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RESUMEN

El Centro Nacional de Despacho (CND), adscrito al Ministerio para el Poder Popular
para la Energia Eléctrica, tiene como objetivo realizar la coordinacion, supervision y
control de la operacion integrada de Generacidn, Transmision y Distribucion del
Sistema Eléctrico Nacional, con el fin de mantener la continuidad del servicio,
cumpliendo con las normas de seguridad y calidad, asi como la utilizacion 6ptima de
la energia primaria en la produccion de electricidad. Para el cumplimiento de sus
objetivos el CND, por medio de una de sus unidades, el Despacho Region Capital
(DRC), requiere disponer de informacion oportuna y confiable, es por ello que se
hace imperativa la “Actualizacion Tecnoldgica de la Plataforma para la Operacion y
Gestion de la Red Eléctrica de Distribucion del Centro de Operacion Regién
Capital”, debido a la obsolescencia y falta de integracion entre los sistemas que la
componen. En este trabajo especial de grado se elabora una propuesta del equipo de
recurso humano que participara en este importante proyecto, basandose en los
fundamentos para la direccion de proyectos (PMI) el cual recoge las mejores
practicas a aplicar en esta area de conocimiento, lo que permitira en gran medida
garantizar el éxito del proyecto y dar los primeros pasos hacia una verdadera cultura

en gerencia de proyectos.

Palabras Clave: equipos, recursos humanos, fundamentos para la direccion de
proyectos (PMI).
Linea de Trabajo: Gestion del recurso humano en proyectos.
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INTRODUCCION

Como parte de la unificacion del sector eléctrico en el pais, el Ejecutivo Nacional
conforma la creacion de la Corporacion Eléctrica Nacional (CORPOELEC), la cual
fusiono todas la operadoras de energia eléctrica del pais y de las cuéles La Electricidad
de Caracas era la que operaba toda la zona de la Gran Caracas. Esta operadora con mas
de un siglo de fundada, siempre se distinguié por aplicar las Gltimas tendencias, tanto a
nivel gerencial, como en lo relacionado a tecnologia, sin embargo la actividad de gestion
de proyectos s6lo se desarrolld en algunas areas de la empresa, quedando otras de
importancia medular sin lineamientos claros a aplicar en esta materia.

Continuando con el proceso de reestructuracion del sector eléctrico, se crea
recientemente el Centro Nacional de Despacho (CND), como un organismo
independiente a CORPOELEC vy directamente vinculado al Ministerio para el Poder
Popular para la Energia Eléctrica (MPPEE), el cual esta conformado por todos los
despachos de energia eléctrica del pais, tanto a nivel de generacién eléctrica, como en
los niveles de transmision y distribucion de energia.

El CND, cuya estructura se derivo de CORPOELEC, esta conformada por las distintas
unidades responsables de la operacion de la red eléctrica a nivel nacional, pertenecientes
a cada una de esas operadoras, como es el caso de La Electricidad de Caracas, que como
se mencionod anteriormente, cubria la Gran Caracas y que ahora forma parte de una de
las unidades del CND Region Capital. Con una nocion bésica del camino transitado,
desde hace alrededor de cuatro afios se viene haciendo gestiones para la modernizacion
de los diferentes sistemas utilizados para la gestion de la Red Eléctrica de Distribucion,
que con el pasar del tiempo ha tendido a nivel mundial a la integracion de estos sistemas
en esta area. De esto se deriva el caso de estudio aqui planteado y que propone la
“Actualizacion Tecnologica de la Plataforma para la Operacion y Gestion de la Red
Eléctrica de Distribucion del Centro de Operacion Region Capital” (En lo sucesivo:
“Plataforma de Distribucion”), del cual se desprende el objetivo central de este

proyecto, que corresponde a la propuesta de recurso humano para la realizacion de este



proyecto, de acuerdo a los fundamentos para la direccion de proyectos del PMI (De sus
siglas en Inglés: Project Management Institute — Instituto de Gerencia de Proyectos), los
cuales recopilan las mejores practicas en cada una de las nueve areas de conocimiento en
esta materia.

La realizacion de este proyecto permitio por un lado, proponer el equipo de trabajo para
el proyecto en cuestion y por el otro, sentar las bases de la implementacion de una
cultura en la gerencia de proyectos, ya que este trabajo fue tomado en cuenta como
referencia para toda una serie de proyectos similares a nivel nacional, lo que permitio
replicar esta experiencia en esos €asos.

El documento se ha dividido en ocho (8) capitulos. En el primero de ellos se desarrolla
la problematica planteada, los objetivos a alcanzar en este trabajo, la justificacion y
alcance del mismo. En el capitulo dos se hace énfasis en los fundamentos tedricos que
soportan el trabajo. En el capitulo tres se describen los aspectos metodoldgicos, mientras
que en el capitulo cuatro se describen los aspectos relacionados con el entorno
organizacional donde se realiza el presente trabajo. En el capitulo cinco se realiza el
analisis e interpretacion de los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de
recoleccion de datos. Una vez que esos datos proporcionan la informacion requerida, se
procede en el capitulo seis a realizar una propuesta que incluye la conformacion del
equipo que participarad en el proyecto, asi como las areas de competencia que deberan
reforzarse, incluyendo una descripcion de cada una de ellas. En el capitulo siete se
realiza la evaluacion del proyecto, en el capitulo ocho se presentan las conclusiones y

recomendaciones, y por ultimo las referencias bibliogréficas.



CAPITULO I. EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Como parte de la unificacion del sector eléctrico del pais, el Ejecutivo Nacional
conforma la creacion de la Corporacion Eléctrica Nacional (CORPOELEC), la cual
fusiond todas la operadoras de energia eléctrica del pais y de las cuales La Electricidad
de Caracas era la que operaba toda la zona de la Gran Caracas. Esta operadora con méas
de un siglo de fundada, siempre se distingui6 por aplicar las Gltimas tendencias, tanto a
nivel gerencial, como en lo relacionado a tecnologia, sin embargo la actividad de gestion
de proyectos s6lo se desarrolld en algunas areas de la empresa, quedando otras de
importancia medular sin lineamientos claros a aplicar en esta materia.

Continuando con el proceso de reestructuracion del sector eléctrico, se crea
recientemente el Centro Nacional de Despacho (CND), como un organismo
independiente a CORPOELEC vy directamente vinculado al Ministerio para el Poder
Popular para la Energia Eléctrica (MPPEE), el cual estd conformado por todos los
despachos de energia eléctrica del pais, tanto a nivel de transmision como de
distribucion de energia eléctrica.

El CND, cuya estructura se derivd de CORPOELEC, esta conformada por las
distintas unidades responsables de la operacién de la red eléctrica a nivel nacional,
pertenecientes a cada una de esas operadoras, como es el caso de La Electricidad de
Caracas, que como se menciond anteriormente, cubria la Gran Caracas y que ahora
forma parte de una de las unidades del CND Region Capital. Desde hace
aproximadamente cuatro afios se viene haciendo gestiones para la modernizacion de los
diferentes sistemas utilizados para la gestion de la Red Eléctrica de Distribucion. Como
consecuencia de esta necesidad, se propone el proyecto para la “Plataforma de
Distribucion”, de la cual se desprende el objetivo central de este trabajo, que

corresponde a la realizacion de una propuesta de recurso humano para este proyecto,



siguiendo los fundamentos vigentes para la direccidén de proyectos del PMI (2013) (En
inglés: Project Management Institute).

Desde antes de la integracion de las operadoras eléctricas, ya estaba presente una
importante debilidad en el area de gestion de proyectos, la cual se ha venido realizando y
desarrollando de forma empirica, lo que ha repercutido de forma negativa en el
desenvolvimiento de los proyectos, ocasionando incrementos significativos en los costos
y entregas finales que no satisfacen a los receptores del producto.

Aln cuando ha habido esfuerzos para tratar de organizar la gestion de proyectos,
ese esfuerzo ha sido puntual y no ha representado un avance importante. Ademas, esta
situacion se ha agravado debido a las diferentes culturas, que en este tema, tienen las
distintas operadoras, existiendo diferencias notables entre ellas. Aunado a esto, la
gestion de integracién ha sido bastante rapida y no ha permitido la correcta
homologacion de los procedimientos de cada operadora y el tratar de tomar las mejores
précticas de cada una de ellas.

El presente trabajo no pretende corregir esta problematica, en vista de que la
solucion de una situacion de esta magnitud se plantearia a mediano plazo y requeriria de
mucho esfuerzo, sin embargo el objetivo general que se persigue es realizar la propuesta
del recurso humano que participara en el proyecto de la Plataforma de Distribucion, el
cual representa actualmente el proyecto mas importante para el CND, como un
instrumento para sentar las bases de una cultura en la gerencia de proyectos, ya que la
ejecucion de dicho proyecto sera tomado en cuenta como referencia de otros similares a
nivel nacional, lo que permitira replicar esta experiencia en esos casos y aprovechar la
buena acogida que ha tenido por parte de la directiva. Esto representard una semilla que
permitira el desarrollo de otras areas de conocimiento de la gerencia de proyectos vy el
afianzamiento de una cultura en este sentido.

Ahora bien, considerando la importancia y la magnitud de la inversion que
requiere el proyecto en cuestion, se hace imperativo que el recurso humano que
participara en el mismo esté comprometido y capacitado para las tareas a realizar. Es por

ello que resulta fundamental diagnosticar todo el personal que potencialmente retna los



perfiles adecuados, con el proposito de plantear la propuesta correspondiente, la cual
representa el objetivo central de este trabajo.

Teniendo como base que para el desarrollo de proyectos de acuerdo al PMI existen
nueve areas de conocimiento, el presente trabajo se centrara en el area de gestion de
recursos humanos, por un lado debido a que sin lugar a dudas es el tema que nos ocupa y
por el otro, debido a la incertidumbre que existe en la organizacion en cuanto al estado
de ciertas cualidades de dicho recurso, importantes para el éxito del proyecto, aunado
ademas a la relevancia que tiene este proyecto, ya que el mismo sera llevado al ambito
nacional y a las magnitudes de inversion que el mismo requiere.

Basado en la situacion planteada, se presenta la siguiente interrogante: ¢Como
escoger el recurso humano que participaria en el proyecto de La Plataforma de

Distribucion de acuerdo a los fundamentos para la direccion de proyectos (PMI)?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo general.

Elaborar la propuesta de recurso humano para el proyecto de Actualizacion de la
Plataforma de Distribucion, basandose en los fundamentos para la direccion de
proyectos PMI (2013).

Obijetivos especificos.

1. Buscar un mecanismo que permita, mediante la evaluacion de competencias del
recurso humano, la conformacion del equipo de proyecto requerido para participar
en el proyecto de la Plataforma de Distribucion

2. Realizar un diagnéstico del recurso humano disponible para la realizacion del
proyecto de la Plataforma de Distribucion.

3. Determinar la factibilidad técnica, de acuerdo al diagnéstico para conformar el
equipo de recurso humano requerido, siguiendo los lineamientos del PMI (2013),

para el proyecto de la Plataforma de Distribucion.



4. Determinar las competencias a reforzar en el equipo de trabajo, de acuerdo a los
lineamientos de PMI (2013) y los requerimientos para el proyecto de la Plataforma
de Distribucion.

5. Elaborar la propuesta del equipo de proyecto a participar, asi como los lineamientos
que orientaran al equipo de Talento Humano en las areas a reforzar del equipo de
recurso humano requerido para el proyecto de la Plataforma de Distribucion.

Justificacién e Importancia

Como parte de la reestructuracion del sector eléctrico y en especial con la creacién
del CND, se estan dando pasos importantes en la consolidacion de su nueva estructura,
asi como la elaboracion de procedimientos y normativas para la operacion de la red
eléctrica, es por ello que desde el punto de vista estratégico resulta oportuno sentar las
bases de una cultura de gestion profesional de proyectos, de ahi la importancia que tiene
este trabajo, el cual representara la semilla que en un mediano plazo establecera los
fundamentos de esta gestion. Desde el punto de vista operativo, el CND es la columna
vertebral de toda la estructura operativa del sector eléctrico, por lo que todo esfuerzo que
este orientado a su fortalecimiento, redundara en un servicio eléctrico de calidad.

La Plataforma de Distribucidn, actualmente es el proyecto mas importante que esta
planteado a realizarse en el CND, esto por las implicaciones que tiene la supervision y
control de la region Capital del pais, donde se encuentra la sede del gobierno nacional,
ademas de las principales instalaciones militares, y una de las regiones con mayor
densidad de poblacion, lo que la convierte en referencia nacional. Otro aspecto de alta
relevancia viene dado por el hecho de que este proyecto se ha elegido como referencia
para el resto del pais con relacién a la actualizacion de los demas centros de control de
distribucion, por lo que todo el esfuerzo que se realice en dicho proyecto redundara en
conocimiento aprovechable para el resto, con los debidos ajustes que cada caso amerite.
Otro aspecto de suma importancia viene dado por el hecho de que el proyecto de la
Plataforma de Distribucion es en realidad una parte de un proyecto mayor que involucra

los tres niveles operativos presentes en nuestro pais, a saber: el Despacho Nacional,



encargado de la vision més amplia del &mbito operativo cubriendo todo el pais, en
segundo lugar se encuentra el nivel de los despachos Regionales, que tienen la
responsabilidad de supervisar y controlar las redes eléctricas de transmision y por ultimo
el nivel de distribucion encargado de supervisar y controlar las redes eléctricas de
distribucion, por lo que este trabajo de grado se puede aplicar a todo el proyecto mayor,
contribuyendo de esta manera a brindar una herramienta para la escogencia y
fortalecimiento del recurso humano para todo el proyecto.

En lo practico, esta investigacion permitird a la organizacién la incorporacién de
una cultura orientada a la aplicacion de las mejores practicas en el area de gestion de
proyectos, asi como desde el punto de vista tedrico, permitird evaluar la versatilidad de
la aplicacion la gestidn profesional de proyectos de acuerdo a las practicas vigentes del
PMI, al adaptarlas a este sector.

De acuerdo al aspecto metodoldgico, esta investigacion servird de referencia para
otros proyectos similares que estdn previstos a nivel nacional y que representan la
consolidacién del area operativa de todo el pais. Aln cuando cada proyecto tiene sus
peculiaridades, el area operativa de supervision y control se fundamenta en los mismos
principios y procedimientos en general, por lo que esta investigacion es aplicable a todos
ellos.

Por ultimo, en lo que respecta al aspecto académico, esta investigacion permitira
cumplir con el requisito exigido por la Universidad Catdlica Andrés Bello para la

obtencion del titulo de Especialista en Gerencia de Proyectos.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

Para el desarrollo del presente trabajo se tomaron en cuenta como antecedentes de
estudio, aquellos trabajos enfocados en la gestion de recursos humanos o aquellos en los
cuales se aborda dentro de su estructura el tema en cuestion.

Gebbia (2002), en su trabajo de grado de especializacion “Conformacion de
Equipos de Alto Desempefio en la Direccion de Expansion de Generacion de C.V.G.
EDELCA (Diagnostico y Propuesta)”, el autor plantea a partir de un diagndstico de las
caracteristicas de la poblacion en materia de cultura, motivacion y liderazgo, entre otras,
la propuesta de un programa dirigido a la conformacion de equipos de proyectos de alto
desempefio para los grupos de supervisores de la Direccién de Expansion de Generacion
de C.V.G. EDELCA. En esta investigacion el resultado obtenido proporciona
informacidn acerca de la importancia que tiene para la conformacion de equipos de alto
desempefio, los aspectos relativos a la motivacion, cultura, liderazgo, etc., del recurso
humano en las organizaciones, arrojando una gran deficiencia en cuanto a las conductas
relacionadas con los procesos de toma de decisiones, planificacion y comunicacion; y
debilidades, aunque en menor grado, de la iniciativa, desarrollo de personal y liderazgo,
aspectos todos fundamentales, de acuerdo a las mejores practicas plasmadas en el
PMBOK (2013) para el correcto desenvolvimiento del recurso humano con miras al
éxito en los proyectos. Es de hacer notar que todo este estudio se desarrolla dentro de un
ambiente de cambios organizativos, que en gran medida afectan el desempefio del
personal.

