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Resumen

Esta investigacion tuvo como objetivo principal conocer e identificar la gestion y direccién de
liderazgo que se maneja en el area de Ingenieria de Software de la institucion bancaria, con el
proposito de disefiar un plan estratégico que cuente con las herramientas que aporten a la
Optima gestion de liderazgo por parte de la linea de mando. Dentro del marco tedrico se
enuncian las teorias que sustentan los diversos estilos de liderazgo que sirvieron como base
para identificar los estilos de liderazgo de linea de mando del departamento. Para obtener la
informacion, se hizo uso de herramientas de recoleccion de datos, se utilizd la entrevista
individual para los lideres y encuesta para los subalternos, estos instrumentos revelaron que
desde el punto de vista de los colaboradores no consideran que exista una éptima gestion de
liderazgo en el area, también consideran importante que los lideres disefien planes de formacién
y desarrollo para el crecimiento profesional. Por parte de los lideres se detectd que no cuentan
con autonomia para la toma de decisiones en relacion a la gestion del talento humano, asi como
la falta de herramientas que les ayuden a la gestion y delegacion de sus colaboradores. En el
capitulo VI se encuentra la propuesta del plan estratégico disefiado con herramientas que ayuda

a la optimizacion de la gestion y liderazgo del talento humano.

Palabras claves: Cultura organizacional, Desarrollo profesional, Gestion, Liderazgo,

Planeacion estratégica.
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Abstract

The main objective of this research was to know and identify the management and
leadership direction that is handled in the Software Engineering area of the banking institution,
with the purpose of designing a strategic plan that has the tools that contribute to the optimal
management of leadership by the line of command. Within the theoretical framework, the
theories underpinning the various leadership styles that served as the basis for identifying the
department's line-of-command leadership styles are enunciated. To obtain the information, data
collection tools were used, individual interviews were used for leaders and surveys for
subordinates, these instruments revealed that from the point of view of the collaborators they
do not consider that there is an optimal leadership management in the area, they also consider
it important that the leaders design training and development plans for professional growth. On
the other hand, for the leaders, it was determined that they do not have autonomy for decision-
making in relation to the management of human talent, as well as the lack of tools that help
them manage and delegate their collaborators. In chapter V1 is the proposal of the strategic plan
designed with tools that help the optimization of the management and leadership of human

talent.

Keywords: Leadership, Management, Organizational Culture, Professional Development, ,

Strategic Planning.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Introduccion

El talento humano de las empresas es el activo primordial que logra mantener a las
organizaciones dentro del mercado en el que se desenvuelven. Por ello, la gestion y direccion
de los recursos humanos es de suma importancia, ya que estos reflejan la cultura organizacional
de la empresa. Parte de la gestion del liderazgo es fomentar la formacion y desarrollo
profesional a los equipos de trabajo, con el fin de potenciar sus competencias, habilidades y
aptitudes para ser entes competitivos y asi también mantener a la empresa ser competitiva en
el mercado. Es por ello que se realiz6 un estudio en el area de Ingenieria de Software de la
institucion bancaria, con el fin de conocer la gestion y direccién por parte de la linea de mando

hacia sus subalternos.

En el capitulo I, se detallan los antecedentes del problema de investigacién, asi como
la definicion del problema planteado, detallando los objetivos que dirigen el estudio y la

respectiva justificacion.

En el capitulo 11, se expone el analisis de la situacion actual del problema de la
investigacion realizada en el area de Ingenieria de Software, asi como también se da a conocer
el macro y microentorno en relacion al estudio. En este capitulo se detallan las teorias que

sustentan la investigacion.

En el capitulo 111, aqui se exponen las variables de la investigacion, los instrumentos
utilizados para la recoleccion de datos las cuales fueron entrevista individual para lideres y

encuesta para los subalternos.

En el capitulo 1V, se dan a conocer los resultados obtenidos a través de los instrumentos
de recoleccion de datos, consideran las tres variables: cultura organizacional. Desarrollo

profesional y liderazgo.



En el capitulo V, se exponen las conclusiones de los hallazgos mas relevantes de la
investigacion, asi como las recomendaciones con el fin de optimizar la gestion y liderazgo del

area de Ingenieria de Software.

En el capitulo VI, Se propone un plan estratégico con herramientas para el
fortalecimiento de la gestion y direccion por parte de la linea de mando, con el fin de

homogeneizar el estilo de liderazgo més idoneo para el area.

1.2 Antecedentes del problema

La institucion bancaria en estudio, es una organizacién financiera con mas de 50 afios
de experiencia, ofrece productos y servicios financieros a miles de clientes en toda la region.
La compafiia inicié operaciones el afio de 1952. Los productos y servicios que ofrece estan
disefiados para satisfacer las necesidades de cada de uno de sus clientes atentos al entorno de
cambio y evolucion permanente. Uno de los departamentos méas especializados del banco es
el area de Ingenieria de Software, el cual cuenta con 36 colaboradores permanentes, este

departamento tiene funciones principales como ser:

e El soporte y resolucion de problemas tanto de colaboradores como de clientes externos a
través de los diferentes canales establecidos por el banco.

e Formulacién de nuevos proyectos y ejecucion.

e Velar por la continuidad del negocio, supervisando la 6ptima ejecucién de los diferentes

sistemas que utiliza el banco.

Este departamento ha tenido antecedentes con respecto a la toma de decisiones y
direccién con relacion a la gestion talento humano, lo cual representa un reto para la
organizacion y el area. En el Gltimo afio se ha observado que este problema se ha vuelto mas
significativo, ya que hoy en dia con la modalidad de teletrabajo, para la linea de mando medio

del area, es mas dificil poder controlar o monitorear las asignaciones de mayor complejidad



segun los diferentes puestos del personal que se encuentra trabajando desde casa. Debido a la
pandemia se vio la necesidad de utilizar la modalidad de teletrabajo, hasta el momento no se
tiene programado un plan de retorno a la oficina, lo que fomenta ain mas el problema antes
mencionado. No se sabe la fecha exacta de retorno ya que las oficinas del departamento eran
arrendadas y estas fueron entregadas a finales del 2020, se estima que para inicios del 2022
comiencen con una modalidad de trabajo mixta, es decir unos dias en casa y otros dias en la

oficina.

Como ya se conoce, la toma de decisiones y direccion en una organizacion lleva a
alcanzar los objetivos y metas propuestas de la empresa, las lineas de mando son las encargadas
de proporcionar la dptima gestion y orientacion del talento humano, con el fin de brindar
soluciones efectivas en tiempo y forma ante los requerimientos solicitados, logrando los
resultados estratégicos esperados, procurando la 6ptima utilizacion de los recursos ante las
necesidades que se presenten en el dia a dia, ya sean tareas rutinarias o de mayor complejidad

que requieren un plan mas estratégico para su ejecucion.

1.3 Definicion del problema

El &rea de Ingenieria de Software de la institucion bancaria ha reportado problemas como
ser: alta rotacion de personal, demora en la resolucién de problemas, incumplimiento de metas,
inadecuada toma de decisiones en temas criticos del area, reportes tardios, errores en la

ejecucion de procedimientos que requieren una mayor complejidad de solucion y atencion.

1.3.1  Enunciado del problema

Actualmente el area de Ingenieria de Software de la institucién bancaria, ha presentado
recurrencias en los problemas que se han generado por la direccion y decisiones inadecuadas,
lo que viene a impactar en la ejecucion del correcto flujo de los procesos diarios, ocasionando

retrasos, quejas y acumulacion de solicitudes en la resolucidn de las necesidades solicitadas en



el dia a dia de la organizacion, asi como en la ejecucién de las tareas con mayor complejidad
de resolucion y seguimiento. Debido al esquema de teletrabajo, para los supervisores y jefes
del area, se les dificulta la 6ptima orientacion y gestion de su equipo, lo que los lleva a tomar

decisiones poco acertadas generando los problemas expuestos anteriormente.

Al ser un departamento que se ha caracterizado por su excelente servicio, atencion y
elaboracion de proyectos, esta situacion obliga a proponer nuevas estrategias para poder reducir
estas afectaciones, ya que no es parte del buen desempefio que caracteriza al &rea. Es importante
recalcar que la gestion que ejecuta el &rea de Ingenieria de Software es de vital importancia

para el funcionamiento del dia a dia de la institucion.

1.3.2  Formulacién del problema
El proposito especifico de la gestion y direccion del personal, es que dentro del area de
Ingenieria de Software se presente una éptima ejecucion de lo antes mencionado, la siguiente

pregunta orienta la investigacion en general:

¢ COomo el area de Ingenieria de Software puede mejorar la toma de decision y gestion del

personal?

1.3.3  Preguntas de investigacion
e ;COmMo maneja actualmente el area de Ingenieria de Software la toma de decision
en la gestion de su personal?
e ;Como puede una institucion bancaria lograr una optima gestion en la toma de
decisiones relacionadas con el talento humano?
e ;Como puede el area de Ingenieria de Software mitigar los resultados negativos
que presenta el departamento con respecto a la toma de decisiones en la gestion

del talento humano?



1.4 Obijetivos del proyecto
1.4.1  Objetivo general
Proponer un plan de accion mediante un estudio de las causas principales o factores que
conllevan a la toma de decisiones y direccion del personal en el area de Ingenieria de Software
de institucion bancaria, con el fin de lograr mejoras a través de herramientas que ayuden a

optimizar la gestion del talento humano del departamento.

1.4.2  Objetivos especificos
1. Describir el proceso actual que se sigue en la toma de decisiones y acciones en la
gestion del talento humano en el departamento de Ingenieria de Software.
2. Analizar las posibles soluciones que lograran optimizar la gestion del talento
humano.
3. Proponer un plan estratégico para el uso de herramientas que mejoren la gestion y

direccion del talento humano.

1.5  Justificacion

El area de Ingenieria de Software de la institucion bancaria, es una de las areas mas
especializadas del banco, sin embargo, este departamento actualmente se ve afectado por la
toma de decision, gestion y direccion con el personal del area. Por ser un departamento de alta
exigencia en atencién al cliente, resolucion de problemas, cumplimiento de metas y ejecucion
de proyectos, la continuidad del negocio puede verse afectada con la situacion que se esta
presentando actualmente, es por lo que el estudio de las causas o factores que han reforzado la
débil gestion del talento humano, revela la necesidad de crear planes estratégicos con el fin de

implementar herramientas que ayuden a mejorar la 6ptima gestion del personal del area.

Este estudio le sirve a la empresa para poder identificar los diferentes estilos de

liderazgo con los que cuentan en el departamento, con el proposito de poder estandarizar el



tipo de liderazgo mas idéneo para el area mediante herramientas disefiadas que fortalecen la

gestion y direccion del talento humano.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

A continuacién, se presenta en este capitulo informacion relevante para el sustento de
la investigacion en desarrollo, a través de un analisis del micro y macroentorno. Asi como
también las teorias que fundamentan el problema de investigacion, proporcionando conceptos
importantes del estudio realizado con el fin de comprender el objetivo y enfoque de este.
Adicionalmente, se exponen las metodologias utilizadas que ayudan a la resolucion del

problema en estudio en dicha investigacion.

2.1  Andlisis de la situacion actual

La gestion del talento humano se ha convertido en uno de los pilares fundamentales en
todas las organizaciones, y como toda gestion presenta retos constantes, uno de ellos es la toma
de decisiones y direccion de las lineas de mando. Hoy en dia se conoce que el talento humano
es el activo y pasivo mas trascendental de la empresa, sin este seria imposible alcanzar los
objetivos propuestos de la organizacion, ya que, aunque en la actualidad se busca sustituir la
labor de las personas a través de maquinas o sistemas automatizados, nunca se obtienen los
mismos resultados o lo que se espera. Segun Chiavenato, “el combustible que mueve la era de

la informacidn es el conocimiento y el talento humano” (Chiavenato, 2009).

La institucién bancaria en estudio, actualmente puede verse afectada de manera directa

o indirectamente de acuerdo a la situacion actual en la que se desenvuelve.

2.1.1  Macroentorno
2.1.1.1  Crecimiento econ0mico:
Producto Interno Bruto (PIB), se conoce como producto interno bruto como la
sumatoria de todos los bienes y servicios producidos en un pais por individuos nacionales y

extranjeros en un periodo determinado (Simon, 2003).



Centroamérica se ha caracterizado por su apertura al comercio internacional, compuesta
por economias pequefias que se dan a conocer principalmente por el intercambio comercial, es
decir exportaciones e importaciones, asi como el ingreso de divisas por concepto de remesas,
inversion extranjera directa y el turismo. La recesién econdémica que se experimento durante
los primeros meses del afio 2020 por la pandemia a causa del COVID-19, impact6 de gran
manera en la region con una tendencia de recesion en temas de crecimiento que ronda alrededor

de -5.7%, esto segun el Fondo Monetario Internacional (Internacional, 2020).

Para Honduras se proyect6 una disminucion del -6.6% en la produccion en el afio 2020,
segun datos del Banco Central de Honduras, para el afio 2021 el crecimiento econémico de los
datos de Fondo Monetario Internacional mostré una tasa del 4.9% (Informe de Gestion y

Sostenibilidad 2020, 2020).

2.1.1.2  Sistema bancario centroamericano
El sistema financiero centroamericano mostré un dinamismo relevante al cierre de
diciembre 2020. El activo crecid en su tasa interanual un 7.3% respecto a diciembre 2019, los
depositos reflejaron un crecimiento del 11.1%, ambos indicadores revelan un comportamiento

mayor en relacion con el afio anterior, sin embargo, la cartera neta decrecié en -1%.

Honduras se destaco para diciembre 2020 como el pais con mayor crecimiento en
activos de la region con un crecimiento del 15.2% interanual, en cuanto a la cartera neta tuvo
un incremento del 3.6%, en la parte de depositos present6é un 21.8% de crecimiento (Informe

de Gestion y Sostenibilidad 2020, 2020).



Tabla 1 Sistema Bancario de Centroamérica

Sistema bancario de US $ Millones de dolares % Variacion anual
Centroamérica

Activos Cartera neta Depdsitos

Guatemala $55,002 10.2% $27,058 4.5% $40.765 14.0%
Honduras $28,565 15.2% $14,475 3.6% $17,860 21.8%
El Salvador $20,390 5.6% $12,864 0.0% $15,250 11.5%
Nicaragua $6,727 3.2% $3.321 -7.0% $4,574 15.1%
Costa Rica $48,165 1.9% $27,654 -6.3% $34,526 3.7%
Panama $115,620 7.1% $54,293 -1.7% $84,676 10.7%
Total $274,469 7.3% $139,664 -1.0% $197,651 11.1%

Fuente: (Informe de Gestion y Sostenibilidad 2020, 2020)

Durante el ultimo afio, se presentaron retos sin precedentes, la crisis sanitaria obligo a
la organizacion a tomar medidas de distanciamiento y aislamiento, poniendo a prueba las
capacidades, fortalezas y habilidades de la empresa y de los lideres que gestionan equipos,
dando como resultado el cuantioso trabajo que durante los ultimos afios se ha realizado en la
organizacion en materia de transformacion digital. Adicionalmente, esta situacion provocd
cambios en el trabajo diario de los colaboradores, lo que obliga a las lineas de mando
implementar nuevas y mejores técnicas que logren la eficiencia del trabajo de sus equipos. Por

ello es importante conocer el contexto de la gestion y direccion del talento humano.

2.1.1.3  Historia de la gestion del talento humano
La gestion del talento humano en afios anteriores no era considerada como lo es hoy en
dia, las personas eran vistas como un recurso mas de produccion junto con otros recursos
organizacionales, en esta época se presentaba la restriccion al cambio y a la innovacion. La

evolucion en cuanto a la gestion del talento humano se ha dado durante los ultimos afios, donde



las organizaciones se han visto en la necesidad de ser parte de la constate innovacion por la

demanda del mercado.

“La gestion del talento humano es conocido por todos los conocimientos, habilidades,
capacidades y otros atributos de los empleados™ (Bohlander, Snell, & Morris, 2018). Como lo
hacen notar los autores del libro en mencion, la gestion del talento humano conlleva un
conjunto de actividades que buscan la 6ptima funcionabilidad de la compafiia en base a la
motivacion de los colaboradores y empleadores, fortaleciendo asi los vinculos entre ambas

partes, logrando los objetivos en comdn.

2.1.1.4  Gestion del talento humano en la actualidad

La gestion del talento humano ha venido evolucionando en los Ultimos afios, esto a
causa de los diferentes cambios del entorno que obligan a las organizaciones hacer uso de la
innovacion, hace algunos unos afos la gestion del talento presentaba retos que consistian en la
planificacion de la sucesion y el brindar habilidades a los lideres con el fin de potenciar su
éxito. Actualmente las nuevas tendencias muestran que las organizaciones hoy en dia buscan
talento humano competitivo y calificado, ya que esto ayuda a la empresa a posicionarse en el
mercado, por ello los empleadores buscan el bienestar de sus colaboradores a través de una
gestion orientada al colaborador, ya que, al contar con empleados satisfechos, la empresa
cuenta con clientes satisfechos, 1o que lo vuelve a la empresa competitiva en su mercado

creando un valor agregado gracias a la optima gestion del talento humano.

Como afirma Chiavenato, “las personas dejan de ser simples recursos humanos
organizacionales y se les considera seres dotados de inteligencia, conocimientos, habilidades,

personalidad, percepciones, etc.” (Chiavenato, 2011).

En Centroamérica, Honduras, El Salvador, Guatemala y Nicaragua al cierre del afio

2020, se mantuvieron a nivel global en las ultimas posiciones del ranking del indice del
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desarrollo humano, al contrario de Costa Rica y Panama tuvieron una mejor evaluacion, este
indice es calculado por el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD)

(Desarrollo Humano sostenible en Centroamérica, 2021).

2.1.1.1  Gestion del talento humano en Honduras

El talento humano en las organizaciones es el recurso mas importante para brindar el
producto y/o servicio que ofrecen las empresas, las instituciones hondurefias no se quedan atras
con la gestion y direccion de sus recursos humanos. El éxito de estas empresas corresponde a

la Gptima gestion de sus equipos, tomando en consideracion la cultura de la organizacién, ya

que esta marca la pauta y direccién de los objetivos que quieren alcanzar.

Cabe mencionar que la escolaridad de los individuos que pertenecen a una empresa,
tienen un impacto ya sea positivo o negativo dentro de la organizacion. Si los colaboradores
no cuentan con los conocimientos, aptitudes y competencias para desarrollar sus puestos, no

pueden ejecutar de manera dptima sus funciones.

Tabla 2 Poblacion hondurefia por nivel educativo 2001-2018

ANO SIN NIVEL PRIMARIA | SECUNDARIA | SUPERIOR

2001 989,522 3,193,697 1,087,738 229,241
2005 1,892,087 3,717,218 1,255,393 288,764
2009 1,837,187 4,048.080 1,617,795 352,920
2016 1,754,583 4,349.717 1,940,401 641,193
2017 1,746,300 4,543,465 1,953,099 585,190
2018 1,807,916 4,777,340 1,809,383 603,297

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica

2.1.1.2  Direccion de las personas en las organizaciones
La direccidn de los equipos de trabajo en las organizaciones tiene un papel fundamental
para el logro consecuente de los objetivos empresariales, la orientacion que se brinda a los

colaboradores para la ejecucion de sus funciones tiene un impacto directo en los procesos de
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la organizacién, dando resultados negativos o positivos. La empresa es la responsable de
proveer la orientacion y direccion a sus colaboradores, desde la alta direccion hasta los mandos
medios, transmitiendo la misma al resto de los colaboradores con el fin de lograr el

empoderamiento de cada uno en base a su puesto y funcién.

