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Resumen 4
El presente documento da cuenta sobre el estado del conocimiento del paradigma que existe en
torno a la gestién humana en el contexto de los proyectos y su influencia en el desempefio
exitoso de estos, entendiéndose como aquellos esfuerzos temporales tendientes a la creacion de
productos, servicios o resultados Unicos. En ese sentido, el documento tiene por objetivo
determinar el cambio de paradigma de la gestion humana y su incidencia en la gestion de
proyectos. La metodologia usada para el desarrollo del documento se apoy0 en la investigacion
de tipo exploratorio bajo un enfoque cualitativo con la aplicacion de analisis de contenido a los
documentos identificados. Cuestion, que requirio la revision bibliografica de fuentes secundarias
en bases de datos y revistas indexadas, en las que se dio énfasis a la gestion humana como
proceso estratégico y elemento clave para el éxito en los proyectos con la consecucion de los
objetivos y metas establecidos.
Como resultado, se construyo un estado de conocimiento actual acerca de las practicas de gestion
humana y el cambio de enfoque respecto del talento humano desde la administracién de
personal, para determinar su rol en la gestion de proyectos y finalmente plantear una
metodologia para el sistema de gestion humana.

Palabras Clave: Disrupcién, Paradigma, Gestion Humana, Proyectos, Desempefio



Abstract
This document reports on the state of knowledge of the paradigm that exists around human
management in the context of projects and its influence on the successful performance of these,
understood as those temporary efforts aimed at creating products, services or unique results. In
this sense, the document aims to determine the paradigm shift in human management and its
incidence on project management. The methodology used for the development of the document
was based on exploratory research under a qualitative approach with the application of content
analysis to the identified documents. Question, which required the bibliographic review of
secondary sources in databases and indexed journals, in which emphasis was placed on human
management as a strategic process and key element for the success of the projects with the
achievement of the established objectives and goals.
As a result, a state of current knowledge was built about human management practices and the
change of focus regarding human talent from personnel administration, to determine its role in
project management and finally propose a methodology for the management system. human
management.

Keywords: Disruption, paradigm, human management, projects, performance
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Introduccion 13
La gestion humana converge como la funcion que promueve la capitalizacion del potencial del
talento humano para desarrollar capacidades que aporten soluciones a problemas criticos y a las
necesidades estratégicas de una organizacion o proyecto. Asi, la gestion humana permite la
colaboracion eficaz de las personas para obtener con su esfuerzo los objetivos tanto individuales
como organizacionales. De esta manera, la gestion humana coadyuva a la creacion de valor y
consolidacién de ventajas competitivas organizacionales a partir del apoyo a la estrategia
empresarial y el desarrollo de las personas. Es decir, mas alla de la administracion del personal,
la gestién humana ha transmutado en una funcion responsable de la gerencia de las personas, la
organizacion del trabajo, direccion de las relaciones laborales, la gestion de la practica de los
recursos humanos y la comprension de la dinamica de los mercados laborales (Calderdn et. al,
2010).

Por lo cual, la gestién humana se considera socio estratégico de las organizaciones al tener
como proposito genérico, el aprovechamiento de las capacidades individuales y el talento de los
equipos con un rol orientador y consultor a los jefes de linea, - en consonancia con los objetivos
organizacionales e intereses individuales o colectivos. De esta manera, en los proyectos exitosos,
los lideres comparten la vision y la mision con todo su equipo, buscando con ello que se
identifiquen y se comprometan con los objetivos del proyecto (Kaiten, 2017, p.1). Este punto es
importante segin Kaiten (2017), ya que cuando los miembros de un equipo se identifican con el
motivo por el cual se desarrolla un proyecto, “comprenden los objetivos y metas que se quieren
lograr y la manera cémo pueden aportar”; algo que sin duda alguna promueve el esfuerzo de

cada miembro y mejora el trabajo del equipo (p.2).



La convergencia de practicas exitosas para alcanzar el éxito en los proyectos ha 14
conformado un cimulo de paradigmas que suscitan un camino elaborado para el alcance de
resultados favorables en coherencia con los objetivos propuestos, el alcance del proyecto y su
misionalidad. Ahora bien, la existencia de paradigmas alrededor de la gestion humana en los
proyectos exitosos ha venido cambiando través del tiempo, mutando la formulacion y direccion
de proyectos que promulgan la eficiencia, la eficacia y la productividad, transformando “el
concepto de organizacion hacia una configuracion hologréfica que suscita desde los afios ochenta
su inspiracion en el cerebro humano, sus posibilidades de redundancia y conectividad, donde el
todo esta en cada una de las partes” (Mufioz, 2002, p.12). Asi, el paradigma de la gestion humana
exitosa ha surgido con las organizaciones e intrinsecamente en los proyectos, “donde se admite
la existencia de capacidades de aprendizaje, gestion del conocimiento e informacion para
desarrollar sensibilidad y capacidad de responder al entorno” (Mufioz, 2002, p.12).

No obstante, la utilizacion o empleo adecuado de los recursos en la organizacion o
proyecto deben afrontar los efectos de la incertidumbre, el cambio y la triple restriccion -costo,
tiempo y alcance-, como parte de una “supercomputadora desde la concepcion pseudocibernética
que la imagina integrada por partes de alto rendimiento profusamente conectadas por medio de
tecnologias teleinformaticas” (Mufioz, 2002, p.12).

Sin embargo, la importancia que ha venido adoptando la gestion del talento humano y su
injerencia en el desempefio exitoso de los proyectos ha encauzado una disrupcion del paradigma
regente, sobre el cual “el componente humano se constituye como un recurso mas, que no siendo
menos importante se requiere como parte de un sistema que necesita de este, para su
funcionamiento en el cumplimiento de los objetivos y movilizacién de los demas recursos”

(Mufioz, 2002, p.12). Un proceso, que hace ruptura de los esquemas conocidos para la gestion



exitosa de proyectos y “propone al ser humano como eje central del movimiento estratégico, 15
tactico y operacional en una organizacion o proyecto, mas alla de un simple modelo
neomecanicista” (Mufioz, 2002, p.13).

La metodologia empleada para el desarrollo del presente documento se apoyo en la
investigacion de tipo exploratorio bajo un enfoque cualitativo que requirid la revision
bibliografica de fuentes secundarias en bases de datos y revistas indexadas, aspecto que permitio
la construccidn de un estado de conocimiento actual acerca de las practicas de gestion humana, el
cambio de enfoque que ha presentado, el rol en el desempefio y la gestion de proyectos, que

conllevo finalmente al planteamiento de una metodologia para el sistema de gestion humana.



Definicion del Problema 16
La historia ha demostrado que al igual que las organizaciones, la gestion humana ha venido
evolucionando constantemente desde su origen hasta la fecha (Mufioz, 2002, pp. 10-14). Una
evolucion que ha estado ligada, a los cambios que ha sufrido el ser humano a través del tiempo y
ha modificado la forma de concebir su relacionamiento en el contexto econémico, social y
cultural en el crecimiento y desarrollo de la sociedad (Jiménez, 2010, p.81). De alli, que la
concepcidn de la gestion humana haya tomado especial relevancia en el estudio de los factores
que afectan el desempefio de los proyectos.

A través del tiempo las “organizaciones y con ello los proyectos se han configurado de
forma mecanicista, organica y holografica” (Mufioz, 2002, p.10). Cada forma, ha planteado un
paradigma regente para cada época en que se empled para la estructuracién de modelos de
organizacion proyecto o UEN’s. Bajo el paradigma o perspectiva mecanicista -desde la
revolucion industrial hasta los afios treinta- se circunscriben “aquellas visiones de la
organizacion (o administrativas que llevan implicitas una concepcion organizacional) que como
la tayloriana y la fayoliana, hacen del hombre un simple engranaje de un proceso técnico de
produccién o de un todo funcional” (Mufioz, 2002, p.10).

En la perspectiva organicista -afios treinta a los ochenta- surgi6 del afan de remediar los
problemas del paradigma mecanicista “se inspird en los seres vivos, sus necesidades y relaciones
de supervivencia con el entorno como elementos estructurantes de la nueva version
organizacional” (Mufioz, 2002, p.11). Version que a diferencia de la perspectiva anterior connota
al recurso humano -por Elton Mayo- pasando de un modelo deterministico a uno probabilistico

facultado por un esquema conductista (Mufioz, 2002, p.11).



No obstante, Mufioz (2002) considera que el paradigma holografico — afios ochenta hastal’
la fecha- se inspira en el cerebro humano considerando al todo compuesto por cada una de las
partes que metaforicamente simula a una “supercomputadora desde la concepcion
pseudocibernética que la imagina integrada por partes de alto rendimiento profusamente
conectadas por medio de tecnologias teleinformaticas” (Mufioz, 2002, p.12).

De hecho, Chiavenato (2009), considera que hace algun tiempo existia una relacion
antagoénica y conflictiva en los objetivos organizacionales, ya que se construian basados en el
lucro, la eficacia, la productividad y la maximizacion de la aplicacion de los recursos materiales
y financieros, para lograr una reduccion de los costos en detrimento de los objetivos personales,
cimentados en bajos salarios, disminucion de las prestaciones, menor tiempo libre, condiciones
que suponen riesgo en la seguridad y salud en el trabajo, asi como el desarrollo y progreso
personal o lo que en otras palabras redundaria en el bienestar laboral.

Pérez (2015), afirma que los nuevos métodos de gestion de proyectos surgieron en
respuesta al rol de la gestién humana como fendémeno y situacion de cambio, que vino a impulsar
una metodologia centrada en la necesidad de crear equipos de trabajo compuestos por personas
con conocimientos y habilidades complementarias, que a su vez trabajen de forma conjunta y
organizada para alcanzar un fin comun, bien fuese para desarrollar una tarea u obtener uno o mas
objetivos en un proyecto. Por lo cual, pertenecer a un equipo de trabajo supone trabajar en
equipo, lo que implica a su vez trabajar de forma conjunta, participando de métodos,
procedimientos, estrategias y técnicas comunes.

Sin embargo, el trabajo en equipo no es una tarea facil, pues en algunas ocasiones limita la
decision personal de un miembro a renunciar a los métodos y convicciones propios para aceptar

los comunes al equipo. Sin embargo, este proceso es enriquecedor tanto para las personas que



conforman el equipo, como para el proyecto. Y, esto hace que cada miembro del equipo se 18
encargue de tareas y funciones concretas, para facilitar el seguimiento y control de los procesos e
incrementar la productividad (Pérez, 2015, p.64).

De alli que, sea comun en las MiPymes encontrar que la gestion humana no ha dejado de
Ser un proceso operativo que no agrega valor a las estructuras empresariales y, por tanto, su
desarrollo ha sido lento —o incluso nulo-, “excluyendo un sinfin de posibilidades que pueden
derivarse de su formalizacidn y su posicionamiento como area estratégica” (Montoya, Boyero, &
Guzman , 2016, p.16).

Lo cual ha relegado al area de gestion humana a solo cumplir la funcion de realizar
actividades operativas como la seleccion, la contratacion, el bienestar y la salud ocupacional,
dejando de lado la actividad estratégica que aporta al logro o cumplimiento de los objetivos
institucionales establecidos desde el nivel gerencial (Chiavenato, 2002 citado por Montoya, et al.
2016).

Las buenas practicas en escenarios de mercado se establecen como elementos de valor y
ejemplo para la direccion de proyectos. Estas, han conformado un camulo de paradigmas que
suscitan un camino elaborado para el alcance de resultados favorables en coherencia con los
objetivos propuestos, el alcance del proyecto y las restricciones que supone llevarlo a cabo.

La ruptura de los paradigmas surge con el desarrollo humano en las organizaciones y
proyectos, lo cual implica comprender la injerencia que tiene el talento humano para la toma de
decisiones y la importancia que ha venido adoptando su gestidn para el desempefio exitoso de
proyectos. Una situacion “que solo se lograria si Se rescata plenamente para el hombre su calidad
de actor y sujeto de su trabajo vy si la relacidn laboral puede establecerse en términos de igualdad

ontoldgica” (Mufioz, 2002, p.13). Posicién de igualdad de valor entre quienes emiten érdenes y



quienes la materializan, que abarca “el reconocimiento de los colaboradores como sujetos de 19
valor para el proyecto u organizacion, en la medida en que disponen de la posibilidad de dialogar
como una fuerza de valor que reivindica el talento humano mas alla de un recurso (Mufioz, 2002,
p.13).

Por tanto, la importancia que ha venido adoptando la gestién del talento humano y su
injerencia en el desempefio exitoso de los proyectos ha encauzado una disrupcion del paradigma
regente, sobre el cual “el componente humano se constituia como un recurso mas y siendo no
menos importante se requeria como parte de un sistema que necesitaba de este, para su
funcionamiento en el cumplimiento de los objetivos y movilizacién de los demas recursos”
(Jiménez, 2010, p.81). Un proceso que hace ruptura de los esquemas conocidos para la gestion
exitosa de proyectos y propone al ser humano como eje central del movimiento estratégico,
tactico y operacional en una organizacion o proyecto (Mufioz, 2002, p.16).

Por ende, se plantea la siguiente pregunta de investigacién: ¢De qué manera el cambio de
paradigma de la gestion humana ha incidido en la gestién de proyectos?

A fin de dar solucidn a la pregunta planteada, se realiza un estado del conocimiento del
paradigma que existe en torno a la gestion humana en el contexto de los proyectos y su
incidencia en el desempefio exitoso de estos. La metodologia para el desarrollo del presente
documento se apoy0 en la investigacion de tipo exploratorio bajo un enfoque cualitativo que
requirié la revisién bibliografica de fuentes secundarias en bases de datos y revistas indexadas,
en las que se dio énfasis a la gestion humana como proceso estratégico y elemento clave para el

éxito en los proyectos con la consecucion de los objetivos y metas establecidos.



Viabilidad del Proyecto 20

La monografia denominada “Disrupcion del paradigma de la gestion humana en el
desemperio exitoso de proyectos” €s viable desde el punto de vista de la informacion y los
recursos disponibles que son requeridos para su desarrollo. En cuanto al primer aspecto, la
informacion requerida para desarrollar el documento se encuentra disponible en bases de datos y
revistas indexadas de consulta publica y acceso gratuito, por lo cual cumple con el criterio de
disponibilidad y otorga viabilidad. Ahora, en lo que concierne a los recursos disponibles que son
requeridos para llevar a cabo el proyecto, bajo el criterio de economia, tiempo, recursos humanos
ademas del acceso y articulacion a la internet, el proyecto cumple en la medida en que su
formulacion no implica una erogacion significativa de dinero y el tiempo para su desarrollo es
viable, aunque suponga un reto significativo para su construccién. Asimismo, el acceso, uso y
consulta de la informacion requerida para su desarrollo se hace posible a través de la internet
permitiendo eliminar barreras de acceso y facilitando la articulacién de la investigacion con otros
proyectos y/o ponencias. Finalmente, desde el criterio del talento humano, el autor cuenta con el
apoyo de un asesor para el direccionamiento en el desarrollo del proyecto.

A continuacion, se resumen los aspectos por los cuales el proyecto es viable para su
desarrollo, teniendo en cuenta cada uno de los criterios que a continuacién se describen y

califican:



Tabla 1

Viabilidad del proyecto
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Nombre y tipo de

Viabilidad

Proyecto Aspecto

Informacion
Disrupcion del
paradigma de la
gestion humana en el
desempefio de
proyectos exitosos Recurso

(Monografia)

Criterio

Disponibilidad
de la

informacién

Econémico

Tiempo del
proyecto

Internet —
Acceso y

articulacion

Descripcién - ,Cumple o no? y ¢Por qué?

La informacion requerida para desarrollar el documento se
encuentra disponible en bases de datos y revistas indexadas de
consulta publica y acceso gratuito, por lo cual cumple.

El desarrollo del proyecto cumple el criterio de viabilidad
econdmica, ya que no supone una erogacion significativa de dinero
para su realizacidon teniendo en cuenta que emplea informacién de
fuentes secundarias de acceso publico que se hallan principalmente
en bases de datos con renombre y revistas indexadas de
reconocimiento disciplinar de consulta publica. Por dltimo, cabe
resaltar que la informacién siendo de acceso publico igualmente es
de gratuita consulta.

El tiempo para el desarrollo del proyecto / documento
monogréafico, se establece en cuatro (4) meses y aungue supone un
criterio retador para su logro, es viable.

El acceso, uso y consulta de la informacion requerida para el
desarrollo del documento se hace posible a través del internet, una
herramienta que rompe barreras de acceso y permite la articulacion
de la investigacion con otros proyectos similes y admite proyectar

un documento monografico que se puede articular a lineas de

Calificacion
Cumple — Criterio

de disponibilidad

de informacién

Cumple - Criterio
de Viabilidad

Econdémica

Cumple - Criterio
tiempo del
proyecto.

Cumple — Criterio

Internet
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investigacion en semilleros y publicar en revistas especializadas en
el tema.
El autor cuenta con el acceso a internet, por lo cual este aspecto no

supone problema para el proyecto.

Criterio Talento L ) o
El autor cuenta con el apoyo de un asesor para el direccionamiento ~ Cumple — Criterio

Humano —
en el desarrollo del proyecto. Talento Humano

(autor)

Nota. La viabilidad del proyecto se deriva del andlisis de aspectos y criterios clave.



Alcance y Limitaciones del Proyecto 23
Alcance

Se analiz6 el estado de conocimiento actual acerca de las practicas de gestién humana, el
cambio de enfoque respecto del talento humano y su rol en el desempefio de proyectos exitosos.

La construccion del estado de conocimiento se hizo a partir de las publicaciones desarrolladas
en torno al tema objeto de estudio.

Se determino el cambio de paradigma de la gestion humana y su impacto en la gestion de
proyectos.

El proyecto analizé las practicas de gestion humana y su relacion con el desempefio de un
proyecto.

Se establecié la importancia de integrar la gestion humana en la gestion de proyectos.

