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RESUMEN

La finalidad de la presente tesis es tratar la probleméatica actual de la alta rotacion
presente en la industria tecnoldgica con un 13,2%, en donde se involucran diversas
causas y factores desmotivadores que sustentan la problematica actual. En el
siguiente documento se realiz6 una investigacion acerca de las causas y
consecuencias que esta problematica genera para las empresas productoras de
software, las diferentes metodologias de gestion de proyectos que se encargan de
dirigir a los participantes de un proyecto de software y se encuentra informacién
referente al mercado tecnolégico en Colombia.

Esta problematica se abordd mediante la creacion de un prototipo de aplicacion web
gue permita a los gerentes de proyectos llevar un control de los niveles de
motivacion en cada uno de los equipos que conforman los proyectos dentro de la
compaiiia. Dentro de este prototipo se dan ciertas pautas en los casos donde el
porcentaje de motivacion sea minimo y ayude al gerente a poder tomar accion y

mejorar de esta manera el ambiente laboral para sus equipos de trabajo.

A través de las diversas investigaciones y la implementacion del prototipo a una
pequefia muestra se pudo evidenciar que ciertos factores como la falta de una
buena remuneracion, el exceso de metas, asi como la falta de tiempo para
cumplirlas, son factores que impactan mas dentro de los equipos. No se evidencio
un alto porcentaje de baja motivacion, lo que quiere decir que las empresas
paulatinamente estan implementando politicas y metodologias para mantener

motivados a sus trabajadores.



INTRODUCCION

A lo largo de los afios han surgido grandes revoluciones industriales que a su vez
desencadenaron un avance para la humanidad, generando altas transformaciones

sociales y tecnoldgicas.

Los productos de software se han convertido en uno de los pilares fundamentales
para dichas revoluciones, y ello mismo ha dado pie al crecimiento constante de
metodologias enfocadas a la produccion de software en masa, en tiempos a corto
plazo, teniendo como meta la entrega de un producto de software de alta calidad,

conllevando a ello la poca atencion del recurso humano durante estos procesos.

Actualmente se esta desarrollando una cuarta revolucion industrial, es decir, una
ola de innovacién tecnolégica que esta transformando radicalmente la economia, la
sociedad y la forma en que vivimos. Esta revolucibn ha hecho necesario el
surgimiento de nuevas propuestas y marcos de trabajo que permitan agilizar el
proceso de construccion de nuevos productos de software, esto ha generado que
sea primordial prestar una mayor atencion al recurso humano ya que en primera
instancia hay que tener claro que un recurso humano que se siente motivado y
comprometido con su trabajo es un recurso humano que va a tener un alto
desempefio en sus labores generando una buena participacion en el proceso de
construccion del software y aumentando sus indices de productividad en la
compaiiia, generando a su vez una disminucidn en el impacto que la rotacién

produce respecto al tiempo, costo y calidad del desarrollo del software.
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PROBLEMATICA ACTUAL DEL SECTOR TECNOLOGICO

Es curioso como a lo largo de los afios por medio de diversas investigaciones
realizadas en el desarrollo del software se ha llegado a la conclusion que la
dimensién tecnoldgica no es el Gnico componente necesario para generar un
producto de software de calidad, sino que es primordial y necesario el potencial
humano durante todo el proceso del desarrollo para generar de esa manera un
producto de software de alta calidad, sin embargo, actualmente se esta presentando
una alta rotacion del recurso humano en el sector tecnoldgico, donde segun estudios
realizados por Michael Booz (Booz, 2018), Insights Program Manager de Linkedin,
usando la base de datos de perfiles profesionales de LinkedIn realiz6 un estudio de
los sectores donde se evidencia la mayor rotacion del recurso humano. Dentro de
los tres primeros puestos se encuentran el sector tecnolégico (Software) con un
porcentaje del 13.2%, el producto minorista y de consumo con un porcentaje del
13.0% y el medio audiovisual y entretenimiento con un porcentaje del 11.4%. Dentro
del sector tecnologico se realizaron estudios de las industrias donde se evidencia la
mayor rotacion, donde en primer lugar se encuentra el area de desarrollo de juegos
de computadora con un 15.5%, Internet con un 14.9%, desarrollo de software con
un 13.3%, tecnologias de la informacion con un 13.0% y E-Learning con un 11.6%.
Respecto a las ocupaciones en el sector tecnoldgico, las que presentan mayores
indices de rotacién son: Disefio de experiencia de usuario con un 23.3%, Analisis

de datos con un 21.7% e ingeniero de software integrado con un 21.7%.

Segun Booz (Booz, 2018), el problema de retener el talento humano es la alta
demanda y el salario competitivo dentro de la industria. A medida que los
empleadores y las ofertas de las empresas son mas competitivas, los mejores
talentos con conocimientos en ciertas areas especializadas requeridas por las
empresas son los que llegan a aprovechar oportunidades superiores. Segun datos

de LinkedIn, el 49% del recurso humano que sale toma otro trabajo dentro del area
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en que se especializa, mientras que el 51% del recurso humano se adentra en

trabajar en otras areas.

La alta demanda del recurso humano tecnolégico en areas especificas que
requieren alto nivel de especializacion tecnoldgica es una de las causas del alto
indice de rotacion, ya que en el sector tecnolégico se encuentran pocos
profesionales cualificados que son requeridos en estas areas, esto se debe al
constante crecimiento de la industria tecnolégica, originando que los profesionales
no se actualicen acorde a lo que la industria esta requiriendo, dado que las ofertas
de formacion de alto nivel son escasas, costosas y no son accesibles para todas las

personas.

Otro de los problemas que se estan presentando en las empresas de tecnologia y
gue ha tenido influencia en la rotacion del recurso humano tiene que ver con el
aspecto social (el clima laboral) donde la relacion entre compaferos de trabajo y
también la relacion entre empleado y jefe muchas veces no es buena dentro de la
empresa, a su vez el cumplimiento de metas propuestas a corto plazo y amplios en
alcance puede originar estrés lo que conlleva a que el recurso humano busque otros

lugares de trabajo donde se sientan a gusto y acogidos.

La experiencia que se le da al equipo de trabajo, asi como el ambiente donde trabaja
es de suma importancia hoy en dia y es algo que en algunas empresas de
tecnologia se esta tomando en cuenta mediante la creacion de estrategias sociales,
como actividades grupales o incluso dependiendo de los hobbies de la persona se
llevan a cabo reuniones entre las personas con los mismos gustos e intereses, esto
con el objetivo de crear un ambiente de trabajo mas ameno, a su vez se incremente

la productividad y el interés por los objetivos de la empresa.

A su vez la emigracién de talento humano es un factor que esta afectando a las

empresas de tecnologia, ya que en el caso de Colombia miles de egresados ejercen
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la profesion en el exterior. Esto se debe a que los jovenes buscan adquirir nuevos y
mejores conocimientos en alguin area en especifico y a la vez buscan mayor
remuneracion en el trabajo que desempefan. Esto trae como consecuencia que
siga en aumento la falta de talento humano, acontezca un déficit de ingenieros en
sistemas y una crisis en la industria del software que ha ido creciendo en un 30% y
40% (Universidad Nacional de Colombia , 2015).

El talento humano que abandona a mitad del desarrollo de cierto proyecto genera
primero que todo, mayores costos debido al largo tiempo de desarrollo para el
software y perdida en la confianza de los clientes a la hora de entrega del software,
esto debido a los bajos indices de productividad que se presentan en el recurso

humano.

Se genera una pérdida de recursos, dinero y tiempo valioso en la capacitacion a
nuevos recursos humano, el cual es necesario para suplir el incremento de carga
laboral en el proceso desarrollo del software y se pierde la percepcion de la
seguridad por parte de la empresa ya que no se es confiable que el recurso humano
aplique los conocimientos adquiridos en beneficio de otra empresa ocasionando de
esta manera desconfianza en el proceso de desarrollo del software por parte del

equipo de desarrollo.

Debido a los diferentes impactos que produce la alta rotacion del recurso humano
en las empresas de productoras de software se hace necesario realizar un andlisis
de las causas, consecuencias, necesidades motivacionales del recurso humano y
las metodologias que usan las compafias. Es por esto que, se hace necesario
realizar el siguiente proyecto de grado con la finalidad de lograr disminuir los altos
indices de rotacion del recurso humano en un tiempo determinado y evitar efectos

negativos que puedan llegar a afectar econémica y socialmente a las empresas.
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Basandonos en la problemética se realiz6 un arbol de problemas, Figura 1, de

manera que se pueda identificar y entender mucho mas facil cuales son las causas

gue estan generando la alta rotacion del recuro humano y posteriormente las

consecuencias que esto presenta para las empresas tecnolégicas.

Aumento de los
costes en la
produccion de
software

Mayor tiempo de
entrega de los
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Figura 1 Arbol de Problemas

Gerencia de proyectos ineficaz
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Del arbol de problemas se destacan 3 causas principales de la presencia de alta
rotacion, el aumento de la demanda de recurso humano en areas que requieren un
alto nivel de especializacién, la emigracion de talento humano en busqueda de
mejores oportunidades tanto a nivel personal como profesional y el mal ambiente
laboral que se presenta dentro de las empresas, una de las principales causas
presente en diversas investigaciones. Y se generan 3 consecuencias para las
empresas tecnoldgicas, las cuales son: la presencia de bajos indices de
productividad por parte de los participantes, la pérdida de tiempo y recursos en la
capacitacion de un nuevo recurso humano, y por ultimo se generan unos bajos
niveles de seguridad en el desarrollo, ya que una persona que emigra a otra
empresa se va a lleva con ella ideas y proyectos confidenciales de la compafiia

ocasionando desconfianza en los equipos de desarrollo.



15

CONTEXTO INVESTIGATIVO

Teniendo en cuenta la problematica se plante6 una pregunta de investigacion con
el propdsito de determinar el punto de partida de la investigacion y desarrollo de los

objetivos propuestos.

PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢, Qué estrategias y herramientas, orientadas a dar soporte a las necesidades
motivacionales de los equipos de software, podrian ayudar a disminuir la rotacion
del recurso humano en las empresas relacionadas con la produccion de software,
para de esta manera disminuir los impactos econémicos, en tiempo y productividad

asociados a este factor?

Basandonos en esta pregunta de investigacion se plante6 una hipdtesis de
investigacion principal con el motivo de determinar la existencia de una herramienta
orientada a brindar informacion y estadisticas a los directivos de las empresas
acerca de los niveles de motivacion y satisfaccion que presenta el recurso humano
de la compafia con el objetivo de realizar un seguimiento de los factores
desmotivadores o posibles mejoras en el trato con el recurso humano. Y se
plantearon unas hipoétesis adicionales respecto a de que formas las empresas estan
tratando de disminuir la alta rotacion del recurso humano basandonos en

informacion suministrada por diversos articulos.

La primera hipétesis que se tiene es que las empresas de tecnologia consideran
gue una estrategia para motivar al recurso humano es la creacion de actividades
lidicas para la integracion del recurso humano con la organizacion en diversos
espacios diferentes al area laboral para que de esta manera cada una de las
personas se sientan participes de la empresa y deseen lograr las metas de la

compaiiia.
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Como segunda hipotesis las empresas tienen en cuenta las habilidades y
caracteristicas propias de cada persona con el objetivo de optimizar el proceso de
desarrollo de los proyectos de software, otorgando tareas segun el perfil que se
tenga y de esta manera haya un proceso de desarrollo rapido, eficiente y la persona

va a sentirse comoda con el trabajo que esta realizando.

Como ultima hipétesis las empresas realizan un seguimiento con el recurso humano
respecto a la vision y el enfoque empresarial para generar sentido de pertenencia e
interiorizacion de los objetivos que tiene planteada la compafiia e involucrar en todo
el proceso al recurso humano, incentivandolo poco a poco para que tenga un mayor

interés por su trabajo.

OBJETIVOS DEL PROYECTO DE GRADO

Como objetivo general para el desarrollo del presente proyecto de grado se propone
desarrollar un prototipo funcional de aplicacion web que permita apoyar la deteccion
de los niveles de motivacion en los participantes de un proceso de construccion de

software, enmarcado en el contexto empresarial en el cual se desempefia.

Para el cumplimiento del objetivo general se plantearon los siguientes objetivos

especificos:

Primero: realizar un estudio de las causas y consecuencias de la rotacion en los
participantes de un proceso de construccion de software. Este objetivo es primordial
para tener toda la investigacion y datos necesarios para el planteamiento del
cuestionario que van a realizar cada uno de los participantes del equipo, asi como
los datos requeridos a cada uno de las participantes para que los gerentes de
proyecto tengan los datos. También es primordial para la elaboracion del

cuestionario y el analisis del cuestionario en cada uno de los proyectos.

Segundo: realizar un andlisis comparativo de las herramientas tecnologias
orientadas a la gestion de recurso humano existentes en el mercado que evaltan el

nivel de motivaciéon del personal de una compaiiia. Este objetivo se lleva a cabo con
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el fin de detectar que elementos caracterizan a estas herramientas y cuales se
pueden implementar para el prototipo y de esta manera entregar una primera

version optima.

Tercero: elaborar el prototipo funcional de una aplicacion web que permita
determinar el nivel de motivacion del recurso humano en los equipos de desarrollo
de software y sus factores que influyen. Este objetivo se lleva a cabo para generar
un prototipo funcional que dé cumplimiento al objetivo general planteado.

