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RESUMEN 

La finalidad de la presente tesis es tratar la problemática actual de la alta rotación 

presente en la industria tecnológica con un 13,2%, en donde se involucran diversas 

causas y factores desmotivadores que sustentan la problemática actual. En el 

siguiente documento se realizó una investigación acerca de las causas y 

consecuencias que esta problemática genera para las empresas productoras de 

software, las diferentes metodologías de gestión de proyectos que se encargan de 

dirigir a los participantes de un proyecto de software y se encuentra información 

referente al mercado tecnológico en Colombia.  

Esta problemática se abordó mediante la creación de un prototipo de aplicación web 

que permita a los gerentes de proyectos llevar un control de los niveles de 

motivación en cada uno de los equipos que conforman los proyectos dentro de la 

compañía. Dentro de este prototipo se dan ciertas pautas en los casos donde el 

porcentaje de motivación sea mínimo y ayude al gerente a poder tomar acción y 

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

A través de las diversas investigaciones y la implementación del prototipo a una 

pequeña muestra se pudo evidenciar que ciertos factores como la falta de una 

buena remuneración, el exceso de metas, así como la falta de tiempo para 

cumplirlas, son factores que impactan más dentro de los equipos. No se evidencio 

un alto porcentaje de baja motivación, lo que quiere decir que las empresas 

paulatinamente están implementando políticas y metodologías para mantener 

motivados a sus trabajadores. 
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INTRODUCCIÓN 

A lo largo de los años han surgido grandes revoluciones industriales que a su vez 

desencadenaron un avance para la humanidad, generando altas transformaciones 

sociales y tecnológicas.  

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 

metodologías enfocadas a la producción 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 atención del recurso humano durante estos procesos. 

Actualmente se está desarrollando una cuarta revolución industrial, es decir, una 

ola de innovación tecnológica que está transformando radicalmente la economía, la 

sociedad y la forma en que vivimos. Esta revolución ha hecho necesario el 

surgimiento de nuevas propuestas y marcos de trabajo que permitan agilizar el 

proceso de construcción de nuevos productos de software, esto ha generado que 

sea primordial prestar una mayor atención 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 

desempeño en sus labores generando una buena participación en el proceso de 

construcción del software y aumentando sus índices de productividad en la 

compañía, generando a su vez una disminución en el impacto que la rotación 

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

Es curioso como a lo largo de los años por medio de diversas investigaciones 

realizadas en el desarrollo del software se ha llegado a la conclusión que la 

dimensión tecnológica no es el único 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 está presentando 

una alta rotación del recurso humano en el sector tecnológico, donde según estudios 

realizados por Michael Booz (Booz, 2018), Insights Program Manager de LinkedIn, 

usando la base de datos de perfiles profesionales de LinkedIn realizó un estudio de 

los sectores donde se evidencia la mayor rotación del recurso humano. Dentro de 

los tres primeros puestos se encuentran el sector tecnológico (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 tecnológico se realizaron estudios de las industrias donde se evidencia la 

mayor rotación, donde en primer lugar se encuentra el área de desarrollo de juegos 

de computadora con un 15.5%, Internet con un 14.9%, desarrollo de software con 

un 13.3%, tecnologías de la información con un 13.0% y E-Learning con un 11.6%. 

Respecto a las ocupaciones en el sector tecnológico, las que presentan mayores 

índices de rotación son: Diseño de experiencia de usuario con un 23.3%, Análisis 

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

 

Según 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 más competitivas, los mejores 

talentos con conocimientos en ciertas áreas especializadas requeridas por las 

empresas son los que llegan a aprovechar oportunidades superiores. Según datos 

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

trabajar en otras áreas. 

 

La alta demanda del recurso humano tecnológico en áreas específicas que 

requieren alto nivel de especialización tecnológica es una de las causas del alto 

índice de rotación, ya que en el sector tecnológico se encuentran pocos 

profesionales cualificados que son requeridos en estas áreas, esto se debe al 

constante crecimiento de la industria tecnológica, originando que los profesionales 

no se actualicen acorde a lo que la industria está requiriendo, dado que las ofertas 

de formación de alto nivel son escasas, costosas y no son accesibles para todas las 

personas. 

 

Otro de los problemas que se están presentando en las empresas de tecnología y 

que ha tenido influencia en la rotación del recurso humano tiene que ver con el 

aspecto social (el clima laboral) donde la relación entre compañeros de trabajo y 

también la relación 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, así como el ambiente donde trabaja 

es de suma importancia hoy en día y es algo que en algunas empresas de 

tecnología se está tomando en cuenta mediante la creación 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 más ameno, a su vez se incremente 

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

 

A su vez la emigración de talento humano es un factor que está afectando a las 

empresas de tecnología, ya que en el caso de Colombia miles de egresados ejercen 



12 

 

la profesión en el exterior. Esto se debe a que los jóvenes buscan adquirir nuevos y 

mejores conocimientos en algún área en específico y a la vez buscan mayor 

remuneración en el trabajo que desempeñan. 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 índices de productividad que se presentan en el recurso 

humano. 

 

Se genera una pérdida de recursos, dinero y tiempo valioso en la capacitación 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 percepción 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 rotación del recurso humano 

en las empresas de productoras de software se hace necesario realizar un análisis 

de las causas, consecuencias, necesidades motivacionales del recurso humano y 

las metodologías que usan las compañías. Es por esto que, se hace necesario 

realizar el siguiente proyecto de grado con la finalidad de lograr disminuir los altos 

índices de rotación del recurso humano en un tiempo determinado y evitar efectos 

negativos que puedan llegar a afectar económica y socialmente a las empresas. 
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Basándonos en la problemática se realizó un árbol de problemas, Figura 1, de 

manera que se pueda identificar y entender mucho más fácil cuales son las causas 

que están generando la alta rotación del recuro humano y posteriormente las 

consecuencias que esto presenta para las empresas tecnológicas. 

 

 

Figura 1 Árbol de Problemas 
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Del árbol de problemas se destacan 3 causas principales de la presencia de alta 

rotación, el aumento de la demanda de recurso humano en áreas que requieren un 

alto nivel de especialización, la emigración de talento humano en búsqueda 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 tecnológicas, las cuales son: la presencia de bajos índices de 

productividad por parte de los participantes, la pérdida de tiempo y recursos en la 

capacitación de un nuevo recurso humano, y por último 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 compañía 

ocasionando desconfianza en los equipos de desarrollo. 
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CONTEXTO INVESTIGATIVO 

Teniendo en cuenta la problemática se planteó una pregunta de investigación con 

el propósito de determinar el punto de partida de la investigación y desarrollo de los 

objetivos propuestos. 

PREGUNTA DE INVESTIGACIÓN  

¿Qué estrategias y herramientas, orientadas a dar soporte a las necesidades 

motivacionales de los equipos de software, podrían ayudar a disminuir la rotación 

del recurso humano en las empresas relacionadas con la producción de software, 

para de esta manera disminuir los impactos económicos, en tiempo y productividad 

asociados a este factor? 

 

Basándonos en esta pregunta de investigación se planteó una hipótesis de 

investigación principal con el motivo de determinar la existencia de una herramienta 

orientada a brindar información y estadísticas a los directivos de las empresas 

acerca de los niveles de motivación y satisfacción que presenta el recurso humano 

de la compañía 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 hipótesis adicionales respecto a de que formas las empresas están 

tratando de disminuir la alta rotación del recurso humano basándonos en 

información suministrada por diversos artículos. 

La primera hipótesis que se tiene es que las empresas de tecnología consideran 

que una estrategia para motivar al recurso humano es la creación de actividades 

lúdicas para la integración del recurso humano con la organización en diversos 

espacios diferentes al área laboral para que de esta manera cada una de las 

personas se sientan participes de la empresa y deseen lograr las metas de la 

compañía. 
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Como segunda hipótesis las empresas tienen en cuenta las habilidades y 

características propias de cada persona con el objetivo de optimizar el proceso de 

desarrollo de los proyectos de software, otorgando tareas según el perfil que se 

tenga y de esta manera haya un proceso de desarrollo rápido, eficiente y la persona 

va a sentirse cómoda con el trabajo que está realizando. 

Como ultima hipótesis las empresas realizan un seguimiento con el recurso humano 

respecto a la visión y el enfoque empresarial para generar sentido de pertenencia e 

interiorización de los objetivos que tiene planteada la compañía e involucrar en todo 

el proceso al recurso humano, incentivándolo 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 aplicación web que permita apoyar la detección 

de los niveles de motivación en los participantes de un proceso de construcción de 

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

Para el cumplimiento del objetivo general se plantearon los siguientes objetivos 

específicos: 

Primero: realizar un estudio de las causas y consecuencias de la rotación en los 

participantes de un proceso de construcción de software. Este objetivo es primordial 

para tener toda la investigación y datos necesarios para el planteamiento del 

cuestionario que van a realizar cada uno de los participantes del equipo, así como 

los datos requeridos a cada uno de las participantes para que los gerentes de 

proyecto tengan los datos. También es primordial para la elaboración del 

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

Segundo: realizar un análisis comparativo de las herramientas tecnologías 

orientadas a la gestión de recurso humano existentes en el mercado que evalúan el 

nivel de motivación del personal de una compañía. 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 

versión optima. 