Se disefid la propuesta de una metodologia de sistema de gestion humana que promueve la
creacion de valor en un proyecto a partir de los resultados obtenidos de la investigacion.
Limitaciones

Un escaso numero de publicaciones actualizadas en torno al tema objeto de investigacion
puede suponer una limitante para desarrollar el proyecto.

Revistas indexadas y bases documentales que poseen informacion relevante para la
investigacion en otros idiomas.

Criterios de busqueda que se ajustaron en diversas ocasiones para afinar los resultados de
investigacion acerca del tema de estudio.

Fallas en el acceso y conexidn a internet motivados a la ubicacién geogréafica de la ciudad de

residencia de los autores del proyecto de investigacion.



Objetivos 24
Objetivo General
Determinar el cambio de paradigma de la gestion humana y su incidencia en la gestion de
proyectos.
Objetivos Especificos
Examinar disertaciones teoricas sobre la gestion humana y su relacion con el desempefio de
un proyecto.
Establecer la importancia de integrar la gestion humana en la gestion de proyectos.
Proponer una metodologia de sistema de gestion humana que promueva la creacién de valor

en un proyecto.



Justificacion 25
La gestion humana converge como la funcion que promueve la capitalizacion del potencial del
talento humano para desarrollar capacidades que aporten soluciones a problemas criticos y las
necesidades estratégicas de una organizacion en el desarrollo de sus proyectos, en tal sentido, la
gestion humana permite la colaboracion eficaz de las personas para alcanzar con su esfuerzo los
objetivos tanto individuales como organizacionales. De esta manera, la gestion humana
coadyuva a la creacion de valor y consolidacion de ventajas competitivas organizacionales a
partir del apoyo a la estrategia empresarial y el desarrollo de las personas.

La gestion humana ha transmutado en una funcién responsable del gobierno de las
personas, la organizacion del trabajo, el manejo de las relaciones laborales, la gestion de la
practica de los recursos humanos y la comprensién de los mercados laborales (Calderon et. al,
2010; razdn por la cual, la gestion humana se considera socio estratégico de las organizaciones al
tener como propasito genérico, el aprovechar las capacidades individuales y el talento de los
equipos con un rol orientador y consultor a los jefes de linea, en coherencia con los objetivos
organizacionales e intereses individuales/colectivos.

En el desarrollo de proyectos, la gestion humana juega un papel fundamental para la
construccién de competitividad empresarial pues son los colaboradores quienes con su labor y
compromiso como agentes de cambio e innovacidn pueden gestionar tanto su bienestar como el
conocimiento (como activo intangible) necesario para la madurez de un asertivo trabajo en
equipo y los resultados tangibles en la creacion de valor (Montoya, Boyero, & Guzman, 2015).

Por esto, en los proyectos exitosos, los lideres comparten la vision y la misién con todo
su equipo, buscando con ello que se identifiquen y se comprometan con los objetivos del

proyecto. Este punto es importante ya que cuando los miembros de un equipo identifican el



motivo por el que se desarrolla un proyecto, objetivos y metas que se quieren lograr y la 26
manera en cOmo pueden ayudar; algo que sin duda alguna promueve el esfuerzo de cada
miembro y mejora el trabajo del equipo.

El presente documento da cuenta sobre el estado del conocimiento del paradigma que
existe en torno a la gestién humana en el contexto de los proyectos y su influencia en el
desempefio exitoso de estos. La metodologia empleada para el desarrollo de este documento se
apoyo en la investigacion de tipo exploratorio bajo un enfoque cualitativo que requirié la
revision bibliografica de fuentes secundarias en bases de datos y revistas indexadas, en las que se
dio énfasis a la gestion humana como proceso estratégico y elemento clave para el éxito en los
proyectos con la consecucion de los objetivos y metas establecidos.

Y finalmente, el trabajo aporta elementos de valor para que los responsables de la
direccion de las empresas, gerentes de proyecto, los miembros de las cadenas productivas y el
gobierno desde el orden nacional como local y regional comprendan la forma en que el
paradigma de la gestién humana ha cambiado las reglas del juego y con ello, el éxito en la
gestion de proyectos inquiere de comprender la nueva dindmica que supone valorar al talento

humano como socio estratégico.



Resumen de Contenido

27

El documento esta construido en cuatro secciones. La primera seccion esta enfocada a explicar la

metodologia empleada para adelantar la basqueda de fuentes bibliograficas y desarrollar un

analisis a las practicas de gestion humana. La segunda seccion esta destinada a describir la

integracion de la gestion humana en la gestion de proyectos. La tercera seccion contiene el

planteamiento de una metodologia para el sistema de gestion humana. Y, finalmente en la cuarta

seccion, se presentan las conclusiones y recomendaciones del estudio.

Tabla 2

Palabras clave que guiaron la revision sistematica de la literatura

Habilidades y

Tema Alta direccion Gestion Humana )
competencias

Talento humano en
proyectos

[%2]

S o Competency

_c.: = Strategic direction, Competencies
E O management

Human resources
management
Human resource

management

Nota. Se incluyeron palabras clave relacionadas para afinar la ecuacion de busqueda, y se

incluyen en cada uno de los buscadores descritos, para realizar una cuidadosa revision y analisis

de tales referencias de modo que puedan ser sintetizadas con la ayuda de software como

VOSviewer, Biblioshiny — Bibliometrics, herramientas de analisis que ofrece el curador de

contenido - caso Scopus Preview - y una tabla de revision académica especializada.



Metodologia 28
La investigacion es el proceso mediante el cual se genera conocimiento de la realidad con el
propdsito de explicarla, comprenderla y transformarla de acuerdo con las necesidades materiales
y socioculturales del hombre que cambian constantemente (Monje, 2011). En el camino para
indagar la realidad existen dos alternativas metodoldgicas a saber: la cuantitativa y la cualitativa,
cada una de las cuales “tienen su propia fundamentacion epistemoldgica, disefios metodoldgicos,
técnicas e instrumentos acordes con la naturaleza de los objetos de estudio, las situaciones
sociales y las preguntas que se plantean los investigadores bien con el proposito de explicar,
comprender o transformar la realidad” (Monje, 2011, pp. 10-11).

En el presente documento se hace una revision de tipo exploratorio bajo un enfoque
cualitativo. La metodologia que se sigue para la revision documental consiste en la busqueda,
clasificacion y analisis de informacién secundaria, filtrada a través de palabras clave (ver tabla 3)
que clasifican los resultados de la base documental de libros, articulos y ponencias alojadas en
bases de datos de revistas indexadas tales como, Scopus, Scielo, Redalyc y Google Académico.
Con ello, se pretende construir un estado de conocimiento actual acerca de las practicas de
gestion humana y el cambio de enfoque respecto del talento humano desde la administracion de
personal, para determinar su rol en la gestion de proyectos y finalmente plantear una
metodologia para la gestién humana.

Procedimiento

La revisién documental se lleva a cabo en Scopus, Scielo, Redalyc y Google Académico en
la busqueda de libros, articulos y ponencias alojadas en las mencionadas bases de datos.

La revisién de contenido en Scopus generd un archivo en formato. bib que se procesé

mediante el software Biblioshiny para Bibliometrics a través del lenguaje de programacion R.



Proceso que se complemento con las herramientas de analisis y métricas que ofrece el curador 29
de contenido - Scopus Preview.

En tanto, la busqueda filtrada de informacién realizada en Scielo arroj6 una ficha
bibliométrica en formato. BibTex que se analizé a través del software VOSviewer en la
construccién y visualizacion de redes bibliometricas.

Finalmente, en las bases de datos Redalyc y Google académico se recurri6 a la tabla de
revision académica especializada dado que no cuentan con herramientas de analisis y métricas en
su plataforma.

A continuacion, se relaciona la figura 1 y la Tabla 3, en la primera se describe el
procedimiento para la revision de contenido en la construccién del estado de conocimiento.
Mientras que en la tabla se delimita el protocolo de revision sistematica exploratoria que se

adopto en la investigacion.



Figura 1
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Procedimiento para revision de contenido y construccion estado de conocimiento

Construccion - Estado

de Conocimiento

Scopus

Revision de
Contenido

Scielo

e

Biblioshiny — Bibliometrics

Herramientas de analisis
que ofrece el curador de
contenido - Scopus
Preview

Redalyc

VOSViewer

Google
Académico

Tabla de revision
académica especializada

Tabla de revisién
académica especializada

Nota. La construccion del estado de conocimiento requirié la revision de contenido de diversas

fuentes.

En la construccion del estado de conocimiento, se hizo revisién de contenido en las bases

de datos y repositorios especializados como Scopus, Scielo, Redalyc y Google Académico. Para

el procesamiento de datos en el caso de Scopus se emplearon las herramientas Biblioshiny para

Bibliometrics e instrumentos de analisis que ofrece el curador de contenido Scopus preview.

Finalmente, en el caso de Scielo se emple6 VOSviewer, mientras que en Redalyc y Google

Académico se acudi6 a la tabla de revision académica especializada como instrumento de analisis

de informacion.
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Tabla 3

Protocolo de revision sistematica exploratoria

Pregunta de estudio

¢De qué manera el cambio de paradigma de la gestién humana ha incidido en la gestién de proyectos?

Metodologia
Revision de tipo exploratorio bajo un enfoque cualitativo. La metodologia que se sigue para la revision documental consiste en la
blasqueda, clasificacion y andlisis de informacion secundaria, filtrada a través de palabras clave en bases de datos de revistas indexadas
tales como, Scopus, Scielo, Redalyc y Google Académico.
Criterios de inclusién
Periodo de estudio: 2018, 2019, 2020 y 2021.
Idioma: espafiol, inglés
Identificar las fuentes de informacion y fecha de Gltima basqueda
Tipos de documentos incluidos: Articulos, Tesis,
Documentos y ponencias, Revistas.
Strategic direction,

Palabras Clave Competency management,

Competencies,




32

Human resources management,

Human resource management

Nota. El protocolo de revision sistematica exploratoria es adaptado de Manchado, y otros (2009). La palabra Project(s) no se
incluye en la busqueda de manera directa, en la medida en que aporta resultados e informacion sobre construccion, escuelas de
ciencia e ingenieria y proyectos civiles. Para ello, se han incluido palabras clave relacionadas que permitieron la afinacion de la

busqueda y con ello el analisis.



Marco Teorico - Conceptual 33

El paradigma existente sugiere que el talento humano hace parte de un eslabon de recursos
necesarios para lograr los objetivos propuestos dentro de un proyecto. La disrupcion de este
paradigma propone que la gestién humana es un socio clave de las organizaciones e influye tanto
directa como indirectamente en el desempefio exitoso de los proyectos. A continuacion, se
muestran algunos conceptos:
Recurso Humano

Socio estratégico de las organizaciones y proyectos que moviliza esfuerzos, recursos e
iniciativas hacia el logro de objetivos propuestos. Se compone y retroalimenta del factor humano
y se representa por la unién de individuos en torno a una visién compartida orientada hacia el
logro.
Proyecto

Esfuerzos temporales tendientes a la creacion de productos, servicios o resultados Unicos
(PMI, 2017).
Desempefio de un Proyecto

El desempefio de un proyecto se califica por su éxito o fracaso en los escenarios de
mercado. Es decir, el desempefio adecuado de un proyecto se mide por el cumplimiento de los
objetivos propuestos en el marco de la triple restriccion tiempo, costo y alcance segln lo indica
la guia PMBOK.
Gestion del Cambio

La gestion del cambio es un enfoque que permite movilizar el cambio hacia un objetivo
deseado- lo cual implica una vision o estado situacional esperado. En otras palabras, la gestion

del cambio permite administrar la incertidumbre a la vez que disminuye la resistencia de las



partes involucradas hacia una nueva convergencia “cambio”. 34
Innovacion

Innovacion es encontrar nuevas y creativas soluciones a una necesidad. Por ende, la
innovacion es la respuesta al cambio y surge como solucidn a la existencia de las necesidades y
expectativas humanas. En el contexto organizacional la innovacién hace que ideas, procesos y
actividades resulten en nuevos productos o servicios e incluso en la reingenieria de procesos.
Trabajo en Equipo

La union de fuerzas, voluntades, habilidades y conocimientos hacen que exista el trabajo
en equipo. Es a partir del trabajo en equipo que se promueve el desarrollo del talento humano y
surja la sinergia como resultado de la complementariedad colectiva desde las fortalezas
individuales.
Resolucion de Conflictos

Resolucién de conflictos incluye el conjunto de métodos y técnicas empleadas para
resolver un conflicto y dar solucidn real a un problema. En ese sentido, la resolucién de
conflictos promueve el acuerdo voluntades o la biisqueda de una solucion “idonea” para las
partes involucradas.
Liderazgo Situacional

El liderazgo situacional implica la capacidad de un lider para adoptar un estilo de liderazgo
de acuerdo con la situacién y las necesidades del equipo de trabajo.
Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional promueve el cambio mediante el compromiso voluntario de
los colaboradores en dicho proceso de convergencia. Asi, el liderazgo transformacional es un

vector de cambio como resultado de la transformacion individual que aporta sinergia al equipo



de trabajo y permite obtener los objetivos propuestos. 35
Disrupcion

Rotura o interrupcion brusca. Del ingl. disruption, y este del lat. disruptio, -
onis, var. de diruptio, -onis 'rotura, fractura' (RAE, s.f).

“El sustantivo disrupcidn, el adjetivo disruptivo y el menos frecuente verbo disrumpir son
adecuados para aludir a un proceso o un modo de hacer las cosas que supone una ‘rotura o
interrupcion brusca’ y que se impone y desbanca a los que venian empleandose” (Fundéu RAE,
2015).

Por tanto, el verbo al que refiere esta accion es disrumpir, que sigue el paradigma
de irrumpir e interrumpir (del latin irrumpere e interrumpere) y cuyo uso puede, por tanto,
considerarse adecuado (Fundéu RAE, 2015).

Paradigma

Teoria 0 conjunto de teorias cuyo nucleo central se acepta sin cuestionar y que suministral
a base y modelo para resolver problemas y avanzar en el conocimiento (RAE, s.f).

Segun Gonzalez (2005), para determinar la connotacion de paradigma se requiere
analizar cada una de las cuatro dimensiones caracterizadoras de una palabra, expuestas por

Becerra (1996) citado por (Gonzalez, 2005).
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Dimensiones caracterizadoras de una palabra fuente

Dimension Ambito

Acepcidn concreta, precisa y especifica en el marco del
Literal (entender)
discurso técnico y/o cientifico.

Polisemia, diversidad semantica; variedad de acepciones que
Holistica (comprender)
provoca al ser usada en el lenguaje cotidiano.
Repertorio de referentes implicitos asociados con ella;
Contextual (ubicar) vinculacién con otras expresiones; potencialidad productiva
de significados.
Conjunto de experiencias sensoriales y psiquicas (sensaciones

Subliminal (motivar)
y afectos) que puede desencadenar en las personas.

Nota. Tomado de por Becerra (1996) citado por (Gonzalez, 2005).

La Dimension Literal se vincula con la relacién directa que alude al caracter ejemplar, en
el sentido de ejemplo-modelo, que se le atribuye a un cierto modo de ejercer el quehacer
investigativo en determinada comunidad (Gonzalez, 2005).

La Dimension Global (Holistica) toca el aspecto relacionado con los significados y
connotaciones que la palabra paradigma adquiere cuando se usa en estado copular o en conjunto
con otra palabra, dando lugar asi a otra expresion cuyo significado es producto de la sinergia
significante que se logra con la conjuncién de los significados que aporta cada vocablo en
particular (Gonzalez, 2005).

En lo que respecta a la Dimensién Contextual, refiere el caracter polisémico del vocablo
paradigma, es decir, el conjunto de significados que puede adquirir segun el contexto en el cual

esté siendo utilizado; de este modo, se recogen en esta dimension los significados que, por uso,



adquiere la palabra paradigma en diferentes contextos: lingiistico (v.g. modelo de acuerdo con 37
el cual se conjugan los verbos de una cierta clase), psicolinguistico (v.g. las elaboraciones
ideativas que se suscitan en una persona en presencia, lectural o auditiva, del vocablo), cientifico
(v.g. aceptabilidad de ciertas practicas investigativas), entre otros (Gonzélez, 2005).

Por ultimo, en la Dimension Subliminal se incluye las actuaciones o conductas que, sin
vinculacion directa aparente con el vocablo, llevan a cabo quienes comparten un paradigma. Y,
es en esta dimension donde se genera la sensibilidad necesaria para detectar a quienes no estén
actuando de conformidad con los postulados de un paradigma (Gonzalez, 2005).

Gestion Humana

La gestion humana incluye el grupo de estrategias y métodos para atraer personal y
promover en las organizaciones el maximo rendimiento de su capital humano, teniendo en cuenta
el talento de cada agente de cambio (persona) con la finalidad de potenciarlo para que pueda
aportar a la organizacion, generando una sinergia de conocimiento e integracion de recursos que
favorezcan a esta. Por tanto, la gestion humana se fundamenta en aspectos como la atraccion, el
desarrollo y la motivacion para lograr que los grupos de trabajo den su maximo rendimiento y, a

su vez, mejoren su relacion con la organizacion (Bizneo, 2021).



Analisis de las Practicas de la Gestion Humana, el Liderazgo, la Cultura y la Gerencia de38
Proyectos

A continuacion, se presentan las consideraciones de la gestion humana en las organizaciones y la
forma en que ha transitado el paradigma sobre el capital humano y su nuevo rol tanto en las
empresas como en los proyectos. De igual forma, se enumeran y analizan las practicas
emergentes en gestion humana, asi como las perspectivas del liderazgo y la cultura en los
equipos de proyectos, el concepto de proyecto, su gerenciamiento y el rol de los grupos de
interés o stakeholders en el contexto empresarial.
Consideraciones de la Gestion Humana en las Organizaciones

La gestion humana en las organizaciones es la funcion que promueve la capitalizacion del
potencial del talento humano para desarrollar capacidades que aporten soluciones a problemas
criticos y las necesidades estratégicas de la organizacion. Asi, la gestion humana permite la
colaboracion eficaz de las personas para alcanzar con su esfuerzo los objetivos tanto individuales
como organizacionales. De esta manera, la gestion humana coadyuva a la creacion de valor y
consolidacién de ventajas competitivas organizacionales a partir del apoyo a la estrategia
empresarial y el desarrollo de las personas. Es decir, mas alla de la administracion del personal,
la gestién humana se ha transformado en una funcion encargada del gobierno de las personas, la
organizacion del trabajo, el manejo de las relaciones laborales, la gestion de la practica de los
recursos humanos y la comprension de los mercados laborales (Calderén, Naranjo & Alvarez,
2010). Por lo que, la gestion humana se considera socio estratégico de las organizaciones al tener
como propdsito genérico el aprovechar las capacidades individuales y el talento de los equipos
con un rol orientador y consultor a los jefes de linea, - en consonancia con los objetivos

organizacionales e intereses individuales/colectivos.