Cuarto: proponer un conjunto de recomendaciones a partir de los factores
desmotivadores segun los resultados obtenidos en las pruebas del prototipo
realizado en este proyecto de grado. Este objetivo se lleva a cabo con el fin de que
el gerente del proyecto obtenga una serie de consejos en el llegado caso el nivel de
motivacion sea bajo y de esta manera él pueda tomar accion y aumentar el nivel de

motivacion de su equipo de trabajo.
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RECURSO HUMANO, UN ELEMENTO ESENCIAL EN TODA EMPRESA

Antes de dar inicio con diversos conceptos técnicos y las metodologias de desarrollo
de software es necesario saber todo lo relacionado al recurso humano ya que es el
elemento en que nos centramos durante todo el proyecto de grado.

Se denomina Recurso Humano a las personas que pertenecen a una organizacion,
con o sin fines de lucro y de cualquier tipo de asociacién, en la cual se cuenta para
desarrollar y ejecutar de manera correcta las acciones, actividades, labores y tareas.
(Editorial Definicion MX, 2013)

El recurso humano es el principal capital de las empresas. En estos reside tanto la
fuerza productiva como la innovacion, creatividad y la capacidad de mejorar

continuamente los procesos internos.

La rotacion del recurso humano se emplea para nombrar cambios de empleados en

una empresa. Existen dos tipos diferentes de rotacion de personal, las cuales son:

* Los propios empleados » Se realiza sin que se

renuncian a sus puestos de
trabajo por motivos
personales o por
situaciones en la empresa
en la que se le dificulta
permanecer en ella. (Perez
Porto & Merino, 2016)

cuente con el deseo del
empleado. Puede
originarse por diversas
causas, como medidas
disciplinarias, un bajo
desempenio de trabajo,
reduccion de personal por
cuestiones financieras en la
empresa, entre otras.
(Perez Porto & Merino,
2016)

La percepcion que hay respecto a la rotacién del recurso humano es negativa, ya

que los clientes o proveedores de la empresa pueden empezar a desconfiar y al
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haber una rotacion intensa se hace dificil fortalecer el vinculo entre la compafia y

los componentes externos.

Por otro lado, puede llegar a ser positiva en los casos donde dicha rotacion se
produce para adquirir personal mas capacitado con nuevas ideas, proyectos y
visiones frescas. Sin embargo, hay que tener en cuenta que realizar esto genera
mayores costos por lo que es recomendable realizar una rotacion de personal bajo.

La rotacién del recurso humano en las empresas, la mayoria de los casos se realiza
de forma voluntaria, especialmente en las empresas productoras de software, como
se menciond anteriormente, donde se evidencia un porcentaje de rotacion del
13,2%. Esto se debe a varios factores como el no poder desarrollarse dentro de la
empresa, un sueldo mal remunerado respecto a lo que se trabaja, mala
comunicacion entre compaferos y directivos, inadecuada supervision, entre
otros. (Perez, 2016)

Una alta rotacién del recurso humano tiene una percepcion negativa y da una
percepcion de que algo va mal con la empresa lo que genera eventualmente gran
desconfianza por parte de los clientes y como consecuencia pérdidas econémicas
(Robertson, 2018). Dentro de las empresas se empieza a evidenciar bajos indices
de motivacion debido a los cambios constantes lo que genera a su vez bajos niveles
de productividad que tendran incidencia en el cumplimiento de tareas u objetivos
establecidos. Otro aspecto es que debido a la constante capacitacion de nuevo
recurso humano se generan grandes costos y pérdida de tiempo mientras el nuevo

personal conozca y se adapte al ambiente y politicas de la empresa.

En la actualidad es esencial poner atencién a la motivacion del recurso humano y
es un proceso que no debe de ser evitado por las empresas y debe estar en
constante evaluacion, ya que basicamente el éxito de una empresa depende del
nivel de motivacion que tenga el recurso humano generando a su vez un mayor

indice de productividad.
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La productividad de una empresa puede verse reducida hasta un 40% cuando el

recurso humano no se siente a gusto en su puesto de trabajo. (Martinez, 2016)

Dentro de las empresas pueden ocurrir diversos factores que llevan al recurso

humano a desmotivarse eventualmente y lo llevan a buscar nuevas opciones en el

mercado laboral que se ajusten con sus deseos y le generen motivacion para su

proceso profesional.

Algunos de los factores desmotivadores son:

Estancamiento o falta de progreso: en muchos casos es comun encontrar
recurso humano que lleva afos realizando las mismas tareas sin que se les
asigne algo nuevo, no se les asignan otras posiciones o areas de desarrollo
dentro de la empresa o tampoco se les asigna colaborar con otros equipos.
Esto genera monotonia y un sentimiento de estancamiento a nivel profesional
produciendo bajos niveles de creatividad y creacion de nuevas ideas.
(Martinez, 2016)

Mala comunicacién con los rangos superiores y compafieros: es uno de
los factores desmotivadores mas recurrentes. Dentro de las compafias de
tecnologia esto genera un incremento en los riesgos en el desarrollo de un
proyecto puesto que al no haber un canal de comunicacién estable no es
sencillo informar los problemas o tener la iniciativa de dar a conocer ideas

nuevas o diferentes a lo ya planteado. (Martinez, 2016)

Remuneracion Econdmica: en un inicio es usual que el recurso humano no
preste atencion al aspecto econémico ya que la primera preocupacion es
demostrar lo que vale y en hacer bien las tareas que le imponen. Sin
embargo, con el pasar del tiempo este espera que su trabajo y esfuerzo se
vea correspondido en la nbmina. El problema que recae en este aspecto es
que a medida que el recurso humano demuestra que puede cumplir con las

tareas impuestas consecuentemente la lista de tareas va aumentando de
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nivel y aun asi la retribucion sigue siendo la misma ocasionando un descuido

y falta de responsabilidad a futuro. (Martinez, 2016)

Falta de confianza y concordancia con la empresa y sus lideres: la
desconfianza en los lideres implica perder el respeto por ellos, por lo que es
imprescindible que el recurso humano tenga la conviccion de que sus lideres
tienen la capacidad de dirigir y la suficiente preparacién para el puesto que
desempefian. De lo contrario, no sentiran nunca un respeto por sus opiniones
y directrices, haciendo que el trabajo que realizan les resulte inatil o que va

en contra de sus principios. (Martinez, 2016)

Exceso de trabajo: dentro de las empresas es comun saturar al empleado
de trabajo lo que genera que el recurso humano se agote y deje de disfrutar
de él generando estrés, ansiedad y un pésimo estado de animo. (Martinez,
2016)

Falta de reconocimiento: el recurso humano siempre querra ser apreciado
por el trabajo que realiza dentro de la empresa por lo que la motivacion se
tambalea cuando empiezan a sentir que las tareas que realizan no son
valoradas o también en el caso donde solo se resaltan los errores que

comete. (Martinez, 2016)
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METODOLOGIAS DE SOFTWARE Y SU ENFOQUE EN LA GESTION DE

PERSONAL

Para entender como desarrollan los productos de software es necesario investigar
las metodologias de software que usan las empresas para conocer qué
caracteristicas y enfoques tienen los proyectos de software.

Como inicio se realiz6 una linea de tiempo de las metodologias de construccién de
software con el fin de saber un poco de cada una de estas. En esta linea de tiempo

se muestran las mas importantes.

‘ v ‘ \/ N ‘ ‘\/ N7
I I I |
1970 1980 1990 2000

# 1970 - Metodologia en Cascada: secuencia de fases, basadas en anélisis,

disefio, pruebas y mantenimiento.

1975 — Metodologia en V: las pruebas que se implementan en cada fase ayudan

a corregir errores sin tener que esperar a la etapa final.

# 1980 — Metodologia Incremental: permite disminuir el trabajo en la etapa de
desarrollo y poder dar a tiempo a la toma de decisiones en la etapa de requisitos.
1988 — Metodologia en Espiral: se adapta a lo largo de la vida del software,
donde este va evolucionando.

1993 — Metodologia Orientada a Objetos: crea software de manera mas
ordenada, usando diferentes técnicas de notacion predefinidas.

# 1995 - Metodologia Scrum: se realizan entregas parciales y regulares de la
entrega final.

#® 1999 — Extreme Programming: hay mayor énfasis en la adaptabilidad que en
la previsibilidad.

1999 — Metodologia Rational Unified Process: conjunto de metodologias

adaptables al contexto y necesidades de cada organizacion.
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2005 — Metodologia Agile Unified Process: es una version simplificada del
RUP. En esta metodologia se describe un enfoque facil y simple de entender
para el desarrollo del software.

Dependiendo de los requerimientos, tiempo, costos y otros factores las empresas
deciden usar metodologias &giles o tradicionales, sin embargo, se recomienda no
usar Unicamente metodologias agiles o usar Unicamente tradicionales, puesto que

cada una de estas aporta ciertos beneficios para el desarrollo de un software.

A continuacién, se muestra una tabla comparativa entre las metodologias de

software con el fin de destacar los elementos caracteristicos de cada uno.

METODOLOGIAS AGILES METODOLOGIAS TRADICIONALES

e Flexibilidad ante los cambios de proyecto. e Dificultad para los cambios de proyecto.

e Los clientes hacen parte del equipo de desarrollo. | ® Los clientes interactian con el equipo de

e  Grupos de desarrollo pequefios. desarrollo mediante reuniones.

e Continua realimentacién acortando el tiempo de | ® Grupos de desarrollo de gran tamafio.

entrega.

Capacidad de respuesta ante los cambios

surgidos.
Diversidad de roles dentro del desarrollo.

Procesos menos controlados, pocas politicas y

normas.

Poca realimentacién extendiendo el tiempo de
entrega.

Seguimiento estricto del plan de inicio de
desarrollo.

Poca diversidad de roles.

Procesos muy controlados por politicas y

normas.

Tabla 1 Comparacion entre las metodologias &giles y tradicionales

Para realizar una investigaciéon mas a fondo en cada una de estas metodologias se
realizd una tabla de las 2 metodologias agiles y de las 2 metodologias tradicionales
mas usadas por las empresas productoras de software, en cada una de ellas se
presenta una descripcion con las caracteristicas mas relevantes de la metodologia

y el enfoque en la gestién de personal que tienen.
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ENFOQUE EN LA

Agil

METODOLOGIA DESCRIPCION GESTION DE
PERSONAL
SCRUM Scrum es un marco de trabajo en el cual se | Mediante esta metodologia

pueden abordar problemas complejos, a la vez
gue se entregan productos de maxima calidad
aumentando la productividad y la creatividad en
el equipo de desarrollo. Se basa en la teoria de
control de procesos empirico. Mediante el
empirismo se asegura que el conocimiento
procede de la experiencia y de la toma de
decisiones basadas en lo que se conoce. Scrum
emplea un enfoque iterativo e incremental para
optimizar el control de riesgos. (Schwaber &
Sutherland, 2016)

DE’D q o.@ (ﬂ~>

Download The Scrum Framework

se puede gestionar el tiempo
en que el equipo de trabajo
dedica a cada tarea. Gracias
a esto el ritmo de trabajo del
equipo  para  proyectos
futuros ofrece una mayor
motivacion por la autonomia
que tiene cada miembro a la
hora de controlar sus propias
tareas.

Se realizan reuniones donde
se identifica el progreso de
cada persona y si identifican
problemas que tengan los
miembros para  seguir
avanzando.

El Scrum Master se encarga
de que el equipo pueda
mantener el foco para
cumplir con los objetivos, de
esta manera elimina
obstéaculos que el equipo no
pueda resolver por si mismo
y protege al equipo de
interrupciones externas que
puedan afectar la

productividad.
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Agil

EXTREME
PROGRAMMING

Este marco de trabajo es exitoso por enfatizar
en la satisfaccion del cliente y enfatizar en el
trabajo en equipo. Este proceso se basa en
brindar al consumidor el software a medido que
lo necesita en lugar de entregar el producto con
todo lo requerido en una fecha lejana.

Extreme Programming permite a los
desarrolladores responder con total confianza
ante los cambios impuestos por el cliente,
incluso finalizando el ciclo de vida ya que los
gerentes, clientes y desarrolladores son socios
iguales en un equipo colaborativo en donde ante
cualquier problema el equipo se autoorganiza
para hallar la solucién mas viable. (Extreme

Programmming, 2013)

[ |

Extiam:

Extreme Programming Project

Test Seenarios

New User Stary
Project Velocity Bugs

User Stories
Requirements

Latest

. Release
Architectural 2etem version,

Release
Metaphor a Plan
Spike — " H annmg@‘

Uncertain
Estimates

Aevent Custarmer
ceeptance approval . Small
Test:

ests Releases

Confident
Estimates

Spike Capyrisht 2000 1. Demvan Wells

Esta metodologia se destaca

por brindar una gran
importancia al equipo, donde
se rige bajo los valores de
una buena comunicacion,
fuerte retroalimentacion,
sencillez y respeto. Los
equipos a su vez se
caracterizan por la
autogestion, el cual es el
elemento clave ya que no
existe una direccion como
tal, las responsabilidades
son distribuidas entre el
equipo  responsable  del
proyecto, en donde cada uno
de los miembros ejecuta sus
propias  responsabilidades

para de esta manera
contribuir al buen desarrollo

global.

