sus efectos y priorizar las
posibles acciones; una planificacion de la respuesta a aplicar, que puede ir desde asumir los
riesgos integramente, esquivarlos, o hasta realizar acciones especificas de mitigacion; y por
ultimo una etapa de monitorizacion y control para seguir la evolucidon de los riesgos tratados

y proporcionar informacion mas alla del &mbito del proyecto. (Fernandez, 2013)

5.6. Gestion del talento humano como estrategia para la retencion del personal:

Importancia de la felicidad o satisfacciéon laboral: La satisfaccion o felicidad en el trabajo
viene siendo en los Ultimos afios uno de los temas de especial interés en el ambito de la

investigacion.
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Para (Weinert, 1985). Este interés se debe a varias razones, que tienen relacion con el
desarrollo histoérico de las Teorias de la Organizacion, las cuales han experimentado cambios

a lo largo del tiempo. Dicho autor propone las siguientes razones:

e Posible relacion directa entre la productividad y la satisfaccion del trabajo.

e Posibilidad y demostracion de la relacion negativa entre la satisfaccion y las pérdidas
horarias.

e Relacion posible entre satisfaccion y clima organizativo.

e Creciente sensibilidad de la direccion de la organizacién en relacion con la
importancia de las actitudes y de los sentimientos de los colaboradores en relacion
con el trabajo, el estilo de direccion, los superiores y toda la organizacion.

e Importancia creciente de la informacion sobre las actitudes, las ideas de valor y los
objetivos de los colaboradores en relacion con el trabajo del personal.

e Ponderacion creciente de la calidad de vida en el trabajo como parte de la calidad de
vida. La satisfaccion en el trabajo influye poderosamente sobre la satisfaccion en la

vida cotidiana. (Weinert, 1985)

Contintia (R. Dias; T. W. Robbins & A. C. Roberts, 1996) explicando como pueden los

empleados expresar su insatisfaccion, resultados que explica en cuatro grupos asi:

e Salida: Comportamiento dirigido a dejar la organizacién. Incluye buscar un nuevo
empleo, ademads de la renuncia.

e Voz: Intento activo y constructivo de mejorar las condiciones. Incluye la sugerencia
de mejora, la discusion de problemas con los superiores y alguna forma de actividad
sindical.

e [Lecaltad: Espera pasiva pero optimista de que mejoren las condiciones. Incluye hablar
en favor de la organizacion ante las criticas externas y confiar en que la organizacion
y su administracion “haran lo correcto”.

e Negligencia: Permitir pasivamente que empeoren las condiciones. Incluye el

ausentismo o retrasos cronicos, esfuerzos pequefios y un mayor porcentaje de errores.

(R. Dias; T. W. Robbins & A. C. Roberts, 1996)
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Las empresas que incluyen la sostenibilidad en el corazon de su estrategia con una politica
social avanzada y que integran estrategias de felicidad para cuidar a sus empleados y

consolidarse a largo plazo, venden, y son la razoén econdémica del futuro inmediato.

5.7.  Gestion humana-satisfaccion laboral-retencion de personal:

Los modelos de gestion del talento humano incluyen y se responsabilizan por la dimension
humana en la organizacién, se trata de contratar personas idéneas para los cargos
correspondientes, capacitarlos y proporcionar las herramientas basicas para un buen entorno
laboral y que mantengan al personal motivado, pero ja qué hace referencia tener un buen
entorno laboral? La respuesta no es sencilla, porque abarca cosas tan minimas y sencillas
como saludar todos los dias con una buena sonrisa a todos los empleados, hasta algo un poco
mas complejo que es saber como se sienten los empleados en la organizacion, qué piensan de
ella, si les gustaria seguir en ella, cambiarle algo, mejorar en algin aspecto. Todos estos
interrogantes afloran si en algin momento nos cuestionamos acerca de como mejorar la

calidad no s6lo productiva de nuestra compaiiia sino también la calidad humana.

En un ambiente agradable, todos nos sentimos contentos y nos gustaria que
permaneciese asi por mucho tiempo como cuando vamos a la playa y nos tiramos en la
arena para escuchar las olas y ver caer el sol, es como deberiamos hacer que se sienta
el capital humano de nuestra organizacion, y esté es el reto, hacer que el trabajo no sea una
obligacion sino una devocion, que al realizarlo se sienta que se aporta parte importante
para el crecimiento de la empresa y la persona misma. El ser humano vive su
cotidianidad llena de motivaciones y desmotivaciones desde que somos nifios se nos empieza
a cultivar esa satisfaccion que deja el premio merecido por hacer las cosas bien por ejemplo
“si ganas el afio, te regalo una bicicleta”, pienso que esa es de las emociones que no se le
olvidan a uno jamds y estd presente siempre, en todo momento, en todo lugar, s6lo que a
medida que nos hacemos adultos va cambiando el objeto y la frase pero no es de sorprender
que algo tan motivador y emocidnate para una persona en su ambiente laboral como tener la
oportunidad de mostrar sus destrezas y que le sean reconocidas y tenga la oportunidad