Practicas Emergentes / Avanzadas en Gestion Humana 39

Dentro de las practicas de la gestion humana se encuentran las denominadas emergentes o
avanzadas gue se exponen a continuacion:

Estatus de Socio Estratégico

Comprende las actividades o funciones determinantes del talento humano en su papel
como socio estratégico de la empresa (...) es decir, de su capacidad para conocer el negocio,
ayudar a disefiar y consolidar la estrategia organizacional, comprender e identificar los aportes
que requieren desarrollarse para su logro y tener clara su mision como generadora del talento que
la empresa requiere (Aguilar , 2014).

Segun Colon (2014) para que los recursos humanos cumplan con su rol de “socio
estratégico” generando valor para la organizacion, debe actuar como un verdadero “socio
estratégico”, lo que significa conocer y entender a la organizacion, el entorno de su industria, y el
papel actual y futuro que juega la empresa dentro de ella.

Cultura Organizacional

Segun Berg (1986) citado por Calderon, et al., (2010) se ha llegado a afirmar que la
gerencia de los recursos humanos se constituye en el marco estratégico de la cultura
organizacional (...) Entonces, la influencia entre gestion humana y cultura organizacional es
reciproca, pues las practicas de recursos humanos deben encajar en la cultura para que sean
efectivas y se sustenten en el tiempo,- y las practicas a su vez refuerzan la cultura 'y la
influencian mediante la informacion suministrada y los comportamientos inducidos (Chan,

Shaffer & Snape (2004) citados por Calderdn et al. (2010).



Gestion del Cambio y la Transformacion 40
Un factor de éxito de las organizaciones es su capacidad de alcanzar el cambio, esto es, no
solo poder responder a las exigencias de nuevas tecnologias o estructuras mas livianas, sino tener
la posibilidad de replantearse elementos profundos como valores, comportamientos, cultura y
métodos de operacion, manteniendo una actitud de renovacion y aprendizaje permanente, es
decir, se asocia el cambio con transformaciones culturales profundas (Calderén, Cuartas y
Alvarez, 2009, citado por Calderdn et al, (2010).
Gestion del Conocimiento
La gestion del conocimiento es una préctica avanzada de gestion humana, pues trata en esencia
de generar, difundir, apropiar y aplicar el conocimiento, donde las personas deben ser
competentes, mantener actitud positiva al cambio, estar motivadas y dispuestas para la accion y
contar con las habilidades para su aplicacion (Slagter (2009); Garcia, Llorents y Verda (2006) &
Jiménez y Sanz (2007) citados por Calderdn et al. (2010).
Practicas de Alto Desempefio

Para Ferrer (2013), la direccion estratégica de recursos humanos es la evolucion del
departamento de recursos humanos (...) es decir, una mejora basada en la busqueda de ventajas
competitivas, las cuales haran que la organizacion o proyecto desarrolle su actividad
satisfactoriamente y consiga sobrevivir a los cambios que plantea el entorno.

La forma en que los directivos conducen su organizacion se manifiesta en practicas de
gestion. Se refieren a como se gestionan los procesos, la relacidn con los clientes y otras partes
interesadas, la estrategia y su implementacion, la fuerza laboral, entre otras (...) algunas
practicas de gestidn estan asociadas y conducen a mejores resultados y mayor competitividad

(...) éstas, denominadas “practicas de gestion de alto desempefio” son en principio todas buenas



y relevantes, pero los directivos tienden a establecer prioridades entre las mismas, asociadas al 41
perfil de la empresa, a la realidad del entorno o a la cultura gerencial, valores, experiencia 'y
conocimiento del directivo (Miles, Gonzélez, & Mandirola , 2018).
Construccion de Capital Social

Para Calderdn et al. (2010), los procesos de apertura por los que han atravesado los paises
las reformas en materia de legislacion laboral, desérdenes en los mercados y decisiones
empresariales que desestabilizan la division global del trabajo, han causado una crisis de
confianza que afectan el bienestar, el compromiso y la identidad de los empleados con las
organizaciones y proyectos, que traen consigo efectos en la calidad de vida, pero también en la
productividad y el rendimiento (...) al menos tres practicas se relacionan con estos temas:
relaciones vida y trabajo, refuerzo del compromiso y responsabilidad social empresarial.
Profesionalizacion de Procesos de Gestion Humana

Desde la perspectiva de la teoria de recursos y capacidades, las areas de recursos humanos
promueven y potencializan los recursos, - esto implica, llevar a cabo practicas como la métrica
de recursos humanaos, el desarrollo del papel estratégico del area, la conformacion de centros de
servicios compartidos, la gestion de procesos de tercerizacion y el apoyo a las reestructuraciones
empresariales (Armstrong, 2006 citado por Calderon et al. 2010).
Perspectivas del Liderazgo en los Equipos de Proyecto

Bosch (2011) afirma que “si profundizamos en el liderazgo lo vemos como una realidad
poliédrica. Con muchas caras”. Considera que “hay un liderazgo moral, por ejemplo, el del Papa
o del Dalai Lama. Este liderazgo se reconoce socialmente por la calidad de las personas o por la

institucion a la que representan”.



Igualmente afirma que existe un liderazgo econémico que involucra a sujetos que tienen 42
algun tipo de poder econdmico. Aquellos que mandan; un liderazgo por ser el jefe de la empresa,
patrén o del empresario centelleante. Aquel que impone su capacidad de gestion, su acierto en
los numeros o su abultada cuenta corriente. Son estos sefiores que saben hacer dinero. (Bosch,
2011)

Asi Bosch (2011) refiere a que “el liderazgo politico es el que tras la victoria de las urnas
se consolida con una buena gestion de la comunidad. Fue el liderazgo de Jordi Pujol, Helmut
Kolh o Kennedy por citar tres figuras de tamafio politico diferente, pero de indudable liderazgo
politico”.

De otro lado, Lozano (2013) afirma que en una investigacion realizada por Angel
Castifieira en cuanto a las caracteristicas del liderazgo social que hace uso de entrevistas en
profundidad con lideres sociales como ejercicio de reconstruir su trayectoria vital; permitio
obtener interesantes resultados.

Entre estos, el determinar que dichos lideres consideran que “su labor tiene un importante
componente axioldgico y una orientacion ética. Su actividad cotidiana tiene sentido porque
remite a una causa noble, y esta se traduce desde un punto de vista muy genérico en la defensa de
principios fundamentales y de valores que orientan e impregnan no solo las acciones individuales
sino también a toda la organizacion. Cuando esto ocurre, cuando los principios y valores se
convierten en el combustible que orienta la accion, el resultado puede ser formidable. Algo que a
menudo se olvida, como a menudo se olvida que no todo se resuelve en las organizaciones a
partir de un sistema de incentivos” (Lozano, 2013).

¢Pero formidable?; si, en el sentido en que “principios y valores se convierten en

combustible para la accion cuando no estan presentes solo como grandes principios orientadores



de la mision social de cada entidad o grupo sino también en la ejemplaridad de sus actoresy 43
lideres. Esto apunta, por un lado, a la cuestion de la ejemplaridad personal y a la conciencia de
los valores que configuran la mision; pero, por otro, también es fundamental el compartir un
mismo espiritu, una manera de hacer las cosas. Mas alla del compromiso moral personal y
misional, hay también la posibilidad de desarrollar una ética organizativa con efectos colectivos
transformadores” (Lozano, 2013).

Entonces el trabajo social debe guiarse por principios éticos, a la vez que debe ser efectivo,
atil y tener impacto, motivo por el cual en la funcién del liderazgo social tiene que haber
compromiso social pero también talento y profesionalidad en la manera de realizar las tareas y de
alcanzar los objetivos. Y es en relacion con ambos objetivos que se puede afirmar que, en
muchos casos concretos, el liderazgo social sintoniza con una forma de liderazgo que Robert K.
Greenleaf definio como Servant Leadership, es decir, un liderazgo basado en el deseo de servir a
los demas y a un propdésito mas alla del interés personal (Lozano, 2013).

Un liderazgo que resalta el servir y guiar como aspectos fundamentales que acaban por
convertirse en dos funciones de los "constructores positivos™ de una sociedad mejor, es decir, del
liderazgo por el bien comun. (Lozano, 2013)

Pero quiza lo mas importante sea “la constatacion de que el liderazgo social no es un
punto de partida sino el resultado final de un largo recorrido que (...) pasa por las etapas de
concienciacion, implicacion y compromiso civico (Lozano, 2013)

De esta forma el liderazgo, pues, es el resultado, no siempre querido ni previsto, de una
aventura exterior —con la comunidad— pero también interior — que, ademas de contribuir a
transformar la sociedad, transforma el sujeto y da un sentido nuevo a su labor y a su vida. Es, esa

tarea de exploracion interior, que acompafia el camino del compromiso social de los lideres, la



que les permite también llegar a tener una vision clara de la mision, los ideales y los objetivos 44
que les mueven y trasladarlos luego a sus organizaciones y a su sociedad. Son, pues, activistas
reflexivos” (Lozano, 2013).

Cultura en los Equipos de Proyecto

Schein (1988) comprende a la “cultura como aquel modelo de presunciones basicas —
inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo dado al ir aprendiendo a enfrentarse con
sus problemas de adaptacion externa e integracion interna —, que hayan ejercido la suficiente
influencia como para ser consideradas validas y, en consecuencia, ser ensefiadas a los nuevos
miembros como el modo correcto de percibir, pensar y sentir esos problemas” (p.25).

Por eso, Schein (1988) afirma que la conducta manifiesta se ve siempre determinada tanto
por la predisposicion cultural (las presunciones, percepciones, pensamientos y sentimientos que
son modelados), como por las contingencias que se derivan del medio externo.

Entonces ¢se podria definir la cultura de una organizacion, al observar con detenimiento la
conducta y el comportamiento los individuos dentro de la empresa? Para Schein (1988) seria
algo apresurado. Afirmo que las regularidades de conducta podria ser tanto un reflejo del medio
como de la cultura, y no deberian constituir, en consecuencia, un fundamento para definir la
cultura (...) Podria tratarse o no de un artefacto cultural, que de serlo facilitaria determinar los
estratos mas profundos de la cultura en si.

Entonces la cultura empresarial se define como el conjunto de principios y creencias
béasicas de la organizacién compartidas tedricamente por sus miembros y que la diferencian de
otras organizaciones (Sanz, 2005).

En tanto que, si se pretende identificar la influencia del lider en la cultura organizacional,

se debera considerar lo que Schein (1988) afirm¢é en su libro “la cultura empresarial y el



liderazgo” respecto que una de las cinco razones que justificaron su esfuerzo por la dedicatoria45
de un libro a la cultura organizacional se funda en que el analisis de la cultura puede ayudar a
analizar el liderazgo.

Cuando se preguntd el ¢por qué relacionar el concepto de cultura con el de liderazgo?,
aseverd Schein (1988) que:

cuando se adentraba en el tema de la cultura empresarial, iba progresivamente

constatando que la cultura era resultado de la iniciativa de los fundadores de las

empresas, jefes de movimientos, creadores de instituciones y arquitectos sociales. Asi, y

segun analizaba los problemas relativos a los cambios culturales, fue percatandose de la

importancia del liderazgo, de la habilidad para descubrir la necesidad de un cambio, y de
la habilidad para ponerlo en practica (...) por ende los puntos mas oscuros en la teoria del
liderazgo pueden en buena medida esclarecerse distinguiendo el liderazgo de la direccion

y relacionando aquél especificamente con la creacion y el cambio cultural (p. 21).

De esta manera, “las culturas empresariales son creadas por lideres, y una de las
funciones mas decisivas del liderazgo bien puede ser la creacidn, conduccién, siempre y cuando
sea necesario - la destruccion de la cultura” (Schein, 1988). Entonces la cultura y el liderazgo,
examinados de cerca, son dos caras de la misma moneda, que no pueden ser entendidas por
separado.

Gerencia de Proyectos

Segun el Project Management Institute, PMI citado por U. Javeriana, (2019), la gerencia de
proyectos es la aplicacion del conocimiento, habilidades, herramientas y técnicas para conseguir
0 exceder las necesidades y expectativas de los “stakeholders” a través de un proyecto. Para

conseguir o exceder las necesidades y expectativas de los “stakeholders” es indefectiblemente



necesario balancear: alcance, tiempo, costo y calidad de las diferentes necesidades y 46
expectativas para requerimientos identificados y no identificados.

Se define stakeholders, como un grupo o individuos con intereses en la organizacion que
interactlan o tiene interdependencias, o un individuo o grupo quien puede afectar o esta
afectando las acciones, decisiones, politicas, practicas o metas de la organizacion (Polonsky,

M.J. Merrilees, B., Getz, D., O"Brien, D, 2005).

Concepto de Proyecto en el Contexto Empresarial

El concepto de proyecto es entendido como un esfuerzo que se hace una sola vez para crear
un producto o servicio u obtener un resultado. Los procesos, en cambio, son esfuerzos que se
repiten. El origen de la gerencia de proyectos es la ingenieria civil. En los proyectos (...) se debe
planear con rigor el manejo de los tiempos de inicio y culminacion de las obras, se deben
identificar los recursos financieros, de personal, de infraestructura y materiales de construccion,
para tenerlos listos en el momento que se requieren (...) por ende el éxito del proyecto depende
del cumplimiento en los tiempos, optimizacidn de recursos, administracion del riesgo y calidad
en el producto o servicio final (Dinero, 2006).

Desde la década del 60, comenz6 una ola en el desarrollo gerencial, en la gestion de
proyectos aplicados a la organizacion. En el mundo se crearon asociaciones “encargadas de
analizar y recopilar las mejores précticas en proyectos y metodologias como International Project
Management Association, IPMA; Project Management Institute, PMI; Project Management
Forum, PMF; PRINCE; Goal Directed Project Management, GDPM, entre otras” (Dinero, 2006,
parr.16).

Su labor permiti6 crear estandares internacionales exigentes que adoptan las mejores

practicas en gestion de proyectos para minimizar los errores mas frecuentes como sobrepasar las



fechas limite, cambiar el alcance, no tener recursos suficientes, cambiar de estrategia, no tener 47
claridad de objetivos, de presupuesto, de soporte, de comunicacion, de motivacion, de patrocinio
y de claridad sobre los resultados esperados (Dinero, 2006).

Para Ivan Dario Ramirez, miembro de la junta directiva de PMI Colombia citado por
Dinero (2006):

"las empresas han venido haciendo proyectos desde hace muchos afios. Sin embargo, la

forma como se gestionaban no daba los resultados esperados, generando un gran malestar

entre nuestros inversionistas, al no ver cumplida la promesa de valor presentada
inicialmente por los gestores de los proyectos. Alli radica la importancia de un modelo

que permita suplir las falencias organizacionales" (parr. 29).

La gestion humana se ha transformado en una funcién clave para los proyectos que se
encarga de la direccidn de las personas, la organizacion del trabajo, la administracion de las
relaciones laborales, la gestidn de la practica de los recursos humanos y la comprension de los
mercados laborales. En ese sentido, la gestion humana se considera socio estratégico de las
organizaciones al tener como proposito genérico el aprovechar las capacidades individuales y el
talento de los equipos, a través de las practicas avanzadas como vectores de cambio que

promueven el bienestar para el ser humano.



Integracion de la Gestion Humana en la Direccion de Proyectos 48

En la seccidn anterior, se hablo de la gestién humana en las organizaciones y la forma en
que ha transitado hacia un nuevo paradigma, en el que las practicas emergentes en gestion
humana, asi como las perspectivas del liderazgo y la cultura en los equipos de proyectos han
asumido un nuevo rol en los proyectos y en general en el contexto empresarial. A continuacion,
se examinara la influencia del talento humano en el desempefio exitoso de los proyectos, el rol
del software en la gestion de proyectos y si este sustituye al talento humano, para finalizar con el
analisis de la estrategia de océano azul que promueve un modelo de negocios clave para el éxito
en la gerencia de proyectos.

Desempefio Exitoso de un Proyecto — ¢ Influye el Talento Humano?

El éxito de un proyecto depende del logro de sus objetivos y la minimizacion de la
incertidumbre y la materializacion de riesgos durante cada una de las etapas para su desarrollo.
Razon por la cual, un proyecto persigue ciertos elementos clave para el cumplimiento de sus
intereses y le hace imprescindible comprender a sus responsables que tienen a su disposicion una
serie de recursos que, si bien son limitados deben optimizarse para dar cumplimiento a cada
objetivo que se traza, bajo principios de efectividad, eficiencia, productividad y calidad, entre
otros.

En ese orden de ideas, para un proyecto es fundamental para su supervivencia el
cumplimiento de la denominada triple restriccién que involucra costos, tiempo y alcance, y
buscan mitigar aquellos imprevistos que retrasan o pueden afectar la continuidad de las
inversiones dentro del proyecto. Sin embargo, uno de los aspectos mas influyentes y que suele
ser inseparable a la ejecucion de los proyectos e intrinseco a la naturaleza de estos, es la gestién

del talento humano, pues son las personas quienes administran y organizan los demas recursos.