Tradicional

RATIONAL
UNIFIED
PROCESS (RUP)

Esta metodologia suministra un enfoque para
asignar tareas y responsabilidades dentro de la
organizacion de desarrollo. Tiene como objetivo
asegurar la produccion de software de alta
calidad para satisfacer las necesidades de los
usuarios que tiene un cumplimiento al final
dentro de un limite de tiempo y presupuesto
previsible. RUP es una metodologia de
desarrollo iterativo enfocada hacia diagramas de
casos de uso, y manejo de los riesgos y

arquitectura del software. (GrupNADD, 2012)

Este tipo de metodologias no
presentan una gestion de
personal muy enfocada en el
trabajo y colaboracién en
equipos. Se basa en metas
individuales, con
responsabilidades no
autodesignadas, muchas
veces hay presencia de
equipos muy grandes por la
que la comunicacién es un
factor muy débil y ante un
error se castiga o penaliza a
la persona.
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Fases del Método RUP

« Objetivos y
Alcance del
Proyecto

« Arquitectura |
del Sistema

+ Culminar la
funcionalidad
usuario del sistema

‘ ’ RUP' @
Ratona Ui Proceee:

« Depurary

Tradicional

MICROSOFT
SOLUTIONS
FRAMEWORK
(MSF)

Es un marco de trabajo de referencia para
construir e implantar sistemas empresariales
basandose en herramientas y tecnologias de
Microsoft. Esta metodologia puede ser una
herramienta eficaz para las organizaciones que
desean desarrollar soluciones tecnolégicas de
manera rapida y de alta calidad. La flexibilidad
que presenta permite adaptarlo de manera
sencilla a la mayoria de los proyectos
tecnolégicos, lo que genera ayudas a los
equipos para comunicarse 'y coordinar
actividades mas importantes.

MSF combina el concepto de la administracion
de proyectos tradicional como la cascada, con
los modelos en espiral con el fin de tomar en
cuenta cada una de las fortalezas de estos

enfoques. (Microsoft, 2015)

Desarrollo

En esta metodologia
Microsoft ha propuesto un
modelo de equipo con la
finalidad de que cada uno de
los participantes tenga un rol
y  responsabilidad  bien
definidos, garantizando que
cada uno de ellos sea
reconocido y valorado por su
trabajo. La estructura del
modelo es circular, cada rol o
funcion es igual de
importante por lo que no es
un modelo jerarquico y es de
vital importancia una
comunicacion eficaz para el
buen funcionamiento.

Tabla 2 Analisis de metodologias con el enfoque de gestion de personal
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Con base a la informacion anterior se realiza una tabla comparativa enfocada en las
caracteristicas respecto a la gestion de los equipos de proyecto de forma general
para mostrar de manera corta y puntual las diferencias relacionado a este aspecto.

TRADICIONAL AGIL

e Trabajo basado en metas individuales. e Trabajo en equipo.
e Responsabilidad asignada. e Responsabilidad adquirida por compromiso.
e  Equipos grandes. e  Equipos pequefios.
e Castigo y penalizacion por error. e No se penaliza el error, se trata de identificar y
¢ No hay presencia de mucha comunicacion entre dar una solucion.

los equipos de trabajo. e Comunicacion directa entre todos los implicados
e  Control centralizado en el Project Manager. en el proyecto.

e Autoorganizacién en cada integrante del equipo
de desarrollo.

Tabla 3 Comparacion respecto a la gestion de equipos en las metodologias de software

Respecto a lo anterior se puede concluir que las metodologias que mas se centran
en las personas son las metodologias agiles. El principio basico del manifiesto agil
es que las personas y su interaccion estan por encima de los procesos. (Executive

Master Project Management, 2014)

METODOLOGIAS DE GESTION DE PROYECTOS

En la gestion de proyectos se desarrollan ciertos procesos para lograr una
capacidad organizacional efectiva. Estos procesos consisten en enfocarse desde
las habilidades de cada individuo para luego ir subiendo de nivel y enfocarse en la

construccién y administracion del equipo.
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PSP: Disciplina ™\
y competencias ) . :
individuales / i

; J

Figura 2 Esquema del modelo de Capacidad Organizacional

Teniendo en cuenta la Figura 2, PSP consiste en una serie de meétodos que
muestran como los ingenieros de software deben planificar, medir y manejar los
proyectos. Esta disefiado para ser usado en varios aspectos de trabajo de software
donde se incluyen requerimientos, pruebas, la definicion de procesos y como
reparar los defectos dentro del proceso de desarrollo. Con el uso del PSP se tiene
el objetivo de que el ingeniero genere un producto sin ningun defecto y tenga en
cuenta el presupuesto estipulado a dicho proyecto, planificando el trabajo antes de
comprometerse o dar un inicio al proyecto. El principio detras de PSP es que se
produzca software de calidad, cada ingeniero que trabaje en el sistema debe hacer

un trabajo de calidad. (Humphrey, 2000)

Por otro lado, TSP es un proceso predefinido con guias y formatos que permite a
los equipos de trabajo adoptar un proceso completo de desarrollo de software. Este
proceso tiene el objetivo de que las metas planteadas se desarrollen en el tiempo
establecido, que este dentro del presupuesto estimado y se produzca software de

calidad.

TSP mejora el desemperio tanto de equipos como de individuos, es disciplinado y
agil, provee grandes beneficios en términos de tiempo y costo y permite la mejora

en procesos organizacionales. (Arciniega, 2016)
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Team
Software
Process Establecimiento de metas
Construccién Asignacién de roles
del equipo Proceso ajustado al equipo
Planes detallados balanceados .,/i
Personal pey Disciplina de Procesos
Habilidades de Métricas de Rendimiento
Software los miembros Estimacién y Planeacién
Process Administracién de la Calidad

Figura 3 Esquema TSP y PSP

Se tomaron en cuenta aspectos de cdOmo es la comunicacion del equipo, la
coordinacion de los equipos, como establecen metas y la asignacion de roles para
involucrar estos componentes en el perfil que se crea en el nuevo participante y que
sea informacion que pueda observar en cualquier momento el gerente de proyecto.
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CRECIMIENTO DEL SECTOR TECNOLOGICO EN COLOMBIA

Se quiso realizar una investigacion acerca de cOomo se encuentra el sector
tecnologico en Colombia para saber la magnitud que puede llegar a tener el uso de

la herramienta a futuro y saber el crecimiento que ha tenido esta industria.

A lo largo de los 10 ultimos afios en Colombia el mercado de Tl ha crecido con una
tasa del 18%, el sector de software ha tenido un crecimiento del 19,1% vy los
servicios de Tl han crecido un 15,4%. (Fred, 2019)

Segun estudios de la empresa de investigacion de mercados IDC la industria ha
duplicado las ventas en los ultimos 7 afios en el cual el area de hardware ha tenido
un crecimiento del 56,7%, servicios informaticos un 32,2% vy software 11,4%.
Colombia es uno de los paises que cuentan con una fuerte presencia en el sector
tecnoldgico siendo las areas del gobierno, el sector financiero, agricola e industrial

con los mayores gastos en Tl. (Fred, 2019)

En la siguiente tabla se exponen los tipos de software que se realizan en las
ciudades mas importantes de Colombia en el sector tecnolégico segun datos del
portal oficial de inversion de Colombia, PROCOLOMBIA (PROCOLOMBIA, 2018).

LOCALIZACION SOFTWARE

Bogota y area e Software financiero para la industria bancaria.
metropolitana.

Medellin y area e Software para el sector energético en paralelo con el clister TIC.
metropolitana.

Cali y area metropolitana. | ¢  Software y servicios Tl para la industria agroempresarial.

e Especializacion en Big Data.

Barranquilla y area e Software de gestidn para proyectos de infraestructura en Colombia.
metropolitana

e Servicios Tl y software para la industria de logistica y transporte.
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Eje Cafetero e Software para la industria agroempresarial.

e  Primer centro de analisis de informacién biolégica en América Latina para

creacion de sistemas de informacion agricola y mejoras biotecnolégicas.

Tabla 4 Tipos de software en las ciudades mas importantes de Colombia
De igual manera se realizé una investigacion de las areas mayor solicitadas por el
mercado TI, en donde se destacan el &rea de Programacién como la mas requerida
por las empresas, donde los conocimientos solicitados en programacién son: Java,
.NET, JavaScript y PHP (Franco R. , 2017). De igual manera las empresas
actualmente estan en basqueda de talento humano con habilidades en: Inteligencia
Artificial, Blockchain y Aplicaciones Web Progresivas (Hernandez, 2019).

Se realizé una grafica de las areas requeridas por el mercado Tl donde podemos
observar que el déficit de programadores es muy grande y es un factor para poner
atencion por parte de los gobiernos e instituciones educativas para que propicien el
interés por esta area del sector tecnologico.

50%

40%

30%

20%

10%

0%
Programadores Analistas Soporte Testing Base de datos
Funcionales Tecnico

Figura 4 Grafica de areas requeridas por el mercado TI
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ORGANIZACION DE LOS EQUIPOS DE DESARROLLO

Los equipos de desarrollo pueden ser tan pequefios o grandes como se requiera.

Estan usualmente conformados por el lider de proyectos como el Scrum Master,

programador, analista programador, tester, arquitecto de software y analista de

sistemas.

Los equipos de desarrollo

siguiente manera:

segun Mantei (Guerrero, 2004) se organizan de la

Nombre

Caracteristicas

Formacion de equipo

Descentralizado Democréatico

Las decisiones y los enfoques se
hacen por consenso.

La comunicacién entre los
miembros  del equipo  es
horizontal.

No hay un jefe permanente y se
nombran coordinadores de tareas

a corto plazo

Descentralizado Controlado

La solucién ante un problema se
realiza de forma grupal, sin
embargo, la implementacion de la
los

solucién se reparte entre

subgrupos.

Hay presencia de un jefe que
coordina tareas especificas y jefes
realizan

secundarios que

subtareas

Centralizado Controlado

La comunicacion entre jefe y
miembros del equipo es vertical.

Hay presencia de un jefe que se
de
problemas de alto nivel y la

encarga de la solucion

coordinacion interna del equipo.

Tabla 5 Tipos de organizacion de los equipos de desarrollo

A continuacion, se presenta un esquema hace referencia a las 5 clasificaciones de

equipos de desarrollo elaborado por Patrick Kua (Kua, 2015), jefe cientifico y ex

director de tecnologia de N26 (banco aleméan). Patrick trabajé 14 afios en

ThoughtWorks como consultor técnico principal y fue participe en una gran variedad

de roles dentro de los equipos de desarrollo en diversas compafiias con mas de

10.000 personas.




Figura 5 Graéfico de tipos de equipos de desarrollo
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APOYO DE LA HERRAMIENTA EN CADA UNA DE LAS DIMENSIONES DEL

DESARROLLO

Los proyectos de software se desarrollan a través de cuatro dimensiones: las

personas, proceso, producto y tecnologia (Mcconnell, 1997).

Proyecto

]

Personas Producto Tecnologia

]

Proceso

Herramienta

Figura 6 Dimensiones de desarrollo con la implementacion del prototipo

A continuacion, se presenta una tabla explicando cada una de las dimensiones que
conforman un proyecto de software y las casillas resaltadas los beneficios que trae
el prototipo para cada una de las dimensiones, posteriormente en la casilla resaltada

se explica cOmo apoya la herramienta en esa determinada dimension.

PERSONAS TECNOLOGIA PROCESO PRODUCTO

A través de varios | Consiste en las | El proceso es la seriede | Es la dimension maés

estudios realizados por | herramientas que se | pasos y mecanismos | tangible. Ocuparse del
Sackman, Erikson y | usan durante todo el | para lograr el producto. | tamafio y de las
Grant, se ha revelado | proceso de construccion | Esta dimensién | caracteristicas del
que el tema de las | del software, donde una | representa un &rea de | producto plantea
personas es un factor | clara forma de mejorarla | gran relevancia en la | oportunidades de reducir
importante y de gran | velocidad de desarrollo | mejora de la velocidad | la planificacion y por
impacto durante todo el | es pasar de wusar | del desarrollo y a través | tanto el tiempo de
proceso de desarrollo. | herramientas menos | de los afios se ha | desarrollo.
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Se ha comprobado que
todo lo relacionado con
peopleware influye
fuertemente con la
productividad, por lo que
esta claro que cualquier
organizacion que desee
mejorar la productividad
primero debe ocuparse
de temas relacionados
con el personal, como la
motivacién, equipo de
trabajo, seleccion de

personal y formacion.

efectivas a unas mas
efectivas.  Seleccionar
herramientas efectivas y

gestionar los riesgos del

uso de estas son
aspectos clave para
obtener un desarrollo
rapido.

concluido que es de vital
importancia prestar
atencion al proceso y
puede llegar a ser LUtil

para obtener un buen

proyecto.

Dentro de esta
dimension se
recomienda evitar la
repeticion de trabajo,
tener un control de
calidad, gestionar los
riesgos, poner gran

atencion a los recursos,
tener un plan del clico de
vida y brindar orientacion

al cliente.