Tercero: elaborar el prototipo funcional de una aplicación web que permita 

determinar el nivel de motivación 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 según 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 

motivación sea bajo y de esta manera él pueda tomar acción y aumentar el nivel de 

motivación 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 metodologías 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 organización, 

con o sin fines de lucro y de cualquier tipo de asociación, 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 innovación, creatividad y la capacidad de mejorar 

continuamente los procesos internos. 

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

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

 

La percepción que hay respecto a la rotación del recurso humano es negativa, ya 

que los clientes o proveedores de la empresa pueden empezar a desconfiar y al 

Voluntaria

• Los propios empleados 
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)

Involuntaria

• Se realiza sin que se 
cuente con el deseo del 
empleado. Puede 
originarse por diversas 
causas, como medidas 
disciplinarias, un bajo 
desempeño de trabajo, 
reducción de personal por 
cuestiones financieras en la 
empresa, entre otras. 
(Perez Porto & Merino, 
2016)
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haber una rotación intensa se hace difícil fortalecer el vínculo entre la compañía y 

los componentes externos. 

Por otro lado, puede llegar a ser positiva en los casos donde dicha rotación se 

produce para adquirir personal más 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 rotación de personal bajo. 

La rotación del recurso humano en las empresas, la mayoría de los casos se realiza 

de forma voluntaria, especialmente en las empresas productoras de software, como 

se mencionó anteriormente, donde se evidencia un porcentaje de rotación 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 

comunicación entre compañeros y directivos, inadecuada supervisión, entre 

otros. (Perez, 2016) 

Una alta rotación del recurso humano tiene una percepción negativa y da una 

percepción de que algo va mal con la empresa lo que genera eventualmente gran 

desconfianza por parte de los clientes y como consecuencia pérdidas económicas 

(Robertson, 2018). Dentro de las empresas se empieza a evidenciar bajos índices 

de motivación debido a los cambios constantes lo que genera a su vez bajos niveles 

de productividad que tendrán incidencia en el cumplimiento de tareas u objetivos 

establecidos. Otro aspecto es que debido a la constante capacitación de nuevo 

recurso humano se generan grandes costos y pérdida de tiempo mientras el nuevo 

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

En la actualidad es esencial poner atención a la motivación del recurso humano y 

es un proceso que no debe de ser evitado por las empresas y debe estar en 

constante evaluación, ya que básicamente el éxito de una empresa depende del 

nivel de motivación que tenga el recurso humano generando a su vez un mayor 

índice 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. (Martínez, 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 motivación para su 

proceso profesional. 

Algunos de los factores desmotivadores son: 

• Estancamiento o falta de progreso: en muchos casos es común encontrar 

recurso humano que lleva años realizando las mismas tareas sin que se les 

asigne algo nuevo, no se les asignan otras posiciones o áreas de desarrollo 

dentro de la empresa o tampoco se les asigna colaborar con otros equipos. 

Esto genera monotonía y un sentimiento de estancamiento a nivel profesional 

produciendo bajos niveles de creatividad y creación de nuevas ideas. 

(Martínez, 2016)  

 

• Mala comunicación con los rangos superiores y compañeros: es uno de 

los factores desmotivadores más recurrentes. Dentro de las compañías de 

tecnología esto genera un incremento en los riesgos en el desarrollo de un 

proyecto puesto que al no haber un canal de comunicación estable no es 

sencillo informar los problemas o tener la iniciativa de dar a conocer ideas 

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

 

• Remuneración Económica: en un inicio es usual que el recurso humano no 

preste atención al aspecto económico ya que la primera preocupación 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 nómina. 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 así la retribución sigue siendo la misma ocasionando un descuido 

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

 

 

• Falta de confianza y concordancia con la empresa y sus líderes: la 

desconfianza en los líderes implica perder el respeto por ellos, por lo que es 

imprescindible que el recurso humano tenga la convicción de que sus líderes 

tienen la capacidad de dirigir y la suficiente preparación para el puesto que 

desempeñan. De lo contrario, no sentirán nunca un respeto por sus opiniones 

y directrices, haciendo que el trabajo que realizan les resulte inútil o que va 

en contra de sus principios. (Martínez, 2016) 

 

• Exceso de trabajo: dentro de las empresas es común 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 ánimo. (Martínez, 

2016) 

 

• Falta de reconocimiento: el recurso humano siempre querrá ser apreciado 

por el trabajo que realiza dentro de la empresa por lo que la motivación 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. (Martínez, 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 metodologías de software que usan las empresas para conocer qué 

características y enfoques tienen los proyectos de software. 

Como inicio se realizó una línea de tiempo de las metodologías de construcción de 

software con el fin de saber un poco de cada una de estas. En esta línea de tiempo 

se muestran las más importantes. 

 

• 1970 – Metodología en Cascada: secuencia de fases, basadas en análisis, 

diseño, pruebas y mantenimiento. 

• 1975 – Metodología en V: las pruebas que se implementan en cada fase ayudan 

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

• 1980 – Metodología 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 – Metodología en Espiral: se adapta a lo largo de la vida del software, 

donde este va evolucionando. 

• 1993 – Metodología Orientada a Objetos: crea software de manera más 

ordenada, usando diferentes técnicas de notación predefinidas. 

• 1995 – Metodología 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 – Metodología Rational Unified Process: conjunto de metodologías 

adaptables al contexto y necesidades de cada organización. 

1970 1980 1990 2000 
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• 2005 – Metodología Agile Unified Process: es una versión simplificada del 

RUP. En esta metodología se describe un enfoque fácil y simple de entender 

para el desarrollo del software. 

Dependiendo de los requerimientos, tiempo, costos y otros factores las empresas 

deciden usar metodologías ágiles o tradicionales, sin embargo, se recomienda no 

usar únicamente metodologías ágiles o usar únicamente tradicionales, puesto que 

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

A continuación, se muestra una tabla comparativa entre las metodologías de 

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

METODOLOGÍAS ÁGILES METODOLOGÍAS TRADICIONALES 

• Flexibilidad ante los cambios de proyecto. 

• Los clientes hacen parte del equipo de desarrollo. 

• Grupos de desarrollo pequeños. 

• Continua realimentación acortando el tiempo de 

entrega. 

• Capacidad de respuesta ante los cambios 

surgidos. 

• Diversidad de roles dentro del desarrollo. 

• Procesos menos controlados, pocas políticas y 

normas. 

• Dificultad para los cambios de proyecto. 

• Los clientes interactúan con el equipo de 

desarrollo mediante reuniones. 

• Grupos de desarrollo de gran tamaño. 

• Poca realimentación extendiendo el tiempo de 

entrega. 

• Seguimiento estricto del plan de inicio de 

desarrollo. 

• Poca diversidad de roles. 

• Procesos muy controlados por políticas y 

normas. 

 

Tabla 1 Comparación entre las metodologías ágiles y tradicionales 

Para realizar una investigación más a fondo en cada una de estas metodologías se 

realizó una tabla de las 2 metodologías ágiles y de las 2 metodologías tradicionales 

más usadas por las empresas productoras de software, en cada una de ellas se 

presenta una descripción con las características más relevantes de la metodología 

y el enfoque en la gestión de personal que tienen. 
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METODOLOGIA DESCRIPCIÓN 

ENFOQUE EN LA 
GESTION DE 
PERSONAL 

Á
g

il 
SCRUM Scrum es un marco de trabajo en el cual se 

pueden abordar problemas complejos, a la vez 

que se entregan productos de máxima calidad 

aumentando la productividad y la creatividad en 

el equipo de desarrollo. Se basa en la teoría de 

control de procesos empírico. 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) 

 

 

Mediante esta metodología 

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 

motivación por la autonomía 

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 

obstáculos que el equipo no 

pueda resolver por sí mismo 

y protege al equipo de 

interrupciones externas que 

puedan afectar la 

productividad. 
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Á
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il 

EXTREME 

PROGRAMMING 

Este marco de trabajo es exitoso por enfatizar 

en la satisfacción 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 solución más viable. (Extreme 

Programmming, 2013) 

 

 

Esta metodología se destaca 

por brindar una gran 

importancia al equipo, donde 

se rige bajo los valores de 

una buena comunicación, 

fuerte retroalimentación, 

sencillez y respeto. Los 

equipos a su vez se 

caracterizan por la 

autogestión, el cual es el 

elemento clave ya que no 

existe una dirección 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. 