Asi pues, para Uribe Arévalo (2010): “La productividad de los proyectos esta relacionada con 49
la competitividad de sus recursos humanos” (p.40); mientras que para Montoya Agudelo y
Boyero Saavedra (2015) establecen “la necesidad de que la organizacion se oriente hacia una
vision mas ambiciosa de los RR. HH., vinculandolos como elementos claves del
direccionamiento estratégico para el éxito organizacional” (p.1). Chiavenato (2009) en tanto
declara que, hasta no hace mucho tiempo existia una relacion antagonica y conflictiva en los
objetivos organizacionales, fundamentados en el lucro, la productividad, la eficacia, la
maximizacion de la aplicacién de los recursos materiales y financieros, y la reduccion de los
costos frente a los objetivos personales, fundamentados en los salarios, las prestaciones, la
comodidad en el trabajo, el tiempo libre, la seguridad en el trabajo, y el desarrollo y progreso
personal.

Entendiendo los proyectos como pequefias organizaciones en las que confluyen politicas,
procesos, recursos y objetivos, se han establecido desde la década de 1950 -y, en su paso,
evolucionado- diferentes metodologias basadas en las tendencias de la gestion humana, que
proponen las directrices para gestionar el recurso humano con la intencién de llevar a feliz
término el objetivo y el alcance inicialmente concebidos (Agudelo, 2019).

Segun Lozano (2010), los proyectos y las personas que manejan el talento como un factor
de éxito, son las que en su actuar generan conductas acordes con la imaginacién, que como seres
humanos promueven la capacidad de desarrollar y usar para creer en imposibles, visualizarlos,
disefarlos, crearlos y ponerlos en practica en cada una de las realidades en los que interactia un
ser humano como sujeto social. Por ende, las personas que con su imaginacion vislumbren un
presente y futuro diferente, mas rapido, mas efectivo, mas rentable y placentero, seran las que

estaran guiando las acciones de cambio.



A su vez, Lozano (2007), en su articulo “El talento humano una estrategia de éxito en 90
las empresas culturales”, asegura que “las organizaciones deben ser capaces de implicar e
involucrar al personal, invirtiendo los sistemas de control por parte de la gestién y asumiendo la
importancia de retener el talento” (p.18), no solo con procesos de gestion humana que favorezcan
su desarrollo, ya que se hace necesario conectar a la gente con la estrategia de la empresa, a la
vez que se hace importante que las personas conozcan hacia donde se dirige la empresa - el
proyecto y comprender cudl es su contribucion para el desarrollo de la misma. Asimismo, se
hace imprescindible comprometer a las personas con lo que se proyecta alcanzar, lo cual implica
exponer con claridad la informacion y las razones por las cuales se requiere de su apoyo para
hacerlo. También, se requiere del componente de motivacion que permite que los colaboradores
entreguen esfuerzos extras y creen un adecuado ambiente de trabajo, importante para atraer y
conservar el talento dentro del proyecto u organizacion.

De otro lado, la medicién del desempefio de los colaboradores se hace esencial para
conocer el desempefio del proyecto, dado que evalla los avances personales en materia de lo que
estan aportando respecto de la mision y la vision, para asi determinar cuéles son los resultados
obtenidos hasta el momento. Es decir, la medicidn coadyuva a los colaboradores a entender su
nivel de contribucion y como incrementar su participacion de los resultados esperados.

Para Lozano (2010), el desempefio exitoso de un proyecto se materializa a partir de los
siguientes procesos claves que suceden en las diferentes etapas de desarrollo de un proyecto:

o Estilos gerenciales que motiven y fortalezcan el trabajo con personas talentosas e
innovadoras; lideres que ensefien y orienten a sus colaboradores hacia cambios

proactivos y productivos (p.64).



= Realizacion de evaluaciones periddicas al clima organizacional para conocer la ol
percepcion de los colaboradores sobre su entorno laboral, sus necesidades, actitudes y
la identificacion personal con lo que estan haciendo y con la empresa (p.65).

= Construccidn de culturas de alto desempefio que se caractericen por valores como el
trabajo en equipo, responsabilidad, respeto, compromiso, enfoque en el cliente, la
calidad total (incluye la excelencia de bienes y servicios) y el consenso dialdgico
(p.65).

= Fortalecer el desarrollo de competencias a partir del direccionamiento estratégico de la
empresa, que conlleve a procesos de mejoramiento e innovacién (p.66).

= El enfoque de los directivos de las empresas y gestores de proyectos competitivos
deben poseer una mirada prospectiva que implique una visién holistica con el talento
humano maés adecuado. Talento que, puede ser obtenido a través de diferentes formas,
que bien pueden ser seleccionadas por medio de la exploracién de competencias y
habilidades con el fin de captar y retener al mejor talento; y desarrollarlo realizando
actividades radicalmente distintas a las del director de recursos humanos tradicional,
cuyo enfoque tiene como bases practicas meramente funcionales basadas en normas,
procedimientos o sistemas de gestion (p.70).

Rol del Software en la Gestion de Proyectos — ¢ Sustituye al Talento Humano?
“El software no maneja proyectos”, es una afirmacion planteada por Fujinami y Marshall
(2001) en uno de sus articulos. ¢Sera entonces que el software sustituye el rol del talento

humano en la gestion de proyectos?



Esta afirmacion, deja entrever una realidad en la gestion de proyectos donde muchos 52
gerentes de proyectos confunden la automatizacion y la creacion de repositorios de datos, con la
gestion propiamente de un proyecto y lo que ello implica.

Fujinami y Marshall (2001), indican que el software en la gestion de proyectos es una
herramienta necesaria para capturar toda la informacion esencial sobre los proyectos y que a su
vez requiere de emplear una estrategia clara para combinar tanto el deseo y la intencion con las
capacidades y competencias en un proyecto. Por tanto, al delegar el control del proyecto a un
paquete de software, se pone en riesgo el alcance de los objetivos propuestos (mas alla de
simplemente comprender el lenguaje de programacion), y razon por la cual lideres de las
organizaciones asumen con sus equipos el trabajo pesado para garantizar que funcione la gestion
estratégica de proyectos.

De esta manera, el software coadyuva la toma de decisiones gerenciales con la gestion de
los datos del proyecto como respaldo y no como aquella férmula magica que supone la creacion
espontanea y fortuita de mejores proyectos, con mayor agilidad y economia para una
organizacion.

Es en ese “caos” organizado, en que los proyectos se acumulan uno encima de otro de tal
forma que un cimulo de herramientas (software) se plantean como la solucion para los gerentes
de proyecto (Fujinami & Marshall, 2001). Sin embargo, la gestion estratégica de un proyecto
supone desafios y retos para la gerencia de proyectos que subyacen de la comprension de los
recursos con los cuales se dispone, el tiempo, alcance y las necesidades que se pretenden
solucionar. Aspectos que en el marco de una organizacién supone conocer tanto de las
capacidades y limitaciones para abordar objetivos y a partir de la estrategia cumplir una vision y

una vision - labor que para un gerente de proyectos le implica dominar la ejecucion.



En la figura 3, se muestra el campo de accion del software en cada una de las etapas del 53
proyecto, desde la planeacion, la programacion e incluso en el control de este. Es decir, en la
medida en que avanza el proyecto y se usan los recursos, el software se hace presente en cada
una de las etapas del proyecto de una manera distinta en funcién de un propoésito claramente
diferente respecto de la fase anterior.

Figura 3

Planeacion, programacion y control del proyecto — Campo de accion del software

Planeacion del proyecto

g E‘g 2 59% .'1 % ? I‘

© $ %

3 — Software ===» | %/ ¥ st

Desarrollo de

© Desempefio estructurade  Identificacion del 4
'g Eiu{;:?“rr:;:lo Definicidn del proyecto  gasninee del equipo y de los

o as 2 trabajo recursos S
(=3

o — o
© Programacion del proyecto >
T Adams g

g o -0 3 R
ey Jones [a]

] Secuencia de Asignacién de personal o e
g actividades o
e T [

$ — Software ————=—=======-~ Ig / @ c

o | AR K T

£ s 4
..g Programa de entregas  Programa de recursos < r
= @®

1] a9 s
° Control del proyecto I’ a

£ Revision y o
g cambio de planes

a I © o é ¢ H\ O s

\: 7\ /

® 4V v
» A

2 ey Softwa [ = = == == = = = = = == > il

o Adams

g I

recursos, costos, Jones
caldad  agignacién de recursos

Linea de
tiempo

Antes del

Inicio del proyecto
proyecto T

Durante el proyecto

Nota. Adaptado de Fujinami & Marshall (2001).

Ahora, es claro que existen maltiples herramientas a las cuales los gerentes de proyecto
acuden para conocer el estado, avance y progreso de proyecto. Las mas conocidas por ejemplo
son el software Microsoft Project ©, Project libre e incluso para la prospeccion futura de un
proyecto como las herramientas MicMac y Mactor. No obstante, los analisis PERT, CPM y otras
técnicas de programacién han probado ser herramientas valiosas para el control de proyectos

grandes y complejos, incluso con esas herramientas, los gerentes conocen el estado de cada



actividad y saben qué actividades son criticas y cudles tienen holgura; ademas, distinguen o4
donde tiene mas sentido acelerar un proyecto. Por ello, la administracion efectiva de proyectos
hace posible que las empresas u organizaciones crean productos y servicios no solo para
mercados locales, sino que puedan alcanzar escenarios de mercado globales.

Aunque existen diferentes herramientas que apoyan el control y seguimiento de los
proyectos, estas sélo apoyan en la eficiencia de un resultado para la toma de decisiones
adecuadas. Conocer el concepto de la gestion de proyectos, su administracién y programacion es
fundamental para establecer la informacion necesaria y los controles efectivos, las buenas
practicas de administracion, tareas con responsabilidades claras, y sistemas con informes directos
y oportunos (Fujinami & Marshall, 2001).

Estrategia de Océano Azul - Modelo de Negocios Clave para el Exito en la Gerencia de
Proyectos

El termino proyecto goza de una relevancia cada vez mas visible en las esferas de
negocios, la economia, politica y la sociedad en general. De hecho, cada vez son mas las
organizaciones e instituciones publicas y privadas que involucran el concepto como unidad
béasica de andlisis de la rutina de gestion y herramienta insustituible en la planeacion estratégica
(Miranda, 2005).

Si bien, la gestion de proyectos es un enfoque metodolégico que permite llevar a buen
término un proyecto de principio a fin, esta perspectiva adquiere sentido cuando se apalanca de
las habilidades individuales y de las competencias que desarrollan los equipos de trabajo. Por lo
cual, el ser humano adquiere un rol clave en el éxito de las organizaciones y los proyectos que se

adelanten con una intencionalidad de cambio como premisa.



Ahora, es claro que la globalizacion es un movimiento de tal envergadura, que no hay 95
rincén geogréafico que pueda escapar a su influencia, razén por la cual hasta el producto mas
singular del lugar mas recondito percibe la influencia de la competencia de similares producidos
en la aldea global, lo cual les hace competir en mercados que ancestralmente se manifestaban
cautivos (Miranda, 2005). Por tanto, se hace necesario abordar dos tematicas principalmente, de
un lado el cuadro estratégico como herramienta para la toma de decisiones gerenciales en lo que
comprende el panorama de una unidad estratégica de negocio, proyecto u organizacion
respectiva y de otro lado, la estrategia de océanos azules en contraste de los océanos rojos,
teniendo en cuenta que la primera sugiere una gerencia del cambio impulsado por la innovacion,
el direccionamiento estratégico hacia mercados no explorados por la competencia, las
habilidades blandas del ser humano y una nueva conciencia del bienestar que hace disrupcién a
la connotacion del sujeto social dentro de los equipos de proyecto, a diferencia de los océanos
rojos los cuales se definen como el espacio conocido del mercado, es decir, una porcién del
territorio competitivo ya explorado, en el que las fronteras de la industria se encuentran definidas
por las condiciones y reglas competitivas en las cuales se suscriben cada uno de los jugadores
que debutan en el escenario de mercado. En la medida, en que este se satura el mercado, la
perspectiva de rentabilidad y crecimiento se reduce para las empresas al punto de generar una
oferta genérica (Chan & Mauborgne, 2005).

De esta manera, se hace imperante que proyectos y organizaciones comprendan su posicion
competitiva en escenarios globalizados, mas aun, cuando la globalizacion puede jugar en favor o
en contra. En los océanos rojos, es comun observar como las empresas y proyectos canibalizan
los espacios de mercado a través de la competitividad como herramienta que apalanca y aventaja

su crecimiento y desarrollo. Sin embargo, solo sobrevive quien pueda innovar y forjar ventajas



sostenibles para el negocio / proyecto. Esto quiere decir, que la gestion de proyectos y los o6
negocios del nuevo milenio, afrontaran la necesidad de comprender que la competitividad debera
forjarse como su mejor aliado y usar el enfoque como herramienta clave para alcanzar el
bienestar (Miranda, 2005).

En consecuencia, el cuadro estratégico emerge como herramienta diagndéstica - competitiva
que permite develar el panorama estratégico de una organizacion / proyecto (respecto de los
competidores en los escenarios de mercado globalizados) y facilita la construccion de océanos
azules. Y es que, esta herramienta precisa determinar el esquema actual de la competencia en el
mercado y la dinamica de la industria o el negocio en el que se participa o se pretende
incursionar.

La estrategia del océano azul pretende crear nuevos espacios de mercado y que el proyecto
no compita en los espacios de mercado existentes ya explorados por la competencia (Giraldo &
Leal, 2011). Convergen como escenarios de mercado donde existen oportunidades de
crecimiento y rentabilidad por aprovechar y en el que los horizontes son desconocidos ya que la
competencia no prevalece (Chan & Mauborgne, 2005).

Lo anterior, deja entrever la necesidad de aprovechar la herramienta cuadro estratégico en
la gestidn de proyectos, coadyuvado de la gestion de recursos humanos, que se apalanquen tanto
de las habilidades individuales (Especificamente de las habilidades blandas las cuales estan
asociadas al comportamiento de la persona, su desempefio social, liderazgo y manejo emocional.
Por el contrario, las competencias duras suponen competencias vinculadas directamente con las
tareas realizadas por el colaborador (Esan.edu.pe, 2015)). como de las competencias que se

forjen en los equipos de trabajo, resultado de la sinergia y la interaccion social. Por consiguiente,



el cuadro estratégico permite la formulacion, evaluacion y gestion de proyectos clave, parala 57
creacion de valor economico y social, respecto del bienestar (Pefialver, 2014).

Colombia debe converger como una economia emergente que supere la dependencia de las
commodities y promueva el emprendimiento hacia océanos azules, para lo cual es preciso que el
pais forje una cultura de proyectos. Es decir, que los valores y las actitudes de los inversionistas
y administradores publicos y privados incluyan la nocién de proyectos de inversion y la
disciplina de gestién en la formulacion y evaluacién ex-ante, asi como en la ejecucion, el control
operativo o seguimiento y la evaluacion ex-post (Miranda, 2005).

El éxito de un proyecto depende del logro de sus objetivos y la minimizacion tanto de la
incertidumbre como la materializacion de riesgos durante cada una de las etapas para su
desarrollo. Asimismo, uno de los aspectos mas importantes en un proyecto y que suele ser
inseparable a su ejecucidn e intrinseco a su naturaleza, es la gestion del talento humano, pues son
las personas quienes administran y organizan los demas recursos. Sin embargo, el rol del
software en la gestion de proyectos no sustituye al talento humano, sino que coadyuva la toma de
decisiones gerenciales con la gestion de los datos del proyecto como respaldo y facilitador de
operaciones en escenarios de globalizacion.

De esta manera, Colombia requiere una economia convergente, sostenible y sustentable en
el tiempo, que supere la dependencia de las commodities y promueva tanto el emprendimiento
como el desarrollo humano suscitando estrategias de mercado, en especial la denominada
océanos azules, la cual precisa que el pais forje una cultura de proyectos desde la gestién

humana.



El Proyecto como Organizacién Temporal S8

Segun Rodney & Mullerb (2002), todo proyecto se lleva a cabo para generar un cambio y
se compone de tres caracteristicas esenciales: es unico, se lleva a cabo utilizando procesos
novedosos y es transitorio” (p.1).

En ese sentido la naturaleza de los proyectos como organizaciones temporales requiere
abordar al proyecto “como funcion de produccion; como organizacion temporal; como agencia
para el cambio; como agencia para la utilizacion de recursos; y como agencia para la gestion de
la incertidumbre” (Rodney & Mullerb, 2002, p.1).

Tabla 4
Naturaleza de los proyectos como organizaciones temporales

Naturaleza de los proyectos como organizaciones temporales

Segun Rodney & Mullerb (2002), el proyecto como funcion de produccion es:

El proyecto un conjunto de planes, presidido por un gerente, que compra y vende los insumos y

como funcion . - .
productos del proyecto en el mercado abierto y trata de maximizar el beneficio para

el el propietario.

El beneficio es el valor presente neto del proyecto, descontado por riesgo.

Como organizacion temporal, “el proyecto es una agencia establecida por una
Proyecto como

organizacion matriz (el director) para lograr objetivos especificos. En la escala de
organizacion

tiempo en la que existe el proyecto, la organizacion matriz puede tomarse como
temporal

estable, dadas sus estructuras” (Rodney & Mullerb, 2002, p.3).

Las organizaciones tradicionales adoptan los proyectos como vehiculo (o agencia) para
Proyecto como

el cambio. Crean la organizacion temporal para entregar un conjunto coherente de
agencia para el

objetivos de cambio, porque los proyectos son mas adecuados para gestionar el cambio
cambio

que la organizacion funcional (Rodney & Mullerb, 2002, p.3).



Proyecto como
agenda para la
utilizacion de

recursos

Proyecto como
agencia para la
gestion de la

incertidumbre
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Carroll citado por Rodney & Mullerb (2002) enuncia que “el éxito de diferentes formas

organizativas depende de su capacidad para atraer recursos” (p.3). Asimismo, que “un
proyecto se define por un conjunto coherente de objetivos de cambio a los que es
sensato asignar un conjunto de recursos para su gestion” (Rodney & Mullerb, 2002,
p.5).