Asi mismo, Ramirez (2005), en su trabajo de grado de especializacion “Diseno del
Proceso de Planificacion de los Recursos Humanos en Organizaciones Matriciales (Caso
Préctico Consultoria AAA.)”, el autor se plantea el disefio de un proceso para la
planificacion de los recursos humanos en las organizaciones matriciales, con el

propdésito de ayudar a garantizar el suministro oportuno de personal para los proyectos



en el entorno de la empresa Consultora AAA. Los resultados arrojados en este trabajo
corroboran la importancia que tiene el recurso humano como pilar fundamental para la
ejecucion exitosa de los proyectos, por tanto la oportuna seleccion de dicho recurso y
que el mismo cuente con las competencias adecuadas, es imperativo para lograr los
objetivos planteados. Destaca la importancia de las comunicaciones en los distintos
niveles de la linea de mando en los equipos de proyecto, la cual resulta fundamental para
la correcta distribucién de la informacion entre los miembros del equipo, por lo que es
propicio el uso de sistemas de informacion que ayuden a garantizar este flujo de
informacion entre los miembros del proyecto. Ademés plantea la dificultades que
pudieran existir en organizaciones matriciales, en donde la utilizacion del recurso
humano podria llegar a solaparse, ocasionando conflictos que pudiesen generar
problemas, por la falta del dimensionamiento adecuado de este recurso.

Ldpez, Sepulveda y Arenas (2010), publicaron un articulo como resultado de una
investigacion que busca describir el mercado de consultoria de gestion humana para
empresas medianas en Medellin, Colombia. La muestra consistié de 57 empresas
medianas y 19 empresas consultoras, en las cuales se analiza el comportamiento de la
demanda y la oferta en el entorno local. Como parte de los resultados obtenidos el
64,74% de las empresas consultadas posee personal con formacién profesional o de
postgrado, lo que permite destacar la importancia de la consolidacion de las
competencias del personal, que en este caso laboran en empresas, pero que sin lugar a
dudas son los que llevan a cabo los proyectos en las mismas. Otro aspecto importante a
destacar viene dado por la necesidad de las empresas en el fortalecimiento del
aseguramiento de la calidad, el clima organizacional, gestion de competencias, entre
otras. Se observa entonces una necesidad imperativa de asegurar un entorno adecuado
para el aprovechamiento del recurso humano.

En su publicacion Propuesta de Roles Invariantes y Competencias Para Enfrentar
Proyectos de Software, André, Baldoquin, McCook y Rodriguez (2010), exponen como
un aspecto significativo el nimero de proyectos de software que no culminan con éxito,

principalmente por causas relacionadas con factores humanos, lo que en su opinion



denota una debil gestion del personal para la gestion de proyectos, por lo que resulta
relevante para este proyecto la identificacion que hacen los autores de los principales
problemas que afectan los resultados en proyectos de software. Son estos factores, entre
otros, los tomados en cuenta como indicadores de evaluacion del recurso humano en este
trabajo. Los autores destacan la importancia que tienen las habilidades y competencias,
el cambio continuo del estado del arte en esta &rea, entre otras. También establecen
propuestas de roles, que en parte resultaran Utiles para el desarrollo del presente
proyecto, ya que aun cuando el ambito del proyecto de La Plataforma de Distribucién,
no se relaciona integramente a desarrollo de software, si abarca el aseguramiento de que
el software a utilizar cumpla cabalmente con las exigencias de la organizacion y para
ello resulta fundamental contar con la mayor certeza posible para la escogencia del
recurso humano que participara en el proyecto, asi como el reforzamiento en las areas
que amerite de dicho recurso. Los autores, como parte de sus conclusiones recalcan la
gran importancia que tiene la gestioén del recurso humano enfocado en competencias,
permitiendo preservar y desarrollar el personal. Otro aspecto identificado como
resultado de esta investigacion, se refiere a que el recurso humano constituye el factor
menos formalizado en los modelos y metodologias de desarrollo de software, en donde
no se encuentra claramente definido las competencias genéricas y técnicas acorde con
las necesidades del proyecto.

En su articulo Practicas de Gestion de Recursos Humanos y Desarrollo de Nuevos
Proyectos Innovadores: Un estudio de Casos en las PYMEs (2011), Urbano, Toledano y
Ribeiro expresan como resultado principal de su estudio, la importancia que tiene para el
desarrollo de proyectos innovadores en las PYMEs las buenas relaciones y la creacién
de un clima laboral apropiado, asi como fomentar actitudes propicias para asumir riesgos
y la participacion activa de los empleados. De nuevo se pone de manifiesto la
importancia de propiciar un clima laboral de armonia, en los que todos los involucrados
participen activamente, donde un liderazgo acertado y participativo son claves en el
proceso. Es esa sinergia la que sirve como catalizador fomentando la colaboracién y la

generacion de innovacion.
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En su trabajo Elementos de la Gestion de Proyectos (2011), Romano y Yacuzzi, se
pasean por todos los elementos involucrados en la gestién de proyectos, destacando la
importancia de la aplicacion de las mejores practicas como fundamento para el éxito de
los proyectos. Entre los aspectos que abordan los autores esta la gestion de recursos
humanos, donde plantean una vision clara y sencilla de los factores a tomar en cuenta en
esta area, donde resulta imperativo el involucrar en la planificacion a todos los
miembros del equipo de proyecto desde el inicio. Expresan como el primer paso en la
gestion de los recursos humanos del proyecto, viene dado por la asignacion de roles,
responsabilidades y relaciones de dependencia, al mismo tiempo que describe una serie
de aspectos a tomar en cuenta, como cuando y como se adquirirdn los miembros del
equipo de proyecto, la liberacidn del recurso al finalizar, las necesidades de desarrollo,
entre otros. Se menciona ademas otros aspectos importantes, como los son la gestion de
conflictos y el liderazgo oportuno. Como parte de las conclusiones, se hace mencion de
la importancia que tiene para las organizaciones, el poseer un método estructurado para
la gestion de proyecto, ya que se logra predecir y mitigar los riesgos, hacer una mejor

gestion de los costos y obtener resultados de calidad.

Fundamentos Teoricos

Como punto de partida resulta oportuno conocer la relacién del objetivo general
del proyecto con lo plasmado en la guia para la direccion de proyectos del Instituto de
Gestion de Proyectos (PMI — Project Management Institute), la cual agrupa las mejores
préacticas en el area. En este sentido el PMBOK (2013) expresa “La aceptacion de la
direccién de proyectos como profesion indica que la aplicacion de conocimientos,
procesos, habilidades, herramientas y técnicas puede tener un impacto considerable en el
éxito de un proyecto. La Guia del PMBOK® identifica ese subconjunto de fundamentos
para la direccion de proyectos generalmente reconocido como buenas précticas.” (p.2),
por lo que aun cuando no son normas establecidas, si recopila en su contenido las
mejores practicas para la direccion de la mayoria de los proyectos, proporcionando un

lenguaje comdn en el area y brindando un esquema organizativo que permite una gestion
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integral de los proyectos. Es de hacer notar que mas que un manual es una guia que
otorga libertad en cuanto a las herramientas a utilizar, sin dejar de lado la esencia de los
aspectos a tomar en cuenta para la gestion de proyectos.

Ahora bien, se ha hablado de proyectos y en ese sentido el PMBOK (2013) lo
define “... como un esfuerzo temporal que se lleva a cabo para crear un producto,
servicio o resultado Unico.” (p.3), de igual forma Chamoun (2002) define proyecto como
“un conjunto de esfuerzos temporales, dirigidos a generar un producto o servicio unico”
(p.27), por lo que al referirnos a un esfuerzo, se puede decir que requerimos de insumos,
recurso humano, materiales y recursos econdmicos que permitiran motorizar la
generacion del resultado esperado, por supuesto todo enmarcado en un tiempo estimado
definido.

Se debe tener claro que todos los recursos necesarios son finitos, es decir, son
limitados y estan en funcién del tiempo que emplearemos para realizar las actividades
que den como resultado el producto o servicio con la calidad esperada.

Los proyectos requieren de direccion y en ese sentido el PMBOK (2013) los
divide en cinco grupos de procesos: “Iniciacion, Planificacion, Ejecucion, Monitoreo y
Control y Cierre” (p.5), para un total de 47 procesos que logran dar forma a la gestion de
los proyectos y que dependiendo del area de conocimiento correspondiente a cada
gestion, se aplicaran todos o algunos de los grupos de proceso. Asi por ejemplo en la
gestion de recursos humanos, en principio sélo se estarian desarrollando los grupos de
proceso de planificacion, ejecucién y control.

De acuerdo al objetivo planteado en el presente trabajo, el area de gestion
especifica dentro de los procesos tratados en el PMBOK (2013) en la cual se hara
énfasis, es la gestion de recursos humanos, ya que la idea es seguir los lineamientos
plasmados en este documento para la elaboracion de la propuesta de recursos humanos
para el proyecto de la Plataforma de Distribucion.

El PMBOK (2013) con relacion a la gestion de recursos humanos expresa “La
Gestion de los Recursos Humanos del Proyecto incluye los procesos que organizan,

gestionan y conducen el equipo de proyecto. El equipo de proyecto esta conformado por
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aquellas personas a las que le han asignado roles y responsabilidades para completar el
proyecto” (p. 255), se puede decir que ese recurso es el capital humano, son el grupo de
personas, que de acuerdo a sus distintas responsabilidades y competencias, llevaran a
feliz término el proyecto. En la Figura No. 1 (Ver pagina 15) se muestra la descripcion
general de la gestion de los recursos humanos del proyecto.

Cuando se inicia un nuevo proyecto, una de las primeras actividades es pensar en
los posibles miembros del equipo, debido a que buena parte del éxito del proyecto
depende de la calidad y desempefio del mismo. Sin embargo, la busqueda de
profesionales, por lo general, se hace considerando fundamentalmente los antecedentes
academicos y experiencia de los candidatos dejando en un segundo o hasta en un tercer
plano la evaluacion de la personalidad del individuo y el rol que este asumira en el
equipo. En este sentido Gebbia (2002), plantea la importancia de incluir factores como la
cultura, la motivacion, el liderazgo, entre otras, para la conformacion de equipos de
proyecto de alto desempefio. De esta forma se puede evidenciar la importancia que
tendra para el éxito del proyecto la correcta conformacion del equipo de trabajo.

El PMBOK (2013) (p.255) divide los procesos involucrados en la gestion de
recursos humanos de acuerdo al siguiente esquema:

1. Planificar la Gestion de los Recursos Humanos: El proceso de identificar y
documentar los roles dentro de un proyecto, las responsabilidades, las
habilidades requeridas y las relaciones de comunicacién, asi como de crear un
plan para la gestién de personal.

2. Adquirir el Equipo del Proyecto: El proceso de confirmar la disponibilidad de
los recursos humanos y conseguir el equipo necesario para completar las
actividades del proyecto.

3. Desarrollar el Equipo del Proyecto: El proceso de mejorar las competencias, la
interaccion entre los miembros del equipo y el ambiente general del equipo para

lograr un mejor desempefio del proyecto.
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4. Dirigir el Equipo del Proyecto: El proceso de realizar el seguimiento del
desempefio de los miembros del equipo, proporcionar retroalimentacion, resolver

problemas y gestionar cambios a fin de optimizar el desempefio del proyecto.
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Descripcion General de la Gestion de los
Recursos Humanos del Proyecto

9.1 Planificar la Gestion de
los Recursos Humanos

.1 Entradas.
.1 Plan para la direccién del
proyecto.
.2 Recursos requeridos para las
actividades.
.3 Factores ambientales de la
empresa.

.4 Activos de los procesos de la
organizacion.

.2 Herramientas y Técnicas.
.1 Organigrama y descripciones
de cargos.
.2 Creacion de relaciones de
trabajo.
.3 Teoria organizacional.
.4 Juicio de expertos.
5)

Reuniones.
.3 Salidas.
.1 Plan de gestion de los recursos
L humanos. )

9.2 Adquirir el Equipo del

Proyecto
.1 Entradas.
.1 Plan de gestion de los recursos
humanos.
.2 Factores ambientales de la
empresa.

.3 Activos de los procesos de la
organizacion.

.2 Herramientas y Técnicas.
Asignacion previa.
Negociacion.
Adquisicion.

Equipos virtuales.
Andlisis de decisiones
multicriterio.

uhrwivk

.3 Salidas.

.1 Asignaciones de personal al
proyecto.

.2 Calendarios de recursos.

.3 Actualizaciones al plan para la
direccion del proyecto.

J/

9.4 Dirigir el Equipo de

9.3 Desarrollar el Equipo

del Proyecto

.1 Entradas.
.1 Plan de gestion de los recursos
humanos.
.2 Asignaciones de personal al
proyecto.

.3 Calendarios de recursos.

.2 Herramientas y Técnicas.

.1 Habilidades interpersonales.

.2 Captacion.

.3 Actividades de desarrollo del
espiritu de equipo.

4 Reglas basicas.

.5 Coubicacion.

6 Reconocimiento y
recompensas.

.7 Herramientas para la
evaluacion del personal.

.3 Salidas.
.1 Evaluacién del desempefio del
equipo.

.3 Actualizaciones a los factores
ambientales de la empresa.

/

Proyecto
.1 Entradas. .2 Herramientas y Técnicas. .3 Salidas.
.1 Plan de gestién de los recursos .1 Observacion y conversacion. .1 Solicitudes de cambio.
humanos. .2 Evaluaciones del .2 Actualizaciones al plan para
.2 Asignaciones de personal al desempefio del proyecto. la direccién de proyectos.
proyecto. .3 Gestion de conflictos. .3 Actualizaciones a los
.3 Evaluaciones del desempefio .4 Habilidades interpersonales. documentos del proyecto.
del equipo. .4 Actualizaciones a los
4 Registro de incidentes. factores ambientales de la
.5 Informes de desempefio del empresa.
trabajo. .5 Actualizaciones a los activos
.6 Activos de los procesos de la de los procesos de la
organizacion. organizacion.