T
ra

d
ic

io
n
a

l 

RATIONAL 

UNIFIED 

PROCESS (RUP) 

 

Esta metodología suministra un enfoque para 

asignar tareas y responsabilidades dentro de la 

organización de desarrollo. Tiene como objetivo 

asegurar la producción de software de alta 

calidad para satisfacer las necesidades de los 

usuarios que tiene un cumplimiento al final 

dentro de un límite de tiempo y presupuesto 

previsible. RUP es una metodología de 

desarrollo iterativo enfocada hacia diagramas de 

casos de uso, y manejo de los riesgos y 

arquitectura del software. (GrupNADD, 2012) 

 

Este tipo de metodologías no 

presentan una gestión de 

personal muy enfocada en el 

trabajo y colaboración en 

equipos. Se basa en metas 

individuales, con 

responsabilidades no 

autodesignadas, muchas 

veces hay presencia de 

equipos muy grandes por la 

que la comunicación es un 

factor muy débil y ante un 

error se castiga o penaliza a 

la persona. 
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T
ra

d
ic

io
n
a

l 

MICROSOFT 

SOLUTIONS 

FRAMEWORK 

(MSF) 

 

Es un marco de trabajo de referencia para 

construir e implantar sistemas empresariales 

basándose en herramientas y tecnologías de 

Microsoft. Esta metodología puede ser una 

herramienta eficaz para las organizaciones que 

desean desarrollar soluciones tecnológicas de 

manera rápida y de alta calidad. La flexibilidad 

que presenta permite adaptarlo de manera 

sencilla a la mayoría de los proyectos 

tecnológicos, lo que genera ayudas a los 

equipos para comunicarse y coordinar 

actividades más importantes.  

MSF combina el concepto de la administración 

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) 

 

En esta metodología 

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 

función es igual de 

importante por lo que no es 

un modelo jerárquico y es de 

vital importancia una 

comunicación eficaz para el 

buen funcionamiento. 

 

Tabla 2 Análisis de metodologías con el enfoque de gestión de personal 
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Con base a la información anterior se realiza una tabla comparativa enfocada en las 

características respecto a la gestión de los equipos de proyecto de forma general 

para mostrar de manera corta y puntual las diferencias relacionado a este aspecto. 

TRADICIONAL ÁGIL 

• Trabajo basado en metas individuales. 

• Responsabilidad asignada. 

• Equipos grandes. 

• Castigo y penalización por error. 

• No hay presencia de mucha comunicación entre 

los equipos de trabajo. 

• Control centralizado en el Project Manager. 

• Trabajo en equipo. 

• Responsabilidad adquirida por compromiso. 

• Equipos pequeños. 

• No se penaliza el error, se trata de identificar y 

dar una solución. 

• Comunicación directa entre todos los implicados 

en el proyecto. 

• Autoorganización en cada integrante del equipo 

de desarrollo. 

Tabla 3 Comparación respecto a la gestión de equipos en las metodologías de software 

Respecto a lo anterior se puede concluir que las metodologías que más se centran 

en las personas son las metodologías ágiles. El principio básico del manifiesto ágil 

es que las personas y su interacción están por encima de los procesos. (Executive 

Master Project Management, 2014) 

 

METODOLOGIAS DE GESTION DE PROYECTOS 

En la gestión 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 

construcción y administración del equipo. 
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Figura 2 Esquema del modelo de Capacidad Organizacional 

Teniendo en cuenta la Figura 2, PSP consiste en una serie de métodos que 

muestran cómo los ingenieros de software deben planificar, medir y manejar los 

proyectos. Está diseñado para ser usado en varios aspectos de trabajo de software 

donde se incluyen requerimientos, pruebas, la definición de procesos y cómo 

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 ningún 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 detrás 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 guías 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 desempeño tanto de equipos como de individuos, es disciplinado y 

ágil, provee grandes beneficios en términos de tiempo y costo y permite la mejora 

en procesos organizacionales. (Arciniega, 2016) 
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Figura 3 Esquema TSP y PSP 

Se tomaron en cuenta aspectos de cómo es la comunicación del equipo, la 

coordinación de los equipos, como establecen metas y la asignación de roles para 

involucrar estos componentes en el perfil que se crea en el nuevo participante y que 

sea información que pueda observar en cualquier momento el gerente de proyecto. 
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CRECIMIENTO DEL SECTOR TECNOLÓGICO EN COLOMBIA 

Se quiso realizar una investigación acerca de cómo se encuentra el sector 

tecnológico 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 últimos años en Colombia el mercado de TI ha crecido con una 

tasa del 18%, el sector de software ha tenido un crecimiento del 19,1% y los 

servicios de TI han crecido un 15,4%. (Fred, 2019) 

Según estudios de la empresa de investigación de mercados IDC la industria ha 

duplicado las ventas en los últimos 7 años en el cual el área de hardware ha tenido 

un crecimiento del 56,7%, servicios informáticos un 32,2% y software 11,4%. 

Colombia es uno de los países que cuentan con una fuerte presencia en el sector 

tecnológico siendo las áreas del gobierno, el sector financiero, agrícola e industrial 

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

En la siguiente tabla se exponen los tipos de software que se realizan en las 

ciudades más importantes de Colombia en el sector tecnológico según datos del 

portal oficial de inversión de Colombia, PROCOLOMBIA (PROCOLOMBIA, 2018). 

LOCALIZACIÓN SOFTWARE  

Bogotá y área 

metropolitana. 

• Software financiero para la industria bancaria. 

Medellín y área 

metropolitana. 

• Software para el sector energético en paralelo con el clúster TIC. 

Cali y área metropolitana. • Software y servicios TI para la industria agroempresarial. 

 

• Especialización en Big Data. 

Barranquilla y área 

metropolitana 

• Software de gestión para proyectos de infraestructura en Colombia. 

 

• Servicios TI y software para la industria de logística y transporte. 
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Eje Cafetero • Software para la industria agroempresarial.  

 

• Primer centro de análisis de información biológica en América Latina para 

creación de sistemas de información agrícola y mejoras biotecnológicas. 

Tabla 4 Tipos de software en las ciudades más importantes de Colombia 

De igual manera se realizó una investigación de las áreas mayor solicitadas por el 

mercado TI, en donde se destacan el área de Programación como la más requerida 

por las empresas, donde los conocimientos solicitados en programación son: Java, 

.NET, JavaScript y PHP (Franco R. , 2017). De igual manera las empresas 

actualmente están en búsqueda de talento humano con habilidades en: Inteligencia 

Artificial, Blockchain y Aplicaciones Web Progresivas (Hernández, 2019). 

Se realizó una gráfica de las áreas requeridas por el mercado TI donde podemos 

observar que el déficit de programadores es muy grande y es un factor para poner 

atención por parte de los gobiernos e instituciones educativas para que propicien el 

interés por esta área del sector tecnológico. 

 

Figura 4 Gráfica de áreas requeridas por el mercado TI 
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ORGANIZACIÓN DE LOS EQUIPOS DE DESARROLLO 

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

Están usualmente conformados por el líder de proyectos como el Scrum Master, 

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

sistemas. 

Los equipos de desarrollo según Mantei (Guerrero, 2004) se organizan de la 

siguiente manera: 

Nombre Características Formación de equipo 

Descentralizado Democrático Las decisiones y los enfoques se 

hacen por consenso. 

La comunicación entre los 

miembros del equipo es 

horizontal. 

No hay un jefe permanente y se 

nombran coordinadores de tareas 

a corto plazo 

Descentralizado Controlado La solución ante un problema se 

realiza de forma grupal, sin 

embargo, la implementación de la 

solución se reparte entre los 

subgrupos. 

Hay presencia de un jefe que 

coordina tareas específicas y jefes 

secundarios que realizan 

subtareas 

Centralizado Controlado La comunicación entre jefe y 

miembros del equipo es vertical. 

Hay presencia de un jefe que se 

encarga de la solución de 

problemas de alto nivel y la 

coordinación interna del equipo. 

Tabla 5 Tipos de organización de los equipos de desarrollo 

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

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

director de tecnología de N26 (banco alemán). Patrick trabajó 14 años en 

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

de roles dentro de los equipos de desarrollo en diversas compañías con más de 

10.000 personas. 
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Figura 5 Gráfico 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 tecnología (Mcconnell, 1997).  

 

Figura 6 Dimensiones de desarrollo con la implementación del prototipo 

A continuación, 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 cómo apoya la herramienta en esa determinada dimensión. 

PERSONAS TECNOLOGÍA PROCESO PRODUCTO 

A través de varios 

estudios realizados por 

Sackman, Erikson y 

Grant, se ha revelado 

que el tema de las 

personas es un factor 

importante y de gran 

impacto durante todo el 

proceso de desarrollo. 