de escalar y ser promovido a ascensos dentro de la misma organizacidon son cosas que lo
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hacen estar motivado y entusiasmado todo el tiempo, lo invita e incita a capacitarse
constante y continuamente para aprender cosas nuevas O mejorar Su Procesos porque

se ve en ello una oportunidad de mejorar su condicion de vida.

La recompensa no es s6lo pico-emocional por el hecho de haberlo logrado, sobresalido
y tener el reconocimiento delante todos porque es una condicion humana el estar a las
expectativas de obtener algin reconocimiento para ser socialmente aceptado, el punto
va mas alld, la remuneraciéon econdmica que implica tener a cargo mas responsabilidades
le permiten mejorar sus condiciones de vida y la de su entorno familiar ya sea para apoyar su
carrera en mas estudios, vacaciones, viajes y satisfaccion en gustos personales. Con un
modelo de gestion en talento humano, lo que se busca es mejorar la capacidad
productiva del empleado, manteniéndolo motivado emocional, psicoloégica y fisicamente
para hacer su mejor esfuerzo de brindar toda su entereza a la organizacion y hacer
con amor y por orgullo de pertenecer a una excelente organizacién, que no sienta el

trabajo como una tarea sino como una labor que le permite crecer y tener oportunidades.

Se trata también de mantener y promover a ese capital humano tan excelente con el que
hemos contado por mucho tiempo para que mantenga activo en la empresa y se sienta libre de
aportar desde su conocimiento las idea que mejoran la calidad de la empresa. El capital
humano es la razon de ser de toda empresa u organizacion, toda inversion que se haga en ¢él,
serd retribuida con creces porque estd comprobado que aquellas empresas donde la gente no
trabaja, sino que produce en aras de su propio desarrollo motivados por el hecho ser personas
cada vez mas capaces, productivas y eficientes, son las que tienen una mayor tasa de
produccion y mejores ingresos. La clave es mantener motivado e incentivado todo nuestro
capital humano, ser atentos y si una tuerca falla, tener presente que esa tuerca puede evitar
que funcione todo el engranaje, entonces hay que dedicarle a ver qué se puede hacer con ella

y tratar de mantenerla antes de que el cambio sea inminente. (Prieto, 2013).

6. Variables
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Analizéramos variables cualitativas y cuantitativas con enfoque en las expectativas sobre la
motivacion del recurso humano asociado a los proyectos de software, rotacion del personal y

factores de riesgo sobre proyectos de desarrollo de software.

6.1. Cualitativas:

A continuacion anexamos tablas para la describir de las variables cualitativas (Tabla N° 1,2 y
3) con la definicidn contractual, dimensiones o aspectos mas importantes e indicadores mas

representativos.

Tabla N° 1: Variables cualitativas - Status Profesional:

Variable Definicion conceptual Dimension o | Indicadores
aspecto
Incremento de La expectativa , asignacion [ -Econémico. | -Competitividad
salario presente |y aumento de la | -Social. salarial
y futuro remuneracion econdmica del -Comparacion con
recurso por su participacion la industria

en el proyecto de software

Crecimiento La necesidad de crecimiento | -Social -Adquirir nuevos

profesional profesional tras adquirir y/o | -Psicologia conocimientos
perfeccionar habilidades -Ascender y
asociadas a su funcion en el adquirir nuevos
proyecto de software roles.

Tabla N° 2: Variables cualitativas - Relaciones Interpersonales:

Variable Definicion conceptual Dimension o | Indicadores

aspecto
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importantes con las que
cuentan las personas para

sentirse a gusto con su

Clima Laboral Medio ambiente fisico y -Social -Cultura organizacional
humano en el que se -Psicologia -Buenas relaciones
desarrolla el trabajo. -Relaciones interpersonales
Influye en la satisfaccion interpersonales | -Trabajo en equipo
del personal y esta
relacionado con la forma de
relacionarse y la cultura de
la empresa.