Figura No. 1. Descripcion General de la Gestién de los Recursos Humanos del Proyecto. Fuente:

PMBOK (2013)(p.257)

1. Planificar la Gestion de los Recursos Humanos: en este proceso de

identifican y documentan los roles, responsabilidades, competencias requeridas
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y los flujos de comunicacion entre los miembros del proyecto. Ademas se
documentan los organigramas del proyecto y el plan de direccion del personal,
donde se incluira la adquisicion y liberacion de dicho personal. Es aqui donde
se identifican las habilidades requeridas por el personal que participara en el
proyecto, Una vez recopilada toda esta informacion se procede a realizar el
plan de direccién del proyecto. Otro aspecto a tomar en cuenta viene dado por
la disponibilidad del recurso humano, evitando la competencia por el personal
y los solapamientos que pudieran presentarse, ya que esto pudiese
comprometer el éxito del proyecto. (Ver Figura No. 2)

Figura No. 2. Diagrama de Flujo de datos del Proceso Planificar la Gestion de los Recursos

/Gestién de los Recursos Humanos del Proyecth

4.2 4 Plan para la direccion
Desarrollarel Plan | | | dRpreyeEe > 9.1
paralaDireccion | | | > Planificar la
del Proyecto Gestion de los
e > Recursos Humanos
: ¢ Activos de los
- procesos de la
: . organizacién
. RS?UTSOS _I‘égug‘l'idosf : + Factores ambientales 72
para las actividades : : de la empresa A g Estimar los Costos
6.4 : : 9.2
Estimar los : : Adquirir el Equipo | |-+
Recur.sgs de las : del Proyecto 5
Actividades : ) 11.2
: ’ . P Identificar los
B Riesgos
9.3 + Plan de gestion de
: Desarrollar el K los recursos humanos
Empresa/ | | | Equipo del <«
Organizacion Proyecto
9.4 :
Dirigir el Equipo -’
del Proyecto

- /

Humanos. Fuente: PMBOK (2013)(p.258)

2. Adquirir el equipo del proyecto: en este proceso se aseguran los recursos

humanos que estaran a disposicion para concretar el proyecto. Al conformar
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los equipos se debe prestar atencion a las negociaciones que el director del
proyecto deberé realizar con las deméas unidades, de ser el caso, para adquirir
el personal idéneo, asi mismo se debe tomar en cuenta que el no contar con el
personal necesario podra impactar negativamente en el presupuesto, la calidad,

el cronograma, etc., lo que podria disminuir el éxito del proyecto. (Ver Figura

No. 3)
/ Gestion de los Recursos Humanos del Proyecto \
4.2
9.1 o Desarll'olllja}r el E’[an
Planificar la s pa&alg |rec<t:|on
Gestion de los el Proyecto
Recursos Humanos
6.4
8 . Estimar |
¢ Plan de gestion : ¢ Actualizaciones .-| -+ P Recztrsoas d(éslas
Empresa/ de los recursos 8 alplan parala : >
Organizacion humanos direccion del Actividades
v proyecto
92 """ Calendarios 6.5
. . de recursos  .* Estimar
----------------------------------- | Adquirir el Equipo [ N 4 la Duracion
¢ Activos de los 4l Prioesiie : de las Actividades
Procesos de la : i
Organizacion
+ Factores o . H
Ambientales de Jececccsianns 9"96600000000000 ) S 6.6
la Empresa B + Asignaciones de ~ 5% | I '
v Personal al Proyecto v v . > I%esarm”ar
el Cronograma
9.4 9.3
A ) Desarrollar
Dirigir el Equipo el Equipo
del Proyecto de Proyecto 73
i EE | Determinar
k j el Presupuesto

Figura No. 3. Diagrama de Flujo del Proceso Adquirir el Equipo del Proyecto.
Fuente: PMBOK (2013)(p.268)

3.- Desarrollar el equipo de proyecto: este proceso permite el mejoramiento de
las competencias del equipo de proyecto, tanto desde el punto de vista de la interaccion
de los miembros del equipo, como lo relacionado al fortalecimiento de los
conocimientos necesarios dentro del proyecto. El director de proyecto debe crear un
ambiente propicio para el desarrollo del proyecto, motivando e inspirando al equipo, con

el proposito de lograr el mejor desempefio. Se debe fomentar una comunicacion fluida
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entre los miembros del equipo que eviten conflictos innecesarios y fomentar en todo
momento un ambiente propicio para el trabajo. Es imperativo recompensar al equipo por
buen desempefio, incentivando la motivacién del mismo. (Ver Figura No. 4)

Figura No.4. Diagrama de Flujo de datos del Proceso Desarrollar el Equipo del Proyecto.

/ Gestién de los Recursos Humanos del Proyecto \

9.1
Planificar la
Gestion de los
Recursos Humanos

9.2
Adquirir Equipo
del Proyecto

+ Asignaciones de personal
al proyecto
+ Calendarios de recursos

¢ Plan de gestién
de los recursos
humanos

v v

9.3
12.2 Desarrollarel | | ] > Empresa/
Efectuar las |, c 60 c00000000000000d P Equipo del + Actualizaciones Organizacion
Adquisiciones ¢+ Calendarios Proyecto a los factores
de recursos ambientales de

la Empresa
¢ Evaluaciones de
. desempefio del equipo
h 4
9.4

Dirigir el Equipo
del Proyecto

- /

Fuente: PMBOK (2013)(p.273)

4.- Dirigir el equipo de proyecto: en este proceso se establece la organizacién del
equipo de proyecto, con la estructura de direccion, las responsabilidades y los roles. El
equipo de direccidn realizara permanentemente evaluaciones del desempefio del equipo,
con el propo6sito de corregir cualquier desviacion que pudiera ocurrir en el equipo,
tomando las acciones necesarias a tiempo. Es en este proceso donde intervienen las
habilidades de los directores en la resolucion de conflictos, los que por lo general son
naturales que aparezcan. La gestion exitosa de los conflictos promueve una mayor
productividad, fomentan la creatividad y una mejor toma de decisiones. Es en este

proceso donde se hace énfasis en los conocimientos apropiados relativos a habilidades
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interpersonales, como el liderazgo, la influencia positiva sobre el equipo, la toma de
decisiones eficaz, etc. (Ver Figura No. 5)

Figura No. 5. Diagrama de Flujo de datos del Proceso Dirigir el equipo del Proyecto.

/ Gestion de los Recursos Humanos del Proyecto \

9.1
Planificar la
Gestion de los .
Recursos Humanos : ¢ Plan de gestion de los
. recursos humanos
9.2 5 9.3
Asquirir el Equipo S Desarrollar el
a4 del Proyecto I : Equipo del Proyecto
Monitorear y 83 : Documentos del
Controlar el .. ¢ Asignaciones,  : : ¢ Evaluaciones de Proyecto
Trabajo del de personalal: : desempefio del equipo
Proyecto : proyecto . o
4 Informes de I . + Actualizaciones a :
desempefio del . ° N los documentos del -
: trabajo A A A / proyecto
13.3 AR U T I S . 45
Gestionar la . O SEEIIEES 62 CEND Realizar el Control
Participacién de | | [T » Dirigir el EQUIpo | focccecriiiiiiiiiiiint - Py Integrado
+ Registro de incidentes
los Interesados . __g _______________ dellProyecto =} de Cambios
¢ Activos de los : + Actualizaciones
procesos de la + Actualizaciones a: al plan para la
organizacion los activos de los direcci6n del
procesos de la proyecto o
organizacion . 5 4.2
Empresa/ P : B
ot ¢ Actualizaciones a .
izacié : o Desarrollar el Plan
ambientales de la : p
7y empresa del Proyecto

L N %

Fuente: PMBOK (2013)(p.280)

En su articulo Conformacion y Desarrollo de Equipos de Trabajo en Proyectos de Corto
Plazo, Baldivieso (2012), proporciona algunos lineamientos para la correcta
conformacién de equipos de trabajo, tomando en cuenta aspectos que tienen que ver con
el escenario donde se conformard el equipo de trabajo, especificamente las
caracteristicas, las normas por las que se regiran y las responsabilidades de cada
miembro del equipo. Estos aspectos resultan Gtiles para el desarrollo de este trabajo, ya
gue estableceran los lineamientos para realizar la propuesta de reforzamiento del equipo

de trabajo que participara en el proyecto de la Plataforma de Distribucion.
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CAPITULO I1l. MARCO METODOLOGICO

Tipo, modalidad y nivel de investigacion

La presente investigacion, en lo que respecta a su tipo, se puede catalogar como de
campo, debido a que los datos primarios son obtenidos de la realidad con el propésito de
evaluar la situacion actual del problema planteado, directamente en el sitio donde se
originan los datos.

Este tipo de estudio permite analizar en el terreno la situacion del recurso humano
en las areas relacionadas con el proyecto de la Plataforma de Distribucion. Segin Sabino
(1992), la investigacion de campo “...se basan en informaciones o datos primarios,
obtenidos directamente de la realidad. Su innegable valor reside en que a través de ellos
el investigador puede cerciorarse de las verdaderas condiciones en que se han
conseguido los datos, haciendo posible su revision o modificacion en el caso de que
surjan dudas respecto a su calidad. Esto, en general, garantiza un mayor nivel de
confianza para el conjunto de la informacion obtenida.” (p.80).

De acuerdo a la modalidad de la investigacion se puede catalogar este proyecto de
aplicacion como factible, de acuerdo con Balestrini (2001): “Un proyecto factible
consiste en una proposicién sustentada en un modelo operativo factible, orientada a
resolver un problema planteado o a satisfacer necesidades en una institucién o campo de
interés nacional” (p.130).

En este caso se plantea la necesidad de elaborar la propuesta de recursos humanos
de acuerdo a los fundamentos para la direccién de proyectos (PMI), para el proyecto de
la Plataforma de Distribucion, con el propésito de optimizar la conformacion del equipo
de trabajo para este proyecto, de acuerdo a las mejores practicas recogidas por el
Instituto de Gestion de Proyectos (PMI), procurando maximizar el éxito de dicho
proyecto con respecto al recurso humano que participara en el mismo.

En cuanto al nivel de la presente investigacion, la misma se ubica como

descriptiva, Arias (1999), “consiste en la caracterizacion de un hecho, fendmeno o
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supuesto con la finalidad de establecer su estructura 0 comportamiento”, sirven para
observar y cuantificar la modificacion de una o méas caracteristicas en un grupo, sin
establecer relaciones entre estas. Cada caracteristica o variable se estudia de forma

autébnoma.

Operacionalizacion de las variables

Las variables se han definido de acuerdo a los objetivos planteados (Ver anexo
No. 1), en este sentido Tamayo y Tamayo (1999) hace referencia a las variables como
“... en su significado méas general, se utiliza para designar cualquier caracteristica de la
realidad que pueda ser determinada por observacion y que pueda mostrar diferentes
valores de una unidad de observacion a otra.” (p.101). De esta manera con respecto al
primer objetivo la variable que servira como referencia viene dada por el recurso
humano, es decir, las personas que estarian involucradas directamente en el proyecto de
la Plataforma de Distribucion, en las cinco &reas identificadas de acuerdo a los
conocimientos y competencias: Operaciones, Permisos de Trabajo Programado,
Informacion de la Red, SCADA, DMS, y GIS, las cuales estan dimensionadas como de
caracter conductual, asi como con respecto al nivel de competencias y vienen
representadas por una serie de indicadores elaborados por Cedefio y otras (1998), que
busca recopilar informacién relacionada con el desempefio y la cultura organizacional
del personal, aspecto de suma importancia para la conformacién del equipo de trabajo y
el aseguramiento, en gran medida, del éxito del proyecto en lo que se refiere al recurso
humano.

Con respecto al segundo objetivo especifico, la variable se relaciona con la
factibilidad en cuanto a contar con el recurso, tanto desde el punto de vista de la
disponibilidad de la cantidad de personas requeridas (6), como desde el punto de vista de
los indicadores a evaluar.

Estas dos variables conforman en su totalidad la esencia de toda la informacion

que se recopilara y que, al analizarla permitira establecer el grupo de personas que
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conformaran el equipo que se asignard al proyecto, asi como las necesidades de

fortalecimiento en las diversas areas a evaluar.

Poblacion y muestra.

Luego de haber definido el problema y establecida las caracteristicas del estudio se
procede a delimitar la poblacién o universo de la investigacion de la cual se pueden
indagar y conocer sus caracteristicas, pues este universo sera de donde se recogeran los
resultados que se obtengan luego de la aplicacion del instrumento de recoleccion. Morles
(1994) se refiere a la poblacion como "La poblacion o universo se refiere al conjunto
para el cual serén validas las conclusiones que se obtengan: a los elementos o unidades
(personas, instituciones o cosas) involucradas en la investigacion.” (Citado por Arias,
1999, p. 17).

Para este trabajo de investigacion la poblacion esta conformada por un total de 40
profesionales pertenecientes a las cinco areas descritas anteriormente de los cuales, un
grupo de ellos serian los que conformarian el equipo de trabajo para el proyecto de la
Plataforma de Distribucidn, mientras que el resto estaria realizando las actividades de

mantenimiento de los sistemas en operacion actualmente.

En este sentido, como parte de las actividades realizadas se destacan una serie de
reuniones que se sostuvieron con la direccién del Despacho Capital en conjunto con los
lideres de las unidades pertenecientes a esta direccién, en donde se definié que el total
de personas a participar serian seis (6), las cuales estarian estructuradas de la siguiente

forma:
e Un profesional integrador y coordinador del equipo.
e Un profesional por el area de SCADA.

e Un profesional por el area de DMS.
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e Un profesional por el area de OMS.
e Un profesional por el area de GIS
e Un profesional por el area funcional de Operaciones.

Para la presente investigacion la muestra corresponderia a toda la poblacion, por lo
que estariamos hablando de un censo, al respecto Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010) expresan al respecto: “So6lo cuando queremos realizar un censo debemos incluir
en el estudio a todos los casos (personas, animales, plantas, objetos) del universo o la
poblacién. Por ejemplo, los estudios motivacionales en empresas suelen abarcar a todos
sus empleados para evitar que los excluidos piensen que su opinidén no se toma en

cuenta. Las muestras se utilizan por economia de tiempo y recursos” (p.172).

Las unidades de andlisis objeto de observacion o estudio vienen representadas por
el personal profesional (TSU o Ingenieros) que laboran en las cinco areas descritas con
anterioridad. De este grupo de profesionales saldra el recurso humano que se asignara al
proyecto en cuestion, de acuerdo a los resultados que arroje el instrumento de
recoleccion de datos, asi como los aspectos que deberan reforzarse, si es el caso, de
acuerdo a los indicadores presentados.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la presente investigacion se ha decidido utilizar un cuestionario conformado
por cuarenta preguntas (Ver anexo No. 2), las cuales fueron valoradas segln la escala de
Likert. Este cuestionario fue elaborado y aplicado por las licenciadas Cedefio, Bejarano,
Pérez y Lanz (1998), en la especializacién en Desarrollo Organizacional, cuya
denominacion fue “Instrumento de Evaluacion de Desempefio”. La escala utilizada
originalmente se ampliara, con el propdsito de tener un mayor ambito en la medicion,
que ird del 1 al 5, donde el 1 representara un nivel en el gque nunca se identifica con la

aseveracion del instrumento y 5 representara una total identificacion con dicha
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aseveracion, quedando los niveles intermedios como: 2 = a veces, 3 = no sé y 4 = casi
siempre.

De acuerdo a esta ponderacion se tendra un total por item de 200 unidades para el
total de la poblacion y se establecié un total de 20 unidades por cada participante y por
cada indicador. En reuniones de la direccion del Despacho Capital con los lideres de las
unidades pertenecientes a esta direccion, se establecié que el valor minimo para cada
indicador fuese de 85% vy el valor definido para la escogencia del personal que
participaria seria como minimo un total de 176 puntos, ademas de establecerse en la
matriz para dicha seleccion un minimo de diecisiete (17) unidades por
persona/indicador. De la misma forma en dicha reunién y como una directriz de la
direccion se tomaran como prioridad los indicadores siguientes: Comunicacion,
Conocimiento, Identificacion Organizacional, Iniciativa, Liderazgo y Planificacion,
considerando la misma ponderacién minima.

Es de hacer notar que este instrumento fue utilizado nuevamente en el trabajo
“Conformacion de Equipos de Proyecto de Alto Desempefio en la Direccion de
Expansion de Generacion de C. V. G. EDELCA”, Gebbia (2002), y como parte de sus
conclusiones confirma “... su viabilidad para la presente investigacion y futuros trabajos
de indole similar” (p.85). Es por ello que se decide la utilizacion de dicho instrumento de
recoleccion de datos, ya que en la presente investigacion no se pretende el disefio de
estos instrumentos, sino la recoleccion de los datos que arroja, que sin lugar a dudas se
enmarcan dentro de los indicadores que se desean medir como parte del diagndstico del
recurso humano en las distintas areas. Otra caracteristica que apoya el uso de este
instrumento fue el hecho de que para el momento en que Gebbia (2002) realiza su
investigacion, C.V.G. EDELCA se encontraba en un proceso de reorganizacion, aspecto
que coincide con el entorno de la presente investigacion, tal y como se formula en los
fundamentos organizacionales, y por ultimo, la coincidencia de ser el sector eléctrico
donde se desenvuelven ambas organizaciones.

Por otro lado se debe aclarar que para la presente investigacion no se discriminara

su aplicacion a solo gerentes, sino que se decidio aplicarlo en forma general a todo el
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recurso humano involucrado por cada &rea, con el propdsito de tener una vision mas
amplia, no solo de las competencias asociadas a cada recurso humano, sino las
condiciones relacionadas al ambiente laboral existente, aspecto de suma importancia a

evaluar para maximizar el éxito del proyecto.