El tamafio del producto
es el elemento que més
aporta al plan de
desarrollo. Para
productos grandes se

requiere mayor tiempo y

para productos
pequefios, menos. El
objetivo en este

elemento es buscar la
reducciéon del software
para mejorar la velocidad
del desarrollo y se puede
lograr prestando una
mayor atencién a las
prestaciones mas
esenciales, reducir el
desarrollo por etapas,
emplear lenguajes de
nivel alto o herramientas

para usar menos cédigo.

Proporcionar datos
acerca de cémo se
encuentran los

participantes de la
del
respecto  al

construccion
software
proyecto que se
encuentran trabajando,
para de esta manera
determinar que personas
son las mas indicadas
para ciertos proyectos

gue se manejan

El prototipo va a brindar
un soporte al dominio de
las personas, un aspecto
que anteriormente no se
ha manejado puesto que
las

todas tecnologias

estdn  enfocadas al
dominio del proceso para
agilizar el desarrollo sin
prestar atencion a las
personas. Al encontrar
tecnologias enfocadas al
manejo de las personas
se va a proporcionar un
mejor control y desarrollo

en los proyectos.

Durante todo el proceso
de desarrollo se tendra
en cuenta que
motivacion  tiene el
personal con el objetivo
de determinar que fallas
y mejoras se deben de
hacer para que el
proceso de desarrollo
sea  satisfactorio vy

productivo.

Eventualmente el
producto esta
influenciado  por la

manera como se realiza
el proceso de
del

software y este por las

construccion
personas que lo
desarrollan. Es por esto
que, si las persona son
las indicadas y se
encuentran motivadas el
producto a generar sera
de buena calidad y con
los requerimientos

cumplidos.

Tabla 6 Dimensiones de un proyecto de software con la relacion en el prototipo
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Como se puede evidenciar las cuatro dimensiones trabajan conjuntamente para
lograr un buen proyecto y es en la dimensién del proceso donde se ha prestado una
mayor atencion a lo largo de los afos, en los cuales se han creado diferentes
metodologias de desarrollo de software y diferentes tecnologias que puedan brindar
un desarrollo rapido y eficiente. Sin embargo, aunque se habia dicho que la
dimension de las personas es importante para una mejor productividad, no hay
mucha evidencia de tecnologias enfocadas en el area del software que apoyen a
detectar los niveles de motivacion de esta dimension que es primordial a la hora de
construir el software. Es por esto, que mediante el prototipo se busca enlazar la
tecnologia con la dimension de las personas y de esta manera crear un proceso

mas completo y eficiente.
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ESTUDIOS Y ESTRATEGIAS DE LA ROTACION DEL RECURSO HUMANO EN

DIVERSAS AREAS

Se realizo una investigacion de diferentes documentos entre los afios 2006 y 2019
que tratan el tema de la rotacion del recurso humano. En este capitulo se expondran
los estudios mas relevantes que se tomaron en cuenta para la investigacion y para
poder tener conocimientos sobre qué factores estan desmotivando al recurso

humano.

Se realiz6 un estudio de campo realizado en Estados Unidos a empleados
minoristas no gerenciales se identificaron cinco temas que influyen en la satisfaccion
laboral y la retencion de los empleados los cuales son: ambiente amigable,
flexibilidad, estabilidad, apoyo administrativo e independencia (Olubiyi, Smiley,
Luckel, & Melaragno, 2019). Lo que se puede recalcar en este estudio es que el
ambiente laboral es un factor que tiene bastante influencia en la rotacion del recurso
humano y depende mucho de la organizacion de tener el interés de retener a su

recurso humano usando diversas estrategias.

En otro estudio titulado “Effective Strategy for Solving Voluntary Turnover Problem
among Employees” (Estrategia efectiva para resolver el problema de rotacion
voluntaria entre empleados), se analizaron los factores claves que contribuyen al
comportamiento de rotacién voluntaria de los empleados. La gestién de la alta
rotacion de empleados es critica para cualquier organizacion para mantenerse
competitiva, por lo que en el estudio se recomienda que en la compafiia se mejoren
los mecanismos para abordar las causas de la rotacion mediante algunos factores
y una serie de propuestas para la solucion de la rotacion de los empleados en el
sector de electrodomésticos. EI modelo que se aplicé consta de una serie de
variables como el salario, la cultura organizacional, promocién, carga de trabajo y
satisfaccion laboral. Cada una de estas variables se tiene en cuenta para dar
respuesta a los factores que inciden en la rotacion de personal. (Anvari, JianFu, &

Hosseinpour, 2014)
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En otro estudio titulado “Job satisfaction and employee turnover determinants in high
contact services: Insights from Employees’Online reviews” (Satisfaccion laboral y
rotacion de empleados determinantes en servicios de alto contacto: Perspectivas de
las revisiones en linea de los empleados), se realizd un analisis usando un conjunto
de datos novedosos de 297.933 resefias en una linea de empleados de 11.975
empresas de turismo y hoteleria de Estados Unidos. En dichos resultados se
encuentra que el liderazgo y los valores culturales son mejores predictores de la alta
satisfaccion de los empleados, mientras que el progreso profesional es critico para
la rotacion de empleados. EI aumento en el progreso profesional reduce la
probabilidad de que un empleado deje una empresa en un 14,87%. (Stamolampros,
Korfiatis, Chalvatzis, & Buhalis, 2019)

Por otro lado, se encuentra un estudio Nacional de sueldos y rotacion de empleo en
el sector Tl (Asesoria Empresarial y Humana, S.C, 2014) hecho en el 2014 donde
segun el estudio México ocupa los primeros lugares en Latinoamérica con el indice
de rotacion de personal mas alto, registrando un incremento de casi 60%. Las
causas principales de la rotacion de empleo son la falta de certificacion y la falta de
actualizacion. En términos generales, para los profesionales TI, contar con un
certificado mejora las percepciones salariales y contribuye a mantener con

porcentajes minimos la rotacion de empleo dentro del sector.

Teniendo en cuenta estos estudios y articulos realizados por diversos
investigadores podemos llegar a varias conclusiones respecto a la rotacion del
recurso humano y que incluso dan apoyo a las causas planteadas en el arbol de
problemas del presente documento. Primero que todo el ambiente laboral es un
factor bastante decisivo a la hora de que una persona emigre a otro empresa ya que
si no tiene una buena comunicacion con los gerentes o compafieros esto va a ir
afectando su relacion con la empresa poco a poco, asi mismo nos podemos dar
cuenta que el liderazgo y la gestion de los directivos es un asunto muy importante
ya que de las decisiones y acciones que tomen depende como se sientan los

equipos de trabajo, asi como brindar la posibilidad de poder crecer profesionalmente
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es un valor agregado importante para que el recurso humano sienta que tiene la

posibilidad de desarrollar sus competencias a nivel personal como profesional.

Otro aspecto que vemos que esta afectando al sector tecnolégico y que se plante6
en el arbol de problemas es el crecimiento de esta industria que ha traido como
consecuencia que muchas veces los profesionales no puedan o inclusive dejen de
tener la idea de poder explotar aun mas sus habilidades profesionales lo que los
lleva a que no se certifiquen en ciertas areas especificas y que poco a poco se
convierten en esenciales puesto que el sector tecnoldgico es un sector que siempre
esta en constante cambio y donde de un afio a otro las tecnologias pueden
evolucionar y esto a su vez requiere de personal que siga esta linea de sucesos y

se actualice.
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DISENO METODOLOGICO

Para el cumplimiento de cada uno de los objetivos especificos planteados en el
presente proyecto de grado se llevaron a cabo cada una de las siguientes
actividades.

Para el cumplimiento del objetivo especifico uno se realizaran las

siguientes acciones

Recoleccidn de causas y consecuencias de los altos indices de rotacidn en las empresas productoras de software

Para el cumplimiento del objetivo especifico dos se realizaran las
siguientes acciones

Documento con los comentarios de los usuarios y/o compafiias que emplearon herramientas que tienen
como finalidad saber el estado de motivacion del personal de las empresas.

Para el cumplimiento del objetivo especifico tres se realizaran las
siguientes acciones

Documento con la formulacién de Disefio de una interfaz interactiva, Prototipo de una herramienta que
preguntas dirigidas a los participantes del atractiva y eficiente tanto para los permita a los equipos de desarrollo de
proceso de construccién del software con equipos de desarrollo de software como software comunicar el nivel de
el fin de adquirir los niveles de motivacion para los directivos que reciben los satisfaccion respecto a su trabajo a los

laboral. resultados. directivos de la empresa.

Para el cumplimiento del objetivo especifico cuatro se realizaran las
siguientes acciones.

Documento con una serie de recomendaciones enfocadas a mejorar los niveles de motivacidn en los
participantes del proceso de construccién del software.
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Para el desarrollo del proyecto de grado se usaron las siguientes técnicas e

instrumentos necesarios para el cumplimiento de las actividades.

e Técnica: Encuesta
Instrumento Asociado: Encuesta de percepcion
Herramienta de medicion de satisfaccion para evaluar a través de la
percepcién de los clientes, el grado de satisfaccion frente a unos servicios,
mediante el uso de cuestionarios disefiados de forma previa para la

obtencion de informacion especifica.

e Técnica: Analisis de Documentos
Instrumento Asociado: Analisis de Documento
Técnica de investigacion basado en fichas bibliograficas con el propésito de
analizar material impreso y virtual. Se usa en la elaboracion del marco tedrico
para una investigacion de calidad, se sugiere usar simultaneamente dos o
mas técnicas de recoleccion de informacion, con el propdsito de contrastar y

complementar los datos.

e Técnica: Andlisis Estadisticos
Instrumento Asociado: Analisis estadisticos.
Técnica de recopilacion, interpretacion y validacion de datos con el objetivo
de descubrir patrones y tendencias implicitas. Mediante este tipo de
investigacion cuantitativa se busca cuantificar los datos y, por lo general,
aplica alguna forma de analisis estadistico. Los datos cuantitativos
basicamente involucran datos descriptivos, como datos de encuestas y datos

de observacion.

POBLACION Y MUESTRA
Para las pruebas del prototipo se tomé una muestra de 19 personas, las cuales 5
de ellas son de la ciudad de Bucaramanga y el resto son de la ciudad de Bogota.

Todas las personas involucradas en la realizacion del prototipo son parte del sector
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tecnologico, cumpliendo en su mayoria el perfil de desarrollador y otras el perfil de

calidad.

PRESUPUESTO

A continuacion, se presenta el correspondiente presupuesto para el desarrollo del

proyecto de grado.

Rubros Detalle Fuente Total
Personal Roberto Bernardo Matricula $3.000.000
Uribe Millan
(Estudiante de
Pregrado)
Angélica Maria Zapata | Honorarios $1.000.000
Garcia
(Directora de Proyecto
de Grado)
Equipos y Computador Personal $1.600.000
Software Recurso Tecnologico Prototipo -
Materialesy | Papeleria Personal $50.000
Bibliografia Datos Bibliograficos Personal $24.000
Otros Movilidad Personal $800.000
Total | $6.474.000

Tabla 7 Presupuesto
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DESARROLLO DE LA TESIS

En la siguiente seccion se describe como fue el desarrollo de cada uno de los
mddulos de la correspondiente tesis. Y que informacién se tomé en cuenta para la
eleccién y elaboraciéon del prototipo. Posteriormente se describira como fue el
desarrollo y que herramientas tecnoldgicas se usaron para la elaboracion del

prototipo web.

Para iniciar se recopilo informacion acerca de la problematica que se ha presentado
en los grupos de software y como esta problemética no ha tenido tanta relevancia
ultimamente puesto que las empresas se enfocan en la calidad del producto y no le
dan importancia al equipo que construye el producto. Es por esto que se tomo la
decision de crear una herramienta que permita saber el nivel de motivacion de los
participantes de un proceso de construccion de software para que de esta manera
los directivos o gerentes de proyecto obtengan una retroalimentacion de como se

encuentra en términos de motivacion su equipo de trabajo.

En primera instancia se recopild informacién acerca de las metodologias de
software que usan mas las empresas para lanzar un producto de software y las
comparativas entre las metodologias tradicionales y las agiles, dando como
resultado que las metodologias agiles prestan una mayor atencion a los
participantes de un proyecto de software mientras que las tradicionales solo se
enfocan en sacar un producto de calidad a costa de no brindar ayudas al equipo,
penalizar fuertemente por errores, no brindar una buena comunicacién, entre otras
caracteristicas. Mediante esta informacion y asesoramiento de personas con
experiencia en gestibn de proyectos se concluyé que tanto las metodologias
tradicionales como las agiles son igual de importantes y no se puede implementar
solo una de ellas para todo el desarrollo de un producto puesto que es esencial la
comunicacion y el buen trabajo en equipo, pero también se debe tener en cuenta en
lanzar un producto de excelente calidad. Y tanto las metodologias tradicionales

como las agiles funcionan dentro de la construccion de un producto de software.
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Como segunda instancia se tomé informacidn sobre las metodologias de gestion de
proceso las cuales son PSP y TSP para tener en cuenta que caracteristicas posee
la construccion de un software, como esta construido un equipo, como se administra
y que habilidades posee cada uno de los miembros. Teniendo en cuenta esta
informacién se estipularon los datos que se deben tener en cuenta a la hora de
registrar un participante en el prototipo, ya que lo que se busca es mejorar el

desempeifio tanto en los equipos como en los individuos.