Reconocimiento | Es una de las fuentes de -Social -Reconocimiento de sus
satisfaccion personal mas -Interpersonal | logros por parte de sus

pares
-Reconocimiento de sus

logros por parte de sus

trabajo, y por extension con superiores
su vida.
Tabla N° 3: Variables cualitativas - Planificacion del proyecto
Variable Definicion conceptual Dimension o | Indicadores
aspecto
Estimaciones | estimar la duracion o el costo | -Gerencia de -Se definen
detalladas de una actividad o de un proyectos correctamente los
proyecto mediante la -Financiero alcances
utilizacion de datos historicos | -Planeacion -Se asignan los recursos

de una actividad o proyecto

similar

apropiados a las tareas

-Tiempos realistas

Fuente: FACTORES DE EXITO EN PROYECTOS DE DESARROLLO DE SOFWARE.
(Pereira, Cerpa, & Rivas, 2004)

6.2.

Cuantitativas:




A continuacion anexamos tablas para la describir de las variables cuantitativas (Tabla N° 4)

con la definicidon contractual, dimensiones o aspectos mas importantes e indicadores mas

representativos.

Tabla N° 4: Variables cuantitativas - Rotacion de personal:

Variable Definicion conceptual Dimension o Indicadores
aspecto

Tasa de rotacion | Estd determinado por el -Social 35% Anual

de personal en nimero de trabajadores que | -Econdmico (Jiang, 2015)

proyectos de entran y salen de una -Riesgo

software organizacion

Curva de Grado de éxito obtenido -Capacitacion | vs aprendizajes

aprendizaje de durante el aprendizaje en el | -Econémico logrados

nuevos recursos

transcurso del tiempo

-Gerencia de

proyectos

Costos en El costo intrinseco que -Econdémico -Costos directos del
procesos de genera abrir nuevos procesos proceso de
seleccion parare | de seleccion seleccion como
contratar el publicar la oferta,
personal que rota tiempos de

entrevista,

papeleria y filtros

exdmenes médicos.
Fuga de Salida no controlada de -Social -Pérdida econdémica
informacion informacion que hace que -Econémico al perder ventaja

esta llegue a personas no
autorizadas o sobre la que su

responsable pierde el control

competitiva.
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Fuente: FACTORES DE EXITO EN PROYECTOS DE DESARROLLO DE SOFWARE.
(Pereira et al., 2004).

Queremos recalcar las variables mas importantes que se presentan en los enfoques
cualitativos y cuantitativos, los cuales tomamos como referencia para la elaboracion del

formato de la encuesta y entrevista.

7. Metodologia:

7.1. Metodologia de desarrollo de la investigacion

Este proyecto tiene un enfoque de investigacion mixto, dado que es necesario realizar un
andlisis al enfoque cuantitativo y cualitativo para poder solucionar nuestro planteamiento y

resolver la pregunta de investigacion. (Hernandez, 2013)

En el enfoque cualitativo se requiere recolectar datos que nos permitan analizar el porcentaje
de rotacion de personal para los proyectos de software, los cargos en que con mas frecuencia
se presenta este fenomeno, cudles son las causas principales, cudles son las motivaciones o
dolores del personal que trabaja en este tipo de proyecto; el andlisis de estos factores se
mediran con encuestas que aplicaremos, analisis de documentos relacionados con el tema de
investigacion y analisis de proyectos ejecutados y en proceso de ejecucion. La recoleccion de

datos la realizamos en la ciudad de Bogota D.C.

Para analizar la informacion obtenida en la recoleccion de datos y lograr tener un resultado
satisfactorio, se tendra en cuenta la relacion entre la teoria (realidad subjetiva tomada de la
hipotesis) y la realidad (realidad objetiva tomada de los proyectos ejecutados y en proceso de
ejecucion estudiados), tomando como guia la siguiente imagen que corresponde a la

descripcion del enfoque cualitativo:

Imagen N° 3: Relacion entre la teoria, la investigacion y la realidad en el enfoque

cuantitativo:
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Primeeqa reshdad Sequnda realidad
L2 realidad subjetmvafintenna) L realdd obpieiova (exteing)
’ (reencias {hipdtesis) Investigacuin ’
del investigadal uantitativg Kealadad (lenoment)
SE‘EIEI?'DIEIJ'I L5 cogencian (hpoless) del irmeshgador Si coinaden
om0 vldas, 32 preeba 1 heseid N Eealadad {lenomens)

[
Se aceplan Lis creenciat (hipolisis) del imnestigadon + i 0o coiciden

como vilidas, 52 prweba L2 beeria . Riraladad {fenomena)

Fuente: Libro metodologia de la investigacion. (Hernandez, 2013)

Enfoque cualitativo: Utiliza la recoleccion y andlisis de los datos para afinar las preguntas

de investigacion o revelar nuevas interrogantes en el proceso de interpretacion.