Anélisis e interpretacion de los datos

Luego de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos, se procedera a
catalogar los resultados obtenidos, mediante la tabulacion de los mismos y su agrupacion
de acuerdo a los indicadores utilizados, asi como para cada una de las areas que se
describieron con anterioridad. De esta manera se obtendrd el panorama del recurso
humano que se seleccionara para el proyecto en cuestion, ademas de identificar las
necesidades que habra que reforzar como parte de la adecuacion de dicho recurso y su
entorno. Con respecto a este punto Arias (1999) expresa “En este punto se describen las
distintas operaciones a las que seran sometidos los datos que se obtengan: clasificacion,
registro, tabulacién y codificacion si fuere el caso” (p.25).

Con respecto a este tema, Hernandez y otros (2010) expresan “Lo que se busca en
un estudio cualitativo es obtener datos (que se convertiran en informacién) de personas,
seres vivos, comunidades, contextos o situaciones en profundidad; en las propias
“formas de expresion” de cada uno de ellos. Al tratarse de seres humanos los datos que
interesan son conceptos, percepciones, imagenes mentales, creencias, emociones,
interacciones, pensamientos, experiencias, procesos y vivencias manifestadas en el
lenguaje de los participantes, ya sea de manera individual, grupal o colectiva. Se
recolectan con la finalidad de analizarlos y comprenderlos, y asi responder a las

preguntas de investigacion y generar conocimiento” (p.408).

Consideraciones éticas y legales
La informacion recabada en el presente trabajo serd utilizada por el Centro
Nacional de Despacho como insumo para mejorar y perfeccionar los procesos internos

en lo que respecta a la Gerencia de Proyectos. La idea es que este trabajo sirva como
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base para establecer mejoras en los proyectos que se emprendan en el futuro y contribuir
a incluir y afianzar una cultura de gerencia de proyectos, que con toda seguridad
facilitara el éxito de los mismos.

La confidencialidad de los resultados se mantendra, ya que los mismos son insumo
exclusivo del CND, sin embargo la presente investigacion se podrad utilizar como
referencia para otras que asi lo requieran.

La informacion recabada y procesada se basa en la bibliografia consultada y se ha
mantenido la confidencialidad durante la obtencién y analisis de los mismos. Asi mismo,
se ha tenido cuidado en respetar los derechos de autor de la informacion consultada,
realizando las referencias correspondientes en cada caso.

El realizador de la presente investigacion, en su caracter de estudiante de la
Universidad Catdlica Andrés Bello, se regird por el codigo de ética y conducta de esta
casa de estudio, el cual establece como proposito UCAB (2011): “El proposito de este
Codigo es establecer directrices y estandares de conducta apropiados para los
empleados, profesionales, contratados, estudiantes colaboradores y en general, a todas
aquellas personas que representen a la Direccion y a la Institucion, dentro y fuera de sus
instalaciones”.

Asi mismo este codigo de ética como parte de su enunciado, establece el
compromiso del cumplimiento de las normas y leyes del pais, promoviendo la sintonia
entre la institucion y la legislacion vigente.

Aunado a lo antes expuesto se tomard como referencia lo establecido por el
Codigo de Etica y Conducta Profesional (En inglés: Code of Ethics an Professional
Conduct) del Instituto de Gerencia de Proyectos (En inglés: Project Management
Institute) el cual sirve de guia a los profesionales encargados de la direccién de
proyectos. El PMBOK (2013) en este sentido establece: ... las obligaciones basicas de
responsabilidad, respeto, imparcialidad y honestidad. Requiere que quienes se
desempefian en este ambito demuestren compromiso con la conducta ética y profesional.
Conlleva la obligacién de cumplir con las leyes, regulaciones y politicas profesionales, y

de la organizacion.”(p.2), de esta forma se pone de manifiesto la importancia de seguir
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estrictamente las consideraciones éticas, ya que las culturas en cada organizacion pueden
ser diferentes, sin embargo este codigo es de aplicacion mundial, por lo que el
compromiso en su aplicacion es imprescindible relaciones justas y honestas entre los

involucrados.

Aspectos Administrativos

Recursos humanos:

Como parte fundamental del presente trabajo de investigacion esta el recurso
humano, el cudl viene a representar la columna vertebral de esta investigacion, y sera el
que se plantee para la realizacién del proyecto de la Plataforma de Distribucion. Como
se menciond con anterioridad, de acuerdo al resultado de las reuniones establecidas entre
la Direccion y los lideres de las unidades se decidié que el grupo dedicado a este
proyecto sera de seis (6) profesionales que se seleccionaran de acuerdo a los resultados
que arroje el instrumento.

Para este trabajo no se consideraron los gastos por concepto de la participacion del
recurso asociado a esta investigacion, ya que todos son empleados del CND y estas
actividades forman una parte del proyecto en si, el cual estd siendo llevado por la
Direccion  Nacional de Automatizacion, Tecnologia de Informacion vy
Telecomunicaciones (ATIT), perteneciente a CORPOELEC, la que estara encargada de
los gastos de viaticos o cualquier otro gasto necesario. El recurso humano para la
realizacion de la presente investigacion esta representado por el autor del mismo, el cual
se desempefia como trabajador del CND, por lo que no representa un gasto para el
presente trabajo, ya que forma parte de las actividades a realizar como paso previo al
comienzo del proyecto de actualizacion.
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Cronograma
En la Figura No. 10 se muestra el cronograma de ejecucion del proyecto de la
Plataforma de Distribucion, en el que estan desglosadas las actividades a realizar tanto

en China y como en Venezuela.
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CAPITULO IV. MARCO ORGANIZACIONAL

Fundamentos organizacionales

CORPOELEC, Empresa Eléctrica Socialista, adscrita al Ministerio del Poder
Popular de Energia Eléctrica, es una institucion que nace con la vision de reorganizar y
unificar el sector eléctrico venezolano a fin de garantizar la prestacion de un servicio
eléctrico confiable, incluyente y con sentido social. Este proceso de integracion permite
fortalecer al sector eléctrico para brindar, al soberano, un servicio de calidad, confiable y
eficiente; y dar respuestas, como Empresa Eléctrica Socialista, en todas las acciones de
desarrollo que ejecuta e implanta el Gobierno Bolivariano.

CORPOELEC tiene como objetivo redistribuir las cargas de manera que cada
empresa (CADAFE, ENELBAR, ENELVEN, CALIFE, La EDC, EDELCA, CVG,
ENELCO, SENECA, ELEBOL, ELEGUA, ELEVAL, ENAGEN y CALEY) asuma el
liderazgo en funcidén de sus potencialidades y fortalezas. En la actualidad el proceso de
reagrupacion avanza para la conformacion efectiva de equipos de gestion bajo una gran
corporacion, aprovechando los valiosos recursos humanos, técnicos y administrativos
existentes en cada region (CORPOELEC — 2014).

Dentro de los objetivos fundamentales de toda organizacién y como un aspecto
indispensable en la orientacion de los esfuerzos de todos los que pertenecemos a ella,
Corpoelec define su misidn, vision y valores, todos orientados con un sentido social:
Vision.

Ser una Corporacion con ética y caracter socialista, modelo en la prestacion de
servicio publico, garante del suministro de energia eléctrica con eficiencia, confiabilidad
y sostenibilidad financiera. Con un talento humano capacitado, que promueve la
participacion de las comunidades organizadas en la gestion de la Corporacion, en
concordancia con las politicas del Estado para apalancar el desarrollo y el progreso del
pais, asegurando con ello calidad de vida para todo el pueblo venezolano (CORPOELEC
—2014).
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Misién.

Desarrollar, proporcionar y garantizar un servicio eléctrico de calidad, eficiente,
confiable, con sentido social y sostenibilidad en todo el territorio nacional, a través de la
utilizacion de tecnologia de vanguardia en la ejecucion de los procesos de generacion,
transmision, distribucion y comercializacion del sistema eléctrico nacional, integrando a
la comunidad organizada, proveedores y trabajadores calificados, motivados y
comprometidos con valores éticos socialistas, para contribuir con el desarrollo politico,
social y econdmico del pais (CORPOELEC — 2014).

Valores Corporativos.
e FEtica Socialista
e Responsabilidad
e Autocritica
e Respeto
e Honestidad
e Eficiencia
e Compromiso

Como parte de este proceso de reestructuracion del sector eléctrico, se crea
recientemente el Centro Nacional de Despacho (CND), como un organismo
independiente a CORPOELEC vy directamente vinculado al Ministerio para el Poder
Popular para la Energia Eléctrica (MPPEE), el cual estd conformado por todos los
despachos de energia eléctrica del pais, tanto a nivel de transmision como de
distribucion de energia eléctrica.

El CND, cuya estructura se derivd de CORPOELEC, esta conformada por las
distintas unidades responsables de la operacion de la red eléctrica a nivel nacional,
pertenecientes a cada una de las empresas del sector. EI CND aun se encuentra en
proceso de estructuracion y en principio continla demarcada por la estructura de

CORPOELEC ya que se espera que en un corto plazo esté definida su organizacion.
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El CND es el érgano del estado que coordina y hace cumplir un conjunto de
protocolos y normativas en el manejo de las operaciones del sector eléctrico. Si bien la
generacion, la transmision, la distribucion y la comercializacion son los grandes
procesos del sistema eléctrico liderados por CORPOELEC, es el CND el que administra
la carga eléctrica, a fin de que el resultado sea un fluido eléctrico robusto, confiable y
eficiente.

Ademas de la articulacion de todos los Centros de Despacho, una de las acciones
inmediatas es la homologacién humana, tecnoldgica y de comunicacion entre ellos.
Actualmente, los Centros de Despacho estan atravesando un proceso de actualizacion
tecnoldgica y humana que redefine la estructura, su dinamica y funciones, con el
objetivo de optimizar la capacidad de respuesta durante el monitoreo del
comportamiento del sistema eléctrico en tiempo real.

Dentro de la estructura organizacional, el presente proyecto se desarrolla
especificamente en la direccién del Despacho de Distribucion Region Capital. Esta
direccidn esta conformada por cinco areas que incluyen por un lado al usuario funcional
(Operaciones) y toda una serie de areas complementarias que sirven de soporte. Dichas
areas son:

e Operaciones: como ya se mencion0, viene representada por los usuarios
funcionales de la plataforma. Son los que operan y gestionan la Red
Eléctrica de Distribucion (RED).

¢ Informacion de la Red: representada por las personas que tienen a su cargo
la gestion de los eventos, tanto averias como reclamos, proporcionan los
indicadores operativos y mantienen los sistemas de apoyo a operaciones,
incluyendo los relacionados con la actualizacion de los planos de
operacion.

e Permisos de Trabajo Programado: son los encargados de programar los
trabajos en la RED, bien sea por una averia o por adecuaciones de dicha

red. En conjunto con el personal de Informacion de la Red, conforman lo
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que se denomina OMS (En Inglés: Outage Management System — Sistema
de Gestion de Eventos)

e SCADA/DMS: se encargan de mantener operativo el sistema de
supervision, control y adquisicion de datos SCADA (En Inglés:
Supervisory Control and Data Adquisition), asi como el subsistema de
Gestion de Distribucion DMS (En Inglés: Distribution Management
System).

e GIS: personal que se encarga del mantenimiento del Sistema de
Informacion Geografica (En Inglés: Geografical Information System), el
cual representa otro de los sistema de apoyo a la operacion de la RED.

Todas estas areas, en conjunto conforman la Plataforma de Distribucion de la
Region Capital y son la columna vertebral de la gestion de distribucion en la capital y

conforman el &mbito en donde se desarrollara esta investigacion.
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CAPITULO V. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS

Procesamiento de los resultados

De acuerdo al primer objetivo planteado, para la presente investigacion se utilizd
un cuestionario conformado por cuarenta preguntas (Ver anexo No. 2), las cuales fueron
valoradas segun la escala de Likert. Este cuestionario fue elaborado y aplicado por las
licenciadas Cedefio, Bejarano, Pérez y Lanz (1998), en la especializacion en Desarrollo
Organizacional, cuya denominacion fue “Instrumento de Evaluacion de Desempefio”. La
ponderacion y los criterios para la escogencia del recurso humano, asi como las
competencias seleccionadas se definieron de acuerdo a lo planteado en el Capitulo I11
Marco Metodoldgico. Este instrumento se ajusta a las necesidades de la presente
investigacion y proporcioné los datos necesarios, tanto para la conformacion del equipo
para el proyecto de la Plataforma de Distribucién, asi como la identificacion de todas
aquellas competencias que deberan reforzarse en todo el equipo.

Con respecto al instrumento de recoleccion de datos, Sabino (1992) plantea: ... el
investigador quedara en posesion de un cierto nimero de datos, a partir de los cuales
sera posible sacar las conclusiones generales que apunten a esclarecer el problema
formulado en los inicios del trabajo. Pero esa masa de datos, por si sola, no nos dira en
principio nada, no nos permitira alcanzar ninguna conclusiéon si, previamente, no
ejercemos sobre ella una serie de actividades tendientes a organizarla, a poner orden en
todo ese multiforme conjunto.” (p.136), ahora bien estos datos han de ser organizados
para su analisis e interpretacion, en éste sentido y con respecto al analisis de los mismos
Selltiz, Jahoda y otros sefialan: “El proposito del analisis es resumir las observaciones
llevadas a cabo de forma tal que proporcionen respuestas a las interrogantes de
investigacion” citado por Balestrini (2001: p.169), de esta manera, al tener los datos en

forma cuantitativa, su analisis resultard mucho mas facil para el investigador.
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De acuerdo a lo expresado anteriormente, es aqui donde se procede a organizar los
datos correspondientes a los resultados obtenidos, mediante la representacion en tablas y
gréficos de dichos datos, lo que permitira realizar el diagndstico del recurso humano
disponible para el proyecto de la Plataforma de Distribucion, tal y como se planteo en el
segundo objetivo de esta investigacion. Como se describié anteriormente, la poblacion
esta dividida en las cinco areas funcionales tomadas en cuenta para el proyecto de la
“Plataforma de Operaciones”. En la Tabla No. 1 se muestran por medio de colores la

leyenda correspondiente a esta division.

Tabla No. 1. Grupos Funcionales.

Grupos Funcionales

A continuacion se muestran resultados de acuerdo a cada uno de los indicadores
evaluados:

1. Comunicacién: habilidad para comprender y expresar en forma oral y escrita,

informacion relevante, oportuna y pertinente, utilizando un lenguaje que
permita su rapida comprension, logrando una actitud positiva en la persona o
grupo receptor del mensaje.

En la Tabla No. 2, se encuentran agrupados los resultados obtenidos para este
indicador. Como se puede apreciar el mismo esta por debajo del valor minimo acordado
(85%), ubicandose en 82.63%, lo que demuestra una debilidad en las comunicaciones
entre los miembros del grupo evaluado.

Tabla No. 2. Resultados indicador Comunicacion.

ersonal .
7 (8]9(10/11|12(13 Total Indicador
Item
7 5|/5|5|5|5|5|4|5|5(5(5(5([5(3[3|4(4]|4|3]2|3|3|5|3|2|5|5|4|4|4|(5|5(5(5(5([5(5(4|4|5| 173
17 4(414(4|414(4|5(5|14(5]|3|2|4|3(5]|3(4]|3|3(3|2(5|3|3|4|4(4|4(4]|5|5|5|5(5|4(5|5|4|4 160C
omunicacion
22 4(5|5(5]|2(4(4|5(5|3(5|5(4|4|4|5|4(4|3(4|4|4|5|4(3|5(4|3|4(5|5(5/5|2|5|2[4|5([5|5] 168
24 515(4|3[5|5(3|5|5|5|4(4]|3(3]|3(2(3|5(4|3(3|2|5|3|4|5|4(4|4|4|4|5(4|5(5|5(|3[5|4(5| 162
18 19 18 17 16 18 15 20 20 17 19 17 14 14 13 16 14 17 13 12 13 11 20 13121917 1516 17 19 20 19 17 20 16 17 19 17 19| 663 82,88%
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Gréafico No. 1. Indicador Comunicacion.

Puntaje Obtenido para el Indicador Comunicacion
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2. Conocimientos: dominio y aplicacion de la informacion técnica, principios y
métodos que posee el trabajador relacionados con el cargo que ocupa.