Posteriormente se consulté que tipos de equipos de desarrollo existen actualmente
con el fin de determinar como se distribuyen los roles dentro de la construccion de
un software e identificar qué tipo de personas y caracteristicas se necesitan a la
hora de construir un proyecto de software. Con esta informacion se podra
determinar a futuro que preguntas especificas se realizaran a ciertos roles para

identificar el nivel de motivacion de manera mas detallada.

El siguiente punto de investigacion fue el mas esencial puesto que, a través de la
informacion suministrada por varias paginas y por medio de una asesoria por parte
de la profesora Doris Amparo Barreto del area de psicologia se identificaron que
causas y consecuencias esta generando el alto indice de rotacion tanto en las
empresas en general como en los participantes de un equipo de construccion de
software. Por medio de esta investigacion se realiz6 un arbol de problemas y
teniendo en cuenta los factores desmotivadores del recurso humano se realizaron
las preguntas y se aplicaron una serie de “tips” o consejos dentro del prototipo en
cuyo caso los niveles de motivacién de un equipo sean bajos para de esta manera
aumentar poco a poco el nivel de motivacion dentro de los participantes. Se tomaron
en cuenta factores como: la cantidad de trabajo, el reconocimiento por cumplimiento

de metas, y comunicacion con los rangos superiores y comparieros.

Como parte final de la investigacion se recopilaron datos de la industria tecnologica
en Colombia con el fin de tener conocimiento de la cantidad de empresas que estan
dedicadas a esta area y como la herramienta puede ser de buen uso en Colombia,

un pais donde es muy escaso que se haga uso de herramientas que permitan
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conocer que tan motivado se encuentra el recurso humano y a su vez en la industria
tecnologia no hay herramientas que permitan dar a conocer en especifico el nivel
de motivacién de los participantes de un proyecto de software puesto que desde
hace tiempo las empresas se enfocaron en prestar atencién solamente al producto

y no a las personas que desarrollaban ese producto.

Respecto al desarrollo del prototipo se creé una primera version de lo que seria la
herramienta pudiendo generar un porcentaje de motivacion que posee un equipo de

trabajo. El prototipo se desarrollé usando:

e PHP para la parte l6gica y de conexion con la base de datos.
e HTML y CSS para la parte estética y la estructuracion de la herramienta.

e MySQL para el almacenamiento de los datos correspondientes.

Para comenzar se desarrollé el registro y listado del apartado de “Usuario” en el
cual se estipularon acciones como: Editar, Eliminar y Habilidades. En las cuales el
gerente del proyecto tenga acceso a toda la informaciéon de un determinado
participante y pueda el mismo determinar qué caracteristicas cumple esa persona.
Posteriormente se desarrollé el registro y listado de los proyectos en donde el
gerente del proyecto tiene la capacidad de crear un nuevo proyecto, editarlo y
eliminarlo. Luego se implementé el desarrollo del cuestionario en el cual se proyecto
gue para cada proyecto exista un cuestionario con ciertas preguntas en especifico
dependiendo de los datos suministrados por el gerente de proyecto a la hora de

crear el proyecto.

En esta primera versién se estipularon preguntas generales y esenciales para
determinar el nivel de motivacion que posee el equipo y se estipulo un modelo de
calificacién de 1 a 5, donde 1 es “Totalmente en desacuerdo” y 5 “Totalmente de
acuerdo”. Para la evaluacion del nivel de motivacion se determiné que las
respuestas entre 1 - 3 el nivel de motivacion es bajo y 4 — 5 el nivel de motivacion
es alto. Luego se implementd la accidon “Generar Cuestionario” y “Analisis de

Cuestionario” en el listado de proyectos en donde rapidamente el gerente de
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proyecto puede crear el cuestionario con solo un boton y este solo les aparecera a
los participantes que estén incluidos en ese proyecto. Respecto al analisis de
cuestionario, este se genera después de que al menos una persona ya haya
completado el cuestionario y se muestra el porcentaje de motivacion y el nimero de
personas que ha realizado el cuestionario. Dependiendo de si el nivel de motivacion
es mayor al 70% se mostrara un mensaje diciendo que el nivel de motivacion es
bueno y por tanto se sugiere seguir asi. Si el nivel de motivacion es menor de 70%
entonces se mostrard un mensaje mostrando ciertos consejos para aumentar dicho

nivel.

A continuacion, se muestra un diagrama de arquitectura respecto a la funcionalidad

del prototipo.

[ ]
Gerente de Proyecto \* ’, R
[ - l
wy —
//
i W
Servidor Web Apache Servidor de base de datos
MySaL
Participante
A
Consulia a la base
de datos
v
L k
<> Formateo a codigo HTML PHP
Resultado HTML Motor PHP

Figura 7 Diagrama de Arquitectura PHP — MySQL
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RESULTADOS OBTENIDOS

RAZONES POR LAS CUALES LAS PERSONAS ABANDONAN SUS TRABAJOS
Se continu6 investigando acerca de las causas y consecuencias de la rotacién del
recurso humano para complementar la informacion suministrada a lo largo del
documento y resaltar las razones por las cuales las personas dentro de las

empresas deciden emigrar.

Se realizo una encuesta en la plataforma de LinkedIn con el objetivo de tener
conocimiento sobre los motivos por los cuales las personas abandonan sus trabajos

y estan en busqueda de otros puestos o empresas.

Dentro de la encuesta se destacaron las siguientes razones:

Razon Porcentaje

Estaba preocupado por la falta de oportunidades para avanzar. 45%
Estaba insatisfecho con la con el liderazgo de la alta gerencia. 41%
Estaba insatisfecho con el ambiente y cultura de trabajo. 36%
Queria un trabajo mas desafiante. 36%
Estaba insatisfecho con la compensacion y beneficios. 34%
Estaba insatisfecho con las recompensas o reconocimiento de mis | 32%
contribuciones.

Tabla 8 Razones de rotacion del recurso humano segin encuesta Linkedin.
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Figura 8 Grafica encuesta LinkedIn

Estas razones que se resaltaron por medio de la encuesta demuestran que uno de
los factores por los cuales las personas rotan en su trabajo o inclusive muchas veces
cambian de area de especializacion es por la falta de oportunidades para avanzar

en las empresas y problemas con el liderazgo por parte de la gerencia.

Estas causas se tomaron en cuenta desde un inicio en el arbol de problemas del
presente documento donde se resalta la importancia que, en una compaiiia,
especialmente en las empresas desarrolladoras de software que cuentan con el mas
alto porcentaje de rotacion, es necesario que se haga énfasis en la forma como se
dirigen los proyectos ya que esto influye en la manera en que se sienten los
participantes del desarrollo del software para el cumplimiento de los objetivos, una

comunicacion asertiva dentro del equipo y generar un nivel de interés alto.

Es esencial que las empresas de tecnologia tomen nota del sentir de los equipos de

desarrollo, que encuentren la manera de generar una comunicacion entre los altos
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directivos de la empresa o por lo menos con el director de proyecto para de esta
manera disminuir problemas en el desarrollo del software. Cabe resaltar que a lo
largo de los afios se han creado metodologias y procesos como PSP, el cual se
enfoca en que el desarrollador siga un modelo para generar software de calidad, sin
embargo, algo que se ha dejado de lado durante todo este tiempo es el sentir del
desarrollador, el saber si nuestro equipo de desarrollo estd motivado o no, y en el
caso donde no se encuentre motivado averiguar que hace falta por mejorar y como

hacerlo.

Si con el tiempo las empresas de tecnologia no prestan atencion al factor humano
los indices de rotacion seguiran incrementando, generando como consecuencia
bajos indices de productividad causando aumento en los costos de produccion,
demora en la entrega del software y eventualmente una pérdida de confianza con

los clientes con el pasar del tiempo.
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TABLA COMPARATIVA DE LAS HERRAMIENTAS EXISTENTES EN EL
MERCADO

A continuacion, se presenta un diagrama describiendo las herramientas que existen
actualmente en el mercado que evaltan el nivel de motivacion del personal de una

compafiia.

N\

Esta herramienta permite obtener informacién sobre el estado de
animo de los empleados, lo que necesitan y su satisfaccion laboral. La
aplicacion envia una pregunta a los empleados cada semana y estos
pueden responder usando la computadora o su dispositivo mévil. En el
caso en que no hayan respondido se le envia un recordatorio. Cada una

TinyPulse de las respuestas son andnimas para que de esta manera los empleados
se sientan comodos. (TINY Pulse, 2016)

\\| Esta herramienta permite gestionar y diagnosticar gran parte de
informacién clave para el buen funcionamiento de los recursos
humanos de la compafiia. Se realizan estudios del clima laboral,
evaluacién por competencias, evaluacion de necesidades

' Open met formativas, employee pulse survey y formacién Openmet People.
° peopLe  Mediante el método “know-how” y plataformas de Enterprise
Feedback Management como: E-Survey (captura de datos
electrénicos) + KPIs (cuadros de mando e indicadores) + Business
Intelligence (entorno de analisis de resultados). (Openmet Group,

//L 2014)

Esta herramienta permite realizar preguntas al finalizar la semana
laboral, midiendo de esta manera la felicidad de los empleados
" I semanalmente, se analiza y luego se retroalimenta andnimamente para
Iﬁp‘:}u gue todos en la organizacion obtenga los conocimientos que necesitan.
L ¥ Esta aplicacidn se centra en la felicidad ya que las emociones positivas
son un sistema de retroalimentacion importante, que influye como
pensamos y nos comportamos. (Friday, 2019)

Como se planteé en el segundo objetivo especifico se realizd una tabla comparativa
de las caracteristicas que cumple cada una de las herramientas existentes en el
mercado actualmente, siguiendo de los comentarios realizados por usuarios de

estas plataformas.
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TinyPulse Openmet People | Happines at
work survey
¢A qué empresas esta | Empresas en | Empresas en | Empresas en
enfocada? general general general
Mide el nivel | Si Si Si
motivacional?
.Se usa | Si Si Si
semanalmente?
¢En qué modelos se | No tiene  un | Openmet 5F | Hapiness KPI
basan las encuestas? | modelo base EFQM (Planificar,
Actuar, Medir,
Reaccionar)
.Se evaltan los | Sj Si Si
comentarios enviados
del recurso humano?
¢Protege el | Si Si Si
anonimato de los
empleados?
¢De qué manera se | Mediante graficas | Mediante un | Graficas en
muestran los | que miden los | software por | tiempo real
resultados de las | resultados y el | medio de graficas | donde se refleja
encuestas? retorno  de la| que analizan | que se hizo bien
inversion con|cada uno de los|y mal en la
encuestas de | resultados de las | semana.
referencia. preguntas
planteadas

especialmente
para la
organizacion que

se aplica.
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¢De qué forma se
realizan las

encuestas?

En la plataforma
TinyPulse se
realiza una serie
de

dando un valor de

preguntas

0 a 10 y se
pueden realizar

sugerencias.

Mediante el
software de
Business

Intelligence para
analizar

rapidamente y de
forma  eficiente

los resultados.

Se realiza una
pequeia
cantidad de
preguntas

rigurosamente
probadas para
comprender la

organizacion.

¢Detecta areas que | Permite visualizar | Identifica puntos | Los informes
presentan  mayores | que areas tienen | de mejoray areas | ayudan a
problemas? un mayor | de riesgo del | identificar  que
compromiso con | clima 0 del | equipos
el trabajo que | engagement de | prosperan y
desempefian, la|los empleados. | cuales necesitan
productividad y la | Se obtiene | un mayor apoyo,
rotacion. conocimiento de |asi como que
las fortalezas areas de
enfoque tienen
un mayor
impacto en la
organizacion.
¢Aumenta los indices | Si Si Si
de motivaciéon?
¢Envialos datos alos | Si Si Si
directores de equipo?
¢Reconoce y celebra | Sj No No

los logros

individuales 'y de

equipo?

Tabla 9 Andlisis de herramientas
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COMENTARIOS EXTRAIDOS DE LOS USUARIOS DE LAS HERRAMIENTAS
EXISTENTES EN EL MERCADO

A continuacion, se presentan los comentarios de alguno de los clientes que
aplicaron las herramientas en sus empresas. Estas empresas no necesariamente

pertenecen al area de desarrollo de software ya que las herramientas estan

disefiadas para compafiias de diferentes sectores.

TinyPulse

Cliente

Comentario

Puntos a favor

Contras

operaciones)

David G. (Lider de

Es una forma excelente de
conocer al personal sobre
coOmo se sienten en la
organizacion. La pregunta
mensual de que tan feliz
esta en el trabajo es buena
tener vision

para una

general.

Algunas de las preguntas
gue se plantean son malas.
Por ejemplo “si tu empresa

animal
Este

fuera un ¢ Cual

seria?”. tipo de
preguntas no  agregan

ningun valor.

Suzanne
(Director
Recursos

Humanos)

de

La experiencia ha mejorado
con el pasar de los afios. La
persona de atencion al
cliente de TinyPulse conocio
todos los requerimientos de
la empresa, las necesidades
y lo que se queria obtener

con la herramienta.