El enfoque cuantitativo estd mas asociado a realizar la recopilar de la informacion desde la
perspectiva de los participantes en un ambiente natural, donde es importante primero entrar a
explorar el terreno en el que se va a trabajar. Para dar cumplimiento a los objetivos
planteados en el proyecto de investigacion, es necesario saber cudles son los motivos por los
que las personas renuncian a un cargo, los problemas que se pueden presentar en el grupo
laboral, las motivaciones y dolores que tienen las personas en el tipo de proyecto que

seleccionamos para este trabajo.

Se requiere de un estudio en campo, donde podamos observar y analizar los comportamientos
que tienen las personas que trabajan en proyectos de software y que se encuentren en la fase
de ejecucion. Esta informacion es un gran insumo para que podamos aproximarnos a
identificar los motivos por los cuales se da la rotacion del personal y las consecuencias o

impacto que esto tiene para los proyectos.

Para recolectar esta informacion realizaremos visitas a campo en proyectos que se ejecutan en
Bogota D.C, en donde hablaremos con los gerentes de proyectos y las personas que trabajan
para el desarrollo de estos proyectos. El objetivo es realizar entrevistas personales y grupales.

(Gutiérrez, 2004)

8. Hipotesis:
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H1: Cuanto mayor sea el indice de rotacion del personal en un proyecto de desarrollo de

software en la fase de ejecucion, mayor sera el incremento en costo y duracion del mismo.

H2: A mayor nivel de rotacion de personal significa poner en peligro el aseguramiento de
la calidad y servicio al cliente, en un proyecto de desarrollo de software en su etapa de

ejecucion lo mismo que la innovacidn y un bajo costo de entrega al cliente.

H3: En la medida en que se busquen programas mas eficientes de retencion del personal que
participan en los proyectos de Software en la fase de ejecucion, se logrard cumplir con los

entregables en los tiempos pactados en el mismo.

9. Anexos:

9.1.  N° 1: Fichas bibliograficas
9.2. N°2: Entrevista
9.3. N° 3: Encuestas

9.4. N°4: Tabulacion de las encuestas.

10. Resultados obtenidos:

10.1. Analisis de los datos:

Recoleccion de datos para realizar un analisis de los posibles escenarios que genera la
rotacion de personal en la fase de ejecucion en un proyecto de desarrollo de software, en la
empresa Publicaciones Semana en la ciudad de Bogotd, en donde se toman varios aspectos
sociales, econdmicos y socioculturales que determinan los factores o causas que pueden
generar esta rotacion de personal, de acuerdo al resultado que arrojo la entrevista y encuestas
realizadas a personas que trabajan en este campo, generando la clasificacion de los impactos

segun su importancia (alta, media y baja), en los siguientes aspectos:

e Nivel de escolaridad

e Edady género.



e Percepcion de los lideres.

e Percepcion del entorno.

Tabla N° 5: Tabla Cruzada, Edad-Genero-Nivel de escolaridad

Tabla cruzada 1. Edad (Agrupada)*2. Género:*3. Nivel de escolaridad:

Recuento
2.Género:
3. Nivel de escolaridad: Hombre Mujer Total
Maestria 1. Edad? De 21 a 31 0 2 2
(Agrupada) De 32 a42 1 2 3
Mayores a 42 3 0 3
Total 4 4 8
Posgrado 1. Edad? De 21 a 31 7 5 12
(Agrupada) De32a42 9 15 24
Mayores a 42 3 2 5
Total 19 22 41
Pregrado 1. Edad? De 18 220 0 1 1
(Agrupada) De 21 a3l 10 11 21
De 32 a42 7 4 11
Mayores a 42 3 0 3
Total 20 16 36
Total 1. Edad? De 18 220 0 1 1
(Agrupada) De 21 a3l 17 18 35
De 32 a42 17 21 38
Mayores a 42 9 2 11
Total 43 42 85

Tabla Cruzada, Edad-Genero-Nivel de escolaridad
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Recuento

Recuento

3. Nivel de escolaridad:=Maestria

3 2.Género:
B Hombre
W vujer
2
[=]
=
Qo
3
o
L]
14
1
0
De 21 a31 De32a42 Mayores a 42
1. Edad? (Agrupada)
3. Nivel de escolaridad:=Posgrado
15 2.Genero:
EHambre
.Mwer
10
5
]
De 21a31 De 32a42 Mayores a 42
1. Edad? (Agrupada)
3. Nivel de escolaridad:=Pregrado
12 2.Género:
EHombre
W iujer

De 183a20 De 21a 31 De32a42 Mayores a 42
1. Edad? (Agrupada)

Graficas de tabla cruzada Edad, Género y nivel de escolaridad
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Para identificar el perfil de los encuestados, se realizd el cruce de las siguientes variables:

Nivel de escolaridad, género y edad, de los cuales se puede inferir que: el 48% cuentan con

un nivel de formacion académica de posgrado y de ellos el 54% son mujeres y el 46% son

hombres cuya edad promedio se encuentra entre los 32 y 42 afios de edad. Seguido por la

formacién académica de pregrado el cual representa el 42% de los cuales el 56% son

hombres y el 44% son mujeres cuya edad promedio se encuentra entre los 21 y 31 afios de

edad.