Por ende, una cartera de proyectos como un conjunto de proyectos que comparten un
fondo comun de recursos, que se administran juntos para la utilizacion eficiente del
fondo comun de recursos (Rodney & Mullerb, 2002, p.5).

Turner citado por Rodney & Mullerb (2002) dice que la incertidumbre del
producto y el proceso es una de las consecuencias clave de las caracteristicas (p.5).
Turner y Keegan (1987) citados por Rodney & Mullerb (2002) sugieren que la
necesidad de administrar la configuracién y la reduccion de la incertidumbre es el

principal costo de transaccién (adicional) asociado con los proyectos (p.6).

Nota. Descripcion de la naturaleza de los proyectos como organizaciones temporales. Adaptado de

(Rodney & Mullerb, 2002, Pp.1-8).
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Anélisis Bibliomeétrico de la Gestion Humana
En la seccidn anterior, se hablo6 de la integracion de la gestion humana como elemento clave en
la direccidn de proyectos, ademas del rol del software que si bien no sustituye al talento humano
coadyuva la toma de decisiones gerenciales y la estrategia de océano azul como modelo de
negocio que promueve el éxito en la gerencia de proyectos y una salida para la economia de
Colombia que aun depende de las commodities para su supervivencia en escenarios globalizados.
En esta seccidn, se revisara la metodologia del sistema de gestion humana a partir de la
propuesta integrada de préacticas de gestion humanay la estrategia genérica para que
organizaciones y proyectos dinamicen la gestion humana en cada una de las etapas para su
desarrollo.
Resultados del Analisis Bibliométrico
En la busqueda de fuentes relevantes para el estudio a través del buscador de Scopus desde

el repositorio de la E-biblioteca de la UNAD, se emplearon las siguientes palabras clave:

Strategic Direction,

Competency Management,

Competencies,

Human Resources Management,

Human Resource Management
Nota. La palabra Project(s) no se incluye en la busqueda de manera directa, en la medida en que
aporta resultados e informacidn sobre construccion, escuelas de ciencia e ingenieria y proyectos
civiles. Para ello, se han incluido palabras clave relacionadas que permitieron la afinacion de la

busqueda y con ello el analisis.



Luego de la filtracidn de datos con la refinacion de la busqueda empleando las palabras
clave como parametro base, se obtuvo como resultado 36 documentos que presentan las
siguientes caracteristicas:

Figura 4

Documentos por Area Tematica

Area tematica \, Documentos . Documents by subject area

Negocios, Gestién y Contabilidad 15
Other (10.5%) \

Decision Scienc... (1.8%)

Ciencias Sociales 9 :
Arts and Humani... (1.8%) Business, Manag... (26.3%)

Ingenieria 8 Materials Scien... (3.5%)

Psychology (5.3%)
Energia 5
Ciencias de la Computacion 4 Medicine (5.3%)
Medicamento 3 >

Computer Scienc... (7.0%) ~
Psicologia 3 ™ Social Sciences... (15.8%)
Ciencia de los Materiales 2 Energy (8.8%)
Engineering (14.0%)

Artes y Humanidades 1
Ciencias de la decision 1

Nota. Resultado obtenido con el uso de la herramienta de Scopus (2021).
El 26,3% de los documentos encontrados se agrupan en el area tematica de negocios,

gestion y contabilidad, seguido de las ciencias sociales con un 15,8% e ingenieria con un 14%.
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Figura 5

Documentos por afiliacion

Afiliacién 4 Documentos . Documents by affiliation
Compare the document counts for up to 15 affiliations.
[ Universidade Federal do Rio de 2
Janeiro
Universidade Federal do Rio de Jan
[E Universidad Bautista de Hong 2 Hong Kong Baptist University
Kong University of Wisconsin-Madison
[ 1l Pl
[E Universidad de Wisconsin-Madison 2 Sullivan University College of Pharm
Korn/Ferry International
[E Facultad de Farmacia de la 1 Sri Lanka Telecom

Universidad de Sullivan
National Center of Public Administrat....

[® Kom / Ferry Internacional 1 University of Science and Technolog
GSA
[E Sri Lanka Telecom |
C&D Management Consulting
[E Centro Nacional de Administracién 1 0 025 05 0.75 1 125 15 1.75 2 225
Publica Documents

[E Universidad de Ciencia y 1
Tecnologia de China

Nota. Resultado obtenido con el uso de la herramienta de Scopus (2021)
Segun la figura 5, los documentos tienen afiliacion principalmente a universidades como la
Federal de Rio de Janeiro, Universidad Bautista de Hong Kong y la Universidad de Wisconsin -

Madison.



Figura 6
Documentos por afio
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Documents by year

5

Documents

0
1998 2000 2002 2004 2006 2008 2010 2012 2014 2016 2018 2020 2022
Year

Nota. Resultado obtenido con el uso de la herramienta de Scopus (2021)

En la figura 6, se observa la dinamica de la produccion cientifica por afio y la cantidad de

documentos que se obtuvieron de la busqueda filtrada de informacidn que se situd sobre el rango

de afios 2012 a 2021.
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Figura7
Documentos por autor

Autor Documentos . Documents by author

Compare the document counts for up to 15 authors

[E De Souza, M 2
De Souza, J.M. |

[ Marzullo, FP 2
L e ———
@ Abakina, IL ¢ Avakina,1L. |
AvDaihani, E.H. I
-Daih: H 1
o it —
B Analoui, F , BarNgern K
Baipyte, .
ez e ' Blaschek, JR.
.
[ Baipsyte, G 1 Brewer, M.
Butaic, v.
[E Biaschek, JR 1 0 02 04 06 0.8 1 12 14 16 18 2 22
Documents
[ Brewer, M 1
W Butaita V. 1

Nota. Resultado obtenido con el uso de la herramienta de Scopus (2021)
En la figura 7, se presentan los resultados obtenidos agrupados por nimero de documentos

por autor que se concentran en De Souza y Marzullo.



Figura 8

Documentos por pais o territorio

Pais / Teritorio Documentos
[E Estados Unidos 6
[® porcelana 3
[ india 3
[E Federacion Rusa 3
[E Australia 2
[®] Brasil 2
[® Canada 2
E Aemania 2
[E Hong Kong 2

[®] Reniiblica Chaca 1
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Documents by country or territory

Compare the document counts for up to 15 countries/teritories.

United States |
China [
india I
Russian Federation [NNNRNEGEGGGEE
Australia I
Brazil [
Canada [N
Germany |
Hong Kong I
Czech Republic [ NG

L] 0.5 1 15 2 25 3 35 4 45 5 55 6 65
Documents

Nota. Resultado obtenido con el uso de la herramienta de Scopus (2021)

De los documentos obtenidos como resultado de la busqueda, se puede concluir que estos

corresponden en su gran mayoria a Estados Unidos seguido de China, India y Rusia.



Figura 9

Documentos por tipo

Tipo de Documento

Documentos |,

Articulo

Documento de sesion

Revisar

24

66

Documents by type

Review (5.6%)

Conference Pape... (27.8%) ~

Article (66.7%)

Nota. Resultado obtenido con el uso de la herramienta de Bibliometrix (2021)

Los documentos obtenidos como resultado de la busqueda corresponden principalmente en

un 66,7% a articulos y en un 27,8% a documentos de conference proceedings (Documentos de

evemntos de conferencias).
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Figura 10

Impacto local de la fuente

Grafico
Impacto local de la fuente Source Impact
INTERNATIONAL JOURNAL OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT
} HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT INTERNATIONAL
Pardmetros grdficos: MANAGEMENT RESEARCH NEWS

Medida de impacto HOSPITAL TOPICS

JOURNAL OF WORLD BUSINESS

Citacion total wuman Resource manacevent [N
INTERNATIONAL JoURNAL oF psycrotocy [
Numero de fuentes 2 S
inTernaTIONAL JourNAL oF pusLic secTor Manacement [
8
INTERNATIONAL JOURNAL OF INNOVATION AND LEARNING
20 g [
3 INTERNATIONAL JOURNAL OF MECHANICAL ENGINEERING AND TeCkNoLoGY [
@
RESEARCH IN PERSONNEL AND HUMAN RESOURCES MANAGEMENT [
JOURNAL OF CHINESE HUMAN RESOURCES MANAGEMENT [l
PROCEEDINGS - IEEE INTERNATIONAL CONFERENCE ON DATA MINI 0
INTERNATIONAL JOURNAL OF ELECTRONIC GOVERNMENT RESEARCH
Exportar parcela -
PRABANDHAN: INDIAN JOURNAL OF MANAGEMENT
Stiioiione unvilbr e ppp = RELATIONS INDUSTRIELLES

INAL CONFERENCE ON INFORMATION TECHNOLOGY BASED HIGHER EDUCATION AND TRAINING, ITHET 2010
AMERICAN JOURNAL OF PHARMACEUTICAL EDUCATION
SPE MIDDLE EAST OIL AND GAS SHOW AND CONFERENCE, MEOS, PROCEEDINGS

Nota. Resultado obtenido con el uso de la herramienta de Bibliometrix (2021)

Al usar la herramienta Biblioshiny para Bibliometrix se pudo determinar que el impacto
local de la fuente se sitla en busquedas con citaciones de alto impacto por 3 revistas
principalmente. En orden de relevancia se encuentra la Revista internacional de gestion de
recursos humanos del Reino Unido con un H-Index de 107 y 80 citaciones para el caso del
analisis bibliométrico que se desarroll6. De manera seguida y con mas de 60 citaciones se
encuentra la Revista de desarrollo organizacional y de liderazgo del Reino Unido con H-Index de
62. Por ultimo, se encuentra la revista Internacional de Desarrollo de Recursos Humanos del

Reino Unido con un H- Index de 45 y mas de 40 citaciones en promedio.
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Figura 11

Dinamica de palabras

Dindmica de palabras W or d G r OWt h
=)
=}
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C 04-
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e
)
Q
o
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om - T 00
Ao peeprepee =)
11 21 31 41 51 61 71 81 91 100 [ =4
C ' ' ' ' ' ) 1 ' ' ' 1 U
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Year

Nota. Resultado obtenido a través de Bibliometrix (2021)
Finalmente, se pudo determinar que la dinamica anual de ocurrencias ha situado nuevas
tendencias desde el afio 2016 hasta la fecha con palabras como humano, desarrollo, recurso,

administracion, competencia, estudio, enfoque, estratégico y HR (Recurso humano).
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Analisis Bibliométrico — Base de Datos Scopus mediante VOSviewer
A partir del analisis Bibliométrico a traves de la base de datos Scopus mediante VOSViewer, se
pudo determinar que las principales producciones bibliograficas convergen en 9 tematicas
principales a saber:
1. Project management
2. Human resource management
3. Risk Assessment

4. Project Planning

6. Literature review
7. Methodology
8. Sustainable development
9. Learning
Figura 12

Convenciones para el andlisis del grado de cohesion y correlacion de los términos

- Reciente + Reciente
- Conexion + Conexién

Nota. La convencion indica de izquierda a derecha, el grado de conexién de los términos, el
grado de novedad! del mismo, junto con el grado de cohesion descrito por un color; siendo rojo

una expresion /concepto que no se esta investigando en fechas recientes o su proceso

1—de un término en cuanto al proceso de investigacidn refiere.
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investigativo es débil y por el contrario una expresion en color verde demuestra una tendencia o
claster problémico que se esta investigando recientemente.

Figura 13

Correlacion Vos Viewer

project @lanning

human resourggmanagement

literatulge review project m@agement

risk asgessment
metha@@ology

sustaiiability

leagping

a X sustainable@evelopment
J%, VOSviewer P

Nota. El grafico de correlacion permite visualizar los conceptos que se relacionan en mayor o
menor medida y entre los cuales destacan project management, seguido de human resource
management y risk assessment, posteriormente de project planning, sustainability, literature

review, sustainable methodology, methodology y finalmente learning.



Figura 14

Density visualization o gréafica de densidad

& VOSviewer

Nota. El grafico de densidad presenta desde otra Optica los resultados obtenidos dejando en

evidencia la relevancia de la gerencia / gestion de proyectos y la gerencia de recursos humanos

en el panorama de investigacion.
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Figura 15

Overlay visualization

project planning

human resourw’nanagement

literatuge review project r‘r@agement

risk assessment
metha@@ology

sustainability

leagping

& . sustainable evelopment I
% VOSviewer :

2019.6 2019.8 '.’Ol“U.O 2020.2 2020.4 2020.6

Nota. La visualizacion superpuesta evidencia la produccion e investigacion sobre los conceptos
mostrando su produccion de izquierda a derecha desde el mas antiguo al mas reciente. De esta
manera se tiene que Project management desde el afio 2019 es el mas relevante y aun tiene
vigencia, mientras Risk assessment y Sustainability son los conceptos mas recientes que por su

color se localizan en el segundo semestre de 2020 hasta la fecha en que hace el presente estudio.
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Figura 16

Grado de cohesion y correlacion de los términos

2 - Human . -
resource 4P-I zaPr:r?iJr?gt ch kggiz‘\l’sure 8 - Methodology
management
1 - Project
management
3 - Risk Assessment 5 - Sustainability 7- Sustainable 9 - Learning
methodology

Nota. De izquierda a derecha el mayor grado de cohesidn y correlacién de los términos.

El anélisis bibliométrico mediante VVosviewer permitio determinar como principal
resultado, el término Project management gque en espafiol es equivalente a gestion o gerencia de
proyectos, el cual se erige como tendencia actual en la busqueda e investigacion frente al tema.
En un segundo y tercer nivel se pueden observar los términos Human resource management y
Risk Assessment, o que es igual a gestion de los recursos humanos y evaluacion de riesgos
respectivamente. Finalmente, en un cuarto y quinto nivel se hallan Project planning y
Sustainability, que corresponde a la planificacion de proyectos y sustentabilidad y muestran un
grado de correlacion interesante respecto de la disrupcion del paradigma existente frente al
desempefio de proyectos exitosos y la creciente necesidad de resultados que permitan la
continuidad de las organizaciones en los escenarios de mercado de la mano de una asertiva

gestion humana.
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Construccion de la Metodologia del Sistema de Gestion Humana
En secciones anteriores se discutio sobre la tematica de la gestion humana en las organizaciones
y la forma en que ha transitado hacia un nuevo paradigma; en el que las practicas emergentes en
gestion humana, asi como las perspectivas del liderazgo y la cultura en los equipos han asumido
un nuevo rol en los proyectos y en general en el contexto empresarial. De igual forma, se trato la
integracion de la gestion humana como elemento clave en la direccion de proyectos, ademas del
rol del software que si bien no sustituye al talento humano coadyuva la toma de decisiones
gerenciales y la estrategia de océano azul como modelo de negocio que promueve el éxito en la
gerencia de proyectos.

A partir de los resultados obtenidos de la revisién y analisis documental, se observo que el
talento humano infiere y asume un rol clave tanto en el desempefio exitoso de los proyectos
como en la obtencidn de los resultados propuestos, dado que mas alla de configurarse como un
recurso se sitlla como dinamizador de iniciativas dentro del proyecto tendientes al objetivo
misional y vector de cambio en circunstancias de adaptacion, supervivencia e incertidumbre a
partir de la toma de decisiones.

De esta manera, en la presente seccién se planted la metodologia del sistema de gestion
humana a partir de la propuesta integrada de practicas de gestion humana y la estrategia genérica
para que organizaciones y proyectos dinamicen la gestion humana en cada una de las etapas para

su desarrollo.



Construccion metodologica

A continuacion, se muestra de manera sistematica las fases y pasos relacionados con la
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metodologia desarrollada para la revision bibliométrica, el analisis y resultados presentados de la

investigacion y el proceso de divulgacion de resultados.
Figura 17

Construccion metodologica
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Nota. La construccién metodoldgica con base en Vasquez-Bernal y Cortés-Aldana (2018)
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Propuesta integrada de practicas de gestion humana - Sistema de gestion humana - que
potencien el éxito del proyecto

El sistema propuesto es una iniciativa clave disefiada para integrar las practicas de gestion
de humana, la gestion del cambio y el mejoramiento continuo, en los proyectos y empresas u
organizaciones a fin de potenciar el éxito en su desempefio.

Para ello, se integran 4 elementos en el sistema y se estructuran a partir de la dinamica de
desarrollo e interaccion que surge del contexto interno y externo de las UEN"s (Unidades
Estratégicas de Negocio), respecto de la gestion humana en el proyecto, organizacion o empresa.

Los mencionados elementos son los siguientes:

1. Ciclo PHVA - Integrado por los Pasos Denominados - 1. Planificar (Plan), 2. Hacer (Do),

3. Verificar (Check), 4. Actuar (Act). — Vectores de cambio del sistema, que promueven el

mejoramiento continuo aplicado a los procesos organizacionales y en especial a la UEN.

2. Pilares de la Gestion Humana — Integrado por los siguientes elementos:

Gestion de Relaciones Humanas

Las relaciones humanas incluyen los elementos clave para la interaccion entre organizacién
— proyecto y colaboradores de manera vertical y horizontal en condiciones de formalidad e
informalidad de la comunicacion. Esto quiere decir, que aspectos como el clima organizacional,
la motivacion del personal y los incentivos entre otros, son elementos necesarios para la toma de
decisiones respecto de la gestion humana que coadyuve al desempefio exitoso de un proyecto.

Modelo de Compensacién y Beneficios

Desde un punto de vista técnico es un proceso que permite la valoracion integral del

desempefio y el conjunto de actitudes y comportamientos profesionales del colaborador, en
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funcion del cumplimiento de sus funciones y responsabilidades dentro de su rol / cargo
(Auditool.org, 2012).

Actualmente en la gestion del talento humano es imperante la implementacion de un
modelo de compensacién y beneficios que permita a los miembros del equipo acceder a
beneficios e incentivos adicionales basandose en el desempefio en el marco del desarrollo del
proyecto y el logro de objetivos. Razdn por la cual, es una practica que fomenta el esfuerzo y
mantiene motivado a los colaboradores, a la vez que resulta indispensable para los proyectos hoy
en dia, adoptar nuevas maneras de desarrollar y gestionar el talento humano para alcanzar los
objetivos propuestos y conseguir ventajas competitivas.