Desde el punto de vista de Tomas Rubid, “la direccion de personas es una de las
funciones fundamentales de la empresa, junto con la financiera, tecnolégica, comercial y de
produccion,” (Rubid, 2016) es por eso que para lograr el éptimo desarrollo, gestion y direccion

de personas se requiere de las politicas potenciadoras de los recursos.

El propdsito de la direccion de las personas en las organizaciones es orientar los
conocimientos, habilidades y aptitudes adquiridas de acuerdo con su desarrollo y experiencia
profesional que ha logrado a lo largo de su carrera, con el fin de alcanzar los objetivos
empresariales propuestos. El éxito de una organizacion siempre se logra por la 6ptima gestion
de su talento humano, este hecho ha ido evolucionando cada dia mas, logrando estar mas

presente en la mente de los grandes empresarios y directivos.

El recurso humano de la region centroamericana se encuentra lejos de alcanzar el nivel
necesario para sustentar economias competitivas a nivel global, esto segun el indice del capital
humano construido por el foro econdmico mundial. (Desarrollo Humano sostenible en

Centroamérica, 2021).

2.1.1.3  Estrategias empresariales
“La estrategia de una compafiia consiste en las medidas competitivas y los

planteamientos comerciales con que los administradores compiten de manera fructifera”.

(Thompson, Gamble, Peteraf, & Strickland, 2012).

Las estrategias empresariales tienen como fin principal potenciar el crecimiento del

negocio, volviendo a la organizacion mas competitiva dentro de su mercado, asi como también
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busca que sus colaboradores sean parte fundamental del logro de la compaiiia volviéndolos
mas competitivos. Toda empresa se enfrenta en el dia a dia a superar retos en la ejecucion de
nuevas estrategias el mercado, con el fin de lograr la resolucion de problemas y dominar los

problemas que se presenten.

Adicionando la competitividad como parte de las estrategias, se conoce como estrategia
competitiva “como una combinacion de metas o fines, que busca una organizacion de medios

con que trata de alcanzarlos”. (Porter, Estrategia Competitiva, 2015).

En la actualidad las organizaciones para poder ser parte de un mercado que cambia
constantemente, requiere del uso y ejecucion de las nuevas tendencias que se desarrollan a
través de las necesidades de los clientes. Toda empresa debe ser estratega con sus equipos de
trabajo, ya que esto volvera competitiva tanto a la organizacion como a los recursos que laboran
en ella, ya que las estrategias que desarrollen, también son parte del desarrollo de los

colaboradores.

2.1.1.4  Direccion estratégica del personal (talento humano)

El éxito de toda organizacion va de la mano con la éptima gestion estratégica del talento
humano que opera en ella. La importancia de esto, recae en poder dirigir de manera adecuada
y sobre todo acertada a las necesidades de la empresa y su producto o servicio. Los
colaboradores de la institucion, deben sentirse orientados y también apoyados ante las

situaciones complejas que puedan enfrentar, deben sentir la direccién de sus lideres.

El triunfo de la empresa se obtiene con el trabajo en equipo que desarrollen dentro de
la misma, los lideres deben ser esa guia que dirige, pero sobre todo trabaja con el equipo, no el
equipo para él. Es un trabajo en conjunto, que alcanza el logro por el trabajo de todos y por la
Optima direccién por parte de las lineas de mando con el apoyo de las estrategias que volveran

competitivas a la organizacion y a su recurso humano. Cada lider debe ser un ente estratega
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que orienta a sus colaboradores para la apropiada ejecucion de sus funciones y tareas en base

a los puestos de trabajo.

La direccion estratégica marca el camino a seguir en la organizacion, “permite marcar
el proceso a seguir con el talento humano, para alcanzar los resultados esperados, sobre la base
de la eficacia del trabajo, eficiencia de su gente y logro de las metas establecidas” (Armas

Ortega, Llanos Encalda, & Traverso Holguin, 2017).

Hoy en dia a nivel mundial, el tema de la direccion de personas en las empresas es mas
innovador, las nuevas exigencias globales y de los mercados se vuelven cada vez mas
significativas, lo que obliga a las empresas a cambiar ciertos temas dentro de su administracion

para lograr mantenerse competitivos.

Una de las nuevas tendencias que se presentan a nivel internacional en cuanto a la
gestion y direccidn de personas en una empresa, es la diversidad de género, inclusion del género
femenino dentro de las organizaciones y no solo como subalternos sino también como
miembros lideres. De acuerdo a un estudio realizado sobre mujeres y gestion, ha habido un
incremento global en la proporcion de directivas, siendo de un 31% en 2021 en comparacién

con el 2020 con un 29% (Daley, 2021).

2.1.1.5 Estrategia para la toma de decisiones
Gran parte del liderazgo hacia el personal de las organizaciones, tiene que ver con las
estrategias que se utilicen o formulen para alcanzar el éxito de la empresa. La estrategia genera
gran valor en la toma de decisiones y se ve plasmado a lo largo del tiempo. Lo que se busca
con lideres estrategas es llevar a la organizacion mas alla de donde se encuentra, y asi lograr
incorporar nuevas y mejores estrategias competitivas para poder hacer frente a los constantes

cambios globales.
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Las estrategias comunes no son suficiente para los cambios que afrontan las empresas
hoy en dia, la adaptabilidad y la rapida respuesta ante las nuevas tendencias que se generan

hacen que la empresa desarrolle una marcada agilidad en sus estructuras internas (Rubi6, 2016).

2.1.1.6  Liderazgo
Se entiende por liderazgo como la capacidad, habilidad y disciplina que puede tener
una persona para la Optima direccion y orientacion a un grupo de individuos, utilizando
diferentes herramientas con logren la correcta ejecucion de actividades, tareas o proyectos que
conlleven objetivos y metas propuestas. Un lider tiene la capacidad de influir, persuadir y
desarrollar a sus equipos de trabajo, con el fin de alcanzar los objetivos de la organizacion y

del departamento donde se desenvuelve.

“La influencia es el proceso de un lider al comunicar ideas, ganar aceptacion para ellas
y motivar a los seguidores para respaldar e implementar las ideas por medio del cambio. La

influencia es la esencia del liderazgo”. (Lussier Ph.D. & Achua, 2010).

El cambio es parte fundamental de la influencia, ya que hoy en dia las organizaciones
se ven obligadas a ejecutar cambios constantes por las nuevas tendencias en el mercado.
Actualmente, la empresa que no sea parte del cambio innovador y no evoluciona al ritmo de
otras empresas que siempre estan a la vanguardia, van perdiendo su valor y competitividad. La
innovacion y adaptabilidad, va de la mano con la evolucion de la organizacién, ya que esto les

permite permanecer abiertos a nuevas ideas y enfoques (Rubid, 2016).

2.1.1.7 Liderazgo en equipos
Los equipos de trabajo en las empresas, son uno de los pilares fundamentales para
alcanzar los objetivos deseados de la organizacion, ya que permite abordar los problemas o
situaciones de mayor complejidad desde diferentes puntos de vista. Es por ello que la direccién

que reciban los colaboradores por parte de sus lideres, es vital para la 6ptima ejecucion de sus
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funciones. Cuando no hay una correcta direccion y gestion de los equipos de trabajo, se generan
resultados negativos que implican en mayores costos, incumplimiento de metas, retrasos en la

ejecucion de nuevos proyectos y un mal servicio al cliente.

“Todos los equipos son grupos, pero no todos 10s grupos son equipo. Un gerente puede
reunir un grupo de personas y nunca construir un equipo” (Lussier Ph.D. & Achua, 2010).
Segln los autores del libro en mencion, no todo grupo de personas tendrd un sentido de
pertenencia con la organizacion, de esto dependera la direccién y liderazgo de las lineas de
mando, quienes son los encargados de fomentar la cohesion y sinergia entre los colaboradores

para la formacion de equipos de trabajo estratégicos y competitivos.

El trabajo en equipo es una disciplina que deben ejercitar las empresas, ya que es una
de las fuerzas que mueven a las organizaciones modernas. Es por ello que la direccion por parte
de los lideres, es de vital importancia ya que su fin principal es alcanzar los resultados deseados
para el éxito de la empresa y asi evitar el fracaso. “La caracteristica fundamental de un equipo

relativamente no alineado, es el desperdicio de energia” (Senge, 2010).

2.1.1.8 Liderazgo en las organizaciones
Toda organizacidn cuenta con el liderazgo en todos los niveles jerarquicos que forman
la empresa, con una inadecuada direccion, orientacion y gestion del liderazgo, es casi imposible
que una empresa se mantenga a flote en el mercado. Claro esta, que el tipo de liderazgo
determina el éxito o fracaso de la institucion. “La capacidad de liderazgo es el tope de la
eficacia personal y de la organizacién. Si el liderazgo es fuerte, el tope es alto, pero si no lo es,

la organizacion es limitada” (Maxwell, 2011).

“La naturaleza del liderazgo difiere de manera considerable de una organizacion a otra”
(Laudon & Laudon, 2012). La cultura de la empresa juega un papel fundamental dentro del

liderazgo, esta define el estilo de liderazgo que se vive en la organizacion. La cultura
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empresarial determina el impacto en la toma de decisiones dando resultados ya sean positivos

0 negativos.

Existen diferentes tipos de liderazgo, los mas comunes se mencionan a continuacion:

e Liderazgo carismatico y transformacional: Este lider se caracteriza por ejecutar
un liderazgo activo, es decir, cuentan con un sentido mas alto de quienes son,
tienen una imagen mas clara de su significado personal y proposito en la vida.

e Liderazgo estratégico: Este lider anticipa, visualiza y plantea estrategias junto
con sus colaboradores con el fin de comenzar cambios que mejoraran el futuro
de la empresa.

e Liderazgo coercitivo: Controla con rigidez todo lo que ocurre dentro de la
empresa, este lider es quien toma todas las decisiones sin tomar en cuenta a los
demés.

e Liderazgo autoritario benevolente: Se centra en el proceso de toma de
decisiones, tiene una reducida delegacién de decisiones de poca importancia.
La comunicacidn descendente es precaria.

e Liderazgo consultivo: Se inclina mas al lado participativo que al autocratico e
impositivo. Es decir, hay un mejor flujo en la comunicacion con su equipo de
trabajo.

e Liderazgo participativo: Es el mas abierto de todos los tipos, delega por
completo a los niveles jerarquicos mas bajos de las organizaciones, tienen una
marcada participacion con su equipo de trabajo. Su comunicacion fluye en todas

las direcciones y su enfoque es el trabajo en equipo.
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Tabla 3 Los cuatro sistemas administrativos del liderazgo

Variables
comparativas

Sistema 1
Autoritario coercitivo

Sistema 2
Autoritario
benevolente

Sistema 3
Consultivo

Sistema 4
Participativo

comunicacion

comunicaciones
verticales,
descendentes, de
ordenes.

precario. Prevalece la
comunicacion vertical
descendente sobre la
ascendente.

comunicacion vertical

(ascendente/descendente)

y horizontal.

Proceso de Totalmente centrado Centralizacion en la Consulta a los niveles Totalmente delegado y
toma de en la clpula de la cUpula, pero permite inferiores, permite descentralizado. La
decisiones organizacion, que una pequefia delegacion y cupula define politicas
monopoliza las delegacion de participacion de las y controla resultados.
decisiones. decisiones sencillasy | personas
rutinarias.
Sistema de Muy precario. S6lo Relativamente Se facilita el flujo de La comunicacion es

vital para el éxito de la
empresa. La
informacién se
comparte por
completo.

Relaciones
interpersonales

Los contactos entre
personas provocan
desconfianza. La
organizacion informal
esta prohibida y se
considera perjudicial,
Los puestos aislan a las
personas.

Se toleran con alguna
descendencia. La
organizacion informal
es incipiente y se
considera una
amenaza para la
empresa.

Se deposita en las
personas una confianza
relativa. La empresa
fomenta la organizacion
informal. Trabajo en
equipo o en grupos
esporadicos.

Trabajo en equipo. La
formacion de grupos
informales es
importante. Confianza
mutua, participaciony
compromiso grupal.

Sistema de
recompensas

Centrado en sanciones
y medidas
disciplinarias.
Obediencia estricta a
los reglamentos
internos. Raras
recompensas
materiales.

Centrado en
sanciones y en
medidas disciplinarias
de manera menos
arbitraria.
Recompensa salarial
es mas frecuentes.
Raras recompensas
sociales.

Centrado en las
recompensas materiales
(sobre todo salarios).
Recompensas sociales
ocasionales. Raras
sanciones o castigos.

Centrado en las
recompensas sociales.
Recompensas
materiales y salariales
frecuentes. Raras
sanciones, y cuando se
presentan, se deciden
por los grupos.

Fuente: (Chiavenato, 2011)

En Latinoamérica, se realiza un estudio sobre las empresas que promueven el liderazgo

en la region, esto a través del éptimo desempefio que realizan estos lideres para mantenerse

dentro de las mejores empresas que potencian el liderazgo, Muchos de los lideres de estas

organizaciones que se encuentran en las 10 mejores empresas que promueven el desarrollo

consideran que es importante fomentar una cultura en la que sus colaboradores estén

interesados en desarrollar su propia carrera a través de programas de formacién y desarrollo,

en toda organizacion siempre se debe impulsar la participacion de los colaboradores con el fin
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de crear sucesores a futuro para puestos criticos que se presenten en la empresa. (Economia,

2015).

2.1.1.9 Sinergia en equipos de trabajo
El trabajo en equipo en las organizaciones es uno de los pilares que llevan a lograr el
éxito de la empresa, sin embargo, cuando la organizacion fomenta la sinergia en sus recursos

humanos, tiene garantizado el éxito ya que se logra un ganar- ganar.

Como afirma Ray Kroc, fundador de McDonald’s, “ninguno de nosotros es tan
importante como todos nosotros juntos”(Sinergia: La esencia del trabajo en equipo ¢

gestiopolis, s. f.).

El objetivo principal de la sinergia, es evitar las divisiones entre los equipos de trabajo,
si bien es cierto en los equipos de trabajo en ocasiones se presentan situaciones complejas que
se vuelven conflictivas si no se cuenta con una adecuada gestion y direccién por parte de las
lineas de mando, sabemos bien que en toda organizacion siempre se presentan conflictos, es
importante que cada equipo de trabajo cuente con una éptima gestion de liderazgo, ya que esto

ayudara a la resolucion de estos conflictos.

La diferencia entre grupos y equipos de trabajo en relacion de la sinergia, desde el punto
de vista de Stephen Robbins y Timothy Judge, mencionan que en grupos de trabajo no existe
una sinergia positiva que genera un nivel de rendimiento conjunto a diferencia de los equipos
de trabajo donde existe una sinergia positiva a través de un esfuerzo coordinado (Robbins &

Judge, 2009).
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Tabla 4 Diferencia entre grupos y equipos de trabajo

Grupos de trabajo

. ., —— —_—
Comparten informacion ek
neutral (A veces negativos) ——Sinergia——
Individuales [—Responsabilidad ==
Aleatorios y variados [ Apfitudes——=

Equipos de trabajo

&

Desempefio colectivo

Positivos

Individuales y mutualistas

Complementarios

Fuente: (Robbins & Judge, 2009)

Tanto los equipos de trabajo como los grupos es algo que siempre dependera de la

cultura de la empresa, pero también de la cultura de los paises. En la regidn centroamericana

le falta mucho por trabajar en cuanto a establecer equipos de trabajo en las empresas, ya que

en la mayoria de las organizaciones se ha observado en los Gltimos meses una desorganizacion

como equipo de trabajo, en esto influye mucho la cultura de cada pais ya que de aqui parte el

manejo 6ptimo de una empresa y por ende el manejo 6ptimo del recurso humano.

2.1.1.10 Equipos de trabajo

Se entiende por equipos de trabajo como un grupo de individuos que trabajan en

conjunto para alcanzar objetivos y metas propuestas. En una organizacion, un equipo de trabajo

es un conjunto de colaboradores dirigidos por un lider, con el fin de lograr los objetivos

estratégicos de la empresa. (Robbins & Judge, 2009).

Hay diferentes tipos de equipo, los cuales se mencionan a continuacion:
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e Equipo para resolver problemas: Los colaboradores trabajan en conjunto para
la resolucidn de problemas, aportando ideas y sugerencias que lleven a alcanzar
el objetivo deseado.

e Equipo de trabajo autodirigido: Lo que se busca con este equipo es la
autonomia, enfocados no solo en la resolucién de problemas sino también
brindar soluciones orientados a resultados.

e Equipos transfuncionales: Son formados por colaboradores del mismo nivel
jerarquico de diferentes departamentos de la empresa, con el fin de brindar
Optimas soluciones para las situaciones que se presenten. Estos equipos
actualmente son llamados comités.

e Equipos virtuales: Estos equipos hacen uso de la tecnologia para poder dar las

soluciones requeridas en la organizacion.

2.1.1.11 Factores tecnologicos
El factor tecnoldgico es uno de los puntos de mayor relevancia para las organizaciones
en general, la tecnologia es un aliado para los recursos humanos, especialmente en esta nueva
normalidad que ha dejado la pandemia por COVID-19. Toda empresa debe velar por la
seguridad de sus colaboradores, la estabilidad laboral y la continuidad del negocio. El desafio
principal de las organizaciones es posicionarse en el mercado, para ello deben contar con el
talento humano competitivo y con los recursos tecnologicos que ayudan al desarrollo y

crecimiento de la empresa (Veloso, 2020).

Para Honduras, el tema de tecnologia es limitado, ya que Honduras no es un pais
desarrollado y no cuenta con los recursos idoneos y necesarios muchas veces debido a los altos
costos que infiere la tecnologia moderna. Para las empresas del pais, esto representa un
problema y mas hoy en dia a consecuencia de la pandemia por COVID-19, ya que la nueva

modalidad de trabajo desde casa involucra a que los colaboradores de las organizaciones se
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ven en la obligacién de adquirir herramientas tecnoldgicas para la ejecucion de sus funciones
y que el margen de error sea bajo, en la mayoria de los casos el costo de las herramientas

tecnoldgicas que utilizan por este esquema de trabajo corre por parte de los empleados.

2.1.1.12 Importancia de capacitaciones para las organizaciones

Las capacitaciones en las empresas juegan un papel fundamental como parte de
formacion y desarrollo de los recursos humanos, si bien es cierto es de vital importancia para
el conocimiento y mejoramiento del negocio, es importante que el plan de capacitaciones esté
adaptado segun a las necesidades que requiera la empresa, departamento o colaboradores en
especifico. El error que cometen muchas organizaciones en la actualidad es que capacitan a sus
equipos de trabajo solo con el fin de cumplir un KPI que da la empresa, no se guian por los
resultados de las evaluaciones de desempefio o reuniones especificas que arrojen necesidades
de reforzar puntos débiles que se presenten. Hoy en dia debido a la pandemia la mayoria de las
capacitaciones son impartidas de manera virtual, estas en muchas ocasiones pueden tener un
menor costo a una capacitacion presencial. Hay diferentes instituciones locales que ofrecen el
servicio de capacitar a las empresas, asi como plataformas en linea que buscan potenciar el
crecimiento de la empresa y de sus colaboradores a través de capacitaciones, talleres y cursos.

(Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2011).

2.1.2 Microentorno

2.1.2.1 Efectos del COVID-19 en las organizaciones hondurefias
Como ya se conoce, la enfermedad actual que ha conmocionado al mundo entero, es el
COVID-19, a casi dos afios después de haber llegado este virus, todas las organizaciones se
vieron en la necesidad de enfrentar cambios de acuerdo con las nuevas exigencias que
comenzaron a nacer a causa del COVID-19. Lastimosamente Honduras por ser un pais de bajo

desarrollo, es uno de los paises que se vio mayormente afectado, muchas empresas nacionales
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tuvieron que prescindir de los servicios de sus colaboradores y otras se vieron en la necesidad

de cerrar sus operaciones.