En la Tabla No. 3, se encuentran agrupados los resultados obtenidos para este

indicador. Como se puede apreciar el mismo esta por debajo del valor minimo acordado

(85%), ubicandose en 80.25%, lo que indica una debilidad del grupo evaluado en lo que

respecta al dominio técnico y otros aspectos de acuerdo al valor minimo acordado.

Tabla No. 3. Resultados indicador Conocimientos

|
Item
4 4(514(5|14(5|4(5|5|5|4(4|4(4|3[4|5(5|4|5|5(3|5|4|4(4|5|2|3(3|4(4|5[3|5(4|5|3|4(4 167
16 2(41415|141214]|5]|5]|2|4(5(3|2|5|5|5|4|5|5]|5(2(5(4|3|4|5|4|5|5|3|5(4(4(4|4]2]|2]|5]|2 157
Conocimientos
20 4(414(4)|5(5|4(5|5|5|4(5|3(4|3[4|5(4|4|5|5(3|5|3|3[5|5|4|4(3|2[3|3[4]|5(3]|2]2]|3(3 156
27 4(514(5|5(5|4(5|5|5|5(3|4(3|4(4|5(4|5|5|5(3|5|5|4(5|5|2|3[4|3[5|2(4]|2(4]|3|2]|5(2 162
1418 16 19 18 17 16 20 20 17 17 17 14 13 1517 20 17 18 20 20 11 20 16 14 18 20 12 15151217 141516 1512 9 17 11| 642 80,25%
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Gréfico No. 2. Indicador Conocimientos.

Puntaje Obtenido para el Indicador Conocimientos
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3. Desarrollo Personal: ejecucién de acciones que permiten fomentar el

aprendizaje y desarrollo del personal que le reporta.

En la Tabla No. 4, se encuentran agrupados los resultados obtenidos para este
indicador. Como se puede apreciar el mismo esta por encima del valor minimo acordado
(85%), ubicandose en 85.50%, lo que indica que el mismo se encuentra en condiciones
aceptables con respecto al valor minimo acordado.

Tabla No. 4. Resultados indicador Desarrollo de Personal.

Item
9 3|15(4(4(4(2|4|5|5|2|3|5(5(5(2|4|4]|4|5|5|5(5(4(4|4(4]|3|4|4|4|4|5(5[5(5|5|5]|4|5(|5] 169
35 2|15(4(4(5(4|3|5|5|3|4|4(3(4(3|5|3|5|5|3|4|(5|5([4|5(5|5|4|4|3|4|5(5(5(5|5|5|5|5|5] 172 | Desarrollode
36 2|5|4(4(5(4|4|5|5|2|4|4(4|4|4|5|5|4|4|5|5(5(3[5(4(4]4|4]|3|4|4|5(5[5(5|5|5|5|5(|5] 173 Personal
39 4(512]12|5(2|5(5|5|2|5|4|4(5|4|3|4(4|5|4|5|4|5(5|5(4|5(4|4(5|4(5|4(5|5(5|4(4|5(4| 170
1120'141419'12'16 2020 9 16 17 16 18 13 17 16 17 19 17 19 19 17 18 18 17 17 16 15 16 16 20 19 20 20 20 19 18 20 19| 684 85,50%
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Gréfico No. 3. Indicador Desarrollo de Personal.

Puntaje Obtenido para el Indicador Desarrollo de Personal
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4. Flexibilidad: adaptacion a distintas y variadas situaciones, personas 0 grupos
distintos.

En la Tabla No. 5, se encuentran agrupados los resultados obtenidos para este

indicador. Como se puede apreciar el mismo esta por encima del valor minimo acordado

(85%), ubicandose en 89.50%, lo que indica que el mismo se encuentra en condiciones

aceptables con respecto al valor minimo acordado.

Tabla No. 5. Resultados indicador Flexibilidad.

1 4(5|1414|14|4|4|5(5|5|4|5(5|4(3|4(4|4(4|4(5|4|4|4|5|4|5|4(4]|4|4(5|5|5|5([5|5|5]|4(|5|] 176
4(5|12|5|5(4|4|3(5|5|4|5([5|5(4|4(3|5(5|5|5|5|5|4|4|4|5|4(4|4|5(5|5|5]|5([5|5([5]|5(|5|] 181 Flexibilidad
18 4(5|1414|14|4|14|5(5|5|5|5(4]|4(3|5([5|5(5|2|5|4|4|5|5|5|4|4(4|5|4(3|5|5|5(4|5(4]|4|4] 175
28 4(5|1415|4(5|4|5(5|4|4]|5([5|5(5|4[5|5(5|5|5|5|5|5(4|4|5|4(4|4|4(5|5|5|5(4|5(4|5(4] 184
16 20 14 18 17 17 16 18 20 19 17 20 19 18 15 17 17 19 19 16 20 18 18 18 18 17 19 16 16 17 17 18 20 20 20 18 20 18 18 18| 716 89,50%
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Gréfico No. 4. Indicador Flexibilidad.

Puntaje Obtenido para el Indicador Flexibilidad
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5. ldentificacion Organizacional: sentido de pertenencia con la organizacion,
representando a la misma ante cualquier situacién. Grado en que acata las
normas, politicas y procedimientos.

En la Tabla No. 6, se encuentran agrupados los resultados obtenidos para este
indicador. Como se puede apreciar el mismo esta por debajo del valor minimo acordado
(85%), ubicandose en 75.50%, casi diez puntos por debajo del valor minimo acordado,
lo que indica una debilidad del grupo evaluado en lo que respecta al sentido de

pertenencia con la organizacion, aspecto de suma importancia para el éxito de los

proyectos.
Tabla No. 6. Resultados indicador Identificacion Organizacional.
|
Item

3 a|s|s|2]s|s|s|s|s|2]a]a]3]2]2]3]2|3|4]|s5|4|5]s5|5]5|5|3|3|2]4]|4a|5]2]a]3]2]a]2]a]3[ 149
6 415(4|4|14|5(4|5|3|4(4|3|3|3(3|3|3|5(4(5]4|5(4(5|5|4(5(3|3|2(3(4]|3|3(4(3]2|4(5](3 152 Identificacion
14 ala|s|als|s|a|s|s|s|s|al3|3]{a]|3]|3]|a|al|s|als]{a|a]|s5]|s|s|3|2]2(3]{4]|3]|3|2|a|3|3][3][2] 153 |Organizacional
38 alalal2]s]alals|s|s]|s]|s]3]3]a]3]3|s|a]|s]a|s]alals|s|alal2]2]3]a]alal2]3]3]3]5]3] 155

16181812191917201816 181612 11131211171620162017 1820191713 9 1013171214 1112121217 11] 609 76,13%
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Grafico No. 5. Indicador Identificacion Organizacional.

Puntaje Obtenido para el Indicador Identificacion Organizacional
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6. Iniciativa: aporte y desarrollo de ideas innovadoras para mejorar y resolver
espontaneamente situaciones que se presentan en la ejecucion de las funciones
de su cargo.

En la Tabla No. 7, se encuentran agrupados los resultados obtenidos para este
indicador. Como se puede apreciar el mismo esta por debajo del valor minimo acordado
(85%), ubicandose en 84.63%, aln cuando estd muy cercano al valor minimo acordado,
no se deberd descuidar, ya que estd intimamente ligado a la capacidad de resolver

problemas e innovar en su area de aplicacion.

Tabla No. 7. Resultados indicador Iniciativa.

19 4(4)12(4)14(4|14|5|5|4|5|4(5|4(3|4(5|4(5|5(5|5([4|5(5|4|5|4(4|5|4|5|5|5|5(|5|4(4]|4(4] 175
31 2|15|2|4|4|5|4(5|5(5|4(2|4(4|12(5|4(4|5(3|5|4|5[5|5|5([4|3|4|5(5|5(4]|5(3|4(4|4(5|4]| 166 Iniciativa
34 4(5|14(4)|5(4|14|5|5|2|4|4(4]|5(3|5[4|5(5|3(3|3([5/4(3|4|5|3(3|4|4|5|5|3|4(5|4|5|5(|5]|] 166
37 2|15|2|4|5(4]|4(5|5(2|5(4|3(4|3(4|5([5|5(4|5|5|5|5|5]|4(5|4|4]|4(4]|5(3|5([3|5(5|5(4|5] 170
12 19 10 16 18 17 16 20 20 13 18 14 16 17 11 18 18 18 20 15 18 17 19 19 18 17 19 14 15 18 17 20 17 18 15 19 17 18 18 18] 677 84,63%
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Gréfico No. 6. Indicador Iniciativa.

Puntaje Obtenido para el Indicador Iniciativa

20 /\ /\// \/ |

~

8 A
Wvﬁ¢f AVARIVAV AV,

Puntaje
\
—_

——Puntaje

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39
Personal

7. Liderazgo: habilidad para dirigir y motivar a sus subordinados y al equipo de

trabajo, para lograr los objetivos y metas asignadas.

En la Tabla No. 8, se encuentran agrupados los resultados obtenidos para este
indicador. Como se puede apreciar el mismo esta por debajo del valor minimo acordado
(85%), ubicandose en 84.13%, aun cuando esta ligeramente por debajo del valor minimo
acordado, de igual forma no se debera descuidar, ya que la capacidad de direccion forma
parte integral de las capacidades requeridas dentro del grupo de proyecto.

Tabla No. 8. Resultados indicador Liderazgo.

ersonal i
718|9(10(11|12|13 Total Indicador
Item

15 5(5(4|4|5|2|4(5[5|5|5|5|4(5(3|4|4|5|5|5(5(5(4|5|4|2|4(4|4|4|5|5|4(3[4|3|4|5|5]|4 172

25 415(4(4(14|14|14]|5|5(5(4|4|3|4|4(4(4(5|4|3|5|4(5(3|4|2|5|4(3|4[4]|5|4|4|5|[5[3|5|5]|4 166 Liderazeo

26 414(2(414|14|13|5|5(4(4|4|4|5|4(4|4(5|5|4|4|4(5(4|4|3|5|3|4(3[4|5|5|3|4(3(4(4|5]|4 162 &

29 415(4|4|14|12|4|5|5|4|4|5|5(4|4|4|5|4|5|5|5(4|5|5|4|2|5|4|4|4|4|5(5|5|5(4|4|4|5|4 173
1719141617 12152020 1817 1816 18 1516 17 191917 1917 1917 16 9 19 15 15 1517 20 18 15 18 15 15 18 20 16| 673 84,13%
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Grafico No. 7. Indicador Liderazgo.

Puntaje Obtenido para el Indicador Liderazgo
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8. Planificacion: capacidad para establecer y controlar planes y programas de
accion considerando los recursos humanos, técnicos y materiales de que
dispone y los objetivos y prioridades de la organizacion.

En la Tabla No. 9, se encuentran agrupados los resultados obtenidos para este
indicador. Como se puede apreciar el mismo esta por debajo del valor minimo acordado
(85%), ubicandose en 77.00%, por debajo del valor minimo acordado, indicativo de
debilidades para la planificacion y organizacion, aspectos fundamentales en el control

del tiempo y otros recursos en los proyectos.

Tabla No. 9. Resultados indicador Planificacion.

2 415(4|3|5(3|4[5]|5|5|5|5|4|5([3|4(3[5|4|4|5(4|4|4(4]|3[4|3]|3|4]|2(3]|2(3]|3]|4[3]|3(5]|2] 153

11 4(41412(4|12|14|5|5|5|4]|3|4|3|3|3|5(5|4|4|5([5|5|4|5([3(5]|2|3(3(3|4|3|2(4]|2]|4|3|4|4| 150 Planificacion

13 4(5|5|4(5|4|4|5|4|5|4|5|5|5|3|5|3[5|4|5|3[5|4|4|3[4(5]|2|3[2|3|5]|4|3[2]|3]|3|2|4]|2| 155

30 4(5|5]|2(5|3|5|5|5[4|5|5|5|5|3|3|5([5|5|4|5([4|4|4|5([3(5]|2|3(2(4|5]|2|3(3]|3]|4|3|4]|2| 158
16191811191217201919181818181215162017171818171617 1319 9 1211121711111212141117 10| 616 77,00%
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Gréfico No. 8. Indicador Planificacion.

Puntaje Obtenido para el Indicador Planificacién
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9. Seguridad: cumplimiento de las normas de seguridad y proteccion, y
mantenimiento del patrimonio de la empresa en su area de trabajo.

En la Tabla No. 10, se encuentran agrupados los resultados obtenidos para este

indicador. Como se puede apreciar el mismo esta por encima del valor minimo acordado

(85%), ubicandose en 88.50%, lo que indica que el mismo se encuentra en condiciones

aceptables con respecto al valor minimo acordado.

Tabla No. 10. Resultados indicador Seguridad.

ersonal X

718]9(10(11|12|13 Total Indicador
Item

10 3(5(2141212|4|5(5(2(3|4|4|5|4|5|5(4|4|4|3|5|5|4(5([4|5|4|4]|5|4[5[5|5|5|5|5]|5|5(5 169

12 2(5(412|5|5|5|5(5([2(4|4|5|5|5|3|5([5(4|5|5|5|5|4(5([5|5|4|4|5|4|5[5|5|5|4|5|5|5(5 180 Seeuridad

21 41415(5(4|5|4|4]|5|5|5(2(4|5|5|4|5|4|5(5(4|5|4|5|4|4|(5(4|4|5|4|5|5(5(5([5(4|4]4]|5 179 &

40 2(5(5|5|5|5|4|5|5[2(5|5|4|5|4|4|5[5|5|5|3|4|5|5(5([3|5|4|4|4|5|[5([4|5|5|5|5|4|5]|5 180

111916 16 16 17 17 19 20 11 17 15 17 20 18 16 20 18 18 19 15 19 19 18 19 16 20 16 16 19 17 20 19 20 20 19 19 18 19 20| 708 88,50%
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Gréfico No. 9. Indicador Seguridad.

Puntaje Obtenido para el Indicador Seguridad
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10. Toma de Decisiones: capacidad de responder oportunamente ante situaciones
previstas o imprevistas, escogiendo la accion correcta y afrontando las
consecuencias de la misma.

En la Tabla No. 11, se encuentran agrupados los resultados obtenidos para este
indicador. Como se puede apreciar el mismo esta por encima del valor minimo acordado
(85%), ubicandose en 91.17%, lo que indica que el mismo se encuentra en condiciones
aceptables con respecto al valor minimo acordado. Es de hacer notar que para este
indicador el rango de valores va de 0 a 15, ya que sélo consta de tres preguntas, sin

embargo la ponderacion sigue siendo equivalente a los demas.

Tabla No. 11. Resultados indicador Toma de Decisiones.

43

|
ltem
5 |s[s[s[s[s]s[s[s[s[s|s[s[4]s|s]s[4[a[4]4]5]s[s[a]5]4[s[4]3]4]5[s[ss]s]5[s[ala|s] 185 |
3 54]5(55]5[5(5|5|5]4|5|a]5|4]5[5|5|5]|5|a|5]|alals]ala|5]5[5]5|5/5]5(5|5|5]5[ 101 omade
Decisiones
2 |205]2[3]4]5 als[al 172
121512121415 14 15 1515 1415 1114 13 15 11 14 14 14 15 1510 14 13 1215 1111 1415 15 15 15 14 15 14 13 14 14| 548 | 91233%




Gréafico No. 10. Indicador Toma de Decisiones.

Puntaje Obtenido para el Indicador Toma de Decisiones
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Luego de recopilar los datos y organizarlos por cada uno de los indicadores, a
continuacion se muestran los resultados de acuerdo a las valores recogidos para los
participantes, donde en concordancia con los acuerdos establecidos entre la direccion y
los lideres de cada unidad como se menciond anteriormente, se establecié un minimo de
diecisiete (17) puntos, tomando en cuenta los indicadores prioritarios y un valor minimo
para el total de 176 puntos correspondiente a todo el instrumento. A continuacion se
muestra la Tabla No. 12, donde se refleja el personal escogido (columna resaltada en
azul) de acuerdo a los criterios establecidos. De esta forma se determind la factibilidad
de la conformacidn del equipo de trabajo que participara en el proyecto de la Plataforma
de Distribucidn, tal y como se planted el tercer objetivo de esta investigacion y el cual
esta alineado con lo planteado en el PMBOK (2013), que indica con respecto a la
descripcion general de los procesos de gestion de recursos humanos: “9.2 Adquirir el
Equipo del Proyecto: El proceso de confirmar la disponibilidad de los recursos humanos

y conseguir el equipo necesario para completar las actividades del proyecto.” (p. 255).
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Tabla No. 12.