Plan de Carrera (Desarrollo)

Para un colaborador un plan de carrera es un proyecto de vida que traza el curso de su
desarrollo profesional dentro de una organizacion y en el que busca su progreso laboral como
individuo y como colaborador dentro de un equipo de trabajo. Asi, algunas organizaciones
promueven planes de carrera especificos para un perfil de alto potencial, un area de la
organizacion o posiciones clave dentro de esta (Universidad ESAN, 2018).

Modelo de Competencias

El modelo de gestion por competencias humanas promueve el desarrollo de habilidades y
destrezas para el crecimiento personal y el desarrollo profesional de los colaboradores de un
proyecto / empresa. En ese sentido evalla permanentemente las competencias especificas
necesarias para el desempefio eficiente y eficaz del talento humano en un puesto de trabajo

(Ruiz, 2015).
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Sistema de Gestion Humana - Propuesta para la Gestion del Cambio
Figura 18

Sistema de Gestion Humana — Proyecto u Organizacion
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Nota. El sistema de gestion humana requiere el seguimiento de una serie de pasos que giran en torno a la gestion de relaciones

humanas, el modelo de compensacion y beneficios, el plan de carrera y el modelo de competencias
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Figura 19
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Nota. Competencias personales tomado de Gamez (2019).
3. Précticas de la Gestion Humana

Reclutamiento, Seleccion y Retencion de Talentos Clave

Todo empieza con la correcta seleccion del personal que participara en el proyecto. La
atraccion, el desarrollo y la retencién del recurso humano forma parte de una buena estrategia
organizacional. El cimiento de un buen reclutamiento esta en el disefio y la buena planificacion
de las necesidades del proyecto, de las competencias que debe tener cada persona de acuerdo con
el perfil que se necesita en cada meta y la visién a futuro de los problemas que se puedan
presentar en el desarrollo del proyecto. En ese sentido, las practicas de reclutamiento, seleccion y
retencion de talentos clave, permitiran el uso eficiente de recursos clave y garantizaran la
incorporacion, integracion y desarrollo humano de los candidatos y agentes de cambio idoneos

para la UEN / empresa/ y el proyecto.
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Desarrollo del Talento Humano + Capacitacion

El desarrollo del talento humano va de la mano de la capacitacion en razon al incremento
del desempefio personal sobre la tarea, que promueve el conocimiento del hacer y que forja
habilidades y destrezas en el ser. La necesidad de capacitacion surge de las evaluaciones de
desempefio cuando se contrastan las habilidades y conocimientos que deberia disponer el
colaborador para llevar a cabo una tarea y lo que realmente sabe para desempefarla (Frigo,
2011).

Construccion de Capital Social

Segun ACE project (2018), el concepto de capital social fue iniciado por Coleman James
para describir el recurso que emerge de "lazos sociales" entre individuos, mientras que
Bourdieu Pierre refirio al respecto como aquellos beneficios (oportunidades y ventajas) que
obtienen los individuos por ser miembros de ciertas “comunidades” (...) Y es que el capital
social contiene factores intangibles (tales como la confianza, valores, actitudes, redes,
confianza, etc.) que promueven la cooperacidon para el logro de beneficios mutuos. Es decir, la
conformacion de un capital social dentro de un proyecto forja un constructo sinérgico de alto
valor para una organizacion o empresa, que surge precisamente de la interaccion del talento
humano y de la gestién humana dentro de la UEN.

Gestion del Cambio y la Transformacion

La capacidad para comprender y gestionar el cambio coadyuva a la transformacion de
necesidades e intereses del individuo y los equipos de trabajo en oportunidades de alto valor e
impacto y por consiguiente en ventajas competitivas organizacionales. Dichas capacidades, no
solo funcionan como respuesta a las nuevas exigencias que impone los escenarios y las

tecnologias, sino que supone la flexibilidad para hacer reingenieria de procesos y estructuras
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dentro de la compafiia / proyecto. Gestionar el cambio y la transformacion es una préactica
emergente necesaria para la supervivencia de un proyecto y los escenarios actuales donde operan
demuestran que ninguna organizacion es ajena a esta realidad.
4. Feedback y Comunicacion entre el Equipo Humano

Comunicacion Formal e Informal

Proceso dialogico que incluye comunicacion de tipo formal e informal y demas aspectos
necesarios para la gestion del cambio y tanto el crecimiento como el desarrollo humano en cada
una de las etapas del proyecto.

Staff y Evaluacién del Desempefio Humano

Cada miembro del equipo lleva a cabo sus actividades de manera distinta, y el desempefio
puede variar respecto al logro de indicadores y metas. Una préactica que coadyuva al
mejoramiento continuo en el desarrollo de los proyectos, - es la evaluacion y el reconocimiento
del desempefio individual, en funcidn de objetivos definidos y métricas previamente dispuestas.
De esta manera, implementar en los proyectos un sistema de evaluacion de desempefio de
caracter formal permitira identificar a los miembros del equipo que se estan esforzando. De igual
manera, permitira identificar el nivel de cumplimiento, las debilidades de algunos colaboradores
e incluirlos en los programas de capacitacion que se tengan proyectados para lograr que avancen
en el desarrollo del proyecto. Y ello supone proyectar con enfoque prospectivo su desempefio
futuro en funcidn de vectores de cambio propuestos desde el presente (Auditool.org, 2012).
Estrategia Genérica para la Gestion Humana — Proyecto y Organizaciones

La figura n°.20, establece la estrategia genérica para que organizaciones y proyectos

dinamicen la gestion humana. Asimismo, en la tabla 5 se propone el plan de accion / estrategia

genérica para la gestion humana en un proyecto.
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En ese sentido, se propone que las UEN’s, y proyectos, planteen un rumbo estratégico sobre
la base de una Estrategia Genérica con enfoque de Océano Azul y en el que la organizacion
encuentre oportunidades no explotadas en el mercado, donde puedan hallar un crecimiento
rentable y un desarrollo empresarial forjado a partir de ventajas competitivas.

Luego de tener la Estrategia Océano Azul, se requiere evaluar las necesidades de talento
humano para las iniciativas que tenga estimado el proyecto y posteriormente se consulta el
Sistema de Gestion Humana, - para asi determinar la Estrategia de Gestién humana
(documento). Estrategia que, por supuesto requiere de reuniones permanentes, sesiones de
trabajo y el apoyo + compromiso decidido (sensibilizado previamente) con los involucrados en el
proceso, a fin de socializar y coordinar esfuerzos en su implementacion.

La evaluacidn de la satisfaccion del equipo humano y los clientes, son actividades inherentes
a los procesos estratégicos del proyecto y su dinamica dentro de la esfera organizacional como

UEN, - y que derivaran en los Resultados del Proyecto a manera de beneficios y aprendizajes.
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Estrategia Genérica para que Organizaciones y Proyectos Dinamicen la Gestion Humana.
Figura 20

Marco Estratégico para la Gestion Humana — Proyecto y Organizaciones
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Nota. El marco estratégico para la gestion humana se adapta a partir de Fernandez (2008). Cabe mencionar la estrategia surge de
un proceso ciclico y dindmico que se retroalimenta de la gestion permanente de los procesos de cambio y de la orientacidn estratégica

de la UEN y la organizacion matriz — Proyecto genérico.



Tabla b

Plan de accion / Estrategia Genérica para la Gestion Humana en un Proyecto

Programa — Gestion humana para el fortalecimiento de la multiculturalidad y la diversidad de género

Plan de accién para institucionalizar el marco estratégico para la gestion humana

Proceso de cambio — Estrategia Genérica para la Gestion Humana

Objetivo Estratégico

Disefiar el marco
estratégico para la
gestion humana del

Proyecto /

Organizacion

Accion / Actividad

Sensibilizar a los involucrados sobre la
estrategia genérica de océano azul y la gestion

humana del proyecto.

Socializar el plan de accién para institucionalizar

la gestion humana de un proyecto

Implementar el plan de accion desarrollando las
actividades propuestas en los tiempos

establecidos.

Responsable

Alta direccion Organizacion
Alta direccion Proyecto
Jefes de area

Area de Gestion Humana
Organizacion

Alta direccion Proyecto
Area de Gestion Humana
Organizacion

Alta direccion Proyecto
Area de Gestion Humana
Organizacion

Staff

Fecha
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Alta direccion Proyecto

Realizar evaluacion, seguimiento y control del Area de Gestion Humana
plan de accion. Organizacion
Staff

Nota. El plan de accidn supone un formato que sirve para adelantar una estrategia genérica para la gestion humana en un proyecto
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El anélisis bibliométrico permitid determinar la relevancia investigativa de la gerencia de
proyectos, la gestion de recursos humanos y la evaluacién de riesgos como puntos criticos y/o
claves en el desempefio exitoso de proyectos.

Asimismo, la gestién humana en las organizaciones ha transitado hacia uno nuevo
paradigma en el que las practicas emergentes en gestion humana, asi como las perspectivas del
liderazgo y la cultura en los equipos se han adjudicado un nuevo rol en los proyectos dentro del
contexto organizacional. No por menos, la gestion humana es actualmente un factor clave en la
direccion de proyectos que en el marco de la toma de decisiones supone un aspecto critico que
requiere de una administracion asertiva y dinamica que se adapte a las necesidades y
expectativas de las personas como integrantes de grupos de interés — stakeholders quienes con su
esfuerzo pueden marcar la supervivencia o la extincion de un proyecto, unidad de negocio o
empresa.

De otra parte, el software plantea una nueva tendencia en la manera de hacer las cosas,
permitiendo a quien se apoye de si a dar un en paso adelante en la sistematizacion,
automatizacion y ordenamiento de procesos, recursos y elementos dentro de la dindmica
organizacional; sin embargo, este no sustituye per se la importancia estratégica del talento
humano que con su esfuerzo y las capacidades que proceden de su gerenciamiento pueden
derivar en la creacion de valor, ventajas competitivas y posiciones estratégicas.

Asi pues, la revision y analisis bibliografico permite concluir que el talento humano
desemperia un rol clave en el desempefio exitoso de los proyectos y el posicionamiento
estratégico de las organizaciones con la obtencion de los resultados planteados. En ese sentido, el

talento humano abandona el paradigma que le situaba como un recurso mas de un proyecto u



organizacion y se ha venido transformando en una fuerza dinamizadora de iniciativas, 87
objetivos y recursos.

Cabe resaltar en este punto, que un proyecto es una organizacion temporal a la que se
asignan recursos para emprender un esfuerzo Unico, novedoso y transitorio, gestionando la
incertidumbre inherente y la necesidad de integracion para lograr objetivos beneficiosos de
cambio.

Finalmente, la metodologia del sistema de gestion humana planteada con la propuesta
integrada de practicas de gestion humana y la estrategia genérica para que organizaciones y
proyectos convergen como un conjunto de herramientas que permiten la gestion y dinamizacion
del talento humano en cada una de las etapas para su desarrollo. De tal forma que en conjunto,
permiten al sistema crear valor -en un proyecto u organizacion-, al situarse como iniciativas
clave disefiadas para integrar las practicas de gestion de humana, la gestién del cambio y el
mejoramiento continuo en su estructura organica, teniendo como premisa el logro de objetivos,
la disminucion de la resistencia al cambio del talento humano, la mejora del desempefio integral
de las areas o el proyecto en si, y el incremento de la productividad del sistema lo cual debera
confluir en el éxito como resultado de la sinergia.

Por lo anterior, se recomienda a investigadores y académicos a profundizar en el fenémeno
del desempefio exitoso de proyectos vinculado al paradigma de la gestién humana y su rol en la
creacion de valor y la dinamizacion de recursos, dado que sobre esa corriente paradigmatica se
sitian nuevos escenarios donde la clave es el ser humano y en el que océanos azules surgiran a la
par de estrategias que promuevan la creacion de valor en la medida en que le otorguen la

relevancia necesaria (al ser humano como eje estratégico y socio clave en un proyecto u



organizacion) para comprender su rol en el desempefio exitoso de proyectos y la forja de 88

bienestar.
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Apéndices
Apéndice A

Resumen Analitico Especializado

Titulo del Proyecto

Disrupcion del paradigma de la gestion humana en el desempefio de proyectos exitosos

Tema de investigacion — Linea de investigacion

Desarrollo Sostenible y Competitividad

Nombres y Apellidos y nimero de identificacion

Jefferson VVélez Castro. 1.117.507.010

Resumen

El documento da cuenta sobre el estado del conocimiento del paradigma que existe
en torno a la gestion humana en el contexto de los proyectos y su influencia en el
desempefio exitoso de estos, entendiéndose como aquellos esfuerzos temporales
tendientes a la creacion de productos, servicios o resultados Unicos. En ese sentido, el
documento tiene por objetivo determinar el cambio de paradigma de la gestion humana
y su impacto en la gestion de proyectos. La metodologia usada para el desarrollo del
documento se apoy0 en la investigacion de tipo exploratorio bajo un enfoque
cuantitativo que requirié la revision bibliografica de fuentes secundarias en bases de
datos y revistas indexadas, en las que se dio énfasis a la gestion humana como proceso
estratégico y elemento clave para el éxito en los proyectos con la consecucion de los
objetivos y metas establecidos.

Como resultado, se construy6 un estado de conocimiento actual acerca de las
practicas de gestion humana y el cambio de enfoque respecto del talento humano desde
la administracion de personal, para determinar su rol en la gestion de proyectos y

finalmente plantear una metodologia para el sistema de gestion humana.

Palabras clave

Disrupcion, Paradigma, gestion humana, proyectos, desempefio.

Descripcion del problema
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Es comun en las MiPymes encontrar que la gestion humana no ha dejado de ser un
proceso operativo que no agrega valor a las estructuras empresariales, y por tanto, su
desarrollo ha sido lento —o incluso nulo-, excluyendo un sinfin de posibilidades que
pueden derivarse de su formalizacién y su posicionamiento como area estratégica
(Montoya, Boyero, & Guzman , 2016).

Lo cual ha relegado al &rea de gestién humana a solo cumplir la funcion de realizar
actividades operativas como la seleccidn, la contratacion, el bienestar y la salud
ocupacional, dejando de lado la actividad estratégica que aporta al logro o cumplimiento
de los objetivos institucionales establecidos desde el nivel gerencial (Chiavenato, 2002
citado por Montoya, et al. 2016).

En ese sentido, la existencia de paradigmas alrededor de la gestion humana en los
proyectos exitosos ha venido tomando fuerza a través del tiempo, con la formulacion y
direccién de proyectos que promulgan la eficiencia, la eficacia y la productividad. Asi, el
paradigma de una gestion humana exitosa ha surgido intrinsecamente con los proyectos y
la utilizacion o empleo adecuado de los recursos que alli se requieren y que magicamente
deben socavar la incertidumbre, el cambio y la triple restriccion (costo, tiempo y
alcance).

Por tanto, la importancia que ha venido adoptando la gestion del talento humano y su
injerencia en el desempefio exitoso de los proyectos ha encauzado una disrupcion del
paradigma regente, sobre el cual el componente humano se constituia como un recurso
mas y siendo no menos importante se requeria como parte de un sistema que necesitaba
de este, para su funcionamiento en el cumplimiento de los objetivos y movilizacion de
los demaés recursos. Un proceso que hace ruptura de los esquemas conocidos para la
gestidn exitosa de proyectos y propone al ser humano como eje central del movimiento

estratégico, tactico y operacional en una organizacion o proyecto.

Objetivos

Objetivo General

Determinar el cambio de paradigma de la gestion humana y su impacto en la gestion
de proyectos.
Obijetivos Especificos

¢ Revisar las practicas de gestion humana y su relacion con el desempefio de un

proyecto.
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e Establecer la importancia de integrar la gestion humana en la gestion de proyectos.
e Proponer una metodologia de sistema de gestion humana que promueva la creacion

de valor en un proyecto.

Metodologia

La metodologia empleada para el desarrollo del presente documento se apoyo en la
investigacion de tipo exploratorio bajo un enfoque cuantitativo que requiri6 la revision
bibliografica de fuentes secundarias en bases de datos y revistas indexadas, que conllevo
a la construccion de un estado de conocimiento actual acerca de las précticas de gestion
humana, el cambio de enfoque que ha presentado y su rol en el desempefio y la gestion
de proyectos, que finalmente permitio el planteamiento de una metodologia para el

sistema de gestion humana.

Principales referentes tedricos y conceptuales - Marco teérico -

El paradigma existente sugiere que el talento humano hace parte de un eslabon de
recursos necesarios para lograr los objetivos propuestos dentro de un proyecto. La
disrupcion de este paradigma propone que la gestion humana es un socio clave de las
organizaciones e influye tanto directa como indirectamente en el desempefio exitoso de
los proyectos. A continuacion, se muestran algunos conceptos:

Recurso Humano

Socio estratégico de las organizaciones y proyectos que moviliza esfuerzos, recursos e
iniciativas hacia el logro de objetivos propuestos. Se compone y retroalimenta del factor
humano y se representa por la union de individuos en torno a una vision compartida
orientada hacia el logro.

Proyecto

Esfuerzos temporales tendientes a la creacidn de productos, servicios o resultados
unicos (PMI, 2017).
Desempefio de un Proyecto

El desempefio de un proyecto se califica por su éxito o fracaso en los escenarios de
mercado. Es decir, el desempefio adecuado de un proyecto se mide por el cumplimiento
de los objetivos propuestos en el marco de la triple restriccion tiempo, costo y alcance

segun lo indica la guia PMBOK.

97



Gestion del Cambio

La gestion del cambio es un enfogque que permite movilizar el cambio hacia un objetivo
deseado- lo cual implica una vision o estado situacional esperado. En otras palabras, la
gestion del cambio permite administrar la incertidumbre a la vez que disminuye la
resistencia de las partes involucradas hacia una nueva convergencia “cambio”.