A raiz de esta enfermedad, muchas organizaciones comenzaron a utilizar la modalidad
de teletrabajo, hoy en dia varias empresas contintian con este esquema laboral ya que a lo largo
de este tiempo de pandemia se ha sabido manejar este tema. Sin embargo, muchos
colaboradores se encontraron con una limitante que es el internet, para hacer uso de la
modalidad de teletrabajo es indispensable el uso de la web, ya que todo se maneja en linea.
Este fue uno de los mayores desafios al comenzar con esta modalidad, ya que no todas las
personas cuentan con esta herramienta. Sin embargo, para que los colaboradores pudieran
seguir con sus trabajos, se vieron en la necesidad de pagar por este servicio ya que de esta
manera podian realizar sus funciones de manera remota sin mayor inconveniente. Claro esta
que hay factores adicionales que pueden ser limitantes en el dia a dia de los colaboradores, pero
la principal herramienta de trabajo en la actualidad es el uso de internet. Un estudio realizado
hace unos meses, refleja el incremento que se ha presentado en las personas que ahora tienen

acceso a internet en sus hogares.

Tabla 5 Acceso a internet en Honduras

Acceso a Internet
En el trabajo En el hogar

Todos los trabajadores 14.8 48.5
Hombres 141 44.9
Mujeres 15.8 53.2
Formal 30.0 61.5
Informal 7.2 42.0
Quintil de ingresos familiares

1 1.9 17.9
2 8.3 21.5
3 12.4 37.6
4 15.1 46.6
5 24.9 67.3
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Fuente: (Ham, 2020)

2.1.2.2  Analisis interno
La institucion bancaria de esta investigacion, actualmente opera a nivel nacional y
regional. Es un Banco de prestigio que cuenta con méas de cincuenta afios de experiencia en el
rubro, ofreciendo productos y servicios financieros. Regionalmente cuenta con

aproximadamente 20,000 colaboradores.

El departamento en estudio, Ingenieria de Software, una de las reas mas especializadas
de la empresa, cuenta con 36 colaboradores permanentes. Realizan y ejecutan funciones
principales como ser: el soporte y resolucion de problemas tanto de colaboradores como de
clientes externos a traves de los diferentes canales establecidos por el Banco, formulacién de
nuevos proyectos y ejecucion y velar por la continuidad del negocio, supervisando la éptima

ejecucion de los diferentes sistemas que utiliza la empresa.

El COVID-19 también impacto6 en este departamento, el esquema de trabajo que se
maneja actualmente es teletrabajo, los colaboradores del area no se han presentado a las
instalaciones de la empresa desde marzo 2020, de momento no cuentan con un plan de retorno.
A consecuencia de ello, la gestion y direccion de las lineas de mando se ha debilitado, lo que
ha generado una serie de efectos dentro de la institucion, tales como ser: procesos tardios, baja

resolucion de problemas, rotacién de personal, entre otros.

2.1.2.3 Competidores

La competencia directa de la institucion bancaria en donde se realiz6 la investigacion,
cuenta con varios competidores directos, como toda empresa siempre se corre con el riesgo de
gue otras organizaciones quieran reclutar a cierto talento humano potencial de su competencia,
esta institucion no es la excepcion, durante los Gltimos dentro del area de Ingenieria de Software

se han reportado bajas de colaboradores por mejores propuestas de la competencia, lo que ha
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impactado en la gestién y direccion del nuevo personal del area, reflejando los problemas

mencionados al inicio de este informe.

2.2

Conceptualizacion

A continuacion, se detallan conceptos relevantes de la investigacion realizada, con el

fin de exponer definiciones mas cientificas.

Talento humano: Son los recursos humanos con los que cuenta la empresa, es decir
todos los colaboradores, hoy en dia se conoce como talento humano.

Gestion del talento humano: Es la manera en como maneja la linea de mando a sus
colaboradores, considerando la toma de decisiones integradas que influyen en la
productividad de los empleados de la organizacion. (Chiavenato, 2009)

Direccion del personal: Es la forma en como los lideres de la organizacion orientan o
dirigen a sus colaboradores, en base a estrategias, herramientas y métodos que ayuden
a alcanzar los objetivos de la empresa.

Estrategia: Acciones que requieren una planeacion para el logro de los objetivos
propuestos.

Estrategias empresariales: Son las acciones que los lideres de una organizacion planean
para llevar a la empresa a otro nivel competitivo. “permite lograr una venta en un
entorno cambiante mediante la configuracion de sus recursos y competencias”
(Gutiérrez Galindo, Coronado Gutiérrez, Arredondo Lucio, & Méndez Cabrera, 2013).
Planeacion estratégica: Es el proceso de las acciones estratégicas que emplea la
organizacion, conlleva tiempo y estudio para su implementacién, con el fin de que tenga
una optima ejecucion.

Competitividad empresarial: Es la capacidad que tiene toda organizacién para la venta

de sus productos y/o servicios de buena calidad, con el fin de mantenerse competitivo
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en el mercado. “La competitividad determina el éxito o fracaso de las empresas”
(Porter, 2015).

e Sinergia laboral: Es el trabajo en conjunto de los colaboradores de una organizacion,
con el fin de alcanzar los objetivos propuestos, cabe mencionar que es el trabajo en
equipo de todos los departamentos no de uno en especifico.

e Toma de decisiones: Es escoger la mejor opcion entre todas las que se tengan,
considerando los objetivos de la organizacion y lo que se busca lograr. La mayor parte
de la toma de decisiones organizacionales, van relacionadas con la seleccion de las
mejores alternativas Optimas que ayuden a la organizacion (Whetten & Cameron,
2011).

e Liderazgo organizacional: Es la direccion, gestion y orientacion que brindan los lideres
de una organizacion a sus colaboradores, con el fin de que la gestidn del talento humano
sea Optima para la empresa. “El liderazgo organizacional se conoce como la capacidad
de influir en las decisiones de una organizacion, con el fin de que este alcance todos sus
objetivos”. (Empresas, 2021).

e Trabajo en equipo: Es la capacidad que tienen los individuos para cooperar o colaborar
con otras personas, promover intercambio entre areas y orientar el trabajo de pares y
colaboradores (Alles, 2009).

e Grupos de trabajo: A diferencia de los equipos, los grupos de trabajo no tienen el mismo
compromiso de trabajar en conjunto, muchas veces los grupos trabajan por separado y

esto afecta a la organizacion.

Teorias de sustento
En la opinién de Chiavenato, el liderazgo desde hace mucho tiempo, ha tomado
fuerza en las organizaciones ya que las empresas buscan lideres influyentes capaces de

renovar e innovar para lograr su éxito y mantenerse competitivas. La cultura organizacional
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juega un papel importante en la direccion de los gerentes hacia sus equipos de trabajo, es
importante entender la diferencia de liderazgo y administracion. El lider busca el desarrollo
de la vision futurista, orienta a sus colaboradores y los hace parte del cambio logrando el
compromiso de los mismos para alcanzar el éxito en conjunto, a diferencia de la
administracion o mejor conocido como gerente, este hace uso de su autoridad para

conseguir que sus colaboradores realicen sus funciones cotidianas.

Para comprender mejor el contexto de lo que implica la administracion y el liderazgo,

se presentan las siguientes figuras:

Tabla 6 Caracteristicas del gerente y el lider

CARACTERISTICAS DELGERENTE CARACTERISTICAS DEL LIDER
Administra Innova
Es una copia Es original
Mantiene Desarrolla
Se enfoca en los sistemas y la estructura Se enfoca en las personas
Se basa en el control Inspira confianza
Vision de corto Plazo Perspectiva de largo plazo
Pregunta como y cuando Pregunta qué y por qué
Vista puesta en la organizacion Vista puesta en el horizonte
Imita Es original
Acepta el statu quo Desafia en statu quo
Es el clésico buen soldado Es él mismo
Se asegura antes de actuar Actla con seguridad
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Fuente: (Chiavenato, 2009)

Tabla 7 El equilibrio entre la administracion y liderazgo

ADMINISTRACION LIDERAZGO
Sistemas: procesos y tecnologia Personas: contexto y cultura
Objetivos, normas y medidas Vision del futuro, principios y propositos
Control Compromiso
Planeacion estratégica Oportunidad estratégica
Una manera de hacer Una manera de ser
Dirigir a personas Servir a las personas
Responder y reaccionar Emprender y crear
Mejorar continuamente lo existente Busqueda de lo que podria ser

Fuente: (Chiavenato, 2009)

2.3.1.1 Teoria de la gestion del talento humano
Desde la posicion de Mondy R. Wayne, “la administracion de los recursos humanos
implica coordinar la participacién de individuos para el logro de los objetivos

organizacionales” (Wayne, 2010).

Desde el punto de vista de Mondy R. Wayne, hay cinco areas funcionales para la éptima

gestion del talento humano, se detallan a continuacion:

e Dotacion de personal: Toda organizacion debe contar con colaboradores
debidamente capacitados y formados para la Optima ejecucion de sus funciones

de acuerdo con su puesto.
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Desarrollo de recursos humanos: El desarrollo del talento humano no solo tiene
que ver con la capacitacion, sino también con la planeacion estratégica de la
carrera y actividades para el desarrollo.

Remuneracion: El talento humano de las empresas deben contar con un pago
justo y equitativo de acuerdo con el puesto y al mercado, lo que vuelve
competitiva a la empresa como al colaborador. Existen tres tipos de
remuneracion: Remuneracion financiera directa, remuneracion financiera
indirecta (beneficios) y remuneracion no financiera.

Seguridad y salud: Toda organizacién debe velar por el bienestar, salud y
seguridad de sus colaboradores, proporcionando lugares de trabajo adecuados
para el correcto desempefio de los empleados.

Relaciones con los empleados y relaciones laborables: Las empresas deben
fomentar adecuadas relaciones con sus colaboradores, respetando sus derechos

y deberes, con el fin de evitar la formacion de sindicatos.

Teniendo en cuenta la teoria de Pablo Lledd, (Lledd, 2013) afirma el talento humano es

un pilar fundamental para el desarrollo de procesos y ejecucién de proyectos mediante una

correcta direccion. Pablo Lledé menciona la gestion del talento humano desde cuatro areas:

Desarrollo de plan de recursos humanos: Aqui se determinan las funciones y
responsabilidades de cada colaborador que es parte del proyecto del area,
también se elabora un plan para la 6ptima direccion del personal.

Adquirir el equipo del proyecto: Contar con el talento humano idoneo para la

ejecucion de los proyectos.
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e Desarrollar el equipo del proyecto: Habilidades, conocimientos, aptitudes y

capacitaciones forman parte del desarrollo del equipo para la elaboracién de

procesos y proyectos.

e Dirigir el equipo del proyecto: Dar el seguimiento correspondiente para la

Optima gestion del talento humano con el fin de lograr la correcta ejecucién del

proyecto obteniendo los resultados deseados.

En la opinidn de Chiavenato, las empresas y las personas representan el contexto donde

se situa la gestion del talento humano, las organizaciones surgen para aprovechar la sinergia de

los esfuerzos los colaboradores que trabajan en conjunto. La necesidad de la 6ptima gestion

del talento humano esta orientado a obtener el maximo rendimiento posible. “A los empleados

se les puede tratar como recursos productivos de las organizaciones, es decir, COmo recursos

humanos. Lo cual implica planear, organizar, dirigir y controlar sus actividades” (Chiavenato,

2009).

Tabla 8 Las tres etapas de las organizaciones en el transcurso del siglo XX

Industrializacion clasica

Industrializacion
neoclasica

Era de la informacion

Periodo

1900-1950

1950-1990

Después de 1990

Estructura organizacional
predominante

Funcional, burocratica,

piramidal, centralizada, rigida e
inflexible. Enfasis en las &reas.

Matricial y mixta. Enfasis en
la departamentalizacion por
productos, servicios u otras
unidades estratégicas de
negocios.

Fluida y flexible, totalmente
descentralizada. Enfasis en
las redes de equipos
multifuncionales.

Cultura organizacional

Teoria X.
Orientada al pasado, a las
tradicionales y a los valores.

Enfasis en el mantenimiento del

statu quo.
Valor a la experiencia.

Transicion.

Orientada al presente y a lo
actual.

Enfasis en la adaptacion al
ambiente.

Teoria VY.

Orientada al futuro.

Enfasis en el cambio y en la
innovacion.

Valora el conocimiento y la
creatividad.

Ambiente organizacional

Estéatico, previsible, pocos
cambios y graduales. Pocos
desafios ambientales.

Personas como recursos
organizacionales que
necesitan administrarse.

Personas como seres
humanos proactivos, dotados
de inteligencia y habilidades,
que deben motivarse e
impulsarse.
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Modo de tratar a las

personas

Personas como actores de
produccion inertes y estaticos,
sujetos a reglas y reglamentos
rigidos que los controlen.

Personas como recursos
organizacionales que
necesitan administrarse.

Personas como seres
humanos proactivos, dotados
de inteligencia y habilidades,
que deben motivarse e

impulsarse.

Vision de las personas

Personas como proveedoras de

mano de obra. organizacion. de conocimiento y

competencias.

Denominacién

Relaciones industriales.
Humanos.

Fuente: (Chiavenato, 2011).

2.3.2

Liderazgo
2.3.2.1 Teoria X y teoria Y de Douglas McGregor

Douglas McGregor (1906-1964), fue un famoso profesor de la administracion en el

campo del desarrollo personal y teoria motivacional. McGregor propuso dos teorias sobre el

liderazgo con un enfoque bidimensional y personalista.

Teoria X: Este estilo percibe al hombre como un ser perezoso al que hay que coaccionar
y estimular econémicamente. Para este tipo de liderazgo, la estrategia de mando es
responsabilidad de los lideres para todas las tomas de decisiones, es decir, la
administracion se restringe a la aplicacion y control Gnicamente en la direccion de los
objetivos de la organizacion.

La teoria X, describe al individuo como un agente pasivo, cuya principal motivacion
son los incentivos econdmicos, aqui la organizacion debe administrar, motivar y
controlar al colaborador. En esta teoria, las personas dependen naturalmente de sus
lideres, no tienen la independencia necesaria para poder hacer las cosas por si solos ya
que no es una costumbre resolver situaciones sin la supervision constantes de sus
lideres. (Rubio, 2016).

Teoria Y: Las personas ejercen el control de si mismos, en el desempefio de alcanzar
los objetivos de su organizacién, se asume que las personas tienen una capacidad
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psicoldgica para trabajar. Aqui los lideres involucran a sus colaboradores en la toma de

decisiones.

En esta teoria, los colaboradores son capaces de autodirigirse, se esfuerzan por alcanzar

los objetivos de la organizacion, al ser valorados por sus lideres, sus niveles de

motivacion y sentido de pertenencia incrementan, lo que ayuda a la éptima ejecucion

de sus funciones, logrando altos rendimientos y satisfaccion personal en ellos. La

gestion y direccién por parte de los lideres segun esta teoria es la adecuada para la

organizacion. (Rubid, 2016).

Tabla 9 Teoria X y Teoria Y: Concepciones diferentes de la naturaleza humana

Teoria X

Teoria Y

1. A los seres humanos no les gusta el trabajo y siempre

que pueden lo evitan.

1. El trabajo puede ser una fuente de satisfaccion o de
sufrimiento, de acuerdo con las condiciones.

2. Todas las organizaciones tienen objetivos. A las
personas que trabajan en la organizaciones se les tiene
que obligar, controlar y hasta amenazar con sanciones
para que se esfuercen en el logro de esos objetivos.

2.El control externo y las amenazas con sanciones no
son los Unicos medios para estimular y dirigir los
esfuerzos. Las personas pueden tener autocontrol y
tomar la direccion de si mismas en cuanto estén
convencidas y se sientan comprometidas.

3.En general, las personas prefieren ser dirigidas que
dirigir.

3. Las recompensas por el trabajo se relacionan con
los compromisos asumidos.

4. Las personas evitan las responsabilidades.

4. Las personas pueden aprender a aceptar y asumir
responsabilidades.

5. Las personas promedio tienen pocas ambiciones.

5. La imaginacion, la creatividad y el ingenio se
encuentran con facilidad en las personas.

6. Las personas se preocupan, sobre todo, por la
seguridad y el bienestar propios.

6. El potencial intelectual del ser humano promedio
esta aln lejos de aprovecharse en su totalidad.

Fuente: (Chiavenato, 2011)

2.3.2.2

Modelos de liderazgo segin Kurt Lewin

Kurt Lewin (1890- 1947), psicologo aleman quien fundo la psicologia social como
disciplina independiente y se destaco por su teoria de los tres modelos de liderazgo, misma que

tuvo un impacto en las organizaciones.

32



e Autocratico (Autoritario): En este modelo de liderazgo, el lider es el Gnico del equipo
que decide, él determina las tareas de los miembros, permanece siempre critico del
trabajo de sus colaboradores y no forma parte del trabajo en equipo, la actitud de estos
lideres es pasiva en funcion de sus equipos de trabajo. El estilo autocratico o autoritario
es efectivo cuando se necesita tomar decisiones con rapidez y los colaboradores no
tienen el conocimiento suficiente sobre el tema. Sin embargo, este tipo de liderazgo
tiende a desmotivar a las personas y reduce el nivel de compromiso.

e Democrético (participativo): Aqui los colaboradores participan de manera conjunta con
el lider, este tipo de lider involucra a sus colaboradores en la toma de decisiones donde
se discuten y se determinan todos los procesos a seguir, el lider da apoyo y orientacion,
asi como también juzga de manera objetiva los trabajos individuales. El liderazgo
democratico, a diferencia del autocratico brinda efectos positivos en los colaboradores,
genera una mayor satisfaccion en las personas con mayores niveles de productividad y
entablando buenas relaciones en los equipos de trabajo.

e Laissez- Faire (permisivo): La frase Laissez-Faire es una expresion francesa cuyo
significado es “dejen hacer, dejen trabajar”. Este tipo de liderazgo se considera
permisivo ya que el lider del area delega las funciones adecuadamente con sus
colaboradores, en este esquema los lideres estan dispuestos a aceptar el fracaso cuando

no han dirigido y formado debidamente a sus equipos.

Kurt Lewin denomina estos tres modelos de liderazgo como los tradicionales dentro
de las organizaciones que van de la mano con la personalidad de los lideres y su gestion y

direccién en cuanto al talento humano de las empresas. (Rubid, 2016).

2.4  Metodologias aplicadas
Las metodologias empleadas en esta investigacion se realizaron con el apoyo de Google

Académico, libros, tesis y trabajos de investigacion referentes al tema en estudio, adicional se
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logro la recoleccion de datos cuantitativos y cualitativos a través de herramientas como ser
entrevistas individuales para la parte de linea de mando medio y encuestas con el método Likert
para los subalternos. A continuacion, se presentan dos metodologias aplicadas en diferentes
trabajos que sirvieron como soporte en la investigacion realizada en el area de Ingenieria de
Software de la institucion bancaria, ambas metodologias han sido utilizadas previamente en
estudios anteriores logrando la identificacion de estilos de liderazgo en las empresas, asi como
también la planeacion estratégica que utilizan las organizaciones hoy en dia para lograr

optimizar la gestién y direccion del personal en las empresas.

2.4.1  Estilo de liderazgo aplicado en las organizaciones
Los estilos de liderazgo en las empresas siempre varian, esto debido a la cultura de pais
y empresa, se ha podido observar que dentro de las instituciones el liderazgo de las lineas de
mando es quienes aportan a la empresa a alcanzar el éxito, por la gestion y direccion que se les

brinda a los colaboradores.