Tabla N° 6

Tabla Cruzada, Edad-Genero-Nivel de escolaridad

Tabla Cruzada, ;Edad -Nivel de escolaridad- Cree usted que la rotacion del personal en los

Tabla cruzada Edad (Agrupada)*3. Nivel de escolaridad:*4. Cree usted que la rotacion del personal en los

proyectos de software se debe a:

Recuento

4. Cree usted que la rotacion del personal en los proyectos de software se

3. Nivel de escolaridad:

debe a: Maestria Posgrado Pregrado  Total
Mala remuneracion 1. Edad? (Agrupada) De 18 a 20 0 0 1 1
De 21 a3l 1 8 12 21
De 32 a42 2 4 3 9
Mayores a 42 3 1 1 5
Total 6 13 17 36
Mejores oportunidades 1. Edad? (Agrupada) De 21 a 31 0 2 3 5
en otros proyectos De 32 a42 1 14 4 19
Mayores a 42 0 3 2 5
Total 1 19 9 29
Poca claridad en sus 1. Edad? (Agrupada) De 2l a3l 1 2 4 7
tareas De 32 a42 0 0 3 3
Total 1 2 7 10
Retraso en la ejecucion 1. Edad? (Agrupada) De 21 a 31 0 2 2
De 32 a 42 6 1 7
Mayores a 42 1 0 1
Total 7 3 10
Total 1. Edad? (Agrupada) De 18 a 20 0 0 1 1
De 21 a 31 2 12 21 35
De 32 a 42 3 24 11 38
Mayores a 42 3 5 3 11
Total 8 41 36 85



proyectos de software se debe a?

4. Cree usted que la rotacion del personal en los proyectos de software se debe a;=Mala remuneracion ; en

12 3. Nivel de
escolaridad:
Easstria
Wrosgrado
10 WFregrado

Recuento

De18a20 De21a31 De32a42 Mayores a 42
1. Edad? (Agrupada)

4. Cree usted que la rotacion del personal en los proyectos de software se debe a:=Poca claridad en sus tareas
3. Nivel de
escolaridad:

Emaestria
Wrosgrado
WPregrada

4

Recuento

De 21831 De32a42
1. Edad? (Agrupada)
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4. Cree usted que la rotacién del personal en los proyectos de software se debe a:=Retraso en la ejecucién
3. Nivel de
escolaridad:

Erosgrade
W rregrado

[

w - o

Recuento

De21a31 De 32a42 Mayores a 42

1. Edad? (Agrupada)

Grafica: Cruzada, ;Edad -Nivel de escolaridad- Cree usted que la rotaciéon del personal en los

proyectos de software se debe a?

La inadecuada remuneracion, una de las variables objeto de estudio, presenta el mayor peso
en el andlisis de los datos al cruzar la pregunta: “Cree usted que la rotacion del personal en
los proyectos de software se debe a”. Con un 42% del total de los encuestados que
seleccionaron esta opcion, se marca una tendencia importante por parte de las personas con
un nivel de escolaridad de pregrado, seguido por la opcion “Mejores oportunidades en otros
proyectos” con una tendencia del 34% donde la tendencia es por parte de las personas con un

nivel de escolaridad de posgrado.

Tabla N° 7: Tabla Cruzada, Nivel de escolaridad- Nivel de riesgo

Tabla cruzada 3. Nivel de escolaridad: *8. Marque la opcion considerando el
riesgo de la rotacion de personal en la etapa de ejecucion de un proyecto de
software donde 5 es muy alto y 1 es muy bajo. (Agrupada)

Recuento



8. Marque la opcion considerando el riesgo de la

rotacion de personal en la etapa de ejecucion de

un proyecto de software donde 5 es muy alto y 1

es muy bajo. (Agrupada)

Muy bajo Medio Alto Muy alto  Total
3. Nivel de Maestria 0 2 3 3 8
escolaridad: Posgradc 1 10 22 8 41
Pregrado 2 12 15 7 36
Total 3 24 40 18 85