Consiste en las 

herramientas que se 

usan durante todo el 

proceso de construcción 

del software, donde una 

clara forma de mejorar la 

velocidad de desarrollo 

es pasar de usar 

herramientas menos 

El proceso es la serie de 

pasos y mecanismos 

para lograr el producto. 

Esta dimensión 

representa un área de 

gran relevancia en la 

mejora de la velocidad 

del desarrollo y a través 

de los años se ha 

Es la dimensión más 

tangible. Ocuparse del 

tamaño y de las 

características del 

producto plantea 

oportunidades de reducir 

la planificación y por 

tanto el tiempo de 

desarrollo. 

Proyecto 

Producto Personas Tecnología 

Proceso 

Herramienta 
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Se ha comprobado que 

todo lo relacionado con 

peopleware influye 

fuertemente con la 

productividad, por lo que 

está claro que cualquier 

organización que desee 

mejorar la productividad 

primero debe ocuparse 

de temas relacionados 

con el personal, como la 

motivación, equipo de 

trabajo, selección de 

personal y formación. 

efectivas a unas más 

efectivas. Seleccionar 

herramientas efectivas y 

gestionar los riesgos del 

uso de estas son 

aspectos clave para 

obtener un desarrollo 

rápido. 

concluido que es de vital 

importancia prestar 

atención al proceso y 

puede llegar a ser útil 

para obtener un buen 

proyecto. 

Dentro de esta 

dimensión se 

recomienda evitar la 

repetición de trabajo, 

tener un control de 

calidad, gestionar los 

riesgos, poner gran 

atención a los recursos, 

tener un plan del clico de 

vida y brindar orientación 

al cliente. 

 

El tamaño del producto 

es el elemento que más 

aporta al plan de 

desarrollo. Para 

productos grandes se 

requiere mayor tiempo y 

para productos 

pequeños, menos. El 

objetivo en este 

elemento es buscar la 

reducción del software 

para mejorar la velocidad 

del desarrollo y se puede 

lograr prestando una 

mayor atención a las 

prestaciones más 

esenciales, reducir el 

desarrollo por etapas, 

emplear lenguajes de 

nivel alto o herramientas 

para usar menos código. 

Proporcionar datos 

acerca de cómo se 

encuentran los 

participantes de la 

construcción del 

software respecto al 

proyecto que se 

encuentran trabajando, 

para de esta manera 

determinar que personas 

son las más indicadas 

para ciertos proyectos 

que se manejan 

El prototipo va a brindar 

un soporte al dominio de 

las personas, un aspecto 

que anteriormente no se 

ha manejado puesto que 

todas las tecnologías 

están enfocadas al 

dominio del proceso para 

agilizar el desarrollo sin 

prestar atención a las 

personas. Al encontrar 

tecnologías 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 tendrá 

en cuenta que 

motivación tiene el 

personal con el objetivo 

de determinar que fallas 

y mejoras se deben de 

hacer para que el 

proceso de desarrollo 

sea satisfactorio y 

productivo. 

Eventualmente el 

producto está 

influenciado por la 

manera como se realiza 

el proceso de 

construcción del 

software y este por las 

personas que lo 

desarrollan. Es por esto 

que, si las persona son 

las indicadas y se 

encuentran motivadas el 

producto a generar será 

de buena calidad y con 

los requerimientos 

cumplidos. 

 

Tabla 6 Dimensiones de un proyecto de software con la relación 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 dimensión del proceso donde se ha prestado una 

mayor atención a lo largo de los años, en los cuales se han creado diferentes 

metodologías de desarrollo de software y diferentes tecnologías que puedan brindar 

un desarrollo rápido y eficiente. Sin embargo, aunque se había dicho que la 

dimensión de las personas es importante para una mejor productividad, no hay 

mucha evidencia de tecnologías enfocadas en el área del software que apoyen a 

detectar los niveles de motivación de esta dimensión que es primordial a la hora de 

construir el software. Es por esto, que mediante el prototipo se busca enlazar la 

tecnología con la dimensión de las personas y de esta manera crear un proceso 

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

DIVERSAS AREAS 

Se realizo una investigación de diferentes documentos entre los años 2006 y 2019 

que tratan el tema de la rotación del recurso humano. En este capítulo se expondrán 

los estudios mas relevantes que se tomaron en cuenta para la investigación y para 

poder tener conocimientos sobre qué factores están desmotivando al recurso 

humano. 

Se realizó un estudio de campo realizado en Estados Unidos a empleados 

minoristas no gerenciales se identificaron cinco temas que influyen en la satisfacción 

laboral y la retención 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 rotación del recurso 

humano y depende mucho de la organización 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 rotación 

voluntaria entre empleados), se analizaron los factores claves que contribuyen al 

comportamiento de rotación voluntaria de los empleados. La gestión de la alta 

rotación de empleados es crítica para cualquier organización para mantenerse 

competitiva, por lo que en el estudio se recomienda que en la compañía se mejoren 

los mecanismos para abordar las causas de la rotación mediante algunos factores 

y una serie de propuestas para la solución de la rotación de los empleados en el 

sector de electrodomésticos. El modelo que se aplicó consta de una serie de 

variables como el salario, la cultura organizacional, promoción, carga de trabajo y 

satisfacción laboral. Cada una de estas variables se tiene en cuenta para dar 

respuesta a los factores que inciden en la rotación 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” (Satisfacción laboral y 

rotación de empleados determinantes en servicios de alto contacto: Perspectivas de 

las revisiones en línea de los empleados), se realizó un análisis usando un conjunto 

de datos novedosos de 297.933 reseñas en una línea de empleados de 11.975 

empresas de turismo y hotelería de Estados Unidos. En dichos resultados se 

encuentra que el liderazgo y los valores culturales son mejores predictores de la alta 

satisfacción de los empleados, mientras que el progreso profesional es crítico para 

la rotación de empleados. El 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 rotación de empleo en 

el sector TI (Asesoría Empresarial y Humana, S.C, 2014) hecho en el 2014 donde 

según el estudio México ocupa los primeros lugares en Latinoamérica con el índice 

de rotación de personal más alto, registrando un incremento de casi 60%. Las 

causas principales de la rotación de empleo son la falta de certificación y la falta de 

actualización. En términos generales, para los profesionales TI, contar con un 

certificado mejora las percepciones salariales y contribuye a mantener con 

porcentajes mínimos la rotación de empleo dentro del sector. 

Teniendo en cuenta estos estudios y artículos realizados por diversos 

investigadores podemos llegar a varias conclusiones respecto a la rotación del 

recurso humano y que incluso dan apoyo a las causas planteadas en el árbol 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 comunicación con los gerentes o compañeros esto va a ir 

afectando su relación con la empresa poco a poco, así mismo nos podemos dar 

cuenta que el liderazgo y la gestión 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, así 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 tecnológico y que se planteó 

en el árbol de problemas es el crecimiento de esta industria que ha traído como 

consecuencia que muchas veces los profesionales no puedan o inclusive dejen de 

tener la idea de poder explotar aun más sus habilidades profesionales lo que los 

lleva a que no se certifiquen en ciertas áreas especificas y que poco a poco se 

convierten en esenciales puesto que el sector tecnológico es un sector que siempre 

esta en constante cambio y donde de un año a otro las tecnologías pueden 

evolucionar y esto a su vez requiere de personal que siga esta línea de sucesos y 

se actualice. 
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DISEÑO METODOLOGICO 

Para el cumplimiento de cada uno de los objetivos específicos planteados en el 

presente proyecto de grado se llevaron a cabo cada una de las siguientes 

actividades. 

 

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

Documento con una serie de recomendaciones enfocadas a mejorar los niveles de motivación en los 
participantes del proceso de construcción del software.

Para el cumplimiento del objetivo específico tres se realizarán las 
siguientes acciones

Documento con la formulación de 
preguntas dirigidas a los participantes del 
proceso de construcción del software con 
el fin de adquirir los niveles de motivación 

laboral.

Diseño de una interfaz interactiva, 
atractiva y eficiente tanto para los 

equipos de desarrollo de software como 
para los directivos que reciben los 

resultados.

Prototipo de una herramienta que 
permita a los equipos de desarrollo de 

software comunicar el nivel de 
satisfacción respecto a su trabajo a los 

directivos de la empresa.

Para el cumplimiento del objetivo específico dos se realizarán las 
siguientes acciones

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

Para el cumplimiento del objetivo específico uno se realizarán las 
siguientes acciones

Recolección de causas y consecuencias de los altos índices de rotación en las empresas productoras de 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. 

• Técnica: Encuesta 

Instrumento Asociado: Encuesta de percepción 

Herramienta de medición de satisfacción para evaluar a través de la 

percepción de los clientes, el grado de satisfacción frente a unos servicios, 

mediante el uso de cuestionarios diseñados de forma previa para la 

obtención de información específica. 