El estilo de liderazgo que se aplica siempre depende de las facultades y habilidades de
las personas a cargo del puesto. En diversos estudios adicionales a este, se observa que muchas
organizaciones utilizan el estilo de liderazgo democratico, el fin de este estilo es involucrar
participativamente a los colaboradores en la toma de decisiones y sobretodo también tomar
responsabilidades del puesto que ejecutan. Para toda organizacion es mayormente favorable
utilizar este tipo de liderazgo ya que se cuenta con una actitud positiva al momento de
desarrollar las habilidades con el fin principal de obtener los resultados deseados, esto también

vuelve mas competitiva a la empresa ((AJOICA), 2018).

Idealmente se pretende que toda empresa utilice un estilo de liderazgo uniforme, ya que
esto permite un nivel de gestion del talento humano 6ptimo. El liderazgo democratico aporta

sentido de compafierismo, los colaboradores se sienten escuchados y atendidos, esto vuelve a
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los equipos de trabajo mucho mas proactivos, brindado resultados excepcionales. Para lograr
la identificacion de los estilos de liderazgo, se acudio a la herramienta de entrevista individual
con los supervisores del area en estudio, donde se observaron resultados referentes al tema
como se ha realizado en otros trabajos de investigacion relacionados al tema de esta

investigacion.

El tener diversidad de estilos de liderazgo en las organizaciones, puede tener un efecto
no necesariamente positivo, ya que se crea desmotivacion cuando se presenta un estilo
autocratico, como ya se conoce, este estilo no es el mas 6ptimo para alcanzar los resultados
deseados en las empresas, no se da una correcta gestion y direccion de los colaboradores, es
por ello que es importante homogenizar el estilo de liderazgo democratico, ya que se realizan
buenas practicas, logrando alcanzar los objetivos propuestos, un buen clima laboral, se
fortalece la cultura organizacional de la empresa y se forman equipos de trabajo altamente

efectivos.

2.4.2  Planeacion estratégica
Consiste en disefiar herramientas o técnicas a través de un plan orientado
especificamente a la resolucion o mejora del problema en estudio. Lo ideal para toda empresa,
es que la planeacidn estratégica sea explicita, es decir, que sea conocida por los miembros de
la organizacion ya que, si es implicita, es conocida unicamente por el estratega o empresario.
Desde el punto de vista de Wayne, “La planeacion estratégica es el proceso en virtud del cual
la alta administracion determina los propdsitos y objetivos organizacionales y la manera en la

cual se alcanzaran” (Wayne, 2010).

Como lo hace notar Wayne, la planeacion estratégica se puede dividir en cuatro etapas,

las cuales se muestran en la siguiente figura:
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Tabla 10 Proceso de planeacion estratégica

DETERMINACION DE LA MISION
Decidir qué es lo que se ha de lograr (el proposito)
Determinar los principios que habran de guiar el esfuerzo

EVALUACION DEL ENTORNO
Ambiente externo Determinacién de las condiciones externas, amenazas y oportunidades
Ambiente Interno Determinacion de las competencias, fortalezas y debilidades dentro de la
organizacion

|

\

ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS
Especificacion de objetivos a nivel corporativo que sean:
Desafiantes pero alcanzables
Mensurables
Especificos en cuanto a tiempo
Documentados (escritos)

ESTABLECIMIENTOS DE ESTRATEGIAS
Especificacion y documentacion de las estrategias y de la planeacion a nivel corporativo

IMPLANTACION DE LA ESTRATEGIA

Fuente: (Wayne, 2010).

John Kotter, es un reconocido profesor de liderazgo. Es un lider de pensamiento en
negocios, liderazgo y cambio. Dicho con palabras Kotter, “El liderazgo no es mas que la
actividad o proceso de influenciar a la gente para que se desempefie voluntariamente en el logro

de los objetivos del grupo, entendiendo por grupo un sector de la organizacién con intereses
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afines” (Kotter, 1999). Desde el punto de vista de Kotter, para una 6ptima gestion y direccion

del talento humano, describe ocho pasos (Kotter, Leading change, 2012):

Sentido de urgencia: Crear la sensacién de necesidad de cambiar con el fin de
identificar las oportunidades y amenazas.

Formar coaliciones: Liderar el cambio de gente clave con el fin de lograr el
trabajo en equipo de manera integral.

Vision clara del cambio: Visualizar el futuro de la empresa posterior al cambio.
Comunicar la vision del cambio: Consiste en una comunicacion constante, ser
parte del cambio y sobre todo predicar con el ejemplo.

Eliminar los obstaculos: Trabajar directamente con los colaboradores que se
resisten al cambio y a su vez reconocer a los que si se identifican con el cambio.
Triunfos a corto plazo: EIl éxito es un gran motivador, es importante formular
metas a cortos plazos y definir proyectos con colaboradores que se
comprometan con el cambio.

Mantener la inercia: Es importante no declarar la victoria antes de tiempo, como
todo cambio, se logran paso a paso, muchas veces se presentara el fracaso, sin
embargo, esto ayudara a diagnosticar y establecer la mejora continua.
Institucionalizar el cambio: El cambio debe ser parte de la organizacion, para
ello se debe contar con colaboradores dispuestos y de facil adaptacion al

cambio.

Al igual que la metodologia anteriormente expuesta, se observa que esta metodologia

es empleada en diferentes estudios realizados referentes al tema de esta investigacion. La

planeacion estratégica brinda a las organizaciones herramientas o técnicas que fortalecen la
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gestion y direccion de los equipos de trabajo, alcanzando asi los objetivos propuestos de la

empresa, volviendo mas competitiva a la organizacion y asi mismo a los colaboradores.

2.5 Instrumentos utilizados

Los instrumentos de recoleccion de los datos en esta investigacion son la entrevista
individual con los lideres del &rea y la encuesta para los subalternos. Se escogieron estos
instrumentos con el fin de obtener informacion precisa que nos ayudé a identificar los factores

que generan la situacion en estudio.

2.5.1  Entrevista
Se considera una técnica de investigacion, el cual busca descubrir subjetividades y
situacion actual del estudio en curso. Tiene como finalidad obtener la informacion necesaria
para responder a los objetivos de la investigacion. (Sampieri, Metodologia de la investigacion,

2014).

2.5.2 Encuesta
Es un método de investigacion que cuenta con preguntas abiertas o cerradas, esta
técnica esta disefiada para conocer el comportamiento de la poblacion encuestado referente al
tema en estudio. Una de las metodologias que se utilizan para la encuesta es la escala de Likert,

con el fin de facilitar las respuestas de los sujetos en estudio.

2.5.3  Escala de Likert
Rensis Likert (1903-1981), fue un psicélogo organizacional estadounidense, conocido
por sus investigaciones sobre estilos de gestion. La escala de Likert es un método de
investigacion universal de recopilacion de datos, su funcién principal es hacer mediciones y
conocer el grado de conformidad de los colaboradores encuestados dentro de la organizacion

o departamento en especifico. Al responder las preguntas de la escala de Likert, la persona
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encuestada responde en base a un nivel de acuerdo o desacuerdo, lo que significa que es facil

de responder.

( +) Positivo

ALGO
EN

DESACUERDO

( -) Negativo

MUY
EN

DESACUERDO

Figura 1 Niveles de medicion - Escala de Likert

Fuente: (QuestionPro, 2021)
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

En este capitulo se describe la informacion relevante sobre el disefio y elaboracion de
la investigacion en curso, asi mismo se da a conocer la poblacion evaluada mediante los

instrumentos y técnicas de investigacion.

La elaboracion de este capitulo es de gran importancia, ya que revela el desarrollo de
la investigacién de manera mas detallada todos los elementos que componen el estudio en
curso, con el apoyo de las herramientas tales como la matriz metodoldgica, esquemas y
operacionalizacion de las variables, con el fin de establecer una congruencia que permita poder

crear una secuencia logica de elementos que componen la investigacion.

3.1  Congruencia metodoldgica
Con el fin de conocer e identificar las estrategias requeridas para potenciar la gestion y
direccion del personal en el departamento de Ingenieria de Software, se describen las

herramientas, metodologias y variables ya planteadas en el desarrollo de la investigacion.

3.1.1 Matriz metodoldgica
Es una herramienta que ayuda a comprender el desarrollo de la investigacion, permite
organizar las etapas del estudio en curso para que exista una correlacion de los diferentes

topicos que abarca esta investigacion.

Tabla 11 Matriz de congruencia metodoldgica

Anélisis y disefio de plan estratégico para la direccion y gestion del personal en el area de Ingenieria de
Software de institucion bancaria

mejorar la toma

principales o

de decision en

Variables
Formulacién Obijetivo Preguntas de Objetivos Variable Variable
del problema general investigacion especificos dependiente | independiente
Proponer un plan | ;Cdmo maneja Describir el Cultura

] ] de accion actualmente el proceso actual que L organizacional
¢Comoelarea | mediante un area de se sigue en latoma | Direcciony
de Ingenieriade | estudio de las Ingenieria de de decisiones y gestion
Software puede | causas Software la toma | acciones en la Optima del
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de decision y
gestion del
personal?

factores que
conllevan a la
toma de
decisiones y
direccion del
personal en el
area de
Ingenieria de
Software de
institucién
bancaria, con el
fin de lograr
mejoras a través
de herramientas
que ayuden a
optimizar la
gestion del
talento humano
del
departamento.

gestion de su gestion del talento

personal? humano en el
departamento de
Ingenieria de
Software.

¢ Cémo puede Analizar las

una institucion
bancaria lograr
una éptima
gestion en la
toma de
decisiones
relacionadas con
el talento
humano?

posibles soluciones
que lograran
optimizar la
gestion del talento
humano.

¢Cémo puede el
area de
Ingenieria de
Software mitigar
los resultados
negativos que
presenta el
departamento
con respecto a la
toma de
decisiones en la
gestion del
talento humano?

Proponer un plan
estratégico para el
uso de
herramientas que
mejoren la gestion
y direccion del
talento humano.

talento
humano

Desarrollo
profesional

Liderazgo

Fuente: Elaboracion propia.
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3.1.2

Esquemas de variable de estudio

Direccion y Gestion
optima del Talento
Humano

——

-

Influencia del sentido de
pertenencia de la

organizacion en la gestion y

Cultura organizacional direcci6n del talento

| humano.

./'

. Desarrollo y formacion
Desarrollo profesional profesional de los
colaboradores.
'
Liderazgo

Influencia estratégica de la
linea de mando

-
A

Figura 2 Diagrama de definicion de variables

Fuente: Elaboracion propia.

3.1.3

Operacionalizacién de las variables

A continuacidn, se detallan las variables dependientes e independientes que componen

esta investigacion. Operacionalizacion de las variables es el conjunto de actividades que debe

realizar el observador para obtener informacidn que ayudara a la elaboracién de una propuesta

de mejora segun los hallazgos obtenidos.

3.131

Variable dependiente

e Direccion y gestion 6ptima del talento humano: La direccién y gestion dptima

del talento humano, recae en que la linea de mando o lideres de una organizacion,

orienten, desarrollen y formen a sus equipos de trabajo, a través de estrategias

que ayuden a alcanzar los objetivos de la empresa logrando el éxito de la misma

y su competitividad en el mercado.
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El fin principal del estudio de esta variable, es conocer y medir el impacto que
tienen las variables independientes en relacion con la direccion y gestion éptima

del talento humano.

3.1.3.2  Variables independientes

e Cultura organizacional: Es el sentido de pertenencia de toda organizacion, es la
esencia que caracteriza y diferencia de otras empresas. La cultura organizacional
debe ser parte del liderazgo de las lineas de mando de las instituciones, una muy
buena cultura organizacional, fomenta el comportamiento cotidiano de los
miembros de un equipo de trabajo.

e Desarrollo profesional: Parte de la gestion de los lideres, es fomentar el
desarrollo y formacion profesional de sus colaboradores, con el fin de crear
sucesores a futuro en puestos claves o criticos del area.

e Liderazgo: Para el logro de una 6ptima direccion y gestion del talento humano,
toda organizacion debe contar con lideres y no solo con la figura de gerentes. El
lider a diferencia de los gerentes, utilizan su poder como influencia positiva para
alcanzar los objetivos propuestos de la empresa, siendo el lider uno més en el

equipo y no solo el que da 6rdenes.

Tabla 12 Operacionalizacion de las variables
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Variables Definicion Dimensiones Indicadores Item Escala
Conceptualizacién Definicion
operacional
Es el sentido de Es el conjunto de Relacién que Trabajo en equipo | 1, 2, 3, Pregunta
pertenencia de toda creencias y valores tiene la linea de Satisfaccis 4y5 cerrada
_ organizacion, es la que tienen los mando con la atistaccion
< ; laboral
< esencia que colaboradores de la | cultura
E ggfracten_zady Iat organizacion orgamz?mor;al Estabilidad y
N iferencia de otras en cuanto a la ihili
c » flexibilidad
g empresas gestion y laboral
S direccion de su
« .
= equipo.
=
jun
O
“Es el proceso que Desarrollo y Impacto en los Capacidad 6y7 Pregunta
= busca ampliar, formacion colaboradores analitica de cerrada
S desarrollar y profesional que en relacion con | competencias de
‘@ perfeccionar a la reciben los el desarrollo y los lideres hacia
“é persona para su colaboradores por formacion los colaboradores
g crecimiento parte de los lideres. profesional que »
= PR ; Evaluacion de
S profesional reciben por d ”
j - .
= (Chiavenato, 2011) parte de los €sempeno
[72) ,
S lideres. Desarrollo de
habilidades
“Liderazgo es la Optima gestion y Impacto de la Capacidad 8,9, Pregunta
habilidad de un direccion de los delegacion de analitica de toma | 10, 11, cerrada
individuo para influir, | lideres con el talento | funciones en las | de decisiones 12y 13
motivar y permitir que | humano. labores _,
; P Resolucion de
S otros contribuyan a la cotidianas y bl
N efectividad y éxito de esquema de problemas
— . R icid - s
3 la organizacion supervision a los | Retroalimentacién
4 (Velasco, 2013). colaboradores.

Comunicacion
asertiva

Fuente: Elaboracion propia

3.2

Enfoque y métodos

Considerando el objetivo general y especificos del tema en estudio, el enfoque

desarrollado en la investigacion es cualitativo y cuantitativo, es decir, mixto. Se denoming este

enfoque ya que se busca recolectar datos a traves de técnicas como ser: entrevistas individuales

abiertas, encuestas a los subalternos, observacion y experiencias personales.
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El estudio se realizé como una investigacion de campo en el departamento de Ingenieria
de Software de la institucion bancaria. EI enfoque es mixto ya que como lo menciona el
objetivo general de esta investigacion, es conocer las causas o factores que hacen menos optima

de la gestion y direccion del area.

3.21  Alcance
El alcance de esta investigacion es descriptivo, ya que se estan analizando y
describiendo los fendmenos que impactan en la gestién y direccion del talento humano en el

area de Ingenieria de Software.

3.3  Disefio de la investigacion
El disefio de esta investigacion es no experimental, los estudios no experimentales se
caracterizan por no manipular deliberadamente las variables y porque los fenébmenos son

observados y consultados en su ambiente natural.

Esta investigacion, se define no experimental transversal debido a que se recolectan

datos en un unico momento, para poder describir y analizar las estrategias a disefiar.

3.3.1 Poblacion
Se entiende por poblacion, como un conjunto de elementos que estan agrupados bajo
determinadas especificaciones. Para la investigacion, se considerd al departamento de
Ingenieria de Software de institucién bancaria, el cual consta de 36 colaboradores. Sin
embargo, la poblacién total encuestada y entrevistada fue de 34 empleados, es decir, 3 lideres
y 31 colaboradores ya que se reportaron 2 bajas de empleados cuando se recolectando la

informacion.
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3.3.2  Muestra
La muestra hace referencia a un subgrupo de la poblacion, es decir, se describe como
un conjunto de elementos que pertenecen a un grupo definido en sus caracteristicas al que

Ilamamos poblacién.

Dado a que la poblacion de la investigacion es reducida, se decidio aplicar una muestra
censal, es decir, el tamafio de la muestra es equivalente a la poblacion total. Los instrumentos

a utilizar se aplicaran al 100% de la poblacién en estudio, es decir a los 36 colaboradores.

3.4 Instrumentos, técnicas y procedimientos aplicados
Esta parte del estudio, es de vital importancia ya que aqui se detallan, los instrumentos,
técnicas y procedimientos aplicados en la investigacion en curso. Para este estudio, se utilizaron

las técnicas de encuesta y entrevista.

3.4.1 Técnicas

3.4.1.1 Encuesta
Esta técnica proporciona informacion relevante de la investigacion, para su aplicacion
e interpretacion de datos, Las personas sometidas a esta técnica son los 31 colaboradores

actuales del area de Ingenieria de software.

3.4.1.2 Entrevista
La entrevista individual es otra de las herramientas que se utilizan para obtener
informacion sobre un tema de investigacion, la entrevista brinda respuestas a las preguntas de
investigacion y objetivos planteados en el estudio en curso. Para su aplicacion se contd con un

cuestionario, esta se aplico a los 3 lideres del area de Ingenieria de Software.
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3.4.2 Instrumentos

3.4.2.1  Cuestionario

A través de este instrumento, se recolectaron los datos que ayudaron a identificar las
causas que estan generando el problema de estudio. Los instrumentos utilizados fueron la
entrevista individual para los lideres y la encuesta para los subalternos, siendo un total de 3
entrevistas por ser 3 lideres y 31 encuestas por ser 31 colaboradores, cabe mencionar que el
personal autorizado en el departamento son 36 en total, 3 lideres y 33 colaboradores, sin
embargo, al momento de encuestar se presentaron 2 bajas de colaboradores, por ello se
encuestd solamente a 31 empleados, de momento el area tiene 34 colaboradores y 2 plazas

vacantes.

Para ambas técnicas de investigacion se utilizé un cuestionario, en el caso de la
entrevista, se disefiaron 13 preguntas abiertas y en la encuesta se disefiaron 13 preguntas
cerradas utilizando el método de Likert, ya que esta escala ayuda a que las personas encuestadas

brinden informacion de manera facil, respondiendo en base a un nivel de acuerdo o desacuerdo.

Dicho instrumento se aplico a la poblacion total en estudio, es decir, a los 34

colaboradores actuales del area de Ingenieria de Software de la institucion bancaria.

3.4.3  Procedimientos
Para la realizacion de esta investigacion, la aplicacién de instrumentos de recoleccion
de datos partié de un analisis general del contexto actual del departamento de Ingenieria de

Software de la institucion bancaria.

Se realizo de la siguiente manera:

e Seidentifico el area total de estudio para la investigacion.
e Se identifico los puestos claves del area, separando la linea de mando y los
subalternos.
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e Elaboracion de preguntas cerradas para la encuesta y preguntas abiertas para la
entrevista.

e Se enviaron los instrumentos disefiados para la recoleccion de datos tanto a la
asesora metodoldgica como de temaética para la validacion de los mismos.

e Eleccion del programa electrénico a utilizar para la aplicacion de los
instrumentos.

e Recopilacion de los datos a través de los medios digitales (Google forms y
Microsoft Teams).

e Anélisis de la informacion recolectada.

e Elaboracion de la propuesta de un plan estratégico para la direccién y gestion del

talento humano en el area de Ingenieria de Software.