Tabla Cruzada, ;Nivel de escolaridad - Nivel de riesgo

Grafico de barras

25

20

Recuento

Masstria Posgrado Fregrado

3. Nivel de escolaridad:

Grafica: Nivel de escolaridad- Nivel de

8. Marque la
opcion
considerando
el riesgo de la
rotacién de
personal en la
etapa de
ejecucién de
un proyecto de
software donde
5 es muy alto y
1 es muy bajo.
(Agrupada{

Enuy bajo
W Medio
M Ato
Euy alto

riesgo

25

Con relacion a la tabla N7 cruzando el nivel de escolaridad con riesgo de rotacion del

personal en la etapa de ejecucion de un proyecto de software, podemos analizar, en la

medicion de los resultados estadisticos de la encuesta realizada en los meses de abril y mayo

del 2019, en donde buscamos encontrar repuestas a nuestra investigacion: en donde

encontramos los profesionales en proyectos, con un nivel de escolaridad de especialistas

consideraron como un riesgo muy alto la rotacion de personal con un 47% del total de la

muestra en su categoria. Es su contraparte los profesionales con estudio de pregrado
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definieron con un riesgo medio la rotacion de personal con un 28% del total de la muestra

para esta pregunta; siendo esta categoria la mas representativa para nuestro analisis.

Tabla N° 8: Tabla Cruzada, Nivel de escolaridad- Incentivo para evitar la rotacion
Tabla cruzada 3. Nivel de escolaridad: *10. Que incentivo cree usted que sera mas atractivo

para evitar la rotacion de personal en un proyecto de software en su fase de ejecucion?

Recuento
10. Que incentivo cree usted que serd mas atractivo para
evitar la rotacion de personal en un proyecto de software
en su fase de ejecucion?
Invitacion a
Bonos de Dias de Dinero al un evento
cumplimento compensacié finalizarla =~ pago por la
de esta fase n etapa compaiiia Total
3. Nivel de Maestria 5 3 0 0 8
escolaridad: Posgrado 25 11 3 2 41
Pregrado 23 4 7 2 36
Total 53 18 10 4 85

Tabla Cruzada, ;Nivel de escolaridad — Incentivo para evitar la rotacion

Grafico de barras

25 10. Que incentivo cree
usted que sera mas
atractivo para evitar la
rotacién de personal en
un proyecto de
20 software en su fase de
ejecucion?
Baonos de cumplimento de esta
.fase
8 s .D?as de compensacian
5 W Dinero al finalizar a etapa
3 Invitacidn a un evento pago por
° | compafiia
4
10
5
0 ,
Vaestria Posgrado Pregrado

3. Nivel de escolaridad:

Grafica: Cruzada, Edad -Nivel de escolaridad- Incentivo para evitar la rotacion
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Tabla cruzada 3. Nivel de escolaridad:*8. Marque la opcion considerando el riesgo de la

rotacion de personal en la etapa de ejecucion de un proyecto de software donde 5 es muy alto y

1 es muy bajo. (Agrupada)*7. Cual de las siguientes afirmaciones, considera usted es de mayor

relevancia cuando se presenta rotacion de personal en un proyecto de software en su etapa de

Recuento

ejecucion?

8. Marque la opcién considerando el

riesgo de la rotacion de personal en la

etapa de ejecucion de un proyecto de

7. Cual de las siguientes afirmaciones, considera usted software donde 5 es muy altoy 1 es  Total
es de mayor relevancia cuando se presenta rotacion de muy bajo. (Agrupada)
personal en un proyecto de software en su etapa de Muy )
Medio  Alto  Muy alto
ejecucion? bajo
Entendimiento del 3. Nivel de Maestria 0 0 1 2 3
proyecto escolaridad: Posgrado 0 3 4 1 8
Pregrado 3 2 1 7
Total 6 7 4 18
Modificacion en el 3. Nivel de Maestria 0 2 1 3
alcance del proyecto  escolaridad: Posgrado 4 5 4 13
Pregrado 4 6 3 13
Total 8 13 8 29
Pérdida del 3. Nivel de Maestria 0 1 0 0 1
conocimiento escolaridad: Posgrado 0 1 7 2 10
adquirido en esta fase Pregrado 2 2 0 5
Total 4 9 2 16
Retraso en el tiempo 3. Nivel de Maestria 0 1 0 0 1
de implementacion escolaridad: Posgrado 1 2 6 1 10
Pregrado 0 3 5 3 11
Total 6 11 4 22



Total 3. Nivel de Maestria 0 2
escolaridad: Posgrado 1 10

Pregrado 2 12

Total 3 24

22
15
40

28

41
36
85

Con relacion a la tabla N8 Al relacionar vs los incentivos. Se identifica que la variable con

mayor trascendencia para incentivar al personal y asi evitar la direccion de los integrantes

durante la ejecucion de un proyecto son los bonos por cumplimiento con un 62% de los

encuestados. En esta variable identificamos que los niveles de escolaridad entre Posgrado y

pregrado tienen una tendencia la cual desean bonos como una respuesta de satisfaccion al

cumplimiento de las metas.