Innovacion

Innovacion es encontrar nuevas y creativas soluciones a una necesidad. Por ende, la
innovacion es la respuesta al cambio y surge como solucion a la existencia de las
necesidades y expectativas humanas. En el contexto organizacional la innovacion hace
que ideas, procesos y actividades resulten en nuevos productos o servicios e incluso en la
reingenieria de procesos.

Trabajo en Equipo

La union de fuerzas, voluntades, habilidades y conocimientos hacen que exista el
trabajo en equipo. Es a partir del trabajo en equipo que se promueve el desarrollo del
talento humano y surja la sinergia como resultado de la complementariedad colectiva
desde las fortalezas individuales.

Resolucion de Conflictos

Resolucién de conflictos incluye el conjunto de métodos y técnicas empleadas para
resolver un conflicto y dar solucion real a un problema. En ese sentido, la resolucién de
conflictos promueve el acuerdo voluntades o la busqueda de una solucion “idonea” para
las partes involucradas.

Liderazgo Situacional

El liderazgo situacional implica la capacidad de un lider para adoptar un estilo de
liderazgo de acuerdo con la situacion y las necesidades del equipo de trabajo.

Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional promueve el cambio mediante el compromiso voluntario
de los colaboradores en dicho proceso de convergencia. Asi, el liderazgo
transformacional es un vector de cambio como resultado de la transformacion individual
que aporta sinergia al equipo de trabajo y permite obtener los objetivos propuestos.

Disrupcion
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Rotura o interrupcion brusca. Del ingl. disruption, y este del lat. disruptio, -
onis, var. de diruptio, -onis 'rotura, fractura' (RAE, s.f).

“El sustantivo disrupcion, el adjetivo disruptivo y el menos frecuente
verbo disrumpir son adecuados para aludir a un proceso o un modo de hacer las cosas
que supone una ‘rotura o interrupcion brusca’ y que se impone y desbanca a los que
venian empleandose” (Fundéu RAE, 2015).

Por tanto, el verbo al que refiere esta accion es disrumpir, que sigue el paradigma
de irrumpir e interrumpir (del latin irrumpere e interrumpere) y cuyo uso puede, por
tanto, considerarse adecuado (Fundéu RAE, 2015).
Paradigma

Teoria o conjunto de teorias cuyo nucleo central se acepta sin cuestionar y que suminis
trala base y modelo para resolver problemas y avanzar en el conocimiento (RAE, s.f).

Segun Gonzalez (2005), para determinar la connotacion de paradigma se requiere
analizar cada una de las cuatro dimensiones caracterizadoras de una palabra, expuestas
por Becerra (1996) citado por (Gonzélez, 2005).
Gestion humana

La gestion humana incluye el grupo de estrategias y métodos para atraer personal y
promover en las organizaciones el maximo rendimiento de su capital humano, teniendo
en cuenta el talento de cada agente de cambio (persona) con la finalidad de potenciarlo
para que pueda aportar a la organizacion, generando una sinergia de conocimiento e
integracion de recursos que favorezcan a esta. Por tanto, la gestién humana se
fundamenta en aspectos como la atraccion, el desarrollo y la motivacion para lograr que
los grupos de trabajo den su méaximo rendimiento y, a su vez, mejoren su relacion con la

organizacion (Bizneo, 2021).
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Resultados

El andlisis bibliométrico permitio determinar la relevancia investigativa de la
gerencia de proyectos, la gestion de recursos humanos y la evaluacion de riesgos como
puntos criticos y/o claves en el desempefio exitoso de proyectos.

Asimismo, la gestion humana en las organizaciones ha transitado hacia uno nuevo
paradigma en el que las préacticas emergentes en gestion humana, asi como las
perspectivas del liderazgo y la cultura en los equipos se han adjudicado un nuevo rol
en los proyectos dentro del contexto organizacional. No por menos, la gestion humana
es actualmente un factor clave en la direccién de proyectos que en el marco de la toma
de decisiones supone un aspecto critico que requiere de una administracion asertiva y
dindmica que se adapte a las necesidades y expectativas de las personas como
integrantes de grupos de interés — stakeholders quienes con su esfuerzo pueden marcar
la supervivencia o la extincion de un proyecto, unidad de negocio o0 empresa.

De otra parte, el software plantea una nueva tendencia en la manera de hacer las
cosas, permitiendo a quien se apoye de si a dar un en paso adelante en la
sistematizacion, automatizacion y ordenamiento de procesos, recursos y elementos
dentro de la dindmica organizacional; sin embargo, este no sustituye per se la
importancia estratégica del talento humano que con su esfuerzo y las capacidades que
proceden de su gerenciamiento pueden derivar en la creacion de valor, ventajas
competitivas y posiciones estratégicas.

Por otra parte, la revision y analisis bibliografico permite concluir que el talento
humano desempefia un rol clave en el desempefio exitoso de los proyectos y el
posicionamiento estratégico de las organizaciones con la obtencion de los resultados
planteados. En ese sentido, el talento humano abandona el paradigma que le situaba
COMO un recurso mas de un proyecto u organizacién y se ha venido transformando en
una fuerza dinamizadora de iniciativas, objetivos y recursos.

Finalmente, la metodologia del sistema de gestion humana planteada con la
propuesta integrada de préacticas de gestion humana y la estrategia genérica para que
organizaciones y proyectos convergen como un conjunto de herramientas que
permiten la gestion y dinamizacion del talento humano en cada una de las etapas para
su desarrollo. De tal forma que en conjunto, permiten al sistema crear valor -en un

proyecto u organizacion-, al situarse como iniciativas clave disefiadas para integrar las
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practicas de gestion de humana, la gestion del cambio y el mejoramiento continuo en
su estructura orgénica, teniendo como premisa el logro de objetivos, la disminucion de
la resistencia al cambio del talento humano, la mejora del desempefio integral de las
areas o el proyecto en si, y el incremento de la productividad del sistema lo cual
debera confluir en el éxito como resultado de la sinergia.

Por lo anterior, se recomienda a investigadores y académicos a profundizar en el
fendmeno del desempefio exitoso de proyectos vinculado al paradigma de la gestion
humanay su rol en la creacion de valor y la dinamizacion de recursos, dado que sobre
esa corriente paradigmatica se sitan nuevos escenarios donde la clave es el ser
humano y en el que océanos azules surgiran a la par de estrategias que promuevan la
creacion de valor en la medida en que le otorguen la relevancia necesaria - al ser
humano como eje estratégico y socio clave en un proyecto u organizacién- para

comprender su rol en el desempefio exitoso de proyectos y la forja de bienestar.
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Apéndice B 103
Cronograma del proyecto
Tabla 6
Cronograma de actividades del proyecto
£ Actividad Ao 2021
tapa ctivida Febrero Marzo Abril Mayo
Fase 1. Formulacion Blsqueda bibliogréfica de fuentes reconocidas. X X X
anteproyecto y entrega
propuesta monografia Construccion de tabla de revision académica especializada. X
Analisis las practicas de gestién humana X X
Descripcion de la integracion de la gestion humana en la gestion X X
Fase 2. Desarrollo del de proyectos
documento final de
Investigacion Construccion de la metodologia del sistema de gestion humana
Conclusiones y recomendaciones X X
Fase 3. Presentacion de Entrega de la versidn final del documento monografico. X
Resultados.
Fase 4. Sustentacion Sustentacion de monografia y entrega del documento al X

repositorio de la UNAD.

Nota. El cronograma incluye cada una de las actividades planteadas para el desarrollo del proyecto.
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Presupuesto del proyecto
Tabla 7
Presupuesto del proyecto
Recurso Cantidad Descripcion Presupuesto
Equipo Humano 1 Autores $ 3.400.000
Laptop (2)
Equipos y Software 6 Office suite (2 Licencias) $4.600.000
Chrome App (2)
Internet (Conexién permanente) 1 Contratacion del servicio de internet de pago mensual $ 600.000
o Suscripciones en bases de datos y revistas especializadas
Material bibliogréafico de pago 2 o i L $1.200.000
Servicios de podcasts bajo suscripcion
) o Papel carta (1 resma)
Materiales y suministros 2 . . $100.000
Impresiones (1 tipo)
o : Acceso a Biblioteca virtual UNAD (estimacién por uso)
Bibliografia 2 L . $600.000
Bases documentales, publicaciones en revistas indexadas
TOTAL $10.500.000

Nota. El presupuesto incluye cada uno de los items que se requirieron para el desarrollo del proyecto.
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Scielo criterio de busqueda
Figura 21

Scielo ingreso de criterios de busqueda

«4, Busqueda | SCELO X + ° B
& cC 0O @ search.scielo.org/?lang=es&count=15&from=08&output=site&sort=&format=summary&fb=8&page=18q=>Strategic+direction%2C+com.. ¥ @ W o (
it Aplicaciones l Comprime PDF - Re.. @ Normas APA Sexta... @ www.bdigitalunale.. % Universidad Nacion.. @ sigp.sena.edu.co/so.. » Otros marcadores |

= E8] FORTUGUES B ENGLISH
K
£l Al
SCIFA,0
- - » Nueva busqueda
Strategic direction H®  Todos los indices Buscar Q
x AND v competency management x Todos los indices
x AND v competencies ¥ Todos los indices
X AND v human resources management X  Todos los indices
x AND v human resource management H®  Todos los indices
Anadir un campo + O Historico de busqueda
Resultados: 1 Ordenar por Publicaciéon - Mas nuevos primero ¥ Pagina 1 de 1

@ Strategic direction, competency
management, competencies, human
resources management, human resource

ar esta pagina Imprimir | Enviar por correo-e | Exportar | Compartir s

management 1. @ La Gestién Humana: un Socio Estratégico Organizacional © [ » <

Nota. Busqueda de criterios a través de Scielo.org (2021)

o Itens seleccionados
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Limitado a Colombia
Figura 22

Resultados de la busqueda en Scopus filtrado

m Scopus Busqueda Fuentes Liza Scival ® 4 E

30 resultados de documentos

( [ TITULO-ABS-CLAVE ( direccion estratégica ¥ ) O TITULO-ABS-CLAVE ( competencia Y gestién ) O TITULO-ABS-CLAVE ( humano Y recurso Y gestién ) O TITULO-ABS-CLAVE (
competencias ) O TITULO-AES- KEY (human AND resources AND management ) ) AND ( ( gestion AND humana ) ) Y ( gestion AND humana ) Y ( LIMIT-
TO ( PUBYEAR , 2021 ) O LIMIT-TO ( PUBYEAR , 2020 ) O LIMIT-TO ( PUBYEAR , 2019 ) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR , 2018 ) ) AND ( LIMIT-TO ( PAISAFFIL ,
"Colombia" ) )

# Editar @ Salvar £ Establecer alerta

Buscar dentro de los resultados... Documentos  Documentos secundarios  patentes )

X ol Analizar resultados de busqueda Mostrar todos los restimenes  ordenar en: Fecha (més reciente)
Refinar Resultados

|:| Todos v exportacién CSV ~ Descargar Ver descripcién general de la cita  Ver citado por  Agregaralalista  sss

& = 3

Acceso abierto N
|:| Todo acceso abierto 17y > Titulo del documento Autores Afo  Fuente Citado por
[Jore (12) > B} o N )

« |:| 1 Gestién de recursos humanos y desempefio organizacional en  Laura, S.-A. , Ménica, 2021 Revista Venezolana de 0
|:| QOro hibrido (1 > las pymes colombianas | [Gestion humana y desempefio G.-S. , Guillermo, M.-V. Gerencia

organizacional en pymes colombianas] 26 (nimero especial 6) ,

|:| Bronce (2) > Acceso abierto pags. 457-474
[Jnve— PETIRN v

Nota. Resultados de la basqueda filtrada y limitada a Colombia.
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Aplicacion de instrumentos de recoleccion de datos
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En la busqueda de informacion relevante para la investigacion se llevé a cabo la tabla de revision académica especializada donde se resume la exploracion documental de las fuentes bibliograficas que se utilizaron

en la construccion del documento. A continuacion, se relaciona la Tabla 4, donde se describen las fuentes bibliograficas relevantes para el estudio.

Tabla 8

Revision académica especializada

Tabla de Revision Académica Especializada

Tipo de
Publicacién
(Libro,
. Nombre Del Grupo al que Avrticulo, Autores de la Afio de Titulo de la L L o . .
Consecutivo . L L L Descripcion de la Publicacion Sitio de Busqueda Observaciones Palabras Clave
Integrante Pertenece Ponencia. Publicacion Publicacion Publicacion
Material
Digital,
Grabacion)
Estudio que profundiza en e Plantea una interesante definicion de proyecto. Lo define como
la gestion de proyectos aquel un esfuerzo temporal que se lleva a cabo para crear un
definida por el Project producto, servicio o resultado Gnico (...) es asi que los proyectos
Management Institute pueden tener impactos sociales, econémicos y ambientales que
(PMI) en el PMBOK, donde durardn mucho mas que los propios proyectos.
) ; Project
define qué es un proyecto y o ¢ Indica que la direccidn o gestién de proyectos es la aplicacién de
. . . (2006) UOC - Universitat o . ) ) Management,
los diferentes ciclos de vida conocimientos, habilidades, herramientas y técnicas a las
» ) o o Oberta de Catalunya en o ) o Process Groups,
Grupo 9 — Gestién de gue tiene. Asimismo, indica actividades del proyecto para cumplir con los requisitos del
i y www.openaccess.uoc.edu/w ) ) o ) ) Knowledge Areas,
1 Jefferson Velez  Proyecto Articulo Ameijide, L. 13/01/2016 proyectos gue la gestién de proyectos . mismo. Se logra mediante la aplicacion e integracion adecuadas
o ] ] ) ebapps/o2/bitstream/10609/ ) ) PMBOK®,
Individual segun el PMI segun PMBOK® consiste de una serie de procesos agrupados, que conforman los cinco
L 45590/7/lameijideTFC0116 Procesos,
en la aplicacion de un ) grupos de procesos. .
memoria.pdf. pp. 1-70 Avreas de

conjunto de procesos a un
conjunto de areas de
conocimientos por lo que
explica los grupos de
procesos implicados, asi

como las areas de

Define el ciclo de vida de un proyecto como la serie de fases que
un proyecto pasa desde su inicio hasta su cierre. Las fases suelen
ser secuenciales, y el nimero y nombre de las mismas depende de
la gestion y control de necesidades de la organizacion u
organizaciones involucradas en el proyecto, la naturaleza del

proyecto en si misma, y su area de aplicacion.

conocimiento
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conocimiento y su
interaccion. En ese sentido
el estudio presenta una
comparativa de las
metodologias PMI con
metodologias agiles y con la
aplicacion préctica al propio
TFC.

o El enfoque del proyecto gira en torno a la metodologia del
Pmbook / PMI donde hace hincapié en la existencia de una
oficina de direccion/gestion de proyectos que intrinsecamente
incorporaria dentro de sus responsabilidades la gerencia humana
incluyendo las responsabilidades asignadas con relacion a la
direccion centralizada y coordinada de aquellos proyectos que se

encuentran bajo su jurisdiccion.

Jefferson Velez

Grupo 9 -
Proyecto

Individual

Articulo

Rivas, J.

2016

Liderar la
guerra, liderar
la paz. Estilos
de liderazgo
en Colombia
(1982-2014)

El autor realiza un valioso
trabajo descriptivo del
liderazgo sobre el caso
Colombia entre el periodo
de 1982-2014. Para ello,
evalua el estilo de liderazgo
de los lideres politicos en
contexto de conflicto
armado mediante la técnica
de anélisis de contenido
cuantitativa LTA que se
construye evaluando
determinadas caracteristicas
personales inspirado en
trabajos de Lasswell (1963),
Weber (1977) y Hermann
(1986, 1999).

Pensamiento Americano
Vol. 9 - No. 16. Enero-
Junio 2016. Corporacion
Universitaria Americana.
Barranquilla, Colombia.
ISSN: 2027-2448. pp. 27-44
http://coruniamericana.edu.
co/publicaciones/ojs/index.p
hp/pensamientoamericano _
O se encuentra en
http://publicaciones.america
na.edu.co/index.php/pensam
ientoamericano/article/view
167176

Se destaca la evaluacion de los estilos de liderazgo de los lideres en
Colombia en tres aspectos.

1. Los lideres poseen caracteristicas similares en las dimensiones de
personalidad denominados grado de apertura a los flujos informacion
y motivacion.

2. Los lideres evaluados poseen estilos de liderazgo que varian en
funcion del tipo de liderazgo que ejercen. 5 de los 6 evaluados poseen
estilo de liderazgo ejecutivo (De tipo autoconfiados y solucionadores)
y 1 insurgente (estilo paraguas).

3. El estilo que mas se repite es el maniqueo y los que menos,

paraguas Yy solucionador de problemas.

La investigacion genera una aproximacion al desarrollo de una

investigacion que pueda ser capaz de dar respuesta al interrogante del

papel que tienen los lideres en los procesos politicos.

Estilo de
liderazgo,
Politicas de Paz,
Conflicto
Armado, Analisis
de contenido,

Colombia.
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Jefferson Velez

Grupo 9 —
Proyecto

Individual

Aurticulo -
Revista
Descubre &
crea/
Universidad
EAFIT

Ogliastri, R.

16/05/2005

Liderazgo
organizacional
en Colombia:
un estudio

cualitativo

Estudio que vincula 60

paises y pretende identificar

las caracteristicas del
liderazgo organizacional

que permite obtener

resultados excepcionales, en

contraste con la gerencia
normal que no logra un
desempefio sobresaliente.
Estudio realizado a 72
gerentes y 15 casos sobre
liderazgo sobresaliente en
organizaciones
colombianas, - bajo una
metodologia cualitativa-
etnogréfica apoyada de

encuestas cuantitativas

Eafit.edu.co — pp (1-18)
Revista Universidad
EAFIT, Vol. 33, Nim. 105
(2005) [10]
https://repository.eafit.edu.c
o/bitstream/handle/10784/1
6410/document%20(86).pdf

?sequence=1

El eje de la investigacion estuvo en la diferencia que puede resultar
entre un gerente normal, bueno y competente pero que carece de
liderazgo, y el verdadero lider que obtiene resultados

excepcionales.