 

• Técnica: Análisis de Documentos 

Instrumento Asociado: Análisis de Documento 

Técnica de investigación basado en fichas bibliográficas con el propósito de 

analizar material impreso y virtual. Se usa en la elaboración del marco teórico 

para una investigación de calidad, se sugiere usar simultáneamente dos o 

más técnicas de recolección de información, con el propósito de contrastar y 

complementar los datos. 

 

• Técnica: Análisis Estadísticos 

Instrumento Asociado: Análisis estadísticos. 

Técnica de recopilación, interpretación y validación de datos con el objetivo 

de descubrir patrones y tendencias implícitas. Mediante este tipo de 

investigación cuantitativa se busca cuantificar los datos y, por lo general, 

aplica alguna forma de análisis estadístico. Los datos cuantitativos 

básicamente involucran datos descriptivos, como datos de encuestas y datos 

de observación. 

POBLACION Y MUESTRA 

Para las pruebas del prototipo se tomó una muestra de 19 personas, las cuales 5 

de ellas son de la ciudad de Bucaramanga y el resto son de la ciudad de Bogotá. 

Todas las personas involucradas en la realización del prototipo son parte del sector 
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tecnológico, cumpliendo en su mayoría el perfil de desarrollador y otras el perfil de 

calidad. 

PRESUPUESTO 

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

proyecto de grado. 

 

Rubros Detalle Fuente Total 

Personal Roberto Bernardo 
Uribe Millán 
(Estudiante de 
Pregrado) 

Matricula $3.000.000 
 

Angélica María Zapata 
García 
(Directora de Proyecto 
de Grado) 

Honorarios $1.000.000 

Equipos y 
Software 

Computador Personal $1.600.000 

Recurso Tecnológico Prototipo - 

Materiales y 
Bibliografía 

Papelería Personal $50.000 

Datos Bibliográficos 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 sección se describe como fue el desarrollo de cada uno de los 

módulos de la correspondiente tesis. Y que información se tomó en cuenta para la 

elección y elaboración del prototipo. Posteriormente se describirá como fue el 

desarrollo y que herramientas tecnológicas se usaron para la elaboración del 

prototipo web. 

Para iniciar se recopilo información acerca de la problemática que se ha presentado 

en los grupos de software y como esta problemática no ha tenido tanta relevancia 

últimamente 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 tomó la 

decisión de crear una herramienta que permita saber el nivel de motivación de los 

participantes de un proceso de construcción de software para que de esta manera 

los directivos o gerentes de proyecto obtengan una retroalimentación de cómo se 

encuentra en términos de motivación su equipo de trabajo. 

En primera instancia se recopiló información acerca de las metodologías de 

software que usan más las empresas para lanzar un producto de software y las 

comparativas entre las metodologías tradicionales y las agiles, dando como 

resultado que las metodologías agiles prestan una mayor atención 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 comunicación, entre otras 

características. Mediante esta información y asesoramiento de personas con 

experiencia en gestión de proyectos se concluyó que tanto las metodologías 

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 

comunicación y el buen trabajo en equipo, pero también se debe tener en cuenta en 

lanzar un producto de excelente calidad. Y tanto las metodologías tradicionales 

como las agiles funcionan dentro de la construcción de un producto de software. 
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Como segunda instancia se tomó información sobre las metodologías de gestión de 

proceso las cuales son PSP y TSP para tener en cuenta que características posee 

la construcción de un software, como está construido un equipo, como se administra 

y que habilidades posee cada uno de los miembros. Teniendo en cuenta esta 

información 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 

desempeño tanto en los equipos como en los individuos. 

Posteriormente se consultó que tipos de equipos de desarrollo existen actualmente 

con el fin de determinar cómo se distribuyen los roles dentro de la construcción de 

un software e identificar qué tipo de personas y características se necesitan a la 

hora de construir un proyecto de software. Con esta información se podrá 

determinar a futuro que preguntas especificas se realizaran a ciertos roles para 

identificar el nivel de motivación de manera más detallada. 

El siguiente punto de investigación fue el más esencial puesto que, a través de la 

información suministrada por varias páginas y por medio de una asesoría por parte 

de la profesora Doris Amparo Barreto del área de psicología se identificaron que 

causas y consecuencias está generando el alto índice de rotación tanto en las 

empresas en general como en los participantes de un equipo de construcción de 

software. Por medio de esta investigación se realizó un árbol 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 motivación de un equipo sean bajos para de esta manera 

aumentar poco a poco el nivel de motivación dentro de los participantes. Se tomaron 

en cuenta factores como: la cantidad de trabajo, el reconocimiento por cumplimiento 

de metas, y comunicación con los rangos superiores y compañeros. 

Como parte final de la investigación se recopilaron datos de la industria tecnológica 

en Colombia con el fin de tener conocimiento de la cantidad de empresas que están 

dedicadas a esta área y como la herramienta puede ser de buen uso en Colombia, 

un país 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 

tecnología no hay herramientas que permitan dar a conocer en específico el nivel 

de motivación de los participantes de un proyecto de software puesto que desde 

hace tiempo las empresas se enfocaron en prestar atención solamente al producto 

y no a las personas que desarrollaban ese producto. 

Respecto al desarrollo del prototipo se creó una primera versión de lo que sería la 

herramienta pudiendo generar un porcentaje de motivación que posee un equipo de 

trabajo. El prototipo se desarrolló usando: 

• PHP para la parte lógica y de conexión con la base de datos. 

• HTML y CSS para la parte estética y la estructuración de la herramienta. 

• MySQL para el almacenamiento de los datos correspondientes. 

Para comenzar se desarrolló 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 información de un determinado 

participante y pueda el mismo determinar qué características cumple esa persona. 

Posteriormente se desarrolló 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 implementó el desarrollo del cuestionario en el cual se proyectó 

que para cada proyecto exista un cuestionario con ciertas preguntas en específico 

dependiendo de los datos suministrados por el gerente de proyecto a la hora de 

crear el proyecto. 

En esta primera versión se estipularon preguntas generales y esenciales para 

determinar el nivel de motivación que posee el equipo y se estipulo un modelo de 

calificación de 1 a 5, donde 1 es “Totalmente en desacuerdo” y 5 “Totalmente de 

acuerdo”. Para la evaluación del nivel de motivación se determinó que las 

respuestas entre 1 - 3 el nivel de motivación es bajo y 4 – 5 el nivel de motivación 

es alto. Luego se implementó la acción “Generar Cuestionario” y “Análisis de 

Cuestionario” en el listado de proyectos en donde rápidamente el gerente de 
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proyecto puede crear el cuestionario con solo un botón y este solo les aparecerá a 

los participantes que estén incluidos en ese proyecto. Respecto al análisis de 

cuestionario, este se genera después de que al menos una persona ya haya 

completado el cuestionario y se muestra el porcentaje de motivación y el número de 

personas que ha realizado el cuestionario. Dependiendo de si el nivel de motivación 

es mayor al 70% se mostrará un mensaje diciendo que el nivel de motivación es 

bueno y por tanto se sugiere seguir así. Si el nivel de motivación es menor de 70% 

entonces se mostrará un mensaje mostrando ciertos consejos para aumentar dicho 

nivel. 

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

del prototipo. 

 

Figura 7 Diagrama de Arquitectura PHP – MySQL 
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RESULTADOS OBTENIDOS 

RAZONES POR LAS CUALES LAS PERSONAS ABANDONAN SUS TRABAJOS 

Se continuó investigando acerca de las causas y consecuencias de la rotación del 

recurso humano para complementar la información 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 están en búsqueda de otros puestos o empresas. 

 

Dentro de la encuesta se destacaron las siguientes razones: 

Razón 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% 

Quería un trabajo más desafiante. 36% 

Estaba insatisfecho con la compensación y beneficios. 34% 

Estaba insatisfecho con las recompensas o reconocimiento de mis 

contribuciones. 

32% 

Tabla 8 Razones de rotación del recurso humano según 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 área de especialización 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 árbol de problemas del 

presente documento donde se resalta la importancia que, en una compañía, 

especialmente en las empresas desarrolladoras de software que cuentan con el más 

alto porcentaje de rotación, 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 

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

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

desarrollo, que encuentren la manera de generar una comunicación entre los altos 

Estaba
preocupado

por la falta de
oportunidades
para avanzar

Estaba
insatisfecho
con la con el

liderazgo de la
alta gerencia

Estaba
insatisfecho

con el
ambiente y
cultura de

trabajo

Quería un
trabajo mas
desafiante

Estaba
insatisfecho

con la
compensación

y beneficios

Estaba
insatisfecho

con las
recompensas o
reconocimiento

de mis
contribuciones

Series1 45% 41% 36% 36% 34% 32%

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

40%

45%

50%



49 

 

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 años se han creado metodologías 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 está motivado o no, y en el 

caso donde no se encuentre motivado averiguar que hace falta por mejorar y cómo 

hacerlo. 