Tabla N° 9: Tabla Cruzada, Nivel de riesgo- impacto en el proyecto

Tabla Cruzada, ;Nivel de riesgo — Impacto en el proyecto

7. Cual de las siguientes afirmaciones, considera usted es de mayor relevancia cuando se presenta rotacion de

personal en un proyecto de software en su etapa de ejecucion?=Entendimiento del proyecto

8. Marque la
opcion
considerando
el riesgo de la
rotacién de
personal en la
etapa de
ejecucion de
un proyecto de
software donde
5 esmuy alto y
1 es muy hajo.
[Agrupadajj

.Muy bajo
B wedio

M aito
Ewiuy alto

Recuento

Maestria Posgrado Pregrado

3. Nivel de escolaridad:
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7. Cual de las siguientes afirmaciones, considera usted es de mayor relevancia cuando se presenta rotacion de
personal en un proyecto de software en su etapa de ejecucion?=Modificacion en el alcance del proyecto

Recuento

[

IVlaestria Posgrado Pregrado

3. Nivel de escolaridad:

8. Marque la opcién
considerando el riesgo
de la rotacion de
personal en la etapa de
ejecucion de un
proyecto de software
donde 5 es muy alto y 1
es muy bajo. (Agrupada)

E Medio
M Alto
B Muy alto

7. Cual de las siguientes afirmaciones, considera usted es de mayor relevancia cuando se presenta rotacion de
personal en un proyecto de software en su etapa de ejecucion?=Pérdida del conocimiento adquirido en esta

Recuento

fase

Waestria Posgrado Pregrado

3. Nivel de escolaridad:

8. Marque la
opcidn
considerando
el riesgo de la
rotacion de
personal en la
etapa de
ejecucion de
un proyecto de
software donde
5 es muy alto y
1 es muy bajo.
[Agrupada{

By bajo
B medio

B ato
Emuy alto
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7. Cual de las siguientes afirmaciones, considera usted es de mayor relevancia cuando se presenta rotacion de
personal en un proyecto de software en su etapa de ejecucién?=Retraso en el tiempo de implementacion

8. Marque la
opcién
considerando
el riesgo de la
rotacion de
personal en la
etapa de
ejecucion de
un proyecto de
software donde
5 es muy alto y
1 es muy hajo.
(Agrupada{

EMuy bajo
W \edio

M At
Ewuy alta

3

Recuento

Maestria Posgrado Pregrado

3. Nivel de escolaridad:

Grafica: Cruzada, Nivel de riesgo- Impacto en el proyecto

Con relacion a la tabla N9 Nivel de riesgo- Impacto en el proyecto se logra analizar que es
uno de los factores con mayor relevancia con un 33%. Es la modificacion en el alcance del
proyecto, ya que estd generando restriccion en tiempo costo y alcance del mismo por ser esta
variable es la de mayor impacto segin la muestra analizada, versus el impacto del mismo en

la etapa de implementacion para minimizar la rotacion de personal el proyecto de software.

Los proyectos de software en su fase de ejecucion estdn compuestos en su mayoria por
personal con estudios de pregrado, lo cual genera una tendencia importante en la rotacion de
personal a causa de la mala remuneracion y a la amplia oferta laboral afectando al cliente
interno y externo, la alineacion estratégica del personal y el incremento de la rentabilidad y

productividad del negocio.

11. Conclusiones:

1. Dado el resultado de la investigacion denotamos una tendencia de rotacion del

personal con un nivel de escolaridad de pregrado basados en una mala remuneracion y
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dadas las condiciones del mercado donde se presenta una alta oferta para estos

perfiles.

2. FEl liderazgo en la fase de implementacion en los proyectos de desarrollo de software
es de suma importancia, ya que los perfiles entrevistados en las encuestas muestran
una clara tendencia a estar pendiente del desarrollo y directrices suministradas por su
generante o director de proyecto, esto denota una clara dependencia de la importancia
de la direccion del mismo, lo cual genera una expectativa y percepcion en los
colaboradores de claridad de lo que se quiere hacer, que se podran cumplir los
objetivos trazados y el avance del proyecto cumpliendo con los compromisos

adquiridos con los clientes y directivos de la empresa.