A los lideres sobresalientes se les describe como personas abiertas a la
gente, dispuestas a escucharlos, perceptivas o comprensivas, que se
preocupan por los sentimientos de la gente, que con calidas o
amistosas, tienen don de gentes y son leales a su grupo.

Liderazgo,
La politica y manejo de personal de los lideres sobresalientes empieza organizaciones,
por la seleccion de colaboradores: ellos saben rodearse bien, tienen estudios
criterio para escoger a la gente y son buenos conocedores de las cualitativos

limitaciones y potencialidades de cada uno.

Un tercer elemento esencial del liderazgo sobresaliente en Colombia lo
constituye el estilo gerencial o administrativo, el cual se caracteriza por
un trabajo en grupo con sentido de equipo, el asumir los cambios con
vitalidad y espiritu positivo, la capacidad de coordinar e integrar los
intereses de todas las personas, ser muy estricto y exigente, pero al
mismo tiempo dar generoso reconocimiento al equipo y todo el crédito

a quien se lo merece.
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La calidad de vida laboral (CVL) del personal que trabaja en el sector
salud y en especial de los participantes es satisfactoria, es
caracterizada principalmente por una alta motivacidn intrinseca,
incluso mas que la percepcion de apoyo del directivo, la carga laboral
o las practicas de liderazgo, como se ha encontrado en otros estudios
(Yafang, 2011)

El estudio tuvo como El impacto de las variables sociodemogréficas se observo que el nivel
Calidad de propésito describir la educativo y el estrato socioecondmico, aspectos relacionados entre si,
Cont vida laboral y Calidad de vida laboral Psicologia desde el Caribe, modulan la percepcion de CVL; especificamente, quienes presentan
on reras’ - . , . . - - 7 .
i ) liderazgo en (CVL) y el estilo de vol. 30, nim. 3, septiembre-  un alto nivel educativo y socioeconémico reportan mayor apoyo
Acrticulo Francoise; ) ) o o o
) ) trabajadores liderazgo percibido por el diciembre, 2013, pp. 569- directivo y menor carga laboral ] )
Grupo 9 — Revista Espinosa, Juan ] ) o L Calidad de vida
) i ) asistenciales y personal 590 - ISSN: 0123-417X La CVL, fundamentada principalmente en una su alta motivacion )
Jefferson Velez  Proyecto Psicologia C.; Hernandez, 2013 o o ) ) o L ] ) ) laboral, liderazgo,
o administrativo administrativo/asistencial Universidad del Norte intrinseca, no depende del estilo de liderazgo, pero se ve potenciada )
Individual desde el Fernanda; . ] ] ] o . bienestar laboral.
Carib Acost S en un centro de un centro oncolégico y Barranquilla, Colombia - por este (...) Este hallazgo reafirma el rol de los directivos/ lideres
aribe costa, ] ] o .
Natali oncolégico de estimar la asociacion entre https://www.redalyc.org/pdf  sobre la CVL de los trabajadores, lo cual corresponde con lo hallado
atalia
Bogota ellas, considerando las /213/21329176007.pdf en varios estudios.
(Colombia) caracteristicas Teniendo en cuenta la crisis por las que atraviesa el sector de la salud
sociodemogréficas. en Colombia, encontrar resultados satisfactorios de CVL basados en

la motivacion intrinseca reafirman la sospecha del esfuerzo
compensatorio del trabajador para obtener satisfaccién de su
actividad y suplir los aspectos adversos de las condiciones laborales
actuales, es decir, es probable que los trabajadores asistenciales y
administrativos del sector salud deban recurrir principalmente a sus
recursos personales para compensar la escasez o limitacion de los

aspectos objetivos de la CVL.
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Robles
Francia,

Victor Hugo;

Liderazgo en

En el estudio se

compararon las practicas de

liderazgo entre dos grupos
de directivos (101

colombianos y 121

Investigacion & Desarrollo,

El perfil de liderazgo de los directivos colombianos y mexicanos en
este estudio, aunque presenta un perfil similar, tuvo algunas
diferencias significativas, especificamente en Modelar el camino, ya
que fue mas alto en los directivos colombianos.

El liderazgo en Colombia tiene en cuenta la practica con el ejemplo,

sefialar la direccion y actuar sustentado en las creencias de parte del

Articulo Contreras o ) vol. 21, ndm. 2, julio- lider, lo cual podria estar relacionado con el alto nivel de Liderazgo,
] directivos mexicanos) para observar o o ) ) ; )
Grupo 9 — Revista - Torres, ) o diciembre, 2013, pp. 395- colectivismo que presenta Colombia, que incluso es de los mas altos transformacional,
L ) colombianos si existian similitudes o ) . )
Jefferson Velez  Proyecto Investigacid  Francoise; 2013 ) ) ) 418 de Latinoamérica. transaccional,
o vs. mexicanos.  diferencias entre los dos ) ) S ) )
Individual n& Barbosa . i o ISSN: 0121-3261 En el estudio no se encontraron diferencias significativas en Desafiar intercultural,
i un estudio paises. Para ello, se aplicd L . . . . L
Desarrollo Ramirez, ] ] o Universidad del Norte los procesos, lo cual podria guardar relacion con la baja tolerancia a direccion.
] ) comparativo el Inventario de Précticas ) ] . . .
David; Juarez ) Barranquilla, Colombia la incertidumbre que presentan estos dos paises.
de Liderazgo (IPL) de ] o o ]
Acosta, De las puntuaciones més bajas para los directivos analizados en el
Kouzes y Posner (2002) ] ] o L .
Fernando . ) estudio, se encuentra la cualidad para inspirar una visién compartida,
para estimar el tipo de o L ) .
) o es decir, inspirar una vision de futuro mientras que habilitar a los
liderazgo ejercido. ] i ] . L
demds para que actlen, esta en un punto intermedio y tiene que ver
con la tendencia a tomar decisiones participativas.
El objetivo del estudio se ) ) S
El liderazgo se define como el proceso de dirigir e influir en las
centrd en establecer la o )
) ) actividades laborales de los miembros de un grupo y se reconoce
relacion entre los tipos de ) o
) ) como componente fundamental que influye en la efectividad general
liderazgo transformacional L
. de una organizacion.
y transaccional, con las ] . ] i
) ) o El tipo de liderazgo que ejercen los docentes de enfermeria de los
variables sociodemogréficas i o )
) programas de enfermeria de las universidades del nororiente
Articulo Liderazgo y laborales en los Av. enferm., Volumen 28, . ] ] o Enfermeria;
. . . i colombiano es el transformacional, determinado por el andlisis de .
Grupo 9 — Revistas.una  Rozo Sandra, transaccional profesionales docentes de Numero 2, p. 62-72, 2010. ) . ) N ) liderazgo;
) correspondencias multiples realizado, el cual arroj6 que existe una
Jefferson Velez  Proyecto l.edu.co/ Abaunza 2010 y programas de enfermeria del ISSN electrdnico 2346- o ) ) docentes;
o ) ) ) ) ) asociacion en el comportamiento de las puntuaciones del S
Individual Avances Myriam transformacio nororiente colombiano, 0261. ISSN impreso 0121- ) ) ) ) ) instituciones
) ) liderazgo transformacional y transaccional, es decir, altos puntajes )
enfermeria nal mediante un estudio 4500. académicas

descriptivo relacional con
una poblacion de 94
docentes de enfermeria, a
quienes se les aplicé el
instrumento MLQ-5X

version corta, basado en la

de liderazgo transformacional se asocian con bajos puntajes de
liderazgo transaccional.

El liderazgo transaccional, a pesar de que se centra en la transaccion
o0 contrato con el seguidor, donde las necesidades de este pueden ser
alcanzadas si su desempefio se adecua a su contrato con el lider, no

necesariamente es malo, dado que es factible que se presenten
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teoria de Bass y Avolio
sobre el liderazgo
transformacional,
transaccional y sus
dimensiones.

comportamientos de liderazgo transformacional paralelos al mismo
que hacen que exista un buen balance entre las formas de liderazgo.
El estudio sugiere incluir una catedra de liderazgo en los programas
de enfermeria, teniendo como base este estudio, con el fin de que la
enfermeria sea una disciplina que permita liderar los diferentes

procesos en el ambito de la salud.

Jefferson Velez

Grupo 9 —
Proyecto

Individual

Avrticulo —
EAN _
Revista
Escuela de
Administraci
on de

Negocios

Paez, lliana;
Rincon,
Andrés;
Astudillo,

Margarita;

2014

Bohorquez,
Stella

Un estudio de
casos sobre
liderazgo
transformacio
nal y
competencias
directivas en
el sector
floricultor de

Colombia

En el articulo se analizan las
cuatro dimensiones basicas
del comportamiento que se
manifiestan en el liderazgo
transformacional -
(influencia idealizada,
motivacion inspiradora,
estimulo intelectual y
consideracion
individualizada), y diez
competencias de liderazgo
(integridad y confianza,
orientacion a la obtencion
de resultados, importancia
en la accion, perseverancia,
uso efectivo del tiempo,
comunicacion empatica,
conformacion y desarrollo
de equipos de alto
desempefio, toma de
decisiones, capacidad
negociadora, y capacidad de
direccionamiento
estratégico), en los
dirigentes de una muestra de
16 empresas del sector
floricultor en Colombia con

el sello Florverde.

EAN, nam. 76, enero-junio,
2014, pp. 22-43

ISSN: 0120-8160
Universidad EAN

Bogo6ta, Colombia —en
http://www.redalyc.org/artic
ulo.0a?id=20631321003

El informe concluye que el liderazgo transformacional se manifiesta
en estos directivos a través de dos dimensiones: influencia idealizada
y motivacion inspiradora. También, se encontro que estos se
caracterizan por desempefiar dos comportamientos de liderazgo
transaccional, que son: gerencia activa y recompensa contingente.
Este hallazgo resulta alentador, ya que indica que estos dirigentes
cuentan con una base sélida en su liderazgo debido a que tienen dos
de las dimensiones de liderazgo transaccional y con los
comportamientos transaccionales que han sido considerados como los
mas efectivos.

En cuanto a las competencias de liderazgo, en el estudio se logro
evidenciar que en los tres niveles organizacionales coincide la
importancia que se le da a la integridad y confianza en el liderazgo de
estas empresas. Se observa también una gran convergencia en las
competencias: capacidad negociadora y creacién y desarrollo de

equipos.

Liderazgo

transformacional

Liderazgo

transaccional

Competencias de

liderazgo
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Jefferson Velez

Grupo 9 —
Proyecto
Individual

Ponencia en
Congreso
Investigacio
n-
Publicado en
Researchgat

e

Prieto, R.,
Garcia, J., &

Gonzalez, D.

2014

Liderazgo
Estratégico:
factor de
competitividad
del Sector
Industrial de la
Regién

Caribe

Colombiana

El articulo se centra en el
analisis del liderazgo
estratégico como factor de
competitividad del sector
industrial en la regién caribe
colombiana. La
metodologia fue cualitativa
con revisién bibliografica y
documental, bajo el método
hermenéutico, se utilizaron
datos secundarios, tales
como los informes de
competitividad de la regién

Caribe Colombiana.

In Ponencia presentada y
publicada en memorias del

I Congreso Internacional de
Investigacion Dr. Adolfo
Caliman “Vision
transdisciplinaria e
integradora de la
investigacién (pp. 1-16).
ISBN: 978-980-7437-07-3 —
en
https://www.researchgate.ne
t/profile/Ronald_Prieto_Puli
do/publication/319737259
Liderazgo_Estrategico_fact
or_de_competitividad_del_
Sector_Industrial_de_la_Re
gion_Caribe_Colombiana/li
nks/5ab11635a6fdcclbcObf
bc98/Liderazgo-
Estrategico-factor-de-
competitividad-del-Sector-
Industrial-de-la-Region-

Caribe-Colombiana.pdf

El estudio concluye que el éxito y competitividad del sector
industrial en la region caribe colombiana, dependera de la gestion por
parte de los lideres estratégicos de los factores: fortaleza econémica,
internacionalizacion, gobiernos e instituciones, finanzas,
infraestructura, accién empresarial, ciencia y tecnologia, recursos
humanos, y medioambiente; asi como también la TAE: tasa de
apertura exportadora (%); TPI: tasa de penetracion de importaciones
(%); IPL: indice de productividad laboral; IRH: indice de

remuneracion por hora; ICLU: indice de costo laboral unitario.

Los autores argumentan que la manera de entender el futuro, en las
organizaciones, en la sociedad y en la propia vida, es ocuparse del
presente (...) e indican que en la economia mundial no se puede
competir, ser viable, si no hay calidad en los productos y servicios
ofrecidos, a bajos costos, si no se cuenta con una cultura de
excelencia, la cual tiene como requisitos la creatividad e innovacién

constantes.

Los autores afirman que, en el siglo XXI, lo que hace que una
compafiia se mantenga competitiva en el mercado, es su habilidad
para enfrentarse a los cambios, convirtiéndose en un aspecto
inevitable para mantener la continuidad y el posicionamiento en un
mundo cada vez mas global (...) Si la continuidad es necesaria para
la sociedad, entonces el cambio es un prerrequisito; para poder

mantenerse en la madurez empresarial.

El estudio concluye que referirse a competir por el futuro significa
mantener una continuidad asegurando que la compafiia esté
constantemente creando nuevas fuentes de utilidades, asi como

también nuevas formas de hacer las cosas.

Los autores sugieren a las organizaciones empresariales que
empiecen cuanto antes a desaprender de su pasado, para convertirse
en empresas competitivas, mirando siempre adelante, generando

cambios en las reglas del juego, definiendo nuevas maneras de hacer

Liderazgo
estratégico,
competitividad,
sector industrial.
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negocios, ser pioneras en conceptos de nuevos productos,
construyendo nuevas habilidades bésicas, creando nuevos mercados,
estableciendo nuevos estandares y cuestionando sus propios

supuestos.

Los autores argumentan que las industrias tanto de la region caribe
colombiana como de cualquier parte del mundo, deben adaptar no
solo sus estructuras y estrategias, sino también sus practicas
gerenciales, a la busqueda de su competitividad ajustandose a las
necesidades del entorno, pues son varios los factores a considerar en
su evolucién; por tanto, su éxito o fracaso dependeran, de las
estrategias que sus lideres implementen.
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Se evidenciaron diferencias significativas en liderazgo, tanto entre
paises culturalmente distintos, como entre los mismos paises
latinoamericanos, a pesar de su similitud cultural.

El estudio confirma la existencia de diferencias en el estilo de
liderazgo de acuerdo con la cultura, lo cual se ha relacionado con el
impacto que tiene el estilo de liderazgo sobre los colaboradores, con
el tipo de précticas ejercidas y con la percepcidn que de estas tienen
los colaboradores.

El estudio revela que, a pesar de la similitud cultural en
Latinoamérica, se encontraron diferencias en las practicas de
liderazgo en los paises estudiados, excepto en estimulacién
intelectual, en la que se encontraron patrones similares.

Los hallazgos en el estudio corroboraron las diferencias culturales en
la percepcion de los estilos de liderazgo, que constituyen un avance
al indicar que tales diferencias culturales también se evidencian en el
liderazgo explicito, y se va un poco més alla, al identificar una
posible relacién particular entre las dimensiones culturales y el estilo
de liderazgo del modelo rango total.

Asimismo, el estudio corrobora que la cultura organizacional tiene
incidencia en los estilos de liderazgo, pero también permite
identificar que tales efectos parecen ser menores que los producidos
por la cultura nacional, pues son mas las similitudes que las
diferencias (...) Asi, el sesgo de liderazgo pueden entonces
explicarse con base en las subculturas que se estructuran al interior
de los paises, sus sectores econdmicos y la tendencia en el sector
privado de pasar de un liderazgo transaccional a uno
transformacional.
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Los resultados sugieren que si existe una relacion entre la inteligencia
emaocional y las practicas de liderazgo. Ademas, que los lideres que
utilizan la inteligencia emocional pueden liderar més eficientemente

sus grupos de trabajo.

Se encontr6 una relacién entre la edad, el género, el nivel educativo y
los afos de experiencia en manejo de personal con el desarrollo de la

inteligencia emocional y las practicas de liderazgo.

La investigacion también concluye que los empleados y lideres
colombianos utilizan su inteligencia emocional para definir las
practicas de liderazgo que no solo deben tener ellos, sino también los

lideres ideales de sus sectores.

La investigacion contribuye a los departamentos de recursos
humanos de las organizaciones colombianas a determinar que las
areas de la inteligencia emocional, valoracion y entendimiento de las
emociones propias, valoracion y entendimiento de las emociones de
los demas y uso de las emociones, tienen una relacion positiva con
las practicas de liderazgo y que por lo tanto son estas areas las que se
deben reforzar en los lideres para lograr en ellos aumentar su
efectividad.

El estudio comprueba que la inteligencia emocional contribuye en el
desarrollo de las cualidades de compromiso que tienen los lideres, lo
que los ayudard a analizar, organizar y utilizar la informacién de una

manera efectiva.

Liderazgo,
inteligencia
emocional,
précticas de
liderazgo,
Colombia,
relacion entre
liderazgo e
inteligencia
emocional,
liderazgo
efectivo, recursos

humanos.

Nota. La revision académica especializada permitid la basqueda de fuentes de informacidn relevantes para el desarrollo de la investigacidn y el constructo monogréfico.
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Clusteres de informacion
Figura 23

Clusteres de Informacion

File || ltems | Analysis

Filter:

9 items (3 clusters):

Cluster 1(5items)
learning
Iiterature review
methodology
sustainability
sustainable development
Cluster 2 (3 items)
human resource managen
project management
risk assessment
Cluster 3 (1item)
project planning

Nota. Los clusteres de informacion describen la agrupacion de términos por importancia de
investigacion de 3 a 1 siendo el cluster 3 el més relevante y el cluster 1 donde existen términos

que, aunque son estudiados no guardan la misma relevancia investigativa.