3.5 Fuentes de informacidn
Las fuentes de informacién sustentan la investigacion en curso, estas se dividen en

primarias y secundarias, a continuacion, se describe cada una:

3.5.1  Fuentes primarias
En este tipo de fuente, se obtiene informacion de primera mano, a través de los
instrumentos que ayudan a recolectar informacion sobre el problema de investigacion. En las
fuentes primarias se utilizaron los instrumentos de encuesta dirigida a los subalternos y

entrevista a la linea de mando del area de Ingenieria de Software.

3.5.2  Fuentes secundarias
Las fuentes secundarias, son las que brindan informacion a través de diferentes recursos
que ayudan a sustentar la teoria de la investigacion, por medio de ellos permite conocer los
hechos cientificos que hablan sobre el problema de estudio. Se utilizaron libros digitales,

investigaciones relacionadas con el tema de investigacion, blogs y revistas cientificas. La
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informacion obtenida da soporte al marco tedrico y a las teorias de sustento de dicha

investigacion.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

En este capitulo se muestran los resultados obtenidos mediante las herramientas
utilizadas para la recoleccion de datos de la investigacion realizada en el area de Ingenieria de

Software de la institucion bancaria.

La informacion que se muestra a continuacion, se obtuvo mediante encuestas a los 31
subalternos, esta se realizd6 mediante la herramienta de Google Forms, y entrevistas a los 3
supervisores del area, esta se hizo a través de la herramienta de Microsoft Teams
individualmente a cada supervisor, siendo un censo a la poblacion del &rea, con un total 34
personas ya que se present6 una baja de un subalterno durante se estaba realizando la aplicacion

de los instrumentos para obtener la informacion.

4.1  Informe de procesos de recoleccion de datos

Se realizd un censo dentro del area de Ingenieria de Software de la institucion bancaria,
con un 94% de participacion por parte de subalternos y lideres del departamento. El &rea cuenta
con 36 colaboradores permanentes, sin embargo, durante la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de datos, se presentaron dos bajas de colaboradores del area, quedando un total de

34 colaboradores, 31 subalternos y 3 lideres.

4.2  Resultados y analisis de las técnicas aplicadas

4.2.1  Entrevista individual
Se realizo una entrevista individual a los 3 lideres del area, con el objetivo principal de
conocer y obtener informacion relevante de la investigacion, identificar el tipo de liderazgo de
cada uno de los supervisores, conocer la manera en que gestionan y direccionan a sus equipos

de trabajo y como viven y transmiten la cultura de la organizacion a sus colaboradores.
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4.2.1.1 Entrevista supervisor de producto software (1)

El supervisor de producto software posee una licenciatura en contaduria publica y
finanzas y tiene una antigtiedad de 25 afios dentro de la institucion. Cuenta con 9 colaboradores
bajo su direccion, este lider se encarga de velar por el cumplimiento de proyectos, controles
regulatorios, cumplimiento de metas, revisiones y aprobaciones de planes de trabajo a través
de la gestion y direccion de sus colaboradores. Adicionalmente, da seguimiento y
entrenamiento al nuevo personal que ingresa al area. Este lider también es quien gestiona la

parte administrativa de su personal a cargo, es decir, aprueba vacaciones y permisos.

e Cultura

Para este lider, la cultura de la organizacion juega un papel importante dentro de su
equipo de trabajo, una de las cosas mas significativas para €l es el predicar con el
ejemplo y la disciplina, considera que su equipo de trabajo se siente comprometido con
la empresa ya que valora a su gente como activo primordial pasando pendiente de sus
colaboradores, para la institucion bancaria cuidar a su personal es parte de su cultura
organizacional. Uno de los beneficios mas significativos de la cultura de la empresa, es
que logra la autogestion de sus empleados, esto gracias a la comunicacién fluida y
efectiva con la que cuentan en el area, esto se afianz6 aun mas por la adaptacion al
cambio que se presentd por la nueva modalidad de trabajo a raiz de la pandemia por

COVID-19.

e Desarrollo profesional

En el area de Ingenieria de software se cuenta con un DNC (Diagndstico de Necesidades
de Capacitacion), este lider aprovecha este recurso y lo utiliza como parte de la
formacion y desarrollo de sus colaboradores, identificando las necesidades que

presentan sus empleados con el fin de reforzar temas relevantes del area que impactan
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en la ejecucion de sus funciones, tales como ser herramientas que sirven para para
reforzar la continuidad del negocio asi como herramientas que aportan al desarrollo

profesional y personal del colaborador.

e Liderazgo

No cuenta con autonomia para la toma de decisiones, en la mayoria de los casos las
decisiones son tomadas por las lineas de alto mando, solamente coordina y supervisa
las tareas operativas. Cuando tiene la oportunidad de tomar ciertas decisiones, involucra
a su equipo realizando un comité con el fin de escuchar las opiniones de todos y escoger
la més factible, sin embargo, prefiere tomar la decision él. Tampoco cuenta con un
método o herramienta especifica para delegar funciones y resolver problemas, se basa
Unicamente en su experiencia y de acuerdo a la urgencia de la continuidad del negocio,
Al momento de presentarse una necesidad, busca dentro de su equipo al colaborador
que cuente con la experiencia segun el requerimiento que se presente para asi poder

delegarle la funcién y se pueda dar una solucion a la necesidad que se presente.

Como lider, logra la motivacién de su equipo a través de la comunicacion fluida que se
maneja dentro del area, estar presente y pendiente de sus empleados logra una mayor
satisfaccion por parte de ellos. Al momento de brindar retroalimentacion a sus
colaboradores, lo realiza trimestralmente y expone sus puntos fuertes y areas de mejora,
con el fin de hacer un plan de accion que ayude al equipo. En casos puntuales, de ser

necesario realiza reuniones con sus colaboradores por alguna situacion en especifico.

Hallazgos relevantes: Se logro identificar que este lider desempefia un modelo de
liderazgo autocratico, debido a que es una persona que prefiere realizar las actividades

por si solo que delegar a sus colaboradores, en cuanto a la toma de decisiones en ciertas
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situaciones prefiere tomarlas por si solo a pesar de que escucha las opiniones de su

equipo, tampoco brinda retroalimentacion continua con sus colaboradores.

4.2.1.2  Entrevista supervisor de producto software (2)

Este supervisor posee un titulo de ingenieria en sistemas con maestria en direccion
empresarial en recursos humanos, cuenta con 12 afios de antigliedad en la institucién bancaria.
El puesto de este lider es el mismo del lider anterior, ambos tienen los mismos roles, la
diferencia entre ambos es que este lider ve un poco mas la parte administrativay el lider anterior
ve mas la parte operativa. El supervisor de producto software (2) cuenta con un equipo de 7

personas bajo su direccion.

e Cultura

El lider siempre transmite sutilmente la cultura organizacional de la institucién
bancaria, el trabajo tiene que ser tan eficiente y tan bueno para que la empresa siga
siendo de los primeros a nivel regional y no bajar ese prestigio que hasta hoy por hoy
ha ganado. Los valores se van permeando en cada cosa que se hace, siempre esta
presente el tema del cliente primero, tecnologia y asi sucesivamente. Logra que su
equipo de trabajo esté comprometido con la cultura de la empresa cumpliendo al dia los
objetivos que se presentan, evitando cometer errores.

Desde el punto de vista de este lider, una buena gestién del talento humano y la guia
definitivamente lleva las empresas al éxito, los beneficios que se logran son en temas
de eficiencia, ensefiarle a sus colaboradores a ser eficientes no estar encima de ellos,
sino que tomen la eficiencia como parte de su ser, no necesariamente estar con el latigo,
hacerles conciencia de la importancia de su trabajo también es parte de una buena
gestion correcta del talento humano y potencia a la empresa, calidad en el trabajo es un
tema suma importancia, es parte de la direccion de la guia de un entrenador para que el
mismo colaborador pueda ser autosuficiente hasta cierto punto y esto definitivamente
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catapulta a las empresas super adelante. No siempre sale como se espera, siempre se
presentan complicaciones, pero ahi esta el potencial de un buen lider, el hacer una buena
gestion, cuando no se va por buen camino es de detenerse y ver cudl es la mejor ruta
para seguir, 0 si se presenta un cafion de por medio ver de qué manera se hace un puente
para continuar y mas que hacerlo uno como lider es ensefiarle al equipo como poder
solventar esos problemas, ya que nadie es indispensable es las empresas pero uno debe
de dejar una muy buena marca.

El lider maneja una comunicacion muy abierta y fluida con sus colaboradores, sin
embargo, ultimamente han surgido actividades que antes no se habian manejado y se
estd aprendiendo a conllevarlas. Definitivamente en este momento el tiempo es un
punto negativo y tiene que ver mucho con el esquema de trabajo actual y el dinamismo
de la empresa. Todavia estan aprendiendo a manejar este nuevo mundo 0 nueva
normalidad.

El cambio definitivamente al principio fue bastante duro, sin embargo, las herramientas
de comunicacion han facilitado esta misma comunicacién, un punto a favor para este
lider es que siempre tuvo uno de sus colaboradores en modalidad de teletrabajo ya que
se encuentra en otro pais, esto le ensefié a poder gestionar a su equipo, a que no le
afectara tan directamente.

La manera de liderar de este supervisor, es lograr la autogestion de sus colaboradores,
no se considera ser un lider que anda detras de sus empleados a toda hora para lograr el
cumplimiento de metas, se tienen reuniones diarias todas las mafianas, en ese momento
se acuerdan las actividades que se van a avanzar y le notifican al lider si hay alguna
desviacidn, al supervisor le gusta llevar un orden y que se cumpla ese orden de acuerdo
a cada dia, no repetir actividades diariamente sino poder salir con las actividades

asignadas.
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e Desarrollo profesional

Se cuenta anualmente siempre como parte de la empresa se trabaja en un plan de
capacitacion y se aprovecha a no colocar cualquier capacitacion, sino que se observa
que es lo que necesita X 0 y colaborador para potenciarse, se va asignando ese tipo de
capacitaciones para que sirva de acuerdo a cada perfil para ir levantado las fortalezas

ya sean suaves o duras, no siempre son las mismas capacitaciones para todos.

Para potenciar el desarrollo de los colaboradores, se sienta con su equipo para
ensefarles como hacer las cosas, considera las ideas que presentan los empleados para
que puedan ser implementadas al equipo, siempre que se puede se aprovechan esas
ideas, no se puede ser impositivo, se consideran las habilidades que tiene cada
colaborador para poder potenciarlas. No cuenta con una herramienta para detectar las
fortalezas del equipo, sino que va surgiendo a medida va observando ciertos temas
como documentacién, formas de programacion de algunos colaboradores con el fin de
que comparta el método de hacerlo con el resto de los compafieros, asi es como se va
compartiendo conocimiento, permeando el aprendizaje con todos.

e Liderazgo

En la parte de toma de decisiones, el lider hasta cierto punto considera que tiene ciertas
libertades, siempre cuidando el tema de reglamentos internos, regulaciones,
instrucciones que la linea de alto mando presenta y compartirlas con el equipo.
Considera que la forma de liderar al equipo si posee con propia libertad, ya que se la
han otorgado, siempre tomando en cuenta consejos adicionales de como ser un buen
entrenador. El involucramiento de los colaboradores es dependiendo de la situacion, y
si considera que el equipo puede tener algun punto importante si lo comento, sino si es

implementado directamente por mi. Dependera del momento y situacion.
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En cuanto a métodos para delegar, el lider utiliza un cuadro de delegaciones, disefiado
por él mismo como herramienta de ayuda, esto a consecuencia de que todo se le
acumulaba no salia con ninguna actividad, en ese cuadro se coloca todo lo que me
corresponde al lider asi como también todas las tareas de todo el equipo con el fin de
dar un seguimiento continuo, esta herramienta ha funcionado muy bien, este cuadro
cuenta con fechas de entrega, se define que tarea delegar y a que colaborador delegar
ciertas tareas y ver también de que formas reacomodarlas por si alguien tiene varias

funciones, con el fin de balancear ciertas cargas.

Para la resolucion de problemas, utiliza lluvia de ideas, es la prioritaria de hecho.
También experiencias previas del lider o de los colaboradores, cuando se encontraban
de manera presencial era mucho mas facil y rapido, a consecuencia de la pandemia por
COVID-19, se cred un grupo de whatsapp para mdltiples consultas y ha funcionado
bien, siempre hay una respuesta cuando hay una consulta.

La motivacion del equipo la logra a través de las felicitaciones continuas cuando se
logran las actividades asignadas, también habla con el equipo de manera asertiva
cuando algo nos sale bien. Las felicitaciones siempre son en publico.

En cuanto a la retroalimentacion a los colaboradores, realiza una reunion conocida
como “one to one”, donde el objetivo principal es que el lider presenta sus puntos de
mejora, se ve el FODA, igualmente se aprovecha para felicitar si toca hacerlo, en esta
reunion se les menciona las oportunidades de mejora que tengan y también se les brinda
la palabra para que expresen o comenten si el lider tiene puntos por mejorar también.
Actualmente este equipo cuenta nada mas con 4 personas, de un staff aprobado de 6
empleados, ya que se reportaron 2 bajas de colaboradores cuando se realizo la
aplicacion de instrumentos de recoleccién de datos, este equipo es el que posee mas

personal nuevo.
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Como supervisor de area considera que le gustaria que cambiaran ciertas cosas,
implementar ciertas tecnologias que hasta la fecha no se han implementado, la
institucién bancaria ha quedado un poco arcaica, claro esta que al implementarlas se
debe contar con la capacitacion correspondiente, no solo es implementarla si saber
usarlas. Una de las tecnologias a implementar podria ser dashboards de control de
mando, de momento no se tiene y serian muy funcionales y ayudaria mucho en temas
de la gestion.

Hallazgos relevantes: Segun los modelos de liderazgo de Kurt Lewin, se observa que
este lider desempefia el modelo democratico (participativo) ya que le gusta involucrar
a sus colaboradores en la toma de decisiones, delega a través de una herramienta
funcional las actividades a cada colaborador segun sus fortalezas, brinda una
retroalimentacidn constante a su equipo de trabajo y maneja una comunicacion mas

abierta con ellos.

4.2.1.3  Supervisor de sistemas
La lider de esta area cuenta con una maestria en proyectos, tiene 4 afios de antigtiedad
en la empresa, su equipo de trabajo consta de 7 personas bajo su cargo. Las funciones de la
lider estan orientadas al seguimiento y cumplimiento de proyectos, solicitudes de atencion de
las areas internas de la institucion bancaria, administracion y distribucion de los requerimientos

del dia a dia, este conocido como tickets.

e Cultura

Mantiene presente la cultura de la organizacion con su equipo a través del cumplimiento
de procesos, asegurandose de que los proyectos se lleven a cabo y sobretodo que estén
alineados con la estrategia del negocio. Cuenta con un equipo comprometido mediante

el establecimiento de metas mensuales. Uno de los beneficios principales de la 6ptima
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gestion de su equipo lo logra gestionando las fortalezas de sus colaboradores para

colocarlos en el area que mas les gusta.

Haciendo esta gestion es beneficioso para la empresa porque el empleado que esta
haciendo lo que le gusta, se compromete y da mejores resultados y viendo también sus
necesidades y motivacion no solo pensar que todo es en base a un salario, sino que ver
también que motiva al empleado. Esta gestion de momento no se hace, hace falta
conocer las habilidades de los recursos, parte del liderazgo es conocer al equipo y

conocer un poco més alla de la relacion laboral a su equipo.

Como lider, maneja una comunicacion fluida con sus colaboradores, trata de estar
pendiente de su equipo. En cuanto a la adaptacion al cambio a consecuencia de la
pandemia COVID-19, en ocasiones ha sido complicado poder controlar, interactuar o
estar al tanto de lo que esta haciendo el equipo en esta modalidad de trabajo, este tema
ha sabido gestionarlo a través de la confianza que les ha dado a sus colaboradores, en
que van a cumplir y hacer lo que corresponde con la asignacion de tareas para asegurar

el cumplimiento de las metas.

e Desarrollo profesional

En el area se cuenta con un DNC, sin embargo, este equipo no tiene un plan de
formacion y desarrollo para poder potenciar sus fortalezas, solamente se realizan

charlas para transmitir conocimientos del equipo.

e Liderazgo

Cuenta con cierta autonomia al momento de tomar decisiones en cuanto a los proyectos
del area e involucra a su equipo de trabajo para decidir. La metodologia que utiliza para

delegar funciones se llama sprint, la funcion principal de este método es la asignacion
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de tareas con un plazo de dos semanas para su cumplimiento, esta metodologia la utiliza

toda el area de Ingenieria de Software.

Las técnicas que utiliza para la resolucion de problemas son lluvia de ideas, reuniones
de equipo para analizar en conjunto los problemas y sus posibles soluciones. Logra la
motivacion de su equipo a través de la comunicacion, realizan cafés virtuales con el fin
de conversar no solo temas laborales sino también temas en comun para conocer un
poco mas a sus colaboradores. Desde su punto de vista, de momento las condiciones de

la empresa no aportan a la motivacion de los empleados.

Ofrece retroalimentacion a su equipo cada 6 meses, cuando se presentan los resultados
del balanced scored card, mediante una reunién individual con cada miembro del

equipo.

Hallazgos relevantes: Se observa que este lider desempefia un modelo autocratico ya
que es muy enfocada a cumplimiento de metas, pero no involucra participativamente a
sus colaboradores, no maneja una retroalimentacion constante con su equipo y el

entrenamiento de sus colaboradores no es 6ptimo.

4.2.2  Encuestas
Con el fin de obtener informacion cuantitativa en la investigacion, se aplicaron
encuestas a los subalternos del area de Ingenieria de Software, de 33 subalternos permanentes
con los que cuenta el departamento, participaron en la recoleccion de datos 31, esto debido a

que, durante la aplicacién del instrumento utilizado, se reportaron dos salidas de colaboradores.

4.2.2.1 Datos demograficos

e Género

El 81% de los colaboradores encuestados son del género masculino y el 19% del género

femenino. Se observa un mayor porcentaje en el género masculino debido a que el area
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de Ingenieria de Software siempre ha predominado este género ya que los colaboradores

son ingenieros en sistemas o carreras afines, sin embargo, a pesar de la escasa

representacion del género femenino, existe una lider dentro de esta area.

Género

N Femenino

B Masoulino

Figura 3 Género de los colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

Edad

Se puede observar que el 74% de los colaboradores del area, no superan los 38 afios

de edad, lo cual indica que se cuenta con colaboradores jovenes en el departamento

y puede ser un punto a favor para la linea de mando ya que son personas con ideas

innovadoras y ganas de seguir creciendo y desarrollarse en a organizacion.
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colaboradores
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19%

mDe 185 28 Afos = De 20& 38 AfOs

e 303 48 Afos B D 49 AMOS 0 mas

Figura 4 Edad de colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

e Nivel educativo
De los 31 colaboradores encuestados, Solo un 16% son pasantes de pregrado, se
observa que el nivel educativo dentro del departamento es muy bueno ya que han
continuado con estudios de postgrado, lo que facilita también el crecimiento

profesional dentro de la organizacion.

Mivel Educativo
10%

16%
m P3zante de Postgrado

® Pazante Universitano
53%
Postzrado culminado

165
B pregrado Completo

Figura 5 Nivel educativo

Fuente: Elaboracion propia
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e Puesto
El puesto que predomina es ingeniero de software ya que asi lo demanda el

departamento por los requerimientos del banco.

Puesto

B analista Programador |
B pnalista Programador 11
Consultores

16%

B |ngeniern de Software

23%

Figura 6 Puesto

Fuente: Elaboracion propia

e Antigiiedad en la organizacion

El 63% de los colaboradores no superan los 5 afios de antigiiedad.