3. De acuerdo a los resultados obtenidos en la entrevista y encuestas, los colaboradores
de la empresa Publicaciones Semana se ven mas motivados por un incremento

salarial, que al final serd una motivacion temporal.

12. Recomendaciones:

1. Se propone manejar un plan de compensacion econdémica incremental basado en el
cumplimiento de las actividades con una duracion minima de 15 dias de los proyectos
que estén ejecutando, que permitan mejorar la remuneracion de los colaboradores
generando mayor motivacion y desempefio que se verd reflejado en el éxito en los

tiempos y calidad de los proyectos ejecutados. (CMMISVC/2, 2018).

Tabla de Nivel de Compensaciones:

. NIVELES DE
HIPOTESIS ADELANTO ATIEMPO RETRASO
CRITICIDAD

Fuente: Elaboracion propia compensacion incremental basado en criticidad y fechas

de entregas.
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Con esta tabla queremos fomentar la motivacion del personal teniendo en cuenta las
hipotesis y lo tiempos en las actividades, esto nos ayuda a generar visualizaciones de
los estados de los proyectos y del grado de motivacion de los colaboradores para no
tener retrasos en los tiempo de entrega, afectando el desarrollo normal del proyecto,

generando demoras y posibles reprocesos en las entregas del mismo.

Sugerimos a la empresa a parte de una compensacion por cumplimiento de metas que
se les brinden oportunidades de crecimiento personal y profesional como: Cursos,
capacitaciones, certificaciones las cuales enriqueceran su perfil, también “un
balancéate” que consta de tomar medio dia laboral al mes para realizar actividades
personales, con esto lograremos llegar a generar motivaciones emocionales en los
colaboradores que aseguraran directamente el mejor desempeiio en la ejecucion de los

proyectos.

Implementar y coordinar con el area de Recursos humanos programas y actividades
de bienestar que vinculen a todos los colaboradores de una manera inclusiva, donde se
realicen actividades ludicas, apoyandose en la caja de compensacion familiar asociada
a la empresa, esto permitiria vincular mas al empleado e integrarlos con el resto de la
empresa creando un clima organizacional ameno y armoénico para que los
colaboradores estén a gusto. Esto permitird que los colaboradores no solo tengan en
cuenta aspectos economicos a la hora de buscar y/o aceptar otras ofertas laborales, si

no que se tengan en cuenta estos beneficios.

Una de las caracteristicas fundamentales para las organizaciones, es mantener o
generar una buena productividad y rentabilidad en sus negocios, a través de proyectos,
el éxito en el resultado de dichos proyectos en gran medida dependen de los
colaboradores, si no estan motivados y trabajando con productividad pueden llegar al
fracaso, por ende se propone foros de manejo de emociones y conflictos los mismos,
estos pueden ser tomados de manera virtual con una herramienta interna de la
organizacion, o por medio de taller grupales presenciales, que permitan mejorar el

clima organizacional. (Martin & Boeck, 2002).
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5. Establecer normas de clima laboral fundamentales que se desarrollen como cultura de
la compafiia, donde este en primer lugar el bienestar del empleado el cual se sienta a
gusto en su entorno tanto con los compaifieros, superiores, calidad de las instalaciones,
para que sienta que al iniciar su jornada laboral tendra las mejores condiciones para

desarrollar sus tareas.

6. Desarrollar canales de comunicacion claros y practicos donde el empleado sienta que
su opinidn cuenta y que obtiene retroalimentacion tanto de los compafieros y de sus
superiores, optimizando tiempos laborales y aprovechando las ideas que aportan los
miembros del equipo generando satisfaccion al empleado al hacerlo participativo en

las tomas de decisiones.

7. Crear espacios donde se reconozca al empleado como persona, donde se pueda
establecer y conocer su personalidad aptitudes, gustos y se puedan crear actividades
donde el empleado se sienta a gusto desarrollando sus pasiones tanto en grupo como

individual.

8. Crear salas de esparcimiento donde el empleado pueda usar tiempo maximo de 30
minutos para poder leer, descansar, utilizar video juegos, juegos de mesa y otro tipo
de actividades ludicas donde pueda liberar su mente y poder volver a retomar labores

despejado.

9. Poder tener diferentes espacios para laborar evitando la monotonia, generando mayor
gusto por las labores diarias sin necesidad de cambiar el entorno, dentro de las
mismas instalaciones de la compatfiia crear ambientes donde se sienta que se encuentra

en otro ambito desarrollando sus labores a gusto.

10. El proceso de seleccion de personal se debera fortalecer para seleccionar las personas
mas idoneas y con mejores aptitudes para ocupar los cargos para integrar los grupos

de proyectos, incluyendo pruebas de comportamiento en grupos.
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