Resultados para la escogencia del Recurso Humano que participara en el proyecto.

7 5[5(5|5|5|5|4[5(5|5]5|5]5]3|3|4|4]4|3[2]3|3|5|3[2|5[5|4|4]4|5[5|5]|5|5|5]|5]|4|4]|5] 173
v afalalalale]a]s[s]a]s]s]2]4a]3]s]s]4a|3]3]s]2]s]3]a]alalale][a]s]s]s]s][s][a[s|s]a]af e |
2 |4|5|5|5|2|4|4|5]5]3|5]|5|4|4|4|5|4|4|3|4]a|4|5|4|3|5|4]3|4|5]5|5]5]2(5]2|4]5]5]|5] 168
2% |s5|s5|4|3]5]5|3|5(5]|5|4|4|3|3]3|2|3|5|4(3|3|2|5|3|4]|5|4|4|4(4]4|5]|4|5]|5]|5|3|5|4|5] 162

18 19 18 17 16 18 15 20 20 17 19 17 14 14 13 16 14 17 13 12 13 11 20 13 12 19 17 15 16 17 19 20 19 17 20 16 17 19 17 19| 663 52,38%
4 J4ls|als|als|als|s|s|alalalal3|a]5]5]a]s5|5]3|5]a]alals]2]3]3]a]a]5]3]5]4a]s5]3]4a]4]| 167
16 |2|4|4|5|4|2]4|5|5]2|4]5]3[2]5|5|5|4|5]5|5]2|5]4]3[4]5|4|5|5(3|5|4]4|4]a]|2|2]5]|2] 157 .
20 |a|alala|s|s|a|s|5|5|al5]|3la]3|al5]alals|5|3]5|3[3|5(5]2|al3]213[3]a|5]3]|2]2]3|3[ ms | omem
27 |4]5|4|5]5|5|4|5]5]5(5|3|4]3|4]4|5(4|5|5]53|5|5|4]5(5(2]3[4]3|5]2[4(2]4|3]2[5]2] 162

14 18 16 19 18 17 16 20 20 17 17 17 14 13 15 17 20 17 18 20 20 11 20 16 14 18 20 12 15 15 12 17 14 15 16 15 12 9 17 11 642 8025%
9 [3|s5|4l4]al2]a]5|5]2]3]5]5|5]2]4]4]4]5]5]|5]5]|4a]a]ala]3|4a]a]ala]5]5]5]5]5]5]4]5]5] 169
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Porcentajes por Indicador

Luego de tabular y graficar todos los indicadores, a continuacion se muestra en el
Gréfico No. 11, la distribucion de los porcentajes correspondientes a los indicadores
evaluados, ademas se resaltan en color anaranjado los que por directrices de la direccién

tienen prioridad.

Gréfico 13. Distribucion de los porcentajes por Indicador.

o5 500, B950% 88,500 91.33%

o ,00% 84,63% 84,13%

85,000 82.88% ggo504— ‘ —

: 76,13% 77,00%
® Comunicacion
= Conocimientos
m Desarrollo de Personal
u Flexibilidad
= |dentificacién Organizacional
= |niciativa
¥ liderazgo
= Planificacion
0,00% - " Sequri
guridad
S ) N O > 2> o R O )
° X & & \o‘& <& & &° & & ® Toma de Decisiones
Q\(p . é\e 0@ o W,bo & 82" . g\db o}, &
R N Q oF J © N N ) &
S N ® < &o h¢ ® % Ry
o ® 60\\° Ko &ob
Q'b 06\0 &0
o &L
O
G(\
O

Como se puede observar, el instrumento utilizado permitido determinar las
competencias que deberan reforzarse en todo el equipo y que estan acorde a lo planteado
en el PMBOK (2013), el cual de acuerdo a la descripcion general de los procesos de
gestion de recursos humanos especifica “9.3 Desarrollar el Equipo del Proyecto: El
proceso de mejorar las competencias, la interaccién entre los miembros del equipo y el

ambiente general del equipo para lograr un mejor desempefio del proyecto.” (p. 255).
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Andlisis final de los resultados:

Como se mencion0 anteriormente, luego de establecer un minimo de 85% para
cada indicador, podemos ahora inferir cuales aspectos seran los que habran de reforzarse
tanto para el equipo seleccionado para participar activamente en el proyecto en cuestion,
como para el resto del personal que seguird brindando apoyo a la operativa diaria, asi
como el que servira de enlace ante los requerimientos de los que participen. Tomando en
cuenta aquellos indicadores que fueron seleccionados como prioritarios por la direccién
del Despacho Region Capital, tenemos que todos estos se encuentran por debajo del
minimo establecido, lo que indica que todas estas areas deberan fortalecerse, con miras a
obtener el mejor desempefio del equipo para el proyecto. Por otro lado el resto de los
indicadores a los cuales la direccion les dio menor prioridad se encuentran en valores
aceptables de acuerdo a dicho minimo establecido, por lo que no necesitaran de un
refuerzo inmediato.

Es de hacer notar la importancia de los resultados una vez consolidados, ya que
nos brindan informacion fundamental con relacion a las acciones que deberan
impulsarse para incrementar cada aspecto evaluado. Observando més de cerca cada uno
de ellos, se explican muchas situaciones que colocan en evidencia los resultados. Las
comunicaciones entre el grupo no han fluido adecuadamente, existen problemas en los
que la informacion no llega al personal base y viceversa. Ademas existe un problema
actualmente con la procura de entrenamiento para todo el personal, quienes llevan
alrededor de 4 afios sin recibir preparacion técnica, lo que queda plasmado en el
resultado del indicador Conocimientos.

Otro aspecto fundamental y al cual en estos momentos se le otorga una gran
importancia, viene dado por el sentido de pertenencia hacia la organizacion, el cual
evidentemente se ha visto afectado muy probablemente por la unificacion en la
corporacion, de todas las filiales eléctricas que funcionaban en el pais, ya que cada
institucién tenia condiciones y valores distintos, ademas que existe la probabilidad que
las acciones tomadas para dicha integracién quizas no hayan sido hechas de forma

adecuada o con el tiempo suficiente, por lo que se han podido ver atropellados los
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valores y principios de algunos, por lo que nuevamente coincide el hecho de que el
indicador ldentificacion Organizacional se encuentre en un valor bajo (76,13%) con
respecto al valor minimo establecido.

Otros aspectos no menos importantes, vienen dados por los indicadores Iniciativa
y Liderazgo, que aun cuando estan cercanos al valor minimo no se deben descuidar. En
lineas generales de acuerdo al analisis no se han observado situaciones o acciones que
evidencien una deficiencia en estos aspectos, sin embargo se tomaran en cuenta como
parte de la propuesta.

El dltimo indicador con prioridad alta y no menos importante, viene dado por la
Planificacion, otro de los aspectos fundamentales para el logro del desempefio adecuado
para el proyecto. Se puede decir que se ha observado a lo largo del tiempo problemas
con este aspecto evaluado, ya que la mayoria de los proyectos que lleva la unidad no se
concluyen a tiempo o las estimaciones de recursos no estdn acordes con el resultado
final, por lo que nuevamente esté clara la necesidad de reforzamiento de la planificacion
en el grupo.

En otro orden de ideas, otro de los resultados obtenidos tiene que ver con la
escogencia del grupo que participard de forma activa en el proyecto, el cual estd
intimamente relacionado con el tercer objetivo de este trabajo, para lo cual como se dijo
anteriormente, se estarian seleccionando aquellas personas que lograron un total de 176
puntos como minimo. En la Tabla 12, se observa en las columnas resaltadas, aquellas
personas que obtuvieron un puntaje dentro del rango establecido. Se puede observar que
para este caso existen dos areas de las cinco en que estdn divididas las unidades
funcionales, para las cuales mas de una persona estuvo dentro del rango aprobatorio; por
lo que para el area de Operaciones, se seleccionara la persona con mayor puntaje (184) y
para el &rea SCADA se determind en reuniones de la direccion del Despacho Capital con
los lideres de las diferentes unidades que una de las personas se seleccionaria como
coordinador del grupo, debido a la experiencia que esta persona posee en el area y la otra

persona estaria por el area funcional de SCADA.
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CAPITULO VI. LA PROPUESTA

Es de hacer notar que para el presente trabajo la propuesta consiste en
proporcionar, por un lado el personal que participard en el proyecto de acuerdo a la
matriz de resultados y por el otro, brindar una guia de todos aquellos aspectos a reforzar
de acuerdo a los resultados obtenidos por indicador. La idea no es realizar el trabajo de
escogencia de las posibles empresas para la realizacion del trabajo de reforzamiento, ya
que la Corporacion cuenta con el grupo de Talento Humano el cual esta encargado de las
correspondientes licitaciones, sino proporcionar una guia referencial de todos los
aspectos que deberan reforzarse para obtener el mejor resultado en la ejecucion del
proyecto en cuestion.

Seleccidén del equipo que participara en el proyecto:

Ahora bien, luego de organizar los datos obtenidos de la aplicacion del
instrumento y tabularlos de tal forma de obtener la matriz correspondiente, aplicando los
criterios acordados por la direccion del Despacho de Distribucion y los lideres de las
unidades pertenecientes a esta direccion, se logré uno de los objetivos planteados en el
presente trabajo el cual establece la realizar la propuesta del equipo que participaré en el
proyecto en cuestion, asi como validar que en efecto se cuenta con la cantidad de
personas idoneas de acuerdo a los indicadores evaluados.

De las 40 personas evaluadas distribuidas en las cinco éareas descritas, se
escogieron un total de seis, cuyo puntaje fue el mayor y estuvieron por encima del
minimo establecido. Aun cuando para un de las areas (SCADA), se tomo la decisién de
escoger a dos personas, una que participara por dicho grupo y la otra tendra el rol de
coordinador de todo el grupo. En la Tabla No. 13, se encuentran resaltados en color
verde los numeros de personal que resultaron escogidos (2, 9, 18, 23, 32 y el nimero 8

como coordinador).

Tabla No. 13. Personal seleccionado para participar en el proyecto.

SCADA OPERACIONES

Personal

143|186(150{151173|156(159(192|192|154(171




Desarrollo del equipo de proyecto de acuerdo a los indicadores evaluados:

Con respecto a este aspecto tan importante que viene dado por la necesidad de
mejorar y reforzar las competencias y actitudes del grupo evaluado, los resultados
proporcionaron informacion con relacion a los indicadores que estuvieron por debajo de
los valores acordados. Este grupo de indicadores representan aquellos aspectos que
deberan ser reforzados por medio de la contratacion de expertos en cada una de las areas
y gque a continuacion se enumeran:

e Comunicacion (82,85%).

e Conocimientos (80,25%).

e Identificacion Organizacional (76,13%).
¢ Iniciativa (84,63%).

e Liderazgo (84,13%).

e Planificacién (77,00%).

Ahora bien, como parte de la propuesta se consideran ciertos aspectos importantes
a tomar en cuenta para cada uno de estos indicadores, con el propdsito de brindar
lineamientos fundamentales que serviran al equipo de Talento Humano en la bisqueda
de las organizaciones que se escojan para su reforzamiento.

Comunicacion: con respecto a este tema Gonzalez en su articulo: (2013) “La
importancia de la comunicacion en la gestion de proyectos” enuncia: “Lo primero que
tenemos que tener claro, aunque a veces parecemos olvidarlo, es que en cualquier
comunicacion siempre hay dos puntos de vista: la parte transmisora y la parte receptora.
Estos dos puntos de vista se pueden relacionar de una forma sincrona/simultanea
(comunicaciones presenciales, videoconferencias,...) o de forma asincrona (correos,
informes, blogs,...) y tenemos que cuidarlas por igual: muchas veces pensamos tanto
en lo que queremos transmitir que no prestamos atencion a lo que nos estan
transmitiendo y perdemos informacion valiosa para entender el entorno.”, se puede
observar como algo tan comudn puede resultar un verdadero problema, en su articulo

reflexiona con relacion a que no podemos escribir un correo referente al proyecto como
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si estuviésemos en “Whatsapp”, por lo que la correcta redaccion deberan ser aspectos a
tomar en cuenta. Otro aspecto al que hace mencion en su articulo viene dado por la
forma en que podemos mejorar la comunicacion, haciendo hincapié en los siguientes
aspectos: “Planificar y preparar la comunicacion, Utilizar un lenguaje simple, Obtener
Feedback del receptor”, entre otros.

En este sentido Aguilera (2008) en su articulo “Los 10 pasos para mejorar la
comunicacion interna en su empresa’” indica lo siguiente: “Segln estudios realizados en
2007 en América Latina, entre el 80% Yy el 100% de los problemas de gestidn tienen su
origen en una mala comunicacion interna”, de ahi la importancia de reforzar este aspecto
entre los integrantes de la direccion del Despacho Capital.

El PMBOK (2013) en este sentido destaca: “Una comunicacion eficaz crea un
puente entre diferentes interesados que pueden tener diferentes antecedentes culturales y
organizacionales, diferentes niveles de experiencia, y diferentes perspectivas e intereses,
lo cual impacta o influye en la ejecucion o resultado del proyecto.” (p.287), de aqui que
la eficacia en la forma de comunicarnos sera fundamental para asegurar en lo posible el
éxito del proyecto. La comunicacion representa todas las interconexiones entre los
miembros del equipo, por lo que en la medida en que la informacion fluya eficazmente,
todos los miembros estardn en sintonia con respecto al trabajo a realizar.

Como parte de la propuesta, se incluye la matriz de comunicacion (Ver Figura No.
9) del proyecto de la Plataforma de Distribucién

Conocimientos: otro aspecto fundamental para el alcance del éxito de un proyecto
viene dado por los niveles de competencia del recurso humano que participara. El
PMBOK (2013) hace referencia a este importante aspecto, “Desarrollar el Equipo del
Proyecto: El proceso de mejorar las competencias, la interaccion entre los miembros del
equipo y el ambiente general del equipo para lograr un mejor desempefio del proyecto.”
(p.255), es por ello que al adquirir el personal que participard en el proyecto, resulta
fundamental evaluar los niveles de competencias requeridas. Para este aspecto los
resultados muestran una debilidad moderada, lo que con seguridad estd intimamente

relacionado con la falta de entrenamiento en las distintas areas que viene afectando al
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equipo desde hace algun tiempo. De aqui se desprende la necesidad inmediata de activar
los procedimientos necesarios para lograr la preparacion y entrenamiento del personal de
la Direccion del Despacho Capital en cada una de las areas de competencia.

En este sentido Nieves y Leon (2001), en su articulo “La gestion del conocimiento:
una nueva perspectiva en la gerencia de las organizaciones.”, afirman con respecto a este
tema “El conocimiento del que disponen las personas en la organizacion y su
recopilacion no solo genera valor econdmico para la empresa, sino que, en la nueva era
de la informacién, es el activo para marcar la diferencia. EI conocimiento de una
organizacion forma parte de un nuevo capital de la empresa. Aprovecharlo se ha
convertido en un arma poderosa para maximizar el potencial de la compafiia”, de esto se
desprende, sin lugar a dudas la gran importancia que tiene la preparacion y
fortalecimiento de las competencias de la gente, ya que esto serd parte del principal
activo de la organizacion.

La propuesta debe estar enfocada a que el personal de Talento Humano de la
organizacion active mecanismos inmediatos para fortalecer las distintas areas técnicas
del personal que participara en el proyecto de la Plataforma de Operaciones. Es de hacer
notar que las necesidades ya estan en manos de este grupo, ya que en varias ocasiones
se han solicitado dichas necesidades, de ahi que sélo falta es la procura de estas
necesidades, lo que de acuerdo al analisis resulta fundamental para asegurar en gran
medida el éxito del proyecto en cuestion.