Si con el tiempo las empresas de tecnología no prestan atención al factor humano 

los índices de rotación seguirán incrementando, generando como consecuencia 

bajos índices de productividad causando aumento en los costos de producción, 

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 continuación, se presenta un diagrama describiendo las herramientas que existen 

actualmente en el mercado que evalúan el nivel de motivación del personal de una 

compañía. 

 

Como se planteó en el segundo objetivo específico se realizó una tabla comparativa 

de las características que cumple cada una de las herramientas existentes en el 

mercado actualmente, siguiendo de los comentarios realizados por usuarios de 

estas plataformas. 

Esta herramienta permite obtener información sobre el estado de 
ánimo de los empleados, lo que necesitan y su satisfacción laboral. La 
aplicación envía una pregunta a los empleados cada semana y estos 
pueden responder usando la computadora o su dispositivo móvil. En el 
caso en que no hayan respondido se le envía un recordatorio.  Cada una 
de las respuestas son anónimas para que de esta manera los empleados 
se sientan cómodos. (TINY Pulse, 2016)

Esta herramienta permite gestionar y diagnosticar gran parte de 
información clave para el buen funcionamiento de los recursos 
humanos de la compañía. Se realizan estudios del clima laboral, 
evaluación por competencias, evaluación de necesidades 
formativas, employee pulse survey y formación Openmet People. 
Mediante el método “know-how” y plataformas de Enterprise 
Feedback Management como: E-Survey (captura de datos 
electrónicos) + KPIs (cuadros de mando e indicadores) + Business 
Intelligence (entorno de análisis de resultados). (Openmet Group, 
2014)

Esta herramienta permite realizar preguntas al finalizar la semana 
laboral, midiendo de esta manera la felicidad de los empleados 
semanalmente, se analiza y luego se retroalimenta anónimamente para 
que todos en la organización obtenga los conocimientos que necesitan. 
Esta aplicación se centra en la felicidad ya que las emociones positivas 
son un sistema de retroalimentación importante, que influye como 
pensamos y nos comportamos. (Friday, 2019)

TinyPulse 
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 TinyPulse Openmet People Happines at 

work survey 

¿A qué empresas está 

enfocada? 

Empresas en 

general 

Empresas en 

general 

Empresas en 

general 

¿Mide el nivel 

motivacional? 

Si Si Si 

¿Se usa 

semanalmente? 

Si Si Si 

¿En qué modelos se 

basan las encuestas? 

No tiene un 

modelo base 

Openmet 5F 

EFQM (Planificar, 

Actuar, Medir, 

Reaccionar) 

Hapiness KPI 

¿Se evalúan los 

comentarios enviados 

del recurso humano? 

Si Si Si 

¿Protege el 

anonimato de los 

empleados? 

Si Si Si 

¿De qué manera se 

muestran los 

resultados de las 

encuestas? 

Mediante graficas 

que miden los 

resultados y el 

retorno de la 

inversión con 

encuestas de 

referencia. 

Mediante un 

software por 

medio de graficas 

que analizan 

cada uno de los 

resultados de las 

preguntas 

planteadas 

especialmente 

para la 

organización que 

se aplica. 

Graficas en 

tiempo real 

donde se refleja 

que se hizo bien 

y mal en la 

semana. 
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¿De qué forma se 

realizan las 

encuestas? 

En la plataforma 

TinyPulse se 

realiza una serie 

de preguntas 

dando un valor de 

0 a 10 y se 

pueden realizar 

sugerencias. 

Mediante el 

software de 

Business 

Intelligence para 

analizar 

rápidamente y de 

forma eficiente 

los resultados. 

Se realiza una 

pequeña 

cantidad de 

preguntas 

rigurosamente 

probadas para 

comprender la 

organización. 

¿Detecta áreas que 

presentan mayores 

problemas? 

Permite visualizar 

que áreas tienen 

un mayor 

compromiso con 

el trabajo que 

desempeñan, la 

productividad y la 

rotación. 

Identifica puntos 

de mejora y áreas 

de riesgo del 

clima o del 

engagement de 

los empleados. 

Se obtiene 

conocimiento de 

las fortalezas  

Los informes 

ayudan a 

identificar que 

equipos 

prosperan y 

cuales necesitan 

un mayor apoyo, 

así como que 

áreas de 

enfoque tienen 

un mayor 

impacto en la 

organización. 

¿Aumenta los índices 

de motivación? 

Si Si Si 

¿Envía los datos a los 

directores de equipo? 

Si Si Si 

¿Reconoce y celebra 

los logros 

individuales y de 

equipo? 

Si No No 

Tabla 9 Análisis de herramientas 
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COMENTARIOS EXTRAIDOS DE LOS USUARIOS DE LAS HERRAMIENTAS 

EXISTENTES EN EL MERCADO 

A continuación, se presentan los comentarios de alguno de los clientes que 

aplicaron las herramientas en sus empresas. Estas empresas no necesariamente 

pertenecen al área de desarrollo de software ya que las herramientas están 

diseñadas para compañías de diferentes sectores. 

 

TinyPulse 

Cliente 
Comentario 

Puntos a favor Contras 

David G. (Líder de 

operaciones) 

Es una forma excelente de 

conocer al personal sobre 

cómo se sienten en la 

organización. La pregunta 

mensual de que tan feliz 

está en el trabajo es buena 

para tener una visión 

general. 

Algunas de las preguntas 

que se plantean son malas. 

Por ejemplo “si tu empresa 

fuera un animal ¿Cuál 

sería?”. Este tipo de 

preguntas no agregan 

ningún valor. 

Suzanne D. 

(Director de 

Recursos 

Humanos) 

La experiencia ha mejorado 

con el pasar de los años. La 

persona de atención al 

cliente de TinyPulse conoció 

todos los requerimientos de 

la empresa, las necesidades 

y lo que se quería obtener 

con la herramienta. 

Me gustaría personalizar 

algunas características de 

Tiny GiftCard y me gustaría 

ver algunas características 

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 

más que adecuada para 

cualquier organización que 

desee medir el compromiso 

del personal. 

Mollie A. (Gerente 

de Operaciones) 

Nos encanta la opción de 

enviar “Saludos” o 

cumplidos entre el personal 

y las preguntas cada dos 

meses proporcionan una 

gran cantidad de 

información valiosa. 

Los cambios hechos en la 

interfaz son difíciles de 

navegar y se han agregado 

características que te 

obligan a usar. Puede ser 

más complejo de lo que 

debería 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 

compañía Friday no se encontraron comentarios de las empresas que han usado 

estas herramientas, sin embargo, se encontró que Openmet People ha sido una de 

las herramientas que se han usado para estudios del clima laboral en España 

brindando datos importantes y necesarios respecto a la opinión de las personas que 

trabajan en dicho país. 

 

FORMULACION DE PREGUNTAS 

Para adquirir el nivel de motivación de un equipo se plantearon una serie de 

preguntas esenciales basadas en las constantes razones/causas de la rotación del 

recurso humano en general de las compañías y de las personas que se encuentran 

en la industria tecnológica. 
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A continuación, 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 número de personas es suficiente para el desarrollo del 

proyecto? 

¿Consideras que el número de tecnologías implementadas es suficiente? 

¿La cantidad de metas estipuladas es la idónea? 

¿La comunicación con el gerente del proyecto es asertiva? 

¿El trabajo realizado es bien remunerado?  

¿El trabajo realizado es elogiado por las demás personas del equipo?  

¿Me siento cómodo con las metas propuestas?  

¿El tiempo para la entrega de metas es suficiente?  

¿Los recursos tecnológicos 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: 

Calificación Baja Calificación Alta 

Totalmente en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Indiferente De acuerdo Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

Tabla 12 Método de Calificación 

En el caso en donde el participante responda entre 1 y 3 la calificación será tomada 

como baja y se le sumara un punto a que se encuentra “desmotivado” y si responde 

4 y 5 la calificación será tomada como alta y se le sumara un punto a que se 

encuentra “motivado”. 
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DISEÑO DEL PROTOTIPO 

Para el diseño del prototipo se realizaron los diagramas correspondientes y el 

proceso de análisis 

DIAGRAMA DE CASOS DE USO 

A continuación, 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 

 

Figura 9 Diagrama de casos de uso 
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DIAGRAMA DE CLASES DEL PROTOTIPO 

A continuación, en la Figura 10, se muestra el diagrama de clases del 

aplicativo web para visualizar las relaciones entre las diferentes clases que 

involucran el prototipo. 