Antigiiedad en la organizacion

10%

189%
30%

Ce 2a Safos
WD 53 10afas

De unoa 2 ancs
13% m mas de 10 afos

m Kencs de un ano

Figura 7 Antigiiedad en la organizacion

Fuente: Elaboracion propia
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e Cruce de variables: puesto y antigliedad del puesto

Se observa en el cruce de variables de puesto y antiguedad de puesto, del total de los
encuestados, el estrato que predomina es de 2 a 5 afios de antigiedad con un 39% de los cuales
la posicion de ingeniero de software es la que tiene una mayor antigiiedad dentro del area con
un 42%. Considerando que el ingeniero de software es la posicion que maneja una mayor

experiencia al resto de las posiciones del departamento.

Tipo de puesto versus antigliedad en la organizacion

w

(o8]

[

5
3 3 3
2 2 2
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Menosdeunano Deunoa2anos De2ab5anos De5a 10 anos masde 10anos

o Ingeniero de Software m Consultores

i Analista Programador Il = Analista Programador |

Figura 8 Cruce de variables puesto y antigiiedad de puesto

Fuente: Elaboracion propia
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4.2.2.2 Relacion con la cultura organizacional
Como se menciond anteriormente, la cultura organizacional juega un papel
fundamental en cuanto a la gestion y direccion del talento humano en las organizaciones. Es
por ello, que en esta herramienta se considero este punto a evaluar en el area de Ingenieria de
Software por parte de los subalternos, para conocer como perciben la cultura de la empresa en
relacion al liderazgo de su linea de mando. La escala de medicion en esta herramienta es la
escala de Likert donde el puntaje esta distribuido en: muy en desacuerdo, poco desacuerdo, ni

en acuerdo ni desacuerdo, de acuerdo y muy de acuerdo.

1. ¢Considera que la gestion del talento que se maneja actualmente en el area de Ingenieria de
Software es la adecuada?
El 49% de los colaboradores estan de acuerdo con la gestion que se maneja actualmente,
sin embargo, el 51% de los colaboradores no consideran que se esta ejecutando una 6ptima
gestion en el area, ya que se encuentran en desacuerdo. La mayoria de los subalternos
consideran que la gestién que hay actualmente en el area no es la adecuada, lo que ha
conllevado a la generacion de problemas tales como retrasos en entregas de proyectos, lenta

resolucion de conflictos y hasta salidas de colaboradores.

éConsidera que la gestion del talento que se maneja actualmente en el
area de Ingenieria de Software es la adecuada?

23%

B De acuerdo
26%

Muy de aouerdo

Muy desacuerdo

m Nien acuerdo ni
desacuerdo

108
u Poco desacuerdo

2%

10%
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Figura 9 ¢Considera que la gestion del talento que se maneja actualmente en el area de
Ingenieria de Software es la adecuada?

Fuente: Elaboracion propia

2. ¢Su jefe inmediato proporciona una comunicacion efectiva en su gestién como lider?
El 48% de los subalternos consideran aceptable la comunicacion efectiva que se maneja,
sin embargo, el 52% est& en desacuerdo en cuanto a la comunicacion que proporciona su
lider. Como ya se sabe, la comunicacién efectiva es parte primordial de la dptima gestion
y direccidn del personal dentro de una empresa, en los resultados se puede observar que la
mayoria de los colaboradores no estan conformes con la comunicacion que manejan sus
lideres, lo que impacta negativamente dentro del departamento, dandole fuerza a los
problemas que se han ocasionado en el area debido a la inadecuada gestion y direccion que

se maneja de momento.

£5u jefe inmediato proporciona una comunicacion efectiva en su
gestion como lider?

De acuerdo
= hMuy de acuerdo

Muy desacuerdo

13% B Nien acuerdo ni
de sacuerdo

B Poco desacuerdo

Figura 10 ¢Su jefe inmediato proporciona una comunicacion efectiva en su gestion como lider?

Fuente: Elaboracion propia

3. ¢Su jefe inmediato le brinda retroalimentacion asertiva constantemente?
El 48% de los colaboradores esta de acuerdo en cuanto a la retroalimentacion que brinda

su lider, sin embargo, el 52% esta en desacuerdo. La retroalimentacion constante, pero
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sobretodo asertiva juega un papel fundamental dentro de la direccion y gestion de equipos
de trabajo en una empresa. En el caso del area de Ingenieria de Software, los subalternos
estan inconformes con la falta de retroalimentacion por parte de los supervisores del area,
de los tres supervisores solamente uno de ellos brinda una retroalimentacion constante, los
otros dos supervisores esperan hasta 3 0 6 meses para brindarla, lo que genera
desmotivacién a los equipos de trabajo ya que desconocen muchas veces en lo que se esta
fallando y al momento de corregirlo puede ser muy tarde, por ello es importante que los

supervisores fomenten una cultura de retroalimentacidn constante.

ié5u jefe inmediato le brinda retroalimentacion asertiva
constantemente?

B Oe acuerdo
Muy de acuerdo
= huy desacuerdo

23%
Mien acuerdo ni desacuerdo

15% W Poco desacuerdo

10%

Figura 11 ¢Su jefe inmediato le brinda retroalimentacion asertiva constantemente?

Fuente: Elaboracion propia

4. ¢Su jefe inmediato promueve la cultura organizacional en la gestion de su equipo de
trabajo?
El 62% esta de acuerdo con que su lider promueve la cultura de la institucion bancaria en
la gestion de su equipo, reflejando un indice bajo del 38% de los colaboradores que no estan

de acuerdo con lo consultado. Aungue de momento no se maneja una optima gestion y
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direccion dentro del area de Ingenieria de Software, la mayoria de los colaboradores
manifestaron estar conforme con que sus supervisores promueven la cultura organizacional
de la institucién bancaria, lo que en parte es un punto a favor ya que la linea de mando
medio no ha perdido la linea cultural de la empresa para poder gestionar y direccionar a sus
equipos, sin embargo hay puntos por mejorar siendo los expuestos en los hallazgos mas

relevantes en los resultados obtenidos.

¢5u jefe inmediato promueve la cultura organizacional en la gestion de
su equipo de trabajo?

&%

19%

6%
De acusrdo

Muy de aouerdo

m Muy desacusrdo

13%

B Mien acuerdo n
dasacusrdo

m Pooo desacusrdo

25

Figura 12 ;Su jefe inmediato promueve la cultura organizacional en la gestion de su equipo
de trabajo?

Fuente: Elaboracion propia

5.

¢ Considera que la toma de decisiones por parte de la linea de mando es la mas 6ptimay va
orientada a la correcta solucion de la situacion que se presente?

El 61% de los subalternos estan de acuerdo en la toma de decisiones por parte de la linea
de mando, al contrario del 39% que estd en desacuerdo en cuanto al tema. La toma de
decisiones juega un papel fundamental e importante en la direccion y gestion de los equipos
de trabajo, se observo que, a pesar de no contar con una éptima gestion y direccion en el

area, la mayoria de los subalternos esta de acuerdo en que de momento la toma de decision
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va orientada a la correcta solucion de la situacion que se presente, esto va ligado con la
cultura organizacional de la empresa, sin embargo, no hay autonomia por parte de los

supervisores en la toma de decisiones.

¢Considera que la toma de decisiones por parte de la linea de mando es
la mas dptima y va orientada a la correcta solucion de la situacion que se
presente?
3%

26%
455

De acue rdo

Muy de acuerdo

B Muy desacwerdo
10%

= Nien aouerde ni desacuerdo

u
15% Poco desacuerdo

Figura 13 ¢ Considera que la toma de decisiones por parte de la linea de mando es la mas éptima
y va orientada a la correcta solucion de la situacidn que se presente?

Fuente: Elaboracion propia

4.2.2.3 Relacién con el desarrollo profesional
El desarrollo profesional dentro de las empresas, es una parte importante para el
crecimiento y desarrollo de la misma, asi como es de vital importancia también para los
colaboradores, esto aporta a afianzar y potenciar sus fortalezas para mantenerse competitivos
en el mercado y dentro de la misma organizacion, el fin principal del desarrollo profesional de
los colaboradores, es que puedan ser entes sucesores de puestos claves o criticos dentro del

area al momento de que se presenten salidas o bajas de personal.
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La escala de medicidn en esta herramienta es la escala de Likert donde el puntaje esta
distribuido en: muy en desacuerdo, poco desacuerdo, ni en acuerdo ni desacuerdo, de acuerdo

y muy de acuerdo.

6. ¢Su jefe inmediato es autdbnomo o depende mucho de las otras lineas de mando para la toma
de decisiones y gestion de su equipo?
El 48% de los colaboradores esta de acuerdo en cuanto a la autonomia que tiene su lider
para la toma de decisiones, sin embargo, el 52% esta en desacuerdo, siendo el porcentaje
mas significativo. La autonomia en la toma de decisiones por parte de la linea de mando en
el &rea de Ingenieria de Software no existe, los supervisores dependen mucho de las lineas
de mando superiores para poder decidir en cuanto a la gestion y direccion de sus equipos,
lo que impacta de manera negativa ya que los supervisores no cuentan con criterio propio
para poder decidir, si bien es cierto, hay situaciones en las que deben consultar a sus
autoridades en cuanto a temas de mayor peso, pero al no poder decidir en situaciones menos
complejas en cuanto a sus equipos, se generan atrasos, falta de autoridad y criterio por parte

de la linea de mando del area.

Su jefe inmediato cuenta con una marcada dependencia de las otras
lineas de mando para la toma l:;ﬁdecisinnes y gestion de su equipo

47%" De acuendo
Muy de acuerdo
B pAuy desacuerdo

Mien acuerdo ni desacuerdo

B Poco desacuerdo

Figura 14 ;Su jefe inmediato es autonomo o depende mucho de las otras lineas de mando
para la toma de decisiones y gestion de su equipo?
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Fuente: Elaboracion propia

7. ¢Su jefe inmediato toma en cuenta sus habilidades y fortalezas para el 6ptimo desempefio
de su trabajo?
Del total de los encuestados, el 61% estd de acuerdo en cuanto la consideracion de sus
fortalezas y habilidades por parte de su lider. En cambio, el 39% no esta de acuerdo. Cabe
recalcar que ninguno de los colaboradores indicé estar en muy desacuerdo. La mayoria de
los colaboradores considera que sus supervisores toman en cuenta tanto sus fortalezas como
habilidades para la ejecucidn 6ptima de las funciones del area, siendo un punto a favor ya
que para poder alcanzar los objetivos propuestos es importante involucrar el conocimiento
de todos los miembros del equipo, a pesar de que de momento no se cuenta con planes de
formacion y desarrollo, los supervisores si consideran las habilidades y fortalezas de sus
subalternos, solamente falta complementarlo con planes de formacion y desarrollo para

poder gestionar y direccionar a sus equipos de manera mas optima.

¢5u jefe inmediato toma en cuenta sus habilidades y fortalezas para el
optimo desempefio de su trabajo?

155

= De acuerdo

23%
B puy de acuerdo

Mien acuerdo ni
desacuerdo

= Poco desacuerdo

26%

Figura 15 ¢Su jefe inmediato toma en cuenta sus habilidades y fortalezas para el optimo
desempefio de su trabajo?

Fuente: Elaboracion propia
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4.2.2.4 Relacion con el liderazgo
El 6ptimo liderazgo en toda organizacion es fundamental para mantener competitiva a
la empresa en el mercado donde se desenvuelve, cuando la institucion cuenta con lideres que
realizan una Optima gestion y direccion de sus equipos de trabajo se obtienen mejores

resultados y se alcanzan los objetivos planteados.

El liderazgo es un proceso sistematico y estandarizado de formacion y desarrollo en el
cual busca potenciar las habilidades y aptitudes de los colaboradores, cuando hay un adecuado
liderazgo, se observa un mejor clima laboral, baja rotacion de personal, mayores y mejores
estrategias para el logro y cumplimiento de metas. La escala de medicion en esta herramienta
es la escala de Likert donde el puntaje esta distribuido en: muy en desacuerdo, poco desacuerdo,

ni en acuerdo ni desacuerdo, de acuerdo y muy de acuerdo.

8. ¢Considera importante los planes de formacion y desarrollo para su crecimiento
profesional?
El 87% de los colaboradores esta de acuerdo en cuanto a la importancia de los planes de
formacion y desarrollo para su crecimiento profesional, al contrario del 13% que no esté de
acuerdo. Los planes de formacién y desarrollo dentro de las organizaciones son de vital
importancia, de momento en el &rea e Ingenieria de Software no se manejan, sin embargo,
los supervisores si toman en cuenta las habilidades y fortalezas de sus equipos,
considerando esto, la creacion de estos planes trae un mayor beneficio para el area ya que
aumenta la productividad de los equipos, hay un mayor conocimiento y entrenamiento e
integral dentro del departamento y pueden haber futuros sucesores de puestos claves

cuando se presenten.
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¢ Considera importante los planes de formacion y desarrollo para su

crecimiento profesional?
30 3%

B De 3cue rdo

B puy de acuerdo

B puy desacuerdo

Mien acuerdo ni desacuerdo

Poco desacuerdo

Figura 16 ¢Considera importante los planes de formacion y desarrollo para su crecimiento
profesional?

Fuente: Elaboracion propia

9. ¢Su jefe inmediato lo entrena constantemente y se asegura de que tenga la suficiente
formacion para su desarrollo profesional?
El 36% de los colaboradores esta de acuerdo en cuanto al entrenamiento constante que
brinda su lider, sin embargo, el 64% de los colaboradores no esta de acuerdo, consideran
gue no hay un entrenamiento constante ni formacién por parte de su lider. Uno de los
hallazgos maés significativos es que la mayoria de los colaboradores manifiestan que no
reciben un entrenamiento constante ni formacion por parte de sus supervisores, como ya se
sabe, el entrenamiento y formacion a los colaboradores de una empresa genera beneficios
e impacto positivo, por ello se sugiere la implementacion de planes de formacion y
desarrollo en el area, con el fin de incrementar la productividad de los equipos, una mayor

satisfaccion y aminorar los problemas presentados en la investigacion realizada.
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é5u jefe inmediato lo entrena constantemente y se asegura de que tenga la
suficiente formacion para su desarrollo profesional?

108

m Oe acuerdo

13% Muy de acuerdo

m hiuy d esacuerdo

Mien acuerdo ni desacuerda

35%
B Pogco desacuerdo

Figura 17 ¢ Su jefe inmediato lo entrena constantemente y se asegura de que tenga la suficiente
formacion para su desarrollo profesional?

Fuente: Elaboracion propia

10. ¢ Considera que su equipo de trabajo esta lo suficientemente comprometido de acuerdo con
la gestién de su lider?
El 61% esta de acuerdo en que su equipo de trabajo estd comprometido de acuerdo con la
gestién de su lider, al contrario del 39% que no esta de acuerdo. Aunque en el area se han
presentado problemas en los ultimos meses, los colaboradores consideran que los equipos
de trabajo estan comprometidos con la gestion de sus supervisores, sin embargo, es
importante que para mantener este punto e incrementarlo con los colaboradores que no
estan de acuerdo, se implementes soluciones correctivas y asi mismo preventivas para que

no afecte la dptima gestion y direccion del personal por parte de la linea de mando del area.
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¢ Considera que su equipo de trabajo esta lo suficientemente
comprometido de acuerdo con la gestion de su lider?

13%

m D acuerdo
3% Muy de acuerdo

B puy desacusrdo

Nien acuerdo ni
desacuerdo

3% ¥ poco desacusrdo

22%

Figura 18 ;Considera que su equipo de trabajo estd lo suficientemente comprometido de
acuerdo con la gestion de su lider?

Fuente: Elaboracion propia

11. ¢Su jefe inmediato respeta el equilibrio entre vida personal y vida laboral?
El 61% de los subalternos estan de acuerdo en cuanto el equilibrio entre vida personal y
vida personal que brinda su lider. Al contrario del 39% que no estd de acuerdo con lo
mencionado. El equilibrio entre vida personal y laboral es de suma importancia para la
Optima gestion y direccién de los equipos de trabajo, el tener un balance entre ambos puntos
genera un impacto positivo para la ejecucion de funciones dentro del area, a pesar de que
la mayoria de los colaboradores si consideran tener este equilibrio actualmente, hay un
porcentaje de empleados que siente insatisfaccion, se estima que con la implementacion de
herramientas que aporten a la éptima gestion y direccion del personal en el area, el

porcentaje significativo representado siga en incremento.
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é5u jefe inmediato respeta el equilibrio entre vida personal y vida
laboral?

~ 358

D= acusrdo
= Muy de acuerdo
135 _
m Muy desacuerdo

m Poco desacuerdo

_26%

Figura 19 ¢Su jefe inmediato respeta el equilibrio entre vida personal y vida laboral?

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo se muestran las conclusiones y recomendaciones sobre los hallazgos
relevantes en la investigacion realizada a través de los instrumentos que se utilizaron para la
recoleccion de informacion en el area de Ingenieria de Software de la institucion bancaria. El
fin principal de este capitulo es brindar las conclusiones del tema de investigacion y

recomendar puntos para mejora del area segun los hallazgos encontrados.

51  Conclusiones
A continuacion, se presentan las conclusiones de la investigacion realizada en el area de

Ingenieria de Software de la institucion bancaria.

1. De acuerdo a los resultados obtenidos mediante los instrumentos utilizados en
la investigacion, entrevista individual para lideres y encuestas para subalternos,
se determind que la toma de decisiones que se maneja actualmente en el area
desde el punto de vista de los subalternos estan de acuerdo, con un 61%
favorable reflejado en las encuestas, sin embargo, en cuanto a la gestion del
talento humano el 51% de los colaboradores no consideran que se esta
ejecutando una éptima gestion en el area, ya que se encuentran en desacuerdo.
Desde el punto de vista de los lideres del area, se observé que no hay autonomia
en la toma de decisiones en cuanto a la gestion del talento humano, de los tres
supervisores del departamento solamente uno de ellos cuenta con mayor libertad
para tomar ciertas decisiones. En conclusion, actualmente no hay una optima
gestion y direccion del personal en el area, se observa que tanto los lideres como
subalternos tienen esa percepcion, los supervisores no tienen autonomia para la
toma de decisiones, lo que impacta de manera negativa en el liderazgo que

proporcionan a sus equipos.
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2. Los resultados obtenidos reflejan desde el punto de vista de los lideres que
actualmente el area esta desfasada en cuanto a herramientas tecnolégicas que
pueden ayudar a optimizar la gestion del talento humano, a pesar de ser un area
tecnoldgica, no cuenta con herramientas que aporten a la gestion del talento. De
los tres supervisores del area, solamente uno de ellos menciond que cuenta con
una herramienta que le ayuda a gestionar a su equipo delegando las actividades
correspondientes por puesto, cabe mencionar que esta herramienta fue elaborada
por el supervisor y no proporcionada por parte del area de trabajo. Desde el
punto de vista de los subalternos, el 64% de los colaboradores, consideran que
no hay un entrenamiento constante ni formacion por parte de su lider, lo que es
importante ya que este punto es parte de la Optima gestion del talento humano,
para lograr este punto es vital la formacion y desarrollo de los equipos de
trabajo. En cuanto a la linea de mando medio, es importante fortalecer sus
habilidades suaves para reforzar la toma de decisiones en cuanto a la gestion y
direccion de sus colaboradores.

3. Segun la informacion obtenida mediante la recoleccion de datos, tanto los
lideres del area como los subalternos manifiestan la necesidad de herramientas
estratégicas que ayuden a optimizar la gestién y direccion del talento humano,
esto a través de herramientas como ser: planes de formacion y desarrollo para
los subalternos, desde el punto de vista de los colaboradores, el 87% esta de
acuerdo en cuanto a la importancia de los planes de formacién y desarrollo para

su crecimiento profesional.
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También herramientas tecnoldgicas que ayuden a los lideres a la gestion y
delegacion de funciones para sus equipos. En funcion de mitigar los problemas que
ha generado la inadecuada gestion y direccion actual del personal del area, se
concluye la importancia de la implementacion de herramientas que permitan la
delegacion, direccion y gestion del personal, delegando y dando seguimiento a
actividades asignadas, con el fin principal de establecer una Optima gestion y
direccidn del area, mitigando los problemas que se han presentado a consecuencia

de la gestion y direccion actual.