Me gustaria personalizar
algunas caracteristicas de
Tiny GiftCard y me gustaria
ver algunas caracteristicas
adicionales para ayudarme

a elegir pulsos semanales.
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Stephen G. (CEO)

El nivel de servicio es
excelente y se ha referido la
plataforma a muchos otros

clientes.

La funcionalidad es algo
limitada, pero dicho esto, es
mas que adecuada para
cualquier organizacién que
desee medir el compromiso

del personal.

Mollie A. (Gerente
de Operaciones)

Nos encanta la opcion de
enviar “Saludos” o]
cumplidos entre el personal
y las preguntas cada dos
meses proporcionan una
de

gran cantidad

informacion valiosa.

Los cambios hechos en la
interfaz  son dificiles de
navegar y se han agregado
caracteristicas que te
obligan a usar. Puede ser
mas complejo de lo que

deberia ser.

Tabla 10 Comentarios de usuarios de TinyPulse (Capterra, 2018)

Los comentarios anteriores han sido suministrados por medio de la herramienta

Capterra y los clientes son usuarios de la plataforma LinkedIn verificados.

Respecto a la herramienta Openmet People y Happiness at work survey de la
compaiiia Friday no se encontraron comentarios de las empresas que han usado
estas herramientas, sin embargo, se encontré que Openmet People ha sido una de
las herramientas que se han usado para estudios del clima laboral en Espafa
brindando datos importantes y necesarios respecto a la opinion de las personas que

trabajan en dicho pais.

FORMULACION DE PREGUNTAS

Para adquirir el nivel de motivacion de un equipo se plantearon una serie de
preguntas esenciales basadas en las constantes razones/causas de la rotacion del
recurso humano en general de las compairiias y de las personas que se encuentran

en la industria tecnoldgica.
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A continuacion, se muestra un listado de las preguntas realizadas dentro del

prototipo a cada uno de los participantes de un proyecto de software.

Preguntas

¢ Consideras que el numero de personas es suficiente para el desarrollo del
proyecto?

¢, Consideras que el numero de tecnologias implementadas es suficiente?

¢La cantidad de metas estipuladas es la idonea?

¢La comunicacion con el gerente del proyecto es asertiva?

¢ El trabajo realizado es bien remunerado?

¢ El trabajo realizado es elogiado por las demas personas del equipo?

¢ Me siento comodo con las metas propuestas?

¢El tiempo para la entrega de metas es suficiente?

¢, Los recursos tecnoldgicos son los suficientes para el desarrollo del proyecto?

¢ Estas satisfecho con el rol que tienes dentro del grupo?

Tabla 11 Preguntas planteadas en el prototipo

Cada una de las preguntas son respondidas por medio de las siguientes opciones:

Calificacion Baja Calificacién Alta
Totalmente en En Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

Tabla 12 Método de Calificacion

En el caso en donde el participante responda entre 1y 3 la calificacion sera tomada
como baja y se le sumara un punto a que se encuentra “desmotivado” y si responde
4 y 5 la calificacién serd tomada como alta y se le sumara un punto a que se

encuentra “motivado”.
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Para el disefio del prototipo se realizaron los diagramas correspondientes y el

proceso de analisis

DIAGRAMA DE CASOS DE USO

A continuacion, en la Figura 9, se muestra el diagrama de casos de uso del

aplicativo web para representar la forma como cada uno de los actores

involucrados opera con el sistema

Sistema Motivacion

extend>> ,” . Editar
’ - Usuario
/7 -
/7 -
1// <<exrend2>/ -
~
-

Lista de Viad
Usuarios <<extend>> Eliminar
Usuario
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-
-~

~
=~ . <<extend>>
<

\‘\.
RS Ver
Habilidades

Crear
Proyecto

-
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Vo Editar
<<extend>> _ - —— "QEIGIVETe o}

Lista de é,-—/’

Proyectos
T ———_ _ <<extend>>

AR S T Eliminar
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| \ ~ Proyecto
| S . <<extend>>
| \ ~

N ~
| N e<extend>> "~
l N ~o
| <<extend>> ~
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| N
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Cuestionario
Anélisis de
Cuestionario

Gerente de Proyecto

Realizar Y —
Cuestionario

Figura 9 Diagrama de casos de uso

Participante



DIAGRAMA DE CLASES DEL PROTOTIPO

A continuacion, en la Figura 10, se muestra el diagrama de clases del
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aplicativo web para visualizar las relaciones entre las diferentes clases que

involucran el prototipo.

Participante

-nombreParticipante: strings
-tiempoEmpresa: varchar

-tiempoTecnologias: varchar
-nivelCumplimientoMetas: int
-nivelTrabajoEquipo: int
-perfilProfesional: varchar
-perfilUsuarioProyecto: varchar
-comparteConocimientos: bool
-cumpleMetas: bool
-flexibleCambio: bool
-asumeRetos: bool
-habilidades: varchar

-tiempoExperienciaProfesional: varchar

Usuario

-idUsuario: int

-email; varchar
-rollD: int
-estatus: bool

-password: varchar

-loginStatus: string

Gerente de Proyecto

- nombreGerente: string

+registrarUsuario(): bool
+asignarProyecto()

+login()

+verifyLogin(): bool

+actualizarUsuario()
+eliminarUsuario()

=

=

+verHabilidadesUsuario()

Proyecto

Cuestionario

-idCuestionario: int
-pregunta: varchar
-tipoRespuesta: varchar

+enviarRespuestas()
+cuestionarioCompletado():bool

-idProyecto: int
-nombreProyecta: varchar
-humeroPersonas: int
-duracion: varchar
-dificultad: varchar
-metodologia: varchar
-tecnologias: varchar

+generarCuestionario()
+analisisCuestionario()
+actualizarProyecto()
+eliminarProyecto()
+verParticipantes()

Figura 10 Diagrama de Clases
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MODELO ENTIDAD - RELACION

A continuacion, en la Figura 11, se muestra el modelo entidad — relacion del

prOtOtIpO.
Usuario }
Tecnologia_Proyecto e Proyecto —+H PK idUsuario B
PK idTecno PK idProyecto H ~ nombre
tecnologia nombre password
FK | pertenece_a numero_personas emai
|

duracion tiempo_empresa

tiempo_experiencia_profe

cuest dificultad
uestionario
metodologia ) tiempo_tecnologias

PK | idCuestionario nivel_cumplimiento

FK idProyecto nivel_trabajo_equipo

nombre Rol perfil_profesional
PK idRal - perfil_usuario_proyecto
rol comparte_conocimientos
Cuestionario_Preguntas W \ J parte._
: cumple_metas
PK idCuesPre
K 4 G . flexible_cambio
— i uestionario
- asume_retos
pregunta ,
. L FK rol_id
tipo_respuesta Fi ’
Cuestionario_Diligenciado_Respuesta proyecto_|
— estatus
PK idDiliRespuesta -
FK idUsuario — 4
. FK idPregunta Tecnologia_Usuario
respuesta PK idHabiTecno
analisis tecnologia
FK idProyecto EK pertenece_a
- =
estado
A

Figura 11 Modelo Entidad — Relacién

DISENO DE INTERFAZ DE USUARIO
En el siguiente apartado se presenta el disefio de cada una de las vistas del

prototipo tanto del gerente de proyectos como de los participantes.
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1. Inicio de Sesidn.

INICIAR SESION

Wy

Correo

Contrasenfia

Figura 12 Disefio de Inicio de Sesién

2. Interfaz de Gerente de Proyecto.

Sistema Motivacion Colombia, 10 de Mayo de 2020 |  ADMI -1

USUARIOS PROYECTOS

Bienvenido

7 @

~\

4 4 @
.é t

Figura 13 Disefio de Interfaz de Gerente de Proyecto
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3. Interfaz Participante

Sistema Motivacion Colombia, 10 de Mayo de 2020 | cArRLOs-2 § O

Preguntas Opciones

¢Consideras que el niimero de personas es suficiente para el desarrollo del proyecto? Responder
£ Consideras que el nimero de te i &5 suficients Resp: r
¢La cantidad de metas estipuladas es |a idénea? Resp! r
¢La comunicacion con el gerente del proyecto es asertiva? Resp r
¢ El trabajo realizado es bien remunerado? Responder
¢ El trabajo realizado es elogiado por las demas personas del equipo? Responder
£Me siento cmodo con las metas propuestas? Resp: r
¢ El tiempo para a entrega de metas es suficiente? Resp! r
¢ Los recursos tecnologicos son los suficientes para el desarrolo del proyecio? Resp r
¢ Estas satisfecho con el rol que tienes dentro del grupo? Responder

Figura 14 Disefio de Interfaz de Participante

PROTOTIPO
A continuacion, se explicara paso a paso la interfaz del prototipo mostrando las
acciones que puede realizar el gerente del proyecto y la interfaz que se muestra a

los participantes de dicho proyecto.

Como inicio se muestra la siguiente interfaz en la cual se identifica si la persona que
esta iniciando sesion cumple el rol de gerente de proyecto o el de participante. El
correo y contrasefia es suministrado por el gerente de proyecto a los participantes

para que ellos puedan acceder al sistema y realicen el cuestionario correspondiente.
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INICIAR SESION

Correo

Contrasefia

Figura 15 Vista Inicio de Sesion

v GERENTE DE PROYECTO

En el caso que la persona sea gerente de proyectos se presenta la siguiente interfaz
en la cual se puede apreciar en la primera barra el nombre que recibe el prototipo,
la ubicacion con la fecha respectiva del dia que se inicia sesion, el nombre de la
persona que inicio sesion y un numero al lado de esta que corresponde al rol que
cumple dicha persona, por ultimo, un icono de acuerdo con el rol y el boton de cerrar

sesion.
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Sistema Motivacion Colombia, 10 de Mayo de 2020 |  ADMI -1

USUARIOS PROYECTOS

Cerrar Sesion

Icono segin rol

Figura 16 Vista pantalla inicial gerente de proyecto

En la segunda barra se aprecian dos botones, el de “usuarios” y el de “proyectos”.
Para cada uno de estos se encuentran las opciones de crear y de listar.

USUARIOS PROYECTOS

PROYECTOS

NUEVO PROYECTO

NMUEVDO USUARIO

LISTA DE USUARIOS LISTA DE PROYECTOS

Figura 18 Vista Barra Usuario Gerente de Proyecto Figura 17 Vista Barra Proyecto Gerente de
Proyecto

El primer paso a realizar por parte del gerente de proyecto es crear un nuevo
proyecto, llenando cada uno de los items propuestos. Se da un ID, un titulo del
proyecto, se digita el nimero de participantes, la duracién en meses o0 afnos, la
dificultad que puede ser “baja, media o alta”, las metodologias que pueden ser
“Scrum, cascada, RUP, entre otros” y por ultimo que tipos de tecnologia se usan en
el proyecto (las tecnologias propuestas son basadas en las tendencias actuales
(Florido, 2020)).
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ID
D |

Titulo Proyecto

| Titulo proyecto |

Numero de Participantes

| Numero de Participantes |

Duracion del Proyecto

| Duracion del Proyecto |

Dificultad del Proyecto
| Dificultad del Proyecto |

Metodologias

| Metodologias |

Tipos de Tecnologia

Java SQL Python C++
Ca Visual Basic. NET JavaScript
PHP Swift Ruby C

Crear Proyecto

Figura 19 Formulario nuevo proyecto

El segundo paso a realizar es crear los participantes del proyecto, para esto
selecciona “nuevo usuario” y llena cada uno de los items propuestos. Los items que
se plantean son con el fin de determinar como es el participante y toda esta
informacion la registra el gerente ya que facilmente un participante puede dar
respuestas erroneas a lo que en realidad es. En esta parte es importante que el
gerente de proyectos especifique el rol de la persona como “participante” vy

seleccione el proyecto al cual pertenece esa persona.
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| FEermi &n &l proyecto

Comparte conocimientos?
| SilNo |

Cumple con las metas propuestas?
| SilNo |

Es flexible al cambio?
| SilNo |

Asume retos?
| SilNo |

Habilidades Tecnologicas

Java SGEL Python C++
C# Visual Basic.NET JavaScript
PHP Swift Ruby c Seleccionar Rol

Seleccionar Proyectéiro de usuario /
| Participante '|
royecto Perteneciente

| App v

Crear Usuario

Figura 20 Formulario nuevo usuario

Al crear los participantes puede ver cada uno de estos en la “lista de usuarios” y
realizar ciertas acciones como: editar, eliminar y ver las tecnologias que maneja
dicha persona. Las acciones de eliminar y habilidades solo estan disponibles
cuando el usuario es un participante, esto con la finalidad de que un perfil de gerente
de proyecto no pueda eliminarse y por supuesto no se registran habilidades de dicha

persona.
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Sistema Motivacion Colombia, 10 de Maye de 2020 |  ADMI -1

USUARIOS PROYECTOS

Lista de Usuarios (o | (N
D Nombre Email Tiempo Rol Proyecto Acciones

1 admi admi admi Gerente de Proyectos admi Editar

2 Carlos carlos@gmail.com 6 afios Participante App Editar | Eliminar | Habilidades

3 Angelica angel@gmail.com 4 meses Participante App Editar | Eliminar | Habilidades

4 Lucia lucia@gmail.com admi Gerenie de Proyecios admi Editar

Figura 21 Vista lista de usuarios

Desde esta pantalla la persona puede crear un nuevo usuario directamente o buscar

rapidamente cierto usuario para el caso donde haya muchos registros.