Identificacién Organizacional: otro de los indicadores cuyo resultado obtenido es
notablemente bajo tiene que ver con la identificacion organizacional. Al respecto Topa y
Morales (2006) en su articulo “Identificacion organizacional y proactividad personal en
grupos de trabajo: Un modelo de ecuaciones estructurales” destacan lo siguiente: “Sobre
la base de estos hallazgos, algunos autores (van Knippenberg & Ellemers, 2004) afirman
que la identificacion con la organizacion y con sus objetivos es la variable clave que
brinda las bases para un aumento del rendimiento tanto en las tareas pautadas como en
un amplio abanico de conductas deseables”, por lo que el rendimiento del personal esta

muy ligado a este indicador, por lo que su fortalecimiento redundara, no solo en
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beneficio de este proyecto, sino que aumentara por ende el rendimiento de toda la
organizacion.

Por otro lado Rubén Rodriguez Garay, en su articulo (2009) “La Cultura
Organizacional un Potencial Activo Estratégico Desde la Perspectiva de la
Administracion”, concluye con respecto al tema tratado “La idea del cambio cultural,
como oportunidad para agregar valor a las personas, ha sido tomada con optimismo y
seriedad por el mundo de los negocios recién a partir de mediados de la década del
noventa. El objetivo es lograr instalar una cultura fuerte pero funcional, alineada con la
estrategia y que potencie el compromiso de los integrantes”, aqui nuevamente se pone en
evidencia lo importante de potenciar este indicador, ya que en la medida en haya mayor
identificacion, se elevara el compromiso de los integrantes, logrando la sintonia
necesaria entre los miembros del equipo y el resto de la organizacion.

Ademas, el mismo autor como reflexion final expresa en el articulo mencionado:
“No hay ninguna cultura organizacional enteramente equivocada, sencillamente porque
no existe ninguna enteramente correcta.”, lo que nos indica que la cultura organizacional
es cambiante y tiene que estar en constante monitoreo, con el propdsito de atajar a
tiempo cualquier desviacion indeseable.

Por ultimo, Ballesteros en su trabajo de grado “Estrategias Gerenciales para
Mejorar el Clima Organizacional del Instituto Postal Telegrafico de Venezuela. Entidad
Barinas (IPOSTEL - Barinas) (2009)”, en sus conclusiones destaca la gran problematica
existente en esa institucion: “Es notoria la falta de sentido de pertenencia del personal
con la organizacién, retardo en los tiempos de entrega, tardanza en el mantenimiento y
reparacion de los equipos, ausencia de liderazgo para la resolucion de problemas
cotidianos, ... impera una falta de comunicacion de despreocupacion de la autoridad en
dar a conocer los elementos estratégicos y el fortalecer los valores organizacionales ...”
(p. 182), una vez mas se confirma como este indicador es de suma importancia en el
fortalecimiento de un ambiente adecuado, donde la eficacia y la calidad sean prioritarios.

Es importante resaltar como el resultado bajo para este indicador esta en sintonia

con un malestar generalizado, producto del proceso de integracion de todas las filiales

53



eléctricas en la Corporacion, el cual aglomera personal con distintos valores, principios
y culturas. Este importante proceso no ha sido realizado de forma adecuada y en muchos
casos se ha visto afectado el sentido de pertenencia de algunos trabajadores. Como se ha
evidenciado este proceso es sumamente complejo y delicado, por lo que con toda
seguridad hubiese requerido de asesoria externa, la que en principio no pareciera haberla
habido, ademéas de que se realizd para algunas filiales de forma atropellada y en un
tiempo reducido.

Iniciativa: con respecto a este importante indicador, el Consejo Social de la
Universidad de Cadiz (2014), en su pagina: ‘“Plataforma para la Formacion,
Cualificacién, Certificacion de las Competencias Profesionales”, indica sobre la
iniciativa: “es la predisposicién a emprender acciones, crear oportunidades y mejorar
resultados sin necesidad de un requerimiento externo que lo empuje, apoyado en la
autoresponsabilidad y la autodireccion”, resulta claro que este indicador, al igual que
otros, depende en gran medida del individuo, ya que es €él quien decide crear las
oportunidades y obtener mejores resultados sin necesidad de que haya alguna exigencia
expedita, mas alla de alguna situacion que requiera solucion o acciones para mejorar los
resultados. Al poner en marcha esta competencia, el individuo requiere de
conocimientos, ya que al poseerlos podrd con toda seguridad proponer soluciones
innovadoras y oportunas.

La empresa de consultoria en el area, Gente al Dia, en su pagina Web sefiala
algunos aspectos a tomar en cuenta para fomentar la iniciativa en los trabajadores:
“Jamas desprecie a quien sugiera ideas inservibles. Todos los empleados tienen algo que
aportar, desde el primero al ultimo del escalafén. Ensefie a sus empleados a ser
positivos. Esto supone ver los problemas como desafios y enfrentarse a ellos con
creatividad. No penalice que existan ciertos momentos de charla informal entre
empleados (siempre dentro de lo razonable). Socializar aumenta la satisfaccion laboral,
el intercambio de ideas y también la creatividad. ... Establezca algin sistema para
presentar las sugerencias. Existen en el mercado complejos sistemas informaticos de

presentacion y seguimiento de ideas, pero el clasico buzon de sugerencias sigue siendo
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perfectamente valido. Las ideas deben ser evaluadas con criterio. Es necesario tomar una
decision respecto a ellas y establecer cémo y quién va a ponerlas en préctica. Reconozca
publicamente a quienes aportan ideas. Muchas empresas pagan una pequefia cantidad de
dinero al autor de una idea que se pone en marcha y un importe mayor al de la mejor
idea del afio. Tenga en cuenta que todas estas sugerencias son mas Utiles si forman parte
de una politica global en la que se apuesta por la comunicacion empleado-empresa y el
trabajo en equipo.”. Como puede observarse dar impulso a esta competencia también
requiere de la participacion de la organizacion, fomentando el ambiente adecuado para
que se potencia la iniciativa entre sus empleados. De esta manera se puede observar
como el potenciar esta competencia es un trabajo en equipo, donde participan la gerencia
y los empleados.

Otra forma de conceptualizar la iniciativa personal es la que propone el
Departamento de Educacion, Universidades e Investigacion del Gobierno Vasco (2014),
por medio de un material informativo: “Competencia Para la Autonomia e Iniciativa
Personal”, en el que indican: “Tener iniciativa significa proponerse objetivos, asi como
planificar y llevar a cabo proyectos. Personal implica que es propio y que, por lo tanto,
depende de uno mismo o una misma. La iniciativa personal es la autoconfianza en la
accion. Esto requiere, entre otras cosas, reflexion individual y ejercicio de
responsabilidad tanto en el ambito personal, como social y laboral, lo cual favorecera
que el individuo sea cada vez mas autdnomo.” (p.7), lo que pone de manifiesto que el
fortalecimiento de esta competencia hard al individuo mas auténomo y por ende
independiente y responsable.

Liderazgo: en este sentido Van Zoggel (2009) expresa en su articulo “Claves del
liderazgo eficaz: como fortalecer el compromiso y desarrollar el talento de las personas”,
lo importante de esta cualidad: “Las empresas que triunfen en el futuro seran aquellas
que den prioridad al desarrollo de cualidades de liderazgo a todos los niveles de su
plantilla.”, no cabe duda de la importancia que tiene el potenciar esta cualidad en las
organizaciones, ya que es un aspecto importante para el triunfo de dichas

organizaciones.
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De la misma forma este autor hace referencia a aspectos importantes a tomar en
cuenta con respecto al liderazgo: “En el contexto actual el éxito directivo depende mas
de los colaboradores que al reves. La competencia se ha globalizado, hay cada vez mas
empresas y personas que pueden hacer lo mismo que nosotros. Sobrevivir en un entorno
marcado por profundas transformaciones depende de tres factores: rapidez,
adaptabilidad e innovacion. Por esta razon las viejas estructuras piramidales han
desaparecido, en su lugar vemos gente trabajando por proyectos, en equipos
multidisciplinares 0 en entornos virtuales. Menos niveles jerarquicos implica mas
responsabilidad para todos. Los lideres que triunfen en el futuro sabran rodearse de
personas que no se escondan, y las prepararan concienzudamente para tomar la iniciativa
y asumir la responsabilidad por los efectos de sus propias decisiones.”, se puede
observar como la preparacion del personal es imprescindible para que se formen los
lideres que asumiran una responsabilidad compartida de todo el grupo de proyecto. Otro
aspecto que destacar viene dado por ese cambio notable, al pasar de estructuras
piramidales a equipos de proyectos multidiciplinarios.

El liderazgo en la actualidad no vine dado por una sola persona en el equipo, sino
mas bien por la capacidad del lider de delegar ese liderazgo entre los miembros del
equipo, es asi como Van Zoggel (2009), en el mismo articulo menciona: “uno es mejor
lider en funcién de su capacidad de distribuir este liderazgo sobre un mayor nimero de
personas a su alrededor.”

Ahora bien, cuando se habla de liderazgo en proyectos, el establecer de forma
clara los roles y responsabilidades resulta fundamental para el logro de los objetivos, en
este sentido Duggan (2014), en su articulo “Como crear una estructura de liderazgo en
un proyecto”, expresa lo siguiente: “Crear y optimizar la estructura de liderazgo de un
proyecto asegura que este funcione bien. Al establecer roles claros y responsabilidades
para todos los miembros del equipo al comienzo del proyecto, evitas confusiones y
malos entendidos después. Las necesidades del proyecto usualmente definen la
estructura. Los inversionistas y anunciantes generalmente identifican el gerente del

proyecto, y entonces se convierte en trabajo de esa persona definir las responsabilidades
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para el resto del equipo, incluyendo los roles de liderazgo asociados con las tareas
individuales del proyecto.”. Se puede ver como el lider de proyecto, dentro de sus
responsabilidades, debera identificar en lo posible las personas con potencial, tanto en
este aspecto, como lo relacionado a las competencias técnicas necesarias para el rol a
desempefiar, de ahi la importancia de la correcta seleccion de la persona que tendré la
responsabilidad de liderar el proyecto.

Con respecto a la importancia que tiene afianzar el liderazgo en los equipos de
proyecto, Gonzélez (2012) en su articulo “Liderazgo, una habilidad clave para llevar un
proyecto comun al éxito”, expresa: “Ser lider de proyecto hoy en dia representa un reto
cada vez mayor. En el mundo de proyectos se generan avances constantes en el uso de
herramientas, en el desarrollo de habilidades de los lideres de proyecto y las técnicas
para lograr proyectos exitosos. Comienza a percibirse en el ambiente laboral un interés
genuino por conocer nuevas formas que optimicen el uso de recursos, cada vez méas
escasos, Yy principalmente que aseguren el logro de objetivos en proyectos. Esta cultura
de eficiencia no es facil, ni comdn, ni se construye de la noche a la mafiana, pero si no se
comienza con acciones contundentes, nunca sera una realidad cercana.”, nuevamente
resulta evidente la importancia que tiene el impulsar mediante acciones contundentes
una cultura de eficiencia, que permita potenciar las cualidades de liderazgo del personal.

Luego de los planteamientos descritos, podemos decir que aun cuando el indicador
resultd bastante cercano al minimo establecido, no debe descuidarse dada la importancia
que tiene para el éxito del proyecto, por lo que se debe reforzar y potenciar tanto en el
grupo seleccionado, como en el resto del equipo, e inclusive fomentarlo como cultura
organizacional.

Planificacion: el potenciar este indicador resulta indispensable para asegurar, en
lo posible el éxito del proyecto, ya que se refiere a la realizacion del plan de lo que se
piense realizar. En este sentido el PMBOK (2013) proporciona una descripcion de uno
de los procesos a tomar en cuenta para la gestion del recurso humano: “9.1 Planificar la
Gestion de los Recursos Humanos: El proceso de identificar y documentar los roles

dentro de un proyecto, las responsabilidades, las habilidades requeridas y las relaciones
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de comunicacidn, asi como de crear un plan para la gestion de personal.” (p.255), como
se puede observar resulta imperativo para lograr una estructura de personal sélida, la
organizacion de dicho recurso, de acuerdo a los roles y responsabilidades, asi el cdmo
habran de comunicarse.

En su libro “Estrategias y tacticas en la direccion y gestion de proyectos™ (2006),
Alamendola expresa con relacion a este tema: “La planificacion de un proyecto debe
afrontarse de manera adecuada para que al final del mismo se pueda hablar de éxito. No
se trata de una etapa independiente abordable en un momento concreto del ciclo de
proyecto; es decir; no se puede hablar de un antes y un después al proceso de
planificacion puesto segin avance el proyecto serd necesario modificar tareas, reasignar
recursos, etc. Se debe tener claro que si bien podemos hablar de una “etapa de
planificacion”, llamada asi porque aglutina la mayor parte de los esfuerzos para
planificar todas las variables que se daran cita; sin embargo cada vez que se intenta
prever un comportamiento futuro y se toman las medidas necesarias se esta
planificando” (p.29). Como se puede observar la planificacion es una competencia
dindmica, que si bien tiene un plan inicial, el mismo se va adaptando de acuerdo a las
necesidades del proyecto, con el propdésito de hacer los ajustes a las desviaciones que
pudieran presentarse.

El resultado para este indicador fue bastante bajo con relacion al minimo
establecido, por lo que resulta imperativo fortalecer las habilidades para planificar del
grupo. El autor Alamendola (2006), en el libro antes sefialado expresa: “Aunque existen
técnicas de planificacion muy avanzadas y elaboradas, la adecuada planificacion se basa,
ante todo, en una actitud de anticipacion gue no es sino una evidente manifestacion del
sentido comun. Esto lo digo basado en mis afios de experiencia en la industria y en la
sabiduria de mis maestros” (p.30). Si bien, la planificacion estaria relacionada con el
“sentido comun”, existen técnicas cuyo aprendizaje resultard fundamental para potenciar
esta competencia, cuya importancia es vital para alcanzar el éxito.

Como parte de la propuesta se incluye el Diagrama de la estructura de la Direccion

del Despacho de Distribucion Region Capital (Ver Figura No 6), asi como la Estructura
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Desagregada de Trabajo (EDT) (Ver Figura No. 7), en la cual s6lo se muestra la fase de
ejecucion del proyecto, ya que es esta fase en la que estara participando el recurso
humano seleccionado.

El EDT resulta fundamental para la gestion de recursos humanos, en este sentido
y alineado con las mejores précticas, el PMBOK (2013) sefiala en la descripcion de uno
de los procesos para esta areca de conocimiento: “9.1 Planificar la Gestion de los
Recursos Humanos: El proceso de identificar y documentar los roles dentro de un
proyecto, las responsabilidades, las habilidades requeridas y las relaciones de
comunicacion, asi como de crear un plan para la gestion de personal.” (p.255). De
acuerdo a esto se incluye como parte de insumos necesarios para el plan de recursos
humanos, la Matriz de Roles, Funciones y Responsabilidades (Ver Figura No. 8) y la
Matriz de Comunicaciones (Ver Figura No. 9) de la ejecucién del proyecto de la

Plataforma de Distribucién.
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Figura No. 6. Organigrama de la Direccion del Despacho de Distribucion Capital.
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Figura No. 7. Estructura Desagregada de Trabajo (EDT) de la ejecucion del proyecto de la

Plataforma de Distribucion.
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Figura No. 8. Matriz de Roles, Funciones y Responsabilidades de la ejecucion del

proyecto de la Plataforma de Distribucion.