 

Figura 10 Diagrama de Clases 
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MODELO ENTIDAD – RELACION 

A continuación, en la Figura 11, se muestra el modelo entidad – relación del 

prototipo. 

 

Figura 11 Modelo Entidad – Relación 

 

DISEÑO DE INTERFAZ DE USUARIO 

En el siguiente apartado se presenta el diseño de cada una de las vistas del 

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

 

Figura 12 Diseño de Inicio de Sesión 

 

2. Interfaz de Gerente de Proyecto. 

 

Figura 13 Diseño de Interfaz de Gerente de Proyecto 

 

 



60 

 

3. Interfaz Participante 

 

Figura 14 Diseño de Interfaz de Participante 

 

 

 

 

PROTOTIPO 

A continuación, se explicará 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 

está iniciando sesión cumple el rol de gerente de proyecto o el de participante. El 

correo y contraseña 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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Figura 15 Vista Inicio de Sesión 

 

 

✓ 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 ubicación con la fecha respectiva del día que se inicia sesión, el nombre de la 

persona que inicio sesión y un número al lado de esta que corresponde al rol que 

cumple dicha persona, por último, un icono de acuerdo con el rol y el botón de cerrar 

sesión. 
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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. 

El primer paso a realizar por parte del gerente de proyecto es crear un nuevo 

proyecto, llenando cada uno de los ítems propuestos. Se da un ID, un título del 

proyecto, se digita el número de participantes, la duración en meses o años, la 

dificultad que puede ser “baja, media o alta”, las metodologías que pueden ser 

“Scrum, cascada, RUP, entre otros” y por último que tipos de tecnología se usan en 

el proyecto (las tecnologías propuestas son basadas en las tendencias actuales 

(Florido, 2020)). 

Nombre Prototipo 

Ubicación y fecha del día 

Nombre y rol 

Icono según rol 

Cerrar Sesión 

Figura 18 Vista Barra Usuario Gerente de Proyecto Figura 17 Vista Barra Proyecto Gerente de 
Proyecto 
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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 ítems propuestos. Los ítems que 

se plantean son con el fin de determinar cómo es el participante y toda esta 

información la registra el gerente ya que fácilmente un participante puede dar 

respuestas erróneas a lo que en realidad es. En esta parte es importante que el 

gerente de proyectos especifique el rol de la persona como “participante” y 

seleccione el proyecto al cual pertenece esa persona. 



64 

 

 

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 tecnologías que maneja 

dicha persona. Las acciones de eliminar y habilidades solo están 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. 

Seleccionar Rol 

Seleccionar Proyecto  
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Figura 21 Vista lista de usuarios 

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

rápidamente cierto usuario para el caso donde haya muchos registros. 

El tercer paso a realizar es ir a la lista de proyectos y elegir la acción “generar 

cuestionario”. 

 

Figura 22 Vista lista de proyectos 

Así 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 

“análisis de cuestionario” en donde el gerente puede ver el porcentaje de motivación 

que posee el equipo. 
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✓ PARTICIPANTE 

En el caso del participante en el momento en que inicie sesión se muestra la 

siguiente interfaz, Figura 23, con las preguntas correspondientes para determinar el 

nivel de motivación que posee la persona. Y al terminar de responder cada una de 

las preguntas da clic en el botón finalizar para cerrar sesión. 

 

Figura 23 Vista cuestionario 

 

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

 

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 último paso es mostrar el porcentaje de motivación del equipo. Se definió 

que para el caso en donde el porcentaje sea menor del 70% el nivel de motivación 

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 explicó anteriormente se tomaron en cuenta los siguientes 

factores: la cantidad de trabajo, el reconocimiento por cumplimiento de metas, y 

comunicación con los rangos superiores y compañeros. Evidenciados en la 

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

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

dentro del prototipo. 

 

Figura 25 Vista análisis de cuestionario porcentaje bajo 

 

En la siguiente tabla se indica la relación que tienen cada una de las 

recomendaciones anteriores con los factores desmotivadores planteados en el 

marco teórico. 
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Factor Desmotivador Recomendación 

• Estancamiento o falta de progreso. Promover que los participantes cambien 

en ciertas tareas o actividades durante 

el transcurso del desarrollo del 

proyecto. 

• Mala comunicación con los rangos 

superiores y compañeros. 

Realizar reuniones esporádicamente 

con todos los participantes para tomar 

notas de las dificultades o problemas 

que presentan. 

• Exceso de trabajo Evaluar el número de metas que se 

plantean ya que es probable que haya 

un exceso de trabajo. 

• Falta de reconocimiento. 

• Falta de confianza con la empresa 

Promover el reconocimiento a los 

participantes que cumplan con las 

metas propuestas mediante reuniones 

grupales o incentivos. 
Tabla 13 Relación factor desmotivador – recomendación 

En el caso donde el porcentaje de motivación sea mayor a 70% se muestra un 

mensaje de felicitación y se recomienda seguir con el buen manejo del equipo como 

se muestra en la Figura 26. 

 

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

En la siguiente sección se presentarán 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 Bogotá. Cada una de estas personas creo un proyecto y contacto a cierto 

número de participantes para que completaran el cuestionario planteado en el 

prototipo. A continuación, se enseña 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 calificación que fue mayor 

seleccionado para cada una de las preguntas. 

 

Tabla 14 Resultados generales del prototipo 

¿Consideras que el número de 

personas es suficiente para el 

desarrollo del proyecto? 1 4 9 5

¿Consideras que el número de 

tecnologias implementadas es 

suficiente? 1 2 12 4

¿La cantidad de metas 

estipuladas es la idónea? 3 1 14 1

¿La 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 demás 2 3 3 5 6

¿Me siento cómodo con las 

metas propuestas? 1 1 13 4

¿El tiempo para la etrega de 

metas es suficiente? 6 3 6 4

¿Los 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

Resultados Generales

Preguntas\Opciones
Totalmente en 

Desacuerdo

En 

Desacuerdo
Indiferente De acuerdo

Totalmente 

de acuerdo
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Como se muestra en la Tabla 14, la opción “De acuerdo” fue la mayor, lo que 

evidencia que la mayoría 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 mayoría 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 mayoría 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 

que 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. Así mismo se evidencio que en el factor de la 

remuneración laboral muchos participantes no están de acuerdo con el tener una 

buena remuneración según el trabajo que realizan, aunque en un inicio no sean 

muchas personas que hayan dado dicha calificación es necesario que las empresas 

presten atención a este factor puesto que una de las razones por las cuales las 

personas rotan es la falta de compensación y beneficios. 

 

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 así, 

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 rotación que se está presentando en la industria tecnológica, sin embargo, 

mediante esta primera muestra es posible ver cuáles son los factores que tienden a 

desmotivar a los participantes de proyectos de software. 

 

ANALISIS POR PROYECTO 

A continuación, se analizará cada proyecto para examinar individualmente a cada 

equipo y determinar qué factores están 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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Tabla 15 Resultados proyecto Web Agro 

Como se muestra en la Tabla 15, hay un mayor puntaje en la calificación “En 

Desacuerdo” lo que evidencia que el nivel de motivación 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 

que 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 

comunicación con el gerente del proyecto no es tan activa en la mayoría de los 

¿Consideras que el número de 

personas es suficiente para el 

desarrollo del proyecto? 1 2 1 1

¿Consideras que el número de 

tecnologias implementadas es 

suficiente? 1 1 1 2

¿La cantidad de metas 

estipuladas es la idónea? 3 2

¿La 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 demás 

personas del equipo? 2 1 1 1

¿Me siento cómodo con las 

metas propuestas? 1 2 2

¿El tiempo para la etrega de 

metas es suficiente? 1 1 1 2

¿Los 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

Resultados Proyecto Web Agro

Preguntas\Opciones
Totalmente en 

Desacuerdo

En 

Desacuerdo
Indiferente De acuerdo

Totalmente 

de acuerdo
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casos por lo que pueden generarse dificultades para el cumplimiento de las metas 

puesto que no hay una comunicación constante y asertiva que le permita a los 

participantes retroalimentar de manera óptima el proceso de desarrollo del software. 

 

Figura 28 Grafica resultados proyecto Web Agro 

Respecto a resultados en general de este proyecto, según la Figura 28, se percibe 

que el equipo en su mayoría está 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 motivación que 

recibió este proyecto en el prototipo. 

 

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

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

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

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

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

desarrollador. 