El tercer paso a realizar es ir a la lista de proyectos y elegir la accion “generar
cuestionario”.

Sistema Motivacion Colombia, 10 de Maye de 2020 |  ADMI -1

USUARIOS PROYECTOS

Lista de Proyectos prrmres = o
ID Nombre Numero de Participantes Duracion Dificultad Metodologia Acciones

1 admi 1 admi admi admi

2 App 5 8 meses Medio Scrum Editar | Eliminar | Participantes | Generar Cuestionario | Analisis Cuestionario

Figura 22 Vista lista de proyectos

Asi mismo el gerente de proyecto puede realizar otras acciones como: editar,

eliminar y ver las personas que participan en dicho proyecto.

Después de realizar estos pasos se debe esperar a que al menos uno de los
participantes complete el cuestionario para obtener los resultados en el apartado de
“andlisis de cuestionario” en donde el gerente puede ver el porcentaje de motivaciéon
gue posee el equipo.
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v PARTICIPANTE

En el caso del participante en el momento en que inicie sesibn se muestra la
siguiente interfaz, Figura 23, con las preguntas correspondientes para determinar el
nivel de motivacién que posee la persona. Y al terminar de responder cada una de

las preguntas da clic en el botdn finalizar para cerrar sesion.

Sistema Motivacion Colombia, 10 de Mayo de 2020 | RuBeN-2 g (9

Preguntas Opciones

¢ Consideras que el nimero de personas es suficiente para el desarrollo del proyecto? Responder
¢ Consideras que el nimero de tecnologias implementadas es suficiente? Responder
¢;La cantidad de metas estipuladas es la idonea? Responder
¢ La comunicacion con el gerente del proyecto es asertiva? Responder
¢ El trabajo realizado es bien remunerado? Responder
¢ El trabajo realizado es elogiado por las demas personas del equipo? Responder
{Me siento comodo con las metas propuestas? Responder
(El tiempo para la entrega de metas es suficiente? Responder
¢ Los recursos tecnolégicos son los suficientes para el desarrollo del proyecto? Responder
i Estas satisfecho con el rol que tienes dentro del grupo? Responder

Figura 23 Vista cuestionario

Para cada una de las preguntas el participante responde de la siguiente manera.

Sistema Motivacion Colombia, 10 de Mayo de 2020 | RuEeEN-2 g ()

iConsideras que el namero de personas es suficiente para el desarrollo del proyecto?

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

Enviar Respuesta

Figura 24 Vista Respuestas
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RECOMENDACIONES A LOS GERENTES DE PROYECTO

Cuando cada uno de los participantes haya completado el cuestionario propuesto el
siguiente y ultimo paso es mostrar el porcentaje de motivacion del equipo. Se definié
gue para el caso en donde el porcentaje sea menor del 70% el nivel de motivacion
es bajo y es necesario que el gerente de proyecto empiece a trabajar ciertos
aspectos primordiales para subir ese porcentaje y asegurar que el equipo de trabajo

se siente a gusto y motivado para todo el desarrollo del proyecto.

Para este caso se brindaron ciertos consejos teniendo en cuenta el enfoque dado a
las preguntas. Como se explico anteriormente se tomaron en cuenta los siguientes
factores: la cantidad de trabajo, el reconocimiento por cumplimiento de metas, y
comunicacion con los rangos superiores y compafieros. Evidenciados en la

investigacion realizada de las causas y la razones por las cuales las personas rotan.

A continuacion, se presentan los consejos que se brindan a los gerentes de proyecto

dentro del prototipo.

Sistema Motivacion Colombia, 10 de Mayo de 2020 |  ADMI -1

USUARIOS PROYECTOS

Personas que han contestado: 5/5

El porcentaje actual de motivacion de tu equipo es de 50%

Para que los niveles de motivacion del equipo aumenten te recomendamos algunos consejos:

- Promover que los participantes cambien en ciertas tareas o actividades durante el transcurso del desarrolle del proyecto.
- Realizar reuniones esporadicamente con todos los participantes para tomar notas de las dificultades o problemas que presentan.
- Evaluar el numero de metas gque se plantean ya que es probable que haya un exceso trabajo.

- Promover el reconocimiento a les participantes que cumplan con las metas propuestas mediante reuniones grupales e incentivos.

Figura 25 Vista analisis de cuestionario porcentaje bajo

En la siguiente tabla se indica la relacibn que tienen cada una de las
recomendaciones anteriores con los factores desmotivadores planteados en el
marco teorico.
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Factor Desmotivador Recomendacion

e Estancamiento o falta de progreso. | Promover que los participantes cambien
en ciertas tareas o actividades durante
el transcurso del desarrollo del

proyecto.
e Mala comunicacion con los rangos | Realizar reuniones esporadicamente
superiores y compafieros. con todos los participantes para tomar

notas de las dificultades o problemas
que presentan.

e Exceso de trabajo Evaluar el nUmero de metas que se
plantean ya que es probable que haya
un exceso de trabajo.

e Falta de reconocimiento. Promover el reconocimiento a los

e Falta de confianza con la empresa | participantes que cumplan con las
metas propuestas mediante reuniones
grupales o incentivos.

Tabla 13 Relacién factor desmotivador — recomendacion

En el caso donde el porcentaje de motivacion sea mayor a 70% se muestra un
mensaje de felicitacion y se recomienda seguir con el buen manejo del equipo como
se muestra en la Figura 26.

Sistema Motivacion Colombia, 13 de Mayo de 2020 |  ADMI -1

USUARIOS PROYECTOS

Personas que han contestado: 9/9

Muy bien, tu equipo presenta un nivel de motivacion 73.333333333333%

Te recomendamos que sigas asi de bien con tu equipo de trabajo. Recuerda que un equipo motivado genera mayor rendimiento en todo el

preceso y un mayor compromiso con su trabajo

Figura 26 Vista analisis de cuestionario porcentaje alto
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ANALISIS DE RESULTADOS OBTENIDOS EN EL PROTOTIPO

En la siguiente seccidn se presentaran los resultados obtenidos en el prototipo y
algunos comentarios de las percepciones que tuvieron las personas que usaron la

herramienta.

Para la toma de resultados se contactaron a dos personas, una de Bucaramanga y
otra de Bogot4. Cada una de estas personas creo un proyecto y contacto a cierto
namero de participantes para que completaran el cuestionario planteado en el
prototipo. A continuacion, se ensefia en la Tabla 14 los resultados generales de una
muestra total de 19 personas que cumplen el perfil de desarrollador o calidad. Las
casillas resaltadas de amarillo indican el nivel de calificacion que fue mayor

seleccionado para cada una de las preguntas.

Resultados Generales

. Totalmente en En . Totalmente
Preguntas\Opciones Indiferente | De acuerdo
Desacuerdo Desacuerdo de acuerdo

¢Consideras que el nimero de
personas es suficiente para el

desarrollo del proyecto? 1 4 9 5
éConsideras que el nimero de
tecnologias implementadas es

suficiente? 1 2 12 4
¢éLa cantidad de metas

estipuladas es laidonea? 3 1 14 1
¢éLa comunicacion con el

gerente del proyecto es 1 5 8 5
¢El trabajo realizado es bien

remunerado? 2 5 1 8 3
¢El trabajo realizado es

elogiado por las demas 2 3 3 5 6
é¢Me siento cémodo con las

metas propuestas? 1 1 13 4
éEl tiempo para la etrega de

metas es suficiente? 6 3 6 4

éLos recursos tecnologicos son
los suficientes para el

desarrollo del proyecto? 3 3 8 5
¢ Estas satisfecho con el rol que
tienes dentro del grupo? 1 2 10 6

TOTAL PUNTOS 6 29 19 93 43

Tabla 14 Resultados generales del prototipo
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Como se muestra en la Tabla 14, la opcion “De acuerdo” fue la mayor, lo que
evidencia que la mayoria de los participantes se encuentran a gusto y las empresas
en donde laboran hacen lo posible para que el ambiente laboral sea el adecuado y

agradable.

Aunque la mayoria de las respuestas fueron entre “De acuerdo” y “Totalmente de
acuerdo” hay que tener en cuenta ciertos factores como el tiempo de entregas, el
cual la mayoria de participantes calificaron como “En Desacuerdo” lo que da a
entender que las personas no tienen el tiempo necesario para poder desarrollar
correctamente sus objetivos y se ven cortos de tiempo a la hora de entregarlos lo
gue puede generar errores que a fin de cuentas va a concluir en invertir un mayor
tiempo en solucionar dichos errores y cumplir con los requerimientos de dicho
proyecto de manera correcta. Asi mismo se evidencio que en el factor de la
remuneracion laboral muchos participantes no estan de acuerdo con el tener una
buena remuneracion segun el trabajo que realizan, aunque en un inicio no sean
muchas personas que hayan dado dicha calificacion es necesario que las empresas
presten atencion a este factor puesto que una de las razones por las cuales las

personas rotan es la falta de compensacion y beneficios.

Resultados Generales

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo

Figura 27 Grafica resultados generales del prototipo
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Como se muestra en la Figura 27, los resultados no fueron tan negativos, aun asi,
hay algunos factores en los cuales los participantes estuvieron en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo y es necesario tenerlos en cuenta. Como punto adicional
es necesario tener en cuenta que la muestra no es tan grande como para evidenciar
la alta rotacion que se esté presentando en la industria tecnoldgica, sin embargo,
mediante esta primera muestra es posible ver cudles son los factores que tienden a

desmotivar a los participantes de proyectos de software.

ANALISIS POR PROYECTO
A continuacién, se analizara cada proyecto para examinar individualmente a cada

equipo y determinar qué factores estan afectando.

En la Tabla 15 se evidencian los resultados del primer proyecto creado para aplicar
en participantes de la ciudad de Bucaramanga. Para este proyecto, titulado “Web

Agro”, se tiene una muestra de 5 personas (3 desarrolladores y 2 de calidad).
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Resultados Proyecto Web Agro

. Totalmente en En . Totalmente
Preguntas\Opciones Indiferente |De acuerdo
Desacuerdo Desacuerdo de acuerdo

¢Consideras que el nimero de
personas es suficiente para el

desarrollo del proyecto? 1 2 1 1
éConsideras que el nimero de
tecnologias implementadas es

suficiente? 1 1 1 2
¢La cantidad de metas
estipuladas es laidénea? 3 2

¢éLa comunicacion con el
gerente del proyecto es

asertiva? 1 3 1
¢El trabajo realizado es bien
remunerado? 2 3

¢El trabajo realizado es
elogiado por las demas

personas del equipo? 2 1 1 1
éMe siento comodo con las
metas propuestas? 1 2 2
éEl tiempo para la etrega de
metas es suficiente? 1 1 1 2

éLos recursos tecnologicos son
los suficientes para el

desarrollo del proyecto? 2 1 1 1

¢ Estas satisfecho con el rol que

tienes dentro del grupo? 1 3 1
TOTAL PUNTOS 6 15 6 13 10

Tabla 15 Resultados proyecto Web Agro

Como se muestra en la Tabla 15, hay un mayor puntaje en la calificacién “En
Desacuerdo” lo que evidencia que el nivel de motivacion en general es bajo. Hay
varios factores en los cuales se evidencian dificultades o ciertos problemas que
presenta el equipo como la gran cantidad de metas que tienen que cumplir
generando gran carga laboral, él trabaja no es bien remunerado generando a futuro
gue los participantes no deseen trabajar o realizar las metas de manera correcta e
inclusive generar nuevas ideas al proyecto puesto que saben que sea como sea su
trabajo extra no va a ser remunerado de la misma manera. De igual manera la

comunicacion con el gerente del proyecto no es tan activa en la mayoria de los
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casos por lo que pueden generarse dificultades para el cumplimiento de las metas
puesto que no hay una comunicacion constante y asertiva que le permita a los
participantes retroalimentar de manera éptima el proceso de desarrollo del software.

Resultados Proyecto Web Agro

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo

Figura 28 Grafica resultados proyecto Web Agro
Respecto a resultados en general de este proyecto, segun la Figura 28, se percibe
gue el equipo en su mayoria esta en desacuerdo en varios factores, sin embargo,
la diferencia con calificaciones altas (“De acuerdo” y “Totalmente de acuerdo”) no
es muy grande. En la siguiente figura se muestra el porcentaje de motivaciéon que

recibio este proyecto en el prototipo.

Sistema Motivacion Colombia, 13 de Mayo de 2020 |  ADMI -1

USUARIOS PROYECTOS

Personas que han contestado: 5/5

El porcentaje actual de motivacion de tu equipo es de 46%
Para que los niveles de motivacion del equipo aumenten te recomendamos algunos consejos:
- Promover que los participantes cambien en ciertas tareas o actividades durante el transcurso del desarrollo del proyecto.
- Realizar reuniones esporadicamente con todos los participantes para tomar notas de las dificultades o problemas que presentan.

- Evaluar el numero de metas que se plantean ya que es probable que haya un exceso trabajo.
- Promover el reconocimiento a los participantes que cumplan con las metas propuestas mediante reuniones grupales e incentivos.

Figura 29 Porcentaje de motivacion proyecto Web Agro
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Como se muestra en la Figura 29, debido a que el porcentaje de motivacion es del

46% se generan algunos consejos para aumentar los niveles de motivacion.