5.2  Recomendaciones

A continuacion, de acuerdo con los resultados obtenidos se presentan las
recomendaciones derivadas de las conclusiones obtenidas en la investigacion realizada en el
area de Ingenieria de Software. Con el fin principal de optimizar la gestion y direccion del

personal del departamento, se recomienda lo siguiente:

1. Estandarizar el modelo de liderazgo por parte de la linea de mando, ya que de
momento los 3 supervisores manejan estilos de liderazgo diferentes, el 6ptimo
seria el modelo democratico participativo, este lo maneja uno de los lideres y le
ha funcionado muy bien hasta el momento en cuanto a la gestion y direccién de
su talento humano.

2. Disefar planes de formacion y desarrollo para sus colaboradores de acuerdo a
sus competencias y puesto de trabajo, ya que de momento solamente se cuenta
con un plan de capacitacion genérico para el area, asi mismo se recomienda
implementar herramientas tecnoldgicas que ayuden a los lideres a la gestion y
direccion de los subalternos de manera estandarizada.

3. Implementar un plan estratégico que cuente con herramientas que ayuden a la

Optima gestion y direccién del talento humano, con el fin de homogeneizar los
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estilos de liderazgo para que haya un impacto positivo en toda la organizacion

en cuanto a la gestion y direccion del personal.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.1  Nombre de la propuesta
Plan estratégico para la dptima gestion del liderazgo en el area de Ingenieria de Software de la

institucién bancaria.

6.2  Justificacion de la propuesta

La propuesta de mejora de esta investigacion se desarrolla gracias a los hallazgos de los
resultados obtenidos a través de los instrumentos de recoleccion de datos aplicados en el area
de Ingenieria de Software, el cual consta de 36 colaboradores permanentes distribuidos de la
siguiente manera: 3 lideres de area y 33 subalternos, de momento solamente hay 31 subalternos
ya que en la realizacion de la investigacion se presentaron dos bajas de personal y no se

contrataron en ese momento. A continuacion, se presenta el organigrama del &rea de estudio:

Sub Gerente
de Ingenieria
de Software

1
Supervisor de Supervisor de Ingeniero de .
producto producto software Sursjiesrt\éﬁ%rs de
software software @

I 1 1 I 1 1
Analista Ingeniero de Ingeniero de Analista Analista
programador software Cons(tél)tores software Cons(lél)tores programador | programador Cons(lél)tores
(2 ) 2 @ 112

Figura 20 Organigrama del area de Ingenieria de Software

Fuente: Elaboracion propia

El proposito fundamental de esta propuesta de mejora, es que el area de Ingenieria de
Software cuente con herramientas y conocimientos uniformes para que la linea de mando

ejecute una Optima gestion de liderazgo con sus subalternos. Segun los resultados obtenidos,
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se observo que los subalternos no estan de acuerdo con la gestion que se maneja por parte de

los lideres del area, tampoco no hay una retroalimentacidén constante por parte de algunos

lideres, se observa que en el departamento el estilo de liderazgo no esta uniforme, ya que, de

los tres supervisores, solamente uno se caracteriza con el estilo de liderazgo democréatico

participativo, al contrario de los otros dos supervisores que ejecutan el liderazgo autocrético la

mayor parte del tiempo, con esta propuesta se busca homogenizar el estilo de liderazgo

democratico ya que estudios revelan que este tipo de liderazgo trae mejores resultados para el

area y la empresa, esto se busca hacer a través de herramientas que aporten a la gestion del

talento y a la delegacion de actividades.

Diagndstico de
necesidades

Plan estratégico para
la 6ptima gestion del
liderazgo

Propuesta de
instrumento para la
ejecucion de
necesidades

Figura 21 Proceso de elaboracion de propuesta

Fuente: Elaboracion propia
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Esta propuesta busca mejorar el desempefio del departamento y este a su vez el de la
institucion bancaria, implementando las herramientas adecuadas y propuestas como resultado
de la investigacion realizada, el fin principal es poder optimizar la gestion y direccion del
talento humano con el propdsito de mitigar los problemas expuestos que se presentan en el

area.

6.2.1  Los beneficios de esta propuesta son los siguientes:

e Tiempos de respuesta mas cortos en relacion a los requerimientos solicitados por el
resto de las areas del banco, ya que de momento por la falta de la herramienta de
delegacion hay diversos atrasos en proyectos, demora en resolucion de problemas
técnicos.

e Estandarizar el estilo de liderazgo democratico- participativo con la linea de mando
para una gestion y direccién dptima con los recursos humanos del area, con el fin
de evitar la rotacion del personal, reclamos o quejas por parte de otras areas.

e Fomentar una cultura de formacion y desarrollo con el personal del area, con el
propdsito de crear posibles sucesores para puestos claves que se presenten a futuro
a través de programas como ser: entrenamiento cruzado, talleres, capacitaciones o
cursos brindados por diferentes instituciones locales y plataformas virtuales como

Linkedin.

6.3  Alcance de la propuesta

6.3.1  Objetivo general
Proponer un plan estratégico de mejora que cuente con herramientas que aporten a la
Optima gestion del talento humano por parte de los lideres del area de ingenieria de software

de la institucion bancaria.
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6.3.2  Objetivos especificos
1. Homogeneizar el estilo de liderazgo democratico-participativo con la linea de mando
del &rea mediante recursos que permitan socializarlo en el departamento.
2. Proponer un plan de capacitacién que fortalezca las competencias tanto de los lideres
como de los subalternos con el fin de potenciar su formacién y desarrollo profesional.
3. Proponer una herramienta que permitan optimizar la delegacion de actividades en
tiempo y forma con el fin de gestionar al equipo de manera adecuada y asi poder brindar

retroalimentacion constante de acuerdo a los resultados.

6.4  Descripcion y desarrollo a detalle de la propuesta
6.4.1  Descripcion
6.4.1.1 Homogeneizar el liderazgo democratico- participativo

Con el fin de estandarizar el estilo de liderazgo democratico- participativo con los
supervisores del area de Ingenieria de Software se propone hacerlo mediante talleres o cursos
especificos sobre liderazgo, con el fin principal de lograr una 6ptima gestion de los equipos del
area, con esto se busca aumentar la productividad y motivacion de los colaboradores, ya que
este estilo de liderazgo involucra participativamente a los empleados en la toma de decisiones
y propuesta de ideas ante nuevos proyectos, asi como también logra la retencion del talento
humano. Logrando la estandarizacién de este estilo de liderazgo se adhiere a la cultura de la
empresa, lo que puede significar que el resto de los lideres de la organizacion también ejecuten

este tipo de liderazgo.
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LIDERAZGO
DEMOCRATICO O

Los Lideres de este tipo son
entusiastas y permiten la
participacion de todo el grupo,
teniendo en cuenta sus aportes

PARTICIPATIVO,

Tiene en cuenta
Cada uno de los
aportes, pero la
decision final la
toma él.

V4
Puede llevar
mas tiempo,

pero con buenos
resultados.

Figura 22 Ventajas del estilo de liderazgo democratico-participativo

Fuente: Elaboracion propia

6.4.1.2 Plan de capacitacion para fortalecer competencias y potenciar la
formacion y desarrollo del area de Ingenieria de Software.

El propdsito principal de proponer un plan de capacitacién es para fortalecer las
competencias y potenciar el desarrollo del departamento, ya que de momento no se cuenta con
un plan de capacitacion especifico para las necesidades encontradas por parte de los lideres,
para los colaboradores se propone un plan de capacitacion de temas especificos o claves del
area. Segun los resultados obtenidos en las entrevistas individuales y en las encuestas, se logré
detectar que por parte de los lideres no brindan retroalimentacion constante a los colaboradores,
de los tres supervisores del area, solamente uno de ellos proporciona retroalimentacion
constante, otro la brinda cada tres meses y el otro supervisor la da cada seis meses. El fin
principal de este plan de capacitacion para lideres es poder desarrollar esta competencia y asi
fortalecer la gestion del talento humano. Esto se propone realizarlo con capacitaciones en temas

de desarrollo y fortalecimiento de competencias dirigidas a los lideres del area. Por parte de
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los subalternos se detect6 que no cuentan con planes de formacién y desarrollo, lo que se busca
con este plan de capacitacion para ellos es brindar nuevos conocimientos, fortalecer habilidades
y aptitudes con el fin de que pueda haber posibles sucesores para puestos claves que se
presenten en el area, esto se propone realizarlo con entrenamiento cruzado entre los diferentes

puestos del departamento.

6.4.1.3 Herramienta para control y seguimiento de la delegacion de actividades

Con el propdsito de fortalecer la gestion y direccion del talento humano en el area de
Ingenieria de Software de la institucion bancaria, se sugiere la implementacion de una
herramienta que permita la éptima delegacion de actividades asignadas a los subalternos, con
el fin de brindar seguimiento a cada una de ellas de manera mas eficiente, esto también
permitiria una retroalimentacion constante a los colaboradores ya que se busca trabajar con
tiempos de repuestas mas Optimos para evitar los problemas que se presentan actualmente. Esto
fue detectado a través de las entrevistas con los lideres del area y soportado con las encuestas

por parte de los subalternos.

La herramienta estd adaptada para la delegacién de actividades por parte de la linea de
mando, el supervisor colocaréa la asignacion de actividad, responsable, dias de cumplimiento y

grado de importancia, esto facilitara la gestién y direccion de los equipos.

A continuacion, se presenta la herramienta de delegacion propuesta:
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Figura 23 Herramienta de delegacion de actividades

Fuente: Elaboracion propia
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6.4.2

6.4.2.1

Desarrollo de los elementos necesarios

Anaélisis FODA estratégico

Es una de las herramientas mas comunes que brindan informacién sobre el tema que se

desea desarrollar, identificando las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas. Es una

metodologia sencilla pero poderosa que sirve para ponderar las fortalezas y debilidades de la

organizacion, asi como las oportunidades y amenazas externas.

El fin principal de hacer uso de esta herramienta, es identificar las bases necesarias para

disefiar un plan de accion estratégico que ayudara a la mejoria para la resolucién de los

problemas identificados en el area de Ingenieria de Software, logrando maximizar las

oportunidades con las que cuenta la empresa y asi mismo protegerse de las amenazas a futuro.

A continuacion, se detalla el proceso para la realizacion del analisis FODA:

Identificar las
fortalezas y activos
competitives

de la empresa

Identificar las
debilidades

y deficiencias
competitivas
de la empresa

Identificar las
oportunidades
comerciales

Identificar las
amenazas externas
para el bienestar
de la empresa

Figura 24 Pasos del analisis FODA

Lo que se observa
en las listas FODA

Conclusiones sobre la situacion general de la empresa:

-

En una escala de “alarmantemente débil” a
“excepcionalmente fuerte”, ; dénde se ubica la
situacion de la empresa?

¢Cuales son los aspectos atractivos y los
desfavorables de la situacion de la empresa?

Implicaciones para mejorar la estrategia de la
empresa:

Emplear las fortalezas y capacidades de la empresa
como los cimientos para la estrategia.

Ir tras las oportunidades comerciales que se ajusten
mejor a las fortalezas de la empresa.

Corregir las debilidades y deficiencias que
perjudiquen el aprovechamiento de oportunidades
comerciales importantes o aumenten la vulnerabilidad
ante amenazas externas.

Emplear las fortalezas de la empresa para mitigar el
efecto de amenazas externas importantes.

Fuente: (Thompson, Gamble, Peteraf, & Strickland, 2012).
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6.4.2.2 DNC (Diagnostico de necesidades de capacitaciones)

Esta herramienta permite hacer un analisis de las necesidades de capacitacion que se
presentan en el area de Ingenieria de Software, con el fin de capacitar y/o entrenar a los
miembros del departamento. EI DNC se realiza con los resultados obtenidos de diferentes
herramientas que brindan las necesidades detectadas, algunas de estas herramientas pueden ser:

Evaluacién 360, evaluacion de desempefio, test por competencias, entre otras.

Una vez obteniendo los resultados de la herramienta aplicada para detectar las

necesidades, se procede a completar el formato de diagndstico de necesidades de capacitacion.

Tabla 13 Procedimiento del formato DNC

Objetivo: Identificar las competencias, habilidades y aptitudes a reforzar de
acuerdo a los resultados obtenidos de las herramientas de medicidn aplicadas.

Procedimiento

1. De acuerdo con los resultados obtenidos de las herramientas que utiliza
la institucidn bancaria para la medicion del desempefio, identificar las
necesidades reflejadas.

2. Llenar el formato de DNC de los colaboradores y/o lideres, colocar la
informacion, identificandola por prioridad en tiempo y éarea de
formacion.
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A continuacion, se presentan los formatos propuestos de DNC para el area de Ingenieria

de Software, tanto para lideres como para subalternos.

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion para Lideres
Area de Ingenieria de Software
Puesto:

Rezponzable: Fecha:

Necezidad Prioridad en tiempo Area de formacisn

Wercesidad detectada 1
Wercesidad detectada 2
Wercesidad detectada 3
Weresidad detectada 4
Wercesidad detectada 5
Wercesidad detectada 6

Cologue la necesidad detectada de capacitacion que considers necesaria reforzar, con el fin de elevar la
producividad v mejorar los resultados. Indicando segun la sizmients clave

Prioridad en tiempo Area de formacitn
1 Usrgente (3 meses) A Para Administrar
2 Mediano plazo (3-6 meses) B Para Disefiar
3 Largo plazo (6 meses-1 afio) C Para Ejecutar
D Como Usnario
Firma de rezponzable Firma de Recurzo: Humanoz

Figura 25 Formato DNC para lideres

Fuente: Elaboracion propia
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Diagnédstica de Mecesidades de Capacitacian

firea de Ingeniera de Software

Responsable:

Fecha:

FPuesto

Colaborador

Mecesidad detectada

Pricridad en tiempoy
Area de formacian

Mecesidad detectada 2

Frioridad en tiempa y drea de
formacion

Mecesidad detectada 3

Frioridad en tiempa y frea de
farmacian

Mecesidad detectada 4

Frioridad en tiempa y srea
de formacicn

Mecesidad detectada &

Prioridad en tiempay
area de formacian

Cialoque la necesidad detectada de capacitacidn que canziders necesaria refarzar, can el fin de elevar la producividad y mejorar las resultados. Indicanda seqdn la siquiente clave

Prioridad en tiempo

1 Urgente [3 meses)
2 Mediano plazo [3-6 1
3 Largo plazo (B mese

onome

Area de Formacicn

Para Administrar
Frara Dizefiar
Para Ejecutar
Coma Lisuario

Firma de responsable

Firma de Recursos Humanos

Figura 26 Formato DNC para subalternos

Fuente: Elaboracion propia
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6.4.2.3  Plan de capacitacion
El plan de capacitacion permite adquirir nuevos conocimientos, reforzar competencias
y aptitudes que logran una Optima gestion del talento, formacion y desarrollo profesional.
Como parte de la propuesta, se sugiere a la institucion bancaria, hacer uso de los servicios que
brinda la Cadmara de Comercio e Industria de Tegucigalpa, esta empresa ofrece un catalogo de

capacitaciones, talleres y cursos anualmente.

Se busca un impacto positivo de medicién, logrando una mayor productividad por parte
del &rea en general, aminorando los atrasos en la resolucion de problemas, solicitudes de
seguimiento requeridas por el resto de las areas de la institucion bancaria, entrega de proyectos
en tiempo y forma. El plan de capacitacion no solo busca cumplir un KPI, este también aporta
a un mejor servicio de calidad por parte de los colaboradores y satisfaccion por el resto de las

areas.

Tabla 14 Procedimiento formato plan de capacitacion

Objetivo: Adquirir nuevos conocimientos, fortalecer las competencias y
habilidades del personal del area de Ingenieria de Software.

Procedimiento

=

Identificar por medio del DNC los puntos a reforzar.

2. Solicitar apoyo a RRHH con empresas que ofrezcan servicio de
capacitacion, talleres o cursos referentes a las necesidades detectadas.

3. Calendarizar las capacitaciones que se desean recibir.
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A continuacion, se presenta el formato propuesto de plan de capacitacion del area de

Ingenieria de Software.

Fecha de
Tema fCurso Proveedor Variable operacional AERELE Duracidn inicio
del Curso 2
o [
—_ 5 /z
© 3 /s
—
[4] Logrando objetivos a través de la disciplina CRECERH |Cultura organizacional 2 enef2022 | & | & H
[ Los 7 habitos de la gente altamente efectiva CRECERH |Desarrollo profesional 2 feb/2022 o | o H
Q Formacion de formadores- training of the trainers |CRECERH  |Desarrollo profesional 4 mar/2022 L d L d 2
(_D Relaciones interpersonales efectivas CRECERH |Cultura organizacional 4 abr/2022 L4 L4 2
Administracion efectiva del tiempo CRECERH |Cultura organizacional 4 may/2022 | & | & H
Productividad en el trabajo CRECERH [Desarrollo profesional 4 jun/2022 L4 L4 H
Organizacian y planificacion del trabajo CCIT Cultura organizacional B julf2022 L4 L4 2
¥ | & 2
¥ | & 2
@ | & H
1]
1]
1]
0 0 o o o o
Figura 27 Formato plan de capacitacion general
Fuente: Elaboracion propia
Fecha
=2 de
Tema ICurso Pro:'eed ¥ariable operacional R:sergr:lsr:zle Dur:elo inicio ag._ agg\_. ag ik . ag &;
@ e wg @ e s 3
sdided Jidéeds :d
44 B4 B 88 Z
Liderazge en teletrabajo ! home office CRECERH |Liderazgo 4 enef2022 [ | & | & 1 1 1 3
Toma de decisiones [Las priofidades de los lideres] CRECERH | Liderazgo 2 enef2lZ? | & | & | & 1 1 1 L]
DIMC- Deteceidn de necesidades de capacitacién CRECERH | Desarrollo profesional 2 enef2022 | + + 1 1 1 3
Diagnostico de habilidades directivas CRECERH | Dezarrollo profesional 1 Febi2nz2 [ & [ & [ & 1 1 1 a
Empowerment y compromiso labaral CRECERH | Cultura organiz acional 4 febf2nzz | « | & [ 4 1 i L]
Planificacion estrtégica del talento humano CRECERH | Liderazgo 4 marf202z | & | & [ & 1 1 1 E]
Estrategias de retencidn del talento humano CRECERH | Cultura organiz acional marf2022 [ = | = | & 1 1 1 1
Comunicacion asertivay efectiva CRECERH | Cultura organiz acional 4 abri2z2 [« | ® | & 1 1 2
Senzibilizacion para el cambio y mejora continua CRECERH | Desarrollo profesional L abrf20zz | « + + 1 1 1 3
Supervizion efectiva CRECERH | Liderazgo 2 mayl 2022 | L3 o 1 1 2
Gestidn par resultadas CRECERH | Cultura organiz acional 2 may2022 [« | & | & 1 1 1 1
Estrateqgias de comunicacion inkerna para lideres CRECERH | Liderazgo 2 jundzozz [ = | & | & 4 i i L]
Coaching como herramienta de apoyo organizacional CRECERH | Liderazgo ] jumizozz | & | & | & 1 1 1 E]
Mativindonos rumba al éxito CRECERH | Cultura organiz acional 1 julf20zz = | = | = 1 1 1 a
Liderazgo situacional CRECERH | Liderazgo 3 julkz0ez # | ® |+ 4 : i 2
Liderazgo generacional CRECERH | Liderazgo 3 agof20z | & | & | & 1 1 1 E]
Manejo y resolucion de conflictos CRECERH | Liderazgo 2 agqof20id [« | & | & 1 1 1 a
Plane acidn estratégica CRECERH |Liderazgo 12 sepl2z2 | = | m [ = 1 g 1 z
Compromiso y empoderamisnto CRECERH | Cultura organiz acional 2 sepf2022 | < o o 1 1 1 ]
Dielegacion efectiva CRECERH | Liderazga 4 ocbf2zz | < | % | < 1 1 2
Mativacicn e inspiracion laboral CRECERH | Cultura organiz acional 2 ockl2022 [ & | & | & 1 1 1 a
Gestion del personal basado en liderazgo CCIT Liderazgo 8 nowiE0iz | o | & | & 4 i i L]
Formacidn de equipos de alto desempefio CCIT Desarrollo profesional g dicf2022 L L4 L 1 1 1 E]
Die jefe alider CCIT Diesarrollo profezional g dict2z: [« [ = [ 1 1 1 a
P i

Figura 28 Formato de capacitacion para lideres

Fuente: Elaboracion propia
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Fecha de
inicio

. . Responsable del »
Proveedor Variable operacional WCurw Duracion

Tema /Curso
2 ene/2022

feb/2022
2 mar/2022

Temas varios referentes al area LinkedIn Desarrollo profesional
Transformacién digital en empresas CRECERH Cultura organizacional
Creatividad e innovacién CRECERH Cultura organizacional

-

Figura 29 Formato de capacitacion para subalternos

Fuente: Elaboracion propia

6.4.2.4  Entrenamiento cruzado

Se sugiere implementar un programa de entrenamiento cruzado dirigido a todas las

areas del departamento de Ingenieria de Software, con el objetivo de adquirir un conocimiento
y comprension integral del area. Con el entrenamiento cruzado se busca crear una ventaja

competitiva a través del fortalecimiento de competencias del talento humano, este programa

también ayuda a formar posibles sucesores a futuro.
Se propone que el entrenamiento cruzado tenga una duracion de dos meses, 1 hora 3
dias a la semana en el &rea que el colaborador lo realice. O bien, como el jefe inmediato del
colaborador y el jefe inmediato del area del entrenamiento lo estimen conveniente. Todos los

miembros del departamento pueden realizarlo de acuerdo a una previa programacion del

mismo.