 

Tabla 16 Resultados proyecto Priority 

Como se evidencia en la Tabla 16, la mayoría de los factores los participantes están 

de acuerdo logrando así un puntaje de 45, lo que demuestra que la empresa en que 

¿Consideras que el número de 

personas es suficiente para el 

desarrollo del proyecto? 1 5 3

¿Consideras que el número de 

tecnologias implementadas es 

suficiente? 1 7 1

¿La cantidad de metas 

estipuladas es la idónea? 2 6 1

¿La 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 demás 

personas del equipo? 2 2 2 3

¿Me siento cómodo con las 

metas propuestas? 1 7 1

¿El tiempo para la etrega de 

metas es suficiente? 4 2 2 1

¿Los 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 0 11 13 45 21

Resultados Proyecto Priority

Preguntas\Opciones
Totalmente en 

Desacuerdo

En 

Desacuerdo
Indiferente De acuerdo

Totalmente 

de acuerdo
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laboran estas personas está comprometida en brindar un buen ambiente laboral, 

brindar una buena comunicación entre el gerente y participantes, se resalta que las 

metas estipuladas es la idónea y casi todos los participantes se sienten cómodos 

con las metas propuestas en sus proyectos. El único factor en donde se evidencia 

un desacuerdo es el tiempo para la entrega de metas. 

 

Figura 30 Grafica resultados proyecto Priority 

Como se muestra en la Figura 30, los resultados en general de este proyecto 

evidencian un nivel de motivación alto y a continuación en la Figura 31 se muestra 

el porcentaje de motivación que recibió este proyecto en el prototipo. 

 

Figura 31 Porcentaje de motivación 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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Tabla 17 Resultados proyecto SmartShopping 

 

Como se evidencia en la Tabla 18, el nivel de motivación del equipo es bastante alto 

ya que no hay muchos puntos en los niveles de calificación bajo, mostrando de esta 

manera que las estrategias implementadas por la empresa para mantener los 

niveles de motivación son muy buenos. 

¿Consideras que el número de 

personas es suficiente para el 

desarrollo del proyecto? 1 3 1

¿Consideras que el número de 

tecnologias implementadas es 

suficiente? 4 1

¿La cantidad de metas 

estipuladas es la idónea? 5

¿La 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 demás 

personas del equipo? 1 2 2

¿Me siento cómodo con las 

metas propuestas? 4 1

¿El tiempo para la etrega de 

metas es suficiente? 1 3 1

¿Los 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

Resultados Proyecto SmartShopping

Preguntas\Opciones
Totalmente en 

Desacuerdo

En 

Desacuerdo
Indiferente De acuerdo

Totalmente 

de acuerdo
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Figura 32 Grafica resultados proyectos SmartShopping 

Según la Figura 32, en los resultados en general de este proyecto se percibe que el 

nivel de motivación es alto y a continuación en la Figura 33 se muestra el porcentaje 

de motivación que recibió este proyecto en el prototipo. 

 

Figura 33 Porcentaje de motivación 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 Bogotá. Esto con el fin de realizar una comparativa y dar análisis a las 

diferencias que se evidencian del nivel de motivación entre la ciudad de 

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

las diferencias. 

 

Figura 34 Grafica comparación resultados Bucaramanga y Bogotá 

Como se muestra en la Figura 34, se evidencia una gran diferencia en los niveles 

de motivación entre las dos ciudades, donde en Bogotá la mayoría de participantes 

están de acuerdo con los factores que se plantearon en el cuestionario demostrando 

que las empresas en esta ciudad poseen estrategias y metodologías empresariales 

enfocadas a brindar al recurso humano un mejor ambiente laboral, con mayores 

remuneraciones, brindando los recursos tecnológicos necesarios y con un numero 

de metas adecuado. Mientras que en la ciudad de Bucaramanga el nivel de 

motivación es mucho menor evidenciando problemas como el número de metas que 

llega a ser excesivo, la mala remuneración del trabajo, la insuficiencia de recursos 

tecnológicos y el número de personas no es suficiente.  

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

tiene cada una de las ciudades ya que el sector de las tecnologías de la información 
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se ha concentrado mayoritariamente en Bogotá durante un mayor tiempo como se 

evidencia en la siguiente grafica  

 

Figura 35 Grafica concentración del sector TI 2016 en Colombia  (Franco F. , 2020). 

Donde para el año 2016 el 81% de las empresas del sector TI se concentra en 

Bogotá. Esto ocasiona que las empresas tecnológicas en Bogotá tengan aun mayor 

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

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

PROTOTIPO 

Como anexo a los resultados del prototipo se recibió una retroalimentación de la 

percepción que tuvieron algunos participantes a la hora de realizar el cuestionario 

en el prototipo. 

La mayoría de los comentarios destacaron el diseño del prototipo, gustó la página 

de inicio de sesión, 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 sesión que 

efectivamente no permite volver a entrar hasta que no se vuelva a autenticar. 

Respecto a las preguntas de la encuesta se recalcó que fueron muy puntuales para 

el tema que se está trabajando y la herramienta es bastante sencilla en el aspecto 

visual lo que permite fácilmente dar respuesta al cuestionario. A su vez se comentó 

que el prototipo tiene bien mapeado una situación que podría darse fácilmente en 

una compañía de desarrollo y tecnología.  

Se retroalimentaron ciertas observaciones de mejora para el prototipo como 

almacenar y visualizar por cada pregunta información de su estado (si ya fue 

contestada o no) y que valor se seleccionó. A su vez algunos usuarios comentaron 

que 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 tecnología representan un gran porcentaje hoy en día y se espera 

que en los próximos años esta industria tenga un gran auge alrededor del mundo y 

especialmente en Colombia donde es primordial que haya mayores empresas que 

puedan brindar servicios tecnológicos que faciliten y hagan aún más productivo al 

país. Es por esto, que es necesario poner gran atención a las personas que trabajan 

en la industria tecnológica hoy más que nada, ya que tanto en el pasado como en 

la actualidad ha habido un enfoque meramente tecnológico, enfocado solamente a 

producir un producto de software de gran calidad sin importar el bienestar o lo que 

genera emocional y psicológicamente al trabajador. Estos factores han originado 

una alta rotación en el sector que si no se llega a prestar atención a futuro muchas 

empresas sufrirán las consecuencias planteadas en el árbol de problemas al inicio 

del presente documento. 

Respecto a los resultados generados por el prototipo se puede concluir que algunas 

empresas si están implementando metodologías para prestar gran atención a sus 

trabajadores y proporcionarles un ambiente laboral agradable. Aunque no todas 

tengan este tipo de políticas 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 motivación de sus equipos, como sucede 

en la ciudad de Bucaramanga. Aunque el número de muestras no fue tan grande, 

ni los equipos (especialmente el de Bucaramanga), se pudo confirmar que hay 

ciertos factores como: la remuneración, el número de metas y el tiempo dado al 

cumplimiento de cada una de estas, que poco a poco generan una desazón dentro 

de los participantes y son factores para poner atención.  

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 programación 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 lógica del prototipo. Por ultimo se recomienda 

tener acompañamiento de personas profesionales en el área de psicología para 

realizar el planteamiento de más preguntas y dar las recomendaciones adecuadas 

a los gerentes de proyecto. 

 

TRABAJO A FUTURO 

Para el prototipo hay varios ítems a trabajar a futuro, todos enfocados tanto a 

mejorar la interfaz de los usuarios como de obtener a mayor detalle el nivel de 

motivación en cada uno de los proyectos que se creen. 

• 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. 

• Se establezca una única respuesta a cada una de las preguntas. 

• Se puedan realizar modificaciones a las respuestas automáticamente. 

• Que el sistema tenga una validación final en que verifique si alguna pregunta 

esta sin contestar. 

• Implementar una verificación en donde el usuario no pueda volver a acceder 

a la encuesta después de finalizado el cuestionario. 

• Implementar la posibilidad de asignar a un participante varios proyectos y 

que al ingresar a través de sus credenciales seleccione que cuestionario 

desea completar. 

• Teniendo en cuenta el ítem anterior, implementar una vista de selección 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. 

• Implementar un ejercicio de contraste para que los participantes reconozcan 

fácilmente las métricas que se tratan de obtener. 



83 

 

• En el apartado de registro de correo, crear la conexión con el correo actual 

de la persona y que al registrarla se le notifique vía email el registro a la 

plataforma y el momento en que haya un cuestionario disponible para 

completar. 

• En el apartado del análisis del cuestionario poder implementar una serie de 

tablas y/o graficas para dar más a detalle que factores desmotivadores 

específicamente están afectando al equipo de trabajo y de esta manera poder 

dar recomendaciones específicas dependiendo del factor que de alarma. 

Los diagramas presentados en este documento en la sección del diseño del 

prototipo son de la versión actual del prototipo, sin embargo, están sujetos a 

cambios a futuro en donde se pueda personalizar el apartado de las preguntas 

bridando la opción al gerente de proyectos de seleccionar o inclusive editar las 

preguntas que desee que contesten los participantes de dicho proyecto. Así mismo 

está la posibilidad de que ciertos atributos dado a los participantes puedan ser 

expandidos y personalizados dependiendo de los deseos de la compañía que le de 

uso a la herramienta.  
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