En la siguiente tabla se evidencian los resultados del segundo y tercer proyecto

creado para aplicar a participantes de la ciudad de Bogota. Para el primer proyecto,

titulado “Priority”, se tiene una muestra de 9 personas, todas con perfil de

desarrollador.

Resultados Proyecto Priority
Preguntas\Opciones UL En Indiferente | De acuerdo Ll e
Desacuerdo Desacuerdo de acuerdo

éConsideras que el nimero de
personas es suficiente para el
desarrollo del proyecto? 1 5 3
¢Consideras que el nimero de
tecnologias implementadas es
suficiente? 1 7 1
¢éLa cantidad de metas
estipuladas es laidénea? 2 6 1
¢éLa comunicacion con el
gerente del proyecto es
asertiva? 2 4 3
¢El trabajo realizado es bien
remunerado? 2 1 5 1
¢El trabajo realizado es
elogiado por las demas
personas del equipo? 2 2 2 3
éMe siento comodo con las
metas propuestas? 1 7 1
¢El tiempo para la etrega de
metas es suficiente? 4 2 2 1
¢éLos recursos tecnologicos son
los suficientes para el
desarrollo del proyecto? 1 2 4 2
¢ Estas satisfecho con el rol que
tienes dentro del grupo? 1 3 5

TOTAL PUNTOS 11 13 45 21

Tabla 16 Resultados proyecto Priority

Como se evidencia en la Tabla 16, la mayoria de los factores los participantes estan

de acuerdo logrando asi un puntaje de 45, lo que demuestra que la empresa en que
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laboran estas personas estd comprometida en brindar un buen ambiente laboral,
brindar una buena comunicacion entre el gerente y participantes, se resalta que las
metas estipuladas es la idonea y casi todos los participantes se sienten comodos
con las metas propuestas en sus proyectos. El Unico factor en donde se evidencia

un desacuerdo es el tiempo para la entrega de metas.

Resultados Proyecto Priority

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo

Figura 30 Grafica resultados proyecto Priority

Como se muestra en la Figura 30, los resultados en general de este proyecto
evidencian un nivel de motivacion alto y a continuacién en la Figura 31 se muestra

el porcentaje de motivacion que recibio este proyecto en el prototipo.

Sistema Motivacion Colombia, 13 de Mayo de 2020 | ADMI -1

USUARIOS PROYECTOS

Personas que han contestado: 9/9

Muy bien, tu equipo presenta un nivel de motivacion 73.333333333333%

Te recomendamos que sigas asi de bien con tu equipo de trabajo. Recuerda que un equipo motivado genera mayor rendimiento en todo el

proceso y un mayor compromiso con su trabajo

Figura 31 Porcentaje de motivacion proyecto Priority

Para el segundo proyecto, titulado “SmartShopping”, se tiene una muestra de 5

personas, todas con el perfil de desarrollador.
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Resultados Proyecto SmartShopping

. Totalmente en En . Totalmente
Preguntas\Opciones Indiferente |De acuerdo
Desacuerdo Desacuerdo de acuerdo

¢Consideras que el nimero de
personas es suficiente para el

desarrollo del proyecto? 1 3 1
éConsideras que el nimero de
tecnologias implementadas es

suficiente? 4 1
¢éLa cantidad de metas
estipuladas es laidénea? 5

¢éLa comunicacion con el
gerente del proyecto es

asertiva? 3 2
¢El trabajo realizado es bien
remunerado? 3 2

¢El trabajo realizado es
elogiado por las demas

personas del equipo? 1 2 2
éMe siento comodo con las
metas propuestas? 4 1
éEl tiempo para la etrega de
metas es suficiente? 1 3 1

éLos recursos tecnologicos son
los suficientes para el

desarrollo del proyecto? 3 2
¢ Estas satisfecho con el rol que
tienes dentro del grupo? 1 4

TOTAL PUNTOS 0 2 2 34 12

Tabla 17 Resultados proyecto SmartShopping

Como se evidencia en la Tabla 18, el nivel de motivacién del equipo es bastante alto
ya que no hay muchos puntos en los niveles de calificacion bajo, mostrando de esta
manera que las estrategias implementadas por la empresa para mantener los

niveles de motivacion son muy buenos.
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Resultados Proyecto SmartShopping

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo

Figura 32 Grafica resultados proyectos SmartShopping

Segun la Figura 32, en los resultados en general de este proyecto se percibe que el
nivel de motivacion es alto y a continuacion en la Figura 33 se muestra el porcentaje

de motivacién que recibio este proyecto en el prototipo.

Sistema Motivacion Colombia, 13 de Mayo de 2020 |  ADMI 1

USUARIOS PROYECTOS

Personas que han contestado: 5/5

Muy bien, tu equipo presenta un nivel de motivacion 92%

Te recomendamos que sigas asi de bien con tu equipo de trabajo. Recuerda que un equipo motivado genera mayor rendimiento en todo el

proceso y un mayor compromiso con su trabajo

Figura 33 Porcentaje de motivacion proyecto SmartShopping

COMPARATIVA ENTRE CIUDADES

Con base a los resultados generados en cada proyecto se tomaron los datos del
proyecto “Web Agro”, donde se encuentran participantes de la ciudad de
Bucaramanga, y datos del proyecto “Priority”, donde se encuentran participantes de
la ciudad de Bogota. Esto con el fin de realizar una comparativa y dar analisis a las
diferencias que se evidencian del nivel de motivacion entre la ciudad de

Bucaramanga y Bogota. Cabe aclarar que el nivel de la muestra entre los dos
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proyectos es diferente, aun asi, se realiza con fines demostrativos para evidenciar

las diferencias.

Comparativa Bucaramanga - Bogota

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo

10 15 20 25 30 35 40 45

Bogota M Bucaramanga

Figura 34 Grafica comparacion resultados Bucaramanga y Bogotéa

Como se muestra en la Figura 34, se evidencia una gran diferencia en los niveles
de motivacion entre las dos ciudades, donde en Bogota la mayoria de participantes
estan de acuerdo con los factores que se plantearon en el cuestionario demostrando
gue las empresas en esta ciudad poseen estrategias y metodologias empresariales
enfocadas a brindar al recurso humano un mejor ambiente laboral, con mayores
remuneraciones, brindando los recursos tecnoldgicos necesarios y con un numero
de metas adecuado. Mientras que en la ciudad de Bucaramanga el nivel de
motivacion es mucho menor evidenciando problemas como el nimero de metas que
llega a ser excesivo, la mala remuneracién del trabajo, la insuficiencia de recursos

tecnoldgicos y el numero de personas no es suficiente.

Estos resultados pueden estar influenciados por la experiencia en el sector Tl que

tiene cada una de las ciudades ya que el sector de las tecnologias de la informacién



se ha concentrado mayoritariamente en Bogota durante un

evidencia en la siguiente grafica

Concentracion del Sector Tl 2016
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. Antioquia

. Valle del Cauca

. Otros

Figura 35 Grafica concentracién del sector Tl 2016 en Colombia (Franco F. , 2020).

Donde para el afio 2016 el 81% de las empresas del sector Tl se concentra en

Bogota. Esto ocasiona que las empresas tecnoldgicas en Bogota tengan aun mayor

experiencia en la direccion de equipos de software que en la ciudad de

Bucaramanga donde el porcentaje de industria tecnolégica es mucho menor.
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COMENTARIOS PROPORCIONADOS POR PARTE DE LOS USUARIOS DEL
PROTOTIPO

Como anexo a los resultados del prototipo se recibié una retroalimentacion de la
percepcién que tuvieron algunos participantes a la hora de realizar el cuestionario

en el prototipo.

La mayoria de los comentarios destacaron el disefio del prototipo, gusté la pagina
de inicio de sesion, los colores y los logos usados. Otro aspecto tomado en cuenta
es la seguridad donde se resalta el buen uso de http y el cierre de sesion que
efectivamente no permite volver a entrar hasta que no se vuelva a autenticar.
Respecto a las preguntas de la encuesta se recalco que fueron muy puntuales para
el tema que se esta trabajando y la herramienta es bastante sencilla en el aspecto
visual lo que permite facilmente dar respuesta al cuestionario. A su vez se comenté
gue el prototipo tiene bien mapeado una situacion que podria darse facilmente en

una compaiiia de desarrollo y tecnologia.

Se retroalimentaron ciertas observaciones de mejora para el prototipo como
almacenar y visualizar por cada pregunta informaciéon de su estado (si ya fue
contestada o no) y que valor se selecciond. A su vez algunos usuarios comentaron
gue la forma de solucionar el cuestionario de responder la pregunta y regresar a la
pantalla anterior para continuar puede reducir la probabilidad de que un usuario

responda.
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CONCLUSIONES Y TRABAJOS A FUTURO

Las empresas de tecnologia representan un gran porcentaje hoy en dia y se espera
gue en los proximos afos esta industria tenga un gran auge alrededor del mundo y
especialmente en Colombia donde es primordial que haya mayores empresas que
puedan brindar servicios tecnoldgicos que faciliten y hagan ain mas productivo al
pais. Es por esto, que es necesario poner gran atencion a las personas que trabajan
en la industria tecnolégica hoy mas que nada, ya que tanto en el pasado como en
la actualidad ha habido un enfoque meramente tecnolégico, enfocado solamente a
producir un producto de software de gran calidad sin importar el bienestar o lo que
genera emocional y psicolégicamente al trabajador. Estos factores han originado
una alta rotacion en el sector que si no se llega a prestar atencion a futuro muchas
empresas sufrirdn las consecuencias planteadas en el arbol de problemas al inicio

del presente documento.

Respecto a los resultados generados por el prototipo se puede concluir que algunas
empresas si estan implementando metodologias para prestar gran atencion a sus
trabajadores y proporcionarles un ambiente laboral agradable. Aunque no todas
tengan este tipo de politicas como se evidencio, es importante resaltar que es un
proceso pausado que poco a poco puede ir mejorando en cada una de las empresas
a nivel nacional, pero es totalmente necesario e importante que los directivos de las
empresas se enfoquen en saber el nivel de motivacion de sus equipos, como sucede
en la ciudad de Bucaramanga. Aunque el numero de muestras no fue tan grande,
ni los equipos (especialmente el de Bucaramanga), se pudo confirmar que hay
ciertos factores como: la remuneracion, el nUumero de metas y el tiempo dado al
cumplimiento de cada una de estas, que poco a poco generan una desazéon dentro

de los participantes y son factores para poner atencion.

Por otro lado, para el desarrollo del proyecto se recomienda tener conocimientos en
bases de datos para establecer conexiones seguras y eficientes, se recomienda

tener conocimientos en lenguajes de programacion web como son HTML, CSS para
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la estructura de la pagina web y PHP para poder realizar las conexiones apropiadas
a la base de datos y la estructura légica del prototipo. Por ultimo se recomienda
tener acompafiamiento de personas profesionales en el area de psicologia para
realizar el planteamiento de mas preguntas y dar las recomendaciones adecuadas

a los gerentes de proyecto.

TRABAJO A FUTURO
Para el prototipo hay varios items a trabajar a futuro, todos enfocados tanto a
mejorar la interfaz de los usuarios como de obtener a mayor detalle el nivel de

motivacion en cada uno de los proyectos que se creen.

e Modificar la interfaz del cuestionario de manera en que los participantes
puedan seleccionar en la misma ventana las respuestas sin necesidad de
estar intercambiando entre ventanas.

e Se establezca una Unica respuesta a cada una de las preguntas.

e Se puedan realizar modificaciones a las respuestas automaticamente.

¢ Que el sistema tenga una validacion final en que verifique si alguna pregunta
esta sin contestar.

e Implementar una verificaciéon en donde el usuario no pueda volver a acceder
a la encuesta después de finalizado el cuestionario.

e Implementar la posibilidad de asignar a un participante varios proyectos y
gue al ingresar a través de sus credenciales seleccione que cuestionario
desea completar.

e Teniendo en cuenta el item anterior, implementar una vista de seleccion de
cuestionario antes de mostrar las preguntas, en donde la persona tenga la
posibilidad de navegar a través de los cuestionarios de los diferentes
proyectos a los que pertenece.

e Implementar un ejercicio de contraste para que los participantes reconozcan

facilmente las métricas que se tratan de obtener.
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e En el apartado de registro de correo, crear la conexion con el correo actual
de la persona y que al registrarla se le notifique via email el registro a la
plataforma y el momento en que haya un cuestionario disponible para
completar.

e En el apartado del andlisis del cuestionario poder implementar una serie de
tablas y/o graficas para dar mas a detalle que factores desmotivadores
especificamente estan afectando al equipo de trabajo y de esta manera poder
dar recomendaciones especificas dependiendo del factor que de alarma.

Los diagramas presentados en este documento en la seccion del disefio del
prototipo son de la version actual del prototipo, sin embargo, estan sujetos a
cambios a futuro en donde se pueda personalizar el apartado de las preguntas
bridando la opcidn al gerente de proyectos de seleccionar o inclusive editar las
preguntas que desee que contesten los participantes de dicho proyecto. Asi mismo
esta la posibilidad de que ciertos atributos dado a los participantes puedan ser
expandidos y personalizados dependiendo de los deseos de la compaiiia que le de

uso a la herramienta.
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