Tabla 15 Procedimiento del entrenamiento cruzado

Objetivo: Contribuir al fortalecimiento de competencias del talento humano,
con el fin de potenciar la formacién y desarrollo profesional de los
colaboradores, adquiriendo un conocimiento integral del departamento.

Procedimiento
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1. El supervisor/jefe inmediato debe gestionar la solicitud de
entrenamiento por medio del formato.

2. El entrenamiento serd negociado con el supervisor/jefe del area en la
que se desea hacer el entrenamiento, verificando horas y dias segun les
convenga.

3. Al finalizar el entrenamiento, el colaborador participante debera
presentar un informe que valide el aprendizaje obtenido durante el
entrenamiento.

4. EIl informe debe anexarse al expediente del colaborador con el fin de
que quede constancia de su ejecucion.

A continuacion, se presenta el formato sugerido:

FORMATO DE SOLICITUD DE ENTRENAMIENTO CRUZADO

Nombre de la persona que realizara el

entrenamiento

Cargo

Departamento

Fecha

Objetivo: Adquirir un conocimiento y comprension integral del negocio.
Dirigido a: Supervisores y subalternos
Procedimiento:

e El jefe inmediato gestionara la solicitud de entrenamiento

e El entrenamiento sera autorizado y negociado con el area en la que se realizaria el
entrenamiento.

e Al finalizar el entrenamiento el participante debera presentar un informe de

aprendizaje a su jefe inmediato con copia a RRHH para anexar a su expediente.

Objetivos y horarios sugeridos:
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1. Puesto en la que desea se realice el entrenamiento:

2. Favor exponer los objetivos que se desea alcanzar con este entrenamiento:

3. ¢Por cuanto tiempo desea se lleve a cabo este entrenamiento?

4. ¢Cudles son los dias y horarios en los que sugiere se puede llevar a cabo este

entrenamiento?

Nombre y firma de jefe inmediato:

Nombre y firma de jefe de area en la que

se realizara el entrenamiento:

Nombre y firma de Gerente de Area en la

que se realizara el entrenamiento:

6.4.2.5 Herramienta de delegacién de actividades
Se propone una herramienta que permita la delegacién y seguimiento de actividades a
los colaboradores del area de forma estandarizada, con el fin de gestionar de manera 6ptima la

gestion del talento humano a través de esta herramienta.
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El formato de herramienta se encuentra en el anexo 7.

6.4.3 Medidas de control

6.4.3.1 Evaluacion de capacitacion
Esta herramienta de medicion perite evaluar las capacitaciones, cursos o talleres que el
personal del area de Ingenieria de Software reciba. Con el propésito de evaluar el conocimiento

adquirido en la misma.
A continuacion, se presenta el formato sugerido:

ENCUESTA DE EVALUACION DE CAPACITACION

NOMBRE CURSO:
INSTRUCTOR:
FECHA:
DURACION TOTAL
DEL CURSO:

iTu opinion es muy importante! Por lo que te pedimos que marques la respuesta que consideres mas

acertada en las siguientes preguntas y contestes todas las preguntas con letra de molde.

1. ¢La capacitacion impartida fue clara?

5.Totalmente de | 4.De acuerdo 3.Indeciso 2.En 1.Totalmente en

acuerdo Desacuerdo Desacuerdo

2. ¢Los conceptos que se expusieron en el curso te seran Utiles?

5.Totalmente de | 4.De acuerdo | 3.Indeciso 2.En 1.Totalmente en
acuerdo Desacuerdo Desacuerdo
3. Mi mayor beneficio en este curso ha sido:
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4. (Este curso cubri6 tus expectativas?

SI__NO__
Porqué

5. Enunaescala del 1 al 10 que nota le pondrias a este curso:
6. Opinion principal sobre los aspectos de contenido y/o facilitador

Positivos:

Negativos:

7. Especifique al menos 4 acciones concretas que aplicara en su trabajo.

1.

2.

3.

4.

iGracias!

6.4.3.2  Minuta de seguimiento de capacitacion
El fin principal de la minuta de seguimiento de capacitacion es conocer el estatus de las

capacitaciones agendadas en el plan de capacitacion, los estatus son:

e Completado
e En proceso

e Reprogramar

A continuacion, se presenta el formato sugerido:

Reunion Seguimiento Capacitacion

Obijetivo General: Contribuir a la excelencia operativa a través del cumplimiento del plan de

formacion de los colaboradores.
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Fecha: mensual

Responsable:

[\ Tema Status

1
2
3.
4.
5
6
7

Otros comentarios:

6.4.3.3 Informe de entrenamiento cruzado
Este informe permite la validacion de que el entrenamiento cruzado se ejecutd, en este
se detallaran datos como puesto y area del departamento en donde se realizd, tiempo de

duracién, se explicaran los temas desarrollados y el conocimiento adquirido.

A continuacion, se presenta el formato sugerido:

Informe de entrenamiento cruzado
Area de Ingenieria de Software

Colaborador:

Nombre del area en la que realizado el entrenamiento:

Fecha:

Contenido:

e Puesto y area en la que se realizo el entrenamiento

e Objetivos de aprendizaje
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e Temas desarrollados

e Memoria de aprendizaje de cada tema

e Cantidad de tiempo de entrenamiento por temay area

Medicion del Impacto del entrenamiento:

e ;Considera usted que los objetivos de aprendizaje planteados fueron logrados? Favor

explicar

e ;Cuéles han sido sus aprendizajes mas significativos?

ANEXos:

e Fotografias en el area de entrenamiento

e Bibliografia si se ha utilizado

e Asesores del mes

6.5  Cronograma de implementacién y presupuesto

Cronograma de implementacion y presupuesto

Enero Fabrero Marzo Abril Mayo lunio
Actividad Frecuencia [ Presupuesto
1| a]3]a]1]2]3]a] 1| 2] 3] 2] 1] 2]3]a] 1] 2] 3] 4] 1]2]3]2
DNC Semestral | L
Plan de capacitaciones Semestral | L 30,000.00
Entrenamiento cruzado Mensual | L
Herramienta de delegacion de actividades Diario L
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6.6  Concordancia de los segmentos de la tesis con la propuesta
Capitulo | Capitulo 11 Capitulo 111 Capitulo V Capitulo VI
Titulo de Objetivo Objetivos Teorias Variables Poblaciones | Técnicas | Conclusiones | Nombre de Objetivos
investigacion general especificos /Metodologias de la propuestos
sustento propuesta
Analisis y Proponer un Describir el 1. Teoriade Cultura Lideres Entrevista | Se observo que | Plan 1. Homogeneizar el
disefio de plan de proceso gestion del organizacional (supervisores) | individual | no hay estratégico estilo de
plan accion actual que se talento humano. autonomiaenla | parala liderazgo
estratégico | mediante un sigueenla | 2. Liderazgo: Desarrollo Subalternos | Encuesta | (omq ge optima democratico-
para un estudio de las toma de — profesional decisiones en gestion del participativo con
6ptimo causas decisionesy | ~1eorias XyY Liderazgo cuanto a la liderazgo la linea de mando
liderazgo principales o acciones en *Modelos de gestion del 32 el area trjeeguarrseoasmedlante
g s que
para el area, factores que la gestion del liderazgo segin Kurt talento humano, Ingenieria permitan
de Ingenieria | conllevanala talento Lewin de los t_res de Software socializarlo en el
de Software | toma de humano en el supervisores del | 4o |a departamento.
de la decisiones y departamento departamento institucion
institucion direccion del de Ingenieria solamente uno bancaria. 2. Proponer un plan
bancaria personal en el de Software. de ellos cuenta de capacitacion
area de con mayor que fortalezca las
Ingenieria de Analizar las libertad para competencias
Software de posibles tomar ciertas tanto de los
la institucion soluciones decisiones. lideres como de
bancaria, con que lograran los  subalternos
el fin de optimizar la gjeptlecr)f/itsrgrses del ggrt]engilar " SS
:ggjrg:as a ?;setr:?; el area, solamente formacion y
. uno de ellos desarrollo
través de humano. menciond que profesional.

herramientas
que ayuden a
optimizar la
gestion del
talento

Proponer un
plan
estratégico
para el uso
de

cuenta con una
herramienta que
le ayuda a
gestionar a su
equipo
delegando las

3. Proponer una
herramienta que
permitan
optimizar la
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humano del
departamento.

herramientas
gue mejoren
la gestion y
direccién del
talento
humano.

actividades
correspondientes
por puesto, cabe
mencionar que
esta herramienta
fue elaborada
por el supervisor
y no
proporcionada
por parte del
area de trabajo.
Desde el punto
de vista de los
subalternos, el
64% de los
colaboradores,
consideran que
no hay un
entrenamiento
constante ni
formacion por
parte de su lider,
lo que es
importante ya
que este punto
es parte de la
Optima gestion
del talento
humano.

Tanto los lideres
del area como
los subalternos
manifiestan la
necesidad de
herramientas
estratégicas que
ayuden a
optimizar la

delegacion  de
actividades  en
tiempo y forma
con el fin de
gestionar al
equipo de manera
adecuada y asi
poder brindar
retroalimentacion

constante de
acuerdo a los
resultados.
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gestion y
direccién del
talento humano,
esto a través de
herramientas
como ser: planes
de formacion y
desarrollo para
los subalternos.
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ANEXOS

Anexo 1. Formato de encuesta

@ ®
unitec
LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

ENCUESTA

Somos estudiantes de la Maestria en Direccion Empresarial orientada en Recursos Humanos
de la Universidad Tecnoldgica Centroamericana (UNITEC) y estamos desarrollando la
siguiente encuesta con el fin de realizar un analisis de la gestion y direccion del talento humano
en el area de Ingenieria de Software. Por lo que su participacion serd de mucho beneficio para
este estudio. Sus respuestas seran totalmente confidenciales y con fines educativos.

Instrucciones: Lea cuidadosamente y seleccione su o sus respuestas de acuerdo con la
pregunta.

Datos generales:

Género:

a. Masculino

b. Femenino

Edad:

a. De 18 a 28 afios
b. De 29 a 38 afios
C. De 39 a 48 afios
d. De 49 afios y mas

Nivel educativo:

a. Secundaria completa
b. Pasante universitario
c. Pregrado completo
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d. Pasante de postgrado

e. Postgrado culminado
f. Doctorado
Puesto:

a. Analista programador |
b. Analista programador |1
c. Ingeniero de Software

d. Consultores

Antiguedad en la organizacion

a. Menos de 1 afio
b. De la?2 afios
c. De2ab5arios
d. De5a 10 afios
e. Mas de 10 afios
4. ¢Considera que la gestion del talento que se maneja actualmente en el area de
Ingenieria de Software es la adecuada?
a. Muy desacuerdo
b. Poco desacuerdo
c. Nien acuerdo ni desacuerdo
d. De acuerdo
e. Muy de acuerdo
5. ¢Su jefe inmediato proporciona una comunicacion efectiva en su gestion como
lider?

a. Muy desacuerdo
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Poco desacuerdo

Ni en acuerdo ni desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

6. ¢Su jefe inmediato le brinda retroalimentacion asertiva constantemente?

Muy desacuerdo

Poco desacuerdo

Ni en acuerdo ni desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

7. ¢Su jefe inmediato promueve la cultura organizacional en la gestion de su
equipo de trabajo?

Muy desacuerdo

Poco desacuerdo

Ni en acuerdo ni desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

8. ¢Considera que la toma de decisiones por parte de la linea de mando es la méas
Optima y va orientada a la correcta solucion de la situacion que se presente?

Muy desacuerdo

Poco desacuerdo

Ni en acuerdo ni desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo
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9. ¢Su jefe inmediato es autbnomo o depende mucho de las otras lineas de mando
para la toma de decisiones y gestion de su equipo?

Muy desacuerdo

Poco desacuerdo

Ni en acuerdo ni desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

10. ¢Su jefe inmediato toma en cuenta sus habilidades y fortalezas para el 6ptimo
desempefio de su trabajo?

Muy desacuerdo

Poco desacuerdo

Ni en acuerdo ni desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

11. ; Considera importante los planes de formacion y desarrollo para su crecimiento
profesional?

Muy desacuerdo

Poco desacuerdo

Ni en acuerdo ni desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

12. ;Su jefe inmediato lo entrena constantemente y se asegura de que tenga la
suficiente formacion para su desarrollo profesional?

Muy desacuerdo

Poco desacuerdo
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Ni en acuerdo ni desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

13. ¢ Considera gque su equipo de trabajo esta lo suficientemente comprometido de
acuerdo con la gestion de su lider?

Muy desacuerdo

Poco desacuerdo

Ni en acuerdo ni desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

14. ; Su jefe inmediato respeta el equilibrio entre vida personal y vida laboral?

Muy desacuerdo

Poco desacuerdo

Ni en acuerdo ni desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo
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Anexo 2. Formato de entrevista

=) ®
LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

ENTREVISTA

Datos generales
Nivel educativo:
Puesto:

Afos de antigledad:

Cultura

1. ¢Cbémo se asegura que la visidén, mision, objetivos y valores de la organizacion estén
presentes en sus colaboradores?

2. Explique cdmo los miembros de su equipo estdn comprometidos con el éxito de la
organizacion.

3. ¢Considera que una Optima gestion y direccion del talento humano, obtendré beneficio
para la cultura de la empresa? ;Cémo cuales?

4. Como lider, ;maneja una comunicacion efectiva y fluida con sus colaboradores?

5. ¢Como ha manejado la adaptacion al cambio durante el ultimo afio, y de qué manera lo

gestiona con su equipo de trabajo?
Desarrollo profesional

6. ¢Cuenta con un plan de formacion y desarrollo para sus colaboradores, con el fin de
potenciar sus competencias para un mejor desempefio profesional? Explique

brevemente.
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7. ¢Qué hace para desarrollar las competencias de sus colaboradores para potenciar al

mAaximo su desempefio?

Liderazgo

8. ¢Tiene autonomia al momento de la toma de decisiones respecto a la gestion y direccion
de su equipo o depende mucho de las lineas de mando? Explique brevemente.

9. Explique el método que utiliza para delegar funciones y dirigir a su equipo de trabajo.

10. ¢Cudles son los métodos que utiliza para la resolucién de problemas en su area de
trabajo?

11. Explique cémo logra mantener motivado a su equipo.

12. Al momento de la toma de decisiones, ¢involucra participativamente a sus
colaboradores o prefiere hacerlo por si solo? Explique brevemente

13. ¢Cada cuanto ofrece retroalimentacion a sus colaboradores y de qué manera lo hace?
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GLOSARIO

Autocratico: Relativo a la persona autocrata, persona que gobierna por uno mismo o de
la autocracia de un sistema de gobierno que se ejerce por una sola persona.
Autonomia: Capacidad de los sujetos para establecer reglas de conducta para si mismos
y sus relaciones con los demés, dentro de los limites que la ley sefiala.

Balanced Score Card: Es una herramienta de planificacion y direccién que permite
enlazar estrategias y objetivos con indicadores y metas.

Coalicion: Alianza entre personas o estados para el logro de un fin.

Congruencia: Relacion logica entre dos acciones o elementos de un discurso.
Cohesion: Accion o efecto de reunirse o adherirse a las cosas entre si 0 la materia que
estan formadas.

Coercitivo: Sirve para reforzar la voluntad o conducta de alguien.

Dashboards: Es una interfaz de usuario que puede presentar algo de semejanza con el
panel de control donde se organiza y presenta informacion de una manera facil de leer.
Delegar: Dar una persona autorizacién a otra para que obre en su representacion en
algln asunto.

Diagndstico de necesidades de capacitacion: Es el proceso mediante el cual se
identifican las areas de oportunidad de conocimiento, desarrollo de habilidades y/o
aptitudes de un colaborador dentro de una organizacion.

Dotacién: Equipar, proveer a una persona o cosa de alguna caracteristica o cualidad que
la mejore.

Escala de Likert: Método de medicion utilizado por los investigadores con el objetivo
de evaluar la opinién y actitudes de las personas.

Homogeneizar: Uniformizar la composicién o estructura de los elementos de un
compuesto mediante procesos.
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Inercia: la inercia organizacional es realizar los mismos procedimientos y esquemas por
costumbre a hacerlo de la misma manera siempre.

Ingenieria de software: Departamento de desarrollo encargado de suplir las necesidades
informaticas a las diferentes areas de la institucion bancaria.

Laissez faire: es una expresion francesa cuyo significado es “dejen hacer, dejen
trabajar”.

Plan de formacién y desarrollo: Es el conjunto de acciones destinadas para mejorar las
cualidades y habilidades de los empleados de una organizacién, con el objetivo de
seguir siendo competitiva.

Operacionalizacion: Clarificacion de significado de variables que forman parte de un
estudio concreto, indica las actividades u operaciones necesarias para medir o
manipular una variable.

Optimizacion: Capacidad de hacer o resolver alguna cosa de la manera mas eficiente
posible.

Sinergia: Significa cooperacion, trabajar en conjunto.

Subalterno: Persona que esta bajo las ordenes de otra persona.

Teletrabajo: Trabajo que se realiza desde un lugar fuera de la empresa, utilizando las

redes de comunicacién para cumplir con las cargas asignadas.
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