E: ejecuta, P: participa, C: coordina

R: revisa, A: autoriza
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11 | Analisis de Requerimientos del Sistema RIRA|CE|E|E|E|E|E
1.1.1 | Reunién de Acuerdos RIRA|CIE|E | E|E|E|E
1.1.2 | Andlisis de Requerimientos R|RA|CE|E|E|E|E|E
1.1.3 | Plande Documentacién R|RA|CE|E|E|E|EE
1.1.4 | plan de Interfaz en Espaiiol R|RA|CE|E|E|E|E|E
1.1.5 | congelamiento del Hardware y Procura RIA| R
1.2 | pesarrollo de la Personalizacion del Sistema RA|CE|E|E|E|E|E
1.2.1 | nstalacién de Ambiente de Desarrollo RA|CE|E|E|E|E|E
1.2.1.1 | Entrenamiento Basico RA| P |P|P|P|P|P
1.2.2 | pesarrollo del Ambiente de Simulacién RA|CE|E|E|E|E|E
0O
1.2.2.1 | pryeba del Ambiente de Desarrollo RA|CE|E|E|E|E|E|ZT
1.2.2.2 | correccién de Defectos RA|CR|R|R|R|R|R[E
1.2.2.3 | pesarrollo de las Funciones Particulares RIA|CE|E|E|E|E|E
1.2.2.4 | Modelado de los Despliegues y los Datos RA|CE|E|E|E|E|E
1.2.2.5 | Entrenamiento Mantenedores | RA| P |P|PIP|P|P
1.2.3 | Pruebas Internas de las Funciones RIA|CE|E|E|E|E|E
1.2.3.1 | Correccion de Defectos RA|CR|R|RIR|R|R
1.2.3.2 Reunién de Acuerdos R/A C/IE E E E E E
1.2.3.3 | Entrenamiento Mantenedores RA| P |[P|P|P|P]|P
1.3 | Integracién del Sistema RA|CE|E|E|E|E|E
1.3.1 | Integracion de los Componentes del Sistema RA|CIE|E|E|E|E|E
1.3.2 | pruebas del Sistema RIA|CE|E|E|E|E|E
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1.3.3 | correccién de Defectos RA|CR|R|R|R|R|R
1.3.4 | Pruebas de Entrenamiento RA| P |P|P|P|P|P
1.4 | Pre-Pruebas de Aceptacién en Fébrica (preFAT) RA|CIE|E|E|E|E|E
1.4.1 | Ejecucién del preFAT RA|CE|E|E|E|E|E
1.4.2 | correccion de Defectos RA|CR|R|R|R|R|R
1.5 | Pruebas de Aceptacion en Fébrica (FAT) RA|CIE|E|E|E|E|E
1.5.1 | Ejecucion del FAT RA|CE|E|E|E|E|E
1.5.2 | correccion de Defectos RA|CR|R|R|R|R|R
1.6 | Embalaje de Equipos RA|CRIR|R|R|R|R
17 gzé?tlglclon del Sistema en el Despacho de Distribucion ralcelelelelele
1.7.1 | |nstalacion de Equipamiento de LAN y Desarrollo RA|CE|E|E|E|E|E
1.7.1.1 | |nstalacién del Sistema RA|CE|E|E|E|E|E
1.7.1.2 | pepurado de las Comunicaciones con las RTU's RIA|IRICIE|E|E|E|E
1.7.2 | |nstalacién del Panel Mimico RA|CE|E|E|E|E|E E
1.7.2.1 | pepuracién de la Interfaz del Mimico RA|CE|E|E|E|E|E|T
1.8 | Pruebas de Aceptacion en Sitio (SAT) RA|CE|E|E|E|E|E E
1.8.1 | Ejecucion del SAT RA|CE|E|E|E|E|E|>
1.8.2 | correccion de Defectos RA|CR|R|R|R|R|R
1.9 | Pruebas de Disponibilidad RA|CIE|E|E|E|E|E
110 | Transferencia Final RA| P |P|P|P|P|P
1.10.1 Pl P |P|lP|P|P|P

Ceremonia
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Figura No. 9. Matriz de Comunicaciones de la ejecucion del proyecto de la Plataforma de
Distribucién.
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Figura No. 9. Continuacion.
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Para finalizar resulta imperativo contar con el cronograma de ejecucion del
Proyecto de la Plataforma de Distribucion (Ver Figura No. 10), insumo fundamental
para la direccién del proyecto y que el PMBOK (2013) sefiala como parte de los
procesos para la gestion del recurso humano, en el que sefiala: “Dirigir el Equipo del
Proyecto: El proceso de realizar el seguimiento del desempefio de los miembros del
equipo, proporcionar retroalimentacion, resolver problemas y gestionar cambios a fin de
optimizar el desempefio del proyecto.” (p.255), de este modo el gerente del proyecto
tendra todas las actividades en la linea de tiempo y podra establecer los mecanismos

adecuados para el control y seguimiento necesarios durante la ejecucién del proyecto.
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Figura No. 10. Cronograma de ejecucion del proyecto de la Plataforma de Distribucion.
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Figura No. 10. Continuacion.
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V1INZAN3A

Habiendo ya establecido los aspectos importantes a tomar en cuenta para elevar las
distintas competencias evaluadas, por lo que es imperativo que la direccion, con el
apoyo de talento humano, active de inmediato la procura de talleres y cursos destinados
a potenciar cada uno de estos indicadores. Sera necesaria la participacién de empresas
consultoras con amplia experiencia en el fortalecimiento de los indicadores evaluados,
no sélo para el personal seleccionado para el proyecto, sino para toda la direccion del

Despacho de Distribucién Region Capital.
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CAPITULO VII. EVALUACION DEL PROYECTO

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general la elaboracion de
la propuesta de recurso humano para el proyecto de la Plataforma de Distribucion,
siguiendo los lineamientos de la direccion de proyectos del PMI (2013), por lo que se
debia buscar algin mecanismo que permitiera la seleccion de dicho equipo con la menor
incertidumbre posible, ademéas de detectar cualquier factor que pudiese ser causante de
distorsiones durante la ejecucion del proyecto. De esta manera se plantearon una serie de
objetivos especificos que condujeran a la obtencion de dicho equipo, todo esto alineado
a los fundamentos del PMI (2013), el cual dentro de la gestidn de recursos humanos para
proyectos describe cuatro procesos fundamentales para asegurar en la medida de lo
posible el éxito de dicho proyecto:

1. Desarrollar el Plan de Recursos Humanos.

2. Adquirir el Equipo del Proyecto.

3. Desarrollar el Equipo de Proyecto

4. Dirigir el Equipo de Proyecto.

En este sentido, la investigacion se orientd a la busqueda de un instrumento que
permitiera la obtencion de datos relacionados a las competencias necesarias para
determinar el nivel de calificacion para la conformacion del equipo de recurso humano
para el proyecto de la Plataforma de Distribucién, el cual es actualmente el mas
importante para la Direccion del Despacho de Distribucion del Centro Nacional de
Despacho, en vista de que dicho proyecto sera la referencia a nivel nacional para el resto
de los despachos de distribucion eléctrica.

Ahora bien, en sintonia con lo antes expuesto se aplicé el instrumento
seleccionado, el cual permitid, no solo la seleccion del equipo de proyecto de acuerdo a
las competencias, sino que ademas permitio detectar aquellas que requerian ser
fortalecidas. Es asi como se da respuesta al primer objetivo especifico planteado,

mediante la aplicacion del instrumento mencionado, el cual permitio recopilar los datos
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necesarios para realizar el diagndstico correspondiente, tal y como se especificd en el
segundo objetivo especifico. Al agrupar y tabular todos los datos obtenidos y siguiendo
los lineamientos establecidos, se logré la conformacion del equipo de proyecto para la
Plataforma de Distribucion, por lo que resultd factible que del grupo evaluado, se
seleccionaran las personas idoneas y necesarias para dicho proyecto, con lo que se dio
respuesta al tercer objetivo especifico planteado, el cual esta alineado con lo expuesto en
el PMBOK (2013), en donde uno de los procesos descritos apunta precisamente a la
adquisicion del equipo de proyecto.

Esos mismos datos agrupados de forma adecuada, también permitieron determinar
cuéles competencias deberian de reforzarse en el equipo, con lo que dio respuesta al
cuarto objetivo planteado, el cual esta intimamente relacionado con el proceso de
desarrollar el equipo de trabajo, descrito en el PMBOK (2013). Con el fortalecimiento
del equipo se logra el compromiso necesario para emprender este importante proyecto,
asi como el desarrollo y capacitacion del personal, aspectos de suma importancias para
el logro y el éxito del proyecto mencionado.

Una vez conformado el equipo y determinadas las areas a reforzar, se proponen las
directrices que deberd seguir la gerencia de talento humano de CORPOELEC para
contratar las organizaciones encargadas de potenciar esas competencias y programarlas
con antelacion. De la misma forma se crean las matrices de roles, funciones y
responsabilidades, asi como la matriz de comunicaciones, insumos estos fundamentales
para la gestion del recurso humano que participara en el proyecto, con lo que se da
respuesta al quinto objetivo especifico.

Otro de los insumos importantes que se plantea viene dado por el cronograma del
proyecto de la Plataforma de Distribucion, en cual forma parte de la documentacion
necesaria para la direccion, control y seguimiento del proyecto, correspondiente al plan
de recursos humanos, aspecto que el PMBOK (2013) sefiala como el primer proceso
para la gestion de los recursos humanos.

De acuerdo a lo antes expuesto, se puede afirmar que los objetivos planteados en

el presente trabajo se cumplieron en un 100 %, por lo que este procedimiento se podra
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aplicar a los demés proyecto a realizar en la organizacion y de esta forma comenzar a

dar los primeros pasos hacia una cultura de Gerencia de Proyectos.
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CAPITULO VIII. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones:

1. La aplicacion del instrumento de recoleccion de datos seleccionado, permitio

la obtencion de toda la informacién necesaria para cumplir con el objetivo
planteado, por lo que dicho instrumento es aplicable a cualquier otro proyecto
que requiera la evaluacién de personal de acuerdo a sus competencias.

Todos los datos recolectados, después de ser debidamente organizados,
brindaron la informacion necesaria y suficiente para diagnosticar todo el
personal que se evalu6 para el proyecto de la Plataforma de Distribucion.

El presente trabajo ha permitido determinar la viabilidad de presentar la
propuesta del recurso humano que participara en el proyecto de la Plataforma
de Distribucion, brindando la oportunidad de precisar de forma adecuada cual
deberd ser el personal idéneo, en funcién de una serie de competencias
evaluadas como indicadores. Esta seleccion permitira garantizar en gran
medida el éxito del proyecto, ya que se contara con un grupo de personas que
con el perfil mas adecuado del grupo y que estaran destinadas a formar el
equipo para el proyecto en cuestion, dando respuesta al tercer objetivo de este
trabajo.

Otro aporte importante, viene dado por los resultados obtenidos de acuerdo a
los indicadores evaluados, los que permitieron evidenciar cuales competencias
deberan ser fortalecidas, ya que cada una de estas competencias resulta
fundamental para el logro de este y cualquier otro proyecto que se proponga en
la organizacion, con lo que se logro el cuarto objetivo propuesto en este
trabajo. Es por ello que aun cuando este trabajo proporciond resultados
puntuales para la conformacion del equipo de recurso humano para el
proyecto de la Plataforma de Distribucion, el fortalecimiento de todo el grupo

redundaré en el éxito de cualquier otro proyecto que se emprenda.

72



5. Con el presente trabajo no sélo se logré definir la propuesta del equipo que
participard en el proyecto de la Plataforma de Distribucion, sino ademas
proporciono los lineamientos que orientaran al equipo de talento humano de la
organizacion para fortalecer las competencias de dicho equipo. Sin lugar a
duda la realizacion del presente trabajo ha sentado las bases de una cultura de
gestion de proyectos, aportando un granito de arena que Se espera Se

multiplique en todos los niveles de la organizacion.

Recomendaciones:

En vista de la amplia aceptacién que ha tenido el presente trabajo, no sélo en la
direccion del Despacho de Distribucién Capital, sino inclusive para la direccion del
Centro Nacional de Despacho, seria recomendable la aplicacion de esta metodologia a
los otros dos proyectos que conforman la primera avanzada de este proyecto, ya que el
mismo pretende ser replicado a nivel nacional, actualizando todos los despachos de
transmision y distribucion eléctrica del pais.

Otro aspecto importante a tomar en cuenta, es aprovechar el impulso que ha dado
la realizacion del presente trabajo, para potenciar las demas areas de conocimiento de la
gerencia de proyectos, mediante la conformacién de grupos multidisciplinarios que se
avoquen al desarrollo de normativas y procedimientos alineados a las mejores practicas
plasmadas en el PMBOK (2013), y asi se comience a transitar hacia una cultura de

Gerencia de Proyectos.
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Anexo No. 1

Sistema de Variables con su respectiva Operacionalizacion, Definicion, Dimensién

y Ponderacion. Fuente: Cedefio y otras (1998).

Objetivo Especifico Variable Dimension Definicion Indicador item Ponderacion
Habilidad para comprendery 7
expresar en forma oral y escrita,
informacion relevante, oportuna
) . 17
y pertinente, utilizando un . L.
lenguaje que permita su rapida Comunicacion
comprension, logrando una 22
actitud positiva en la persona o
grupo receptor del mensaje. 24
Dominio y aplicacion de la 4
informacién técnica, principios vy 16
métodos que posee el Conocimientos
trabajador relacionados con el 20
cargo que ocupa. 27
Ejecucion de acciones que 9
permiten fomentar el Desarrollo de 35
aprendizaje y desarrollo del Personal 36
personal que le reporta. 39
Adaptacion a distintas y
variadas situaciones, personas Flexibilidad
o grupos distintos. 18
28
Sentido de pertenencia con la 3
! . organizacion, representando a
Diagnosticar el r.ecur.s:o la misma ante cualquier Identificaciéon 6
humano para la realizacion del situacion. Grado en que acata | Organizacional 14 Del 1al 5:
proyecto para la Actualizacién las normas, pol+iticas y 1=nunca
Tecnoldgica de la Plataforma procedimientos. 38 _
. L, Conductual - 2=aveces
para la Operacion y Gestion RRHH Competencia Aporte y desarrollo de ideas 19 310 se
de la Red Eléctrica de innovadoras para mejorary 4= casi siempre
Distribucién del Centro de resolver espontaneamente Iniciativa 31 o P
Operacion de Distribucion 5““““"”95_ gue se z’else“ta“ s [PTslemere
L . en la ejecucion de las
Region Capital. funciones de su cargo. 37
Habilidad para dirigir y motivar 15
a sus subordinados yal equipo . 25
de trabajo, para lograr los Liderazgo 26
objetivos y metas asignadas. 29
Capacidad para establecery 2
controlar planes y programas
de accion considerando los 11
recursos humanos, técnicos y Planificaciéon
materiales de que dispone y 13
los objetivos y prioridades de la
organizacién. 30
Cumplimiento de las normas 10
de seguridad y proteccién, y 12
mantenimiento del patrimonio Seguridad 1
de la empresa en su +area de
trabajo. 40
Capacidad de responder 5
oportunamente ante
situaciones previstas o Toma de 23
imprevistas, escogiendo la decisiones 32
accion correcta y afrontando las
consecuencias de la misma. 33
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Anexo No. 2
Instrumento de Recoleccion de Datos. Fuente: Cedefio y otras (1998).

INSTEUCCIONES

ANEXO ENCONTRARA UNA LISTA DE CUARENTA (40) COMPORTAMIENTOS
OBSEEVAELES, ANTES DE COMENZAE. A FESPONDEE ESTE INSTRUMENTO,
CONSIDEERE 1AS SIGUIENTES INSTRUCCIONES:

+ LEA CUIDADOSAMENTE EL LISTADO DE ITEMS, EN UN LUGAR
TRANQUILO Y FAMILIARICESE CON EL.

» ASIGNE EL VALOER QUE CONSIDERE SE ADECUE CON SU ACTUACION
REGULAR A CADA ITEM.

+ ELRANGO DE VALORES ES EL SIGUIENTE:

l =rmumea 2 =a wveces 3 =no & 4 = casl slempre 3 = siempre

+ CONSIDERE COMOCRITERIODE EVAL UACION LA OPCION QUE MAS SE

AJUSTE A SU ACTUACCION REGULAR.

RECOMENDACIONES _ _ )
» EVALUECADA CONDUCTA DE ACUERDO AL PERIODO DEL ULTIMO ANO.

« TRATEDE SERLO MAS OBJETIVO POSIBLE, NO SE DEJE INFLUENCIAR POR.
OTEAS PERSONAS, CARGASEMOTIVAS O HECHOS AISL.ADOS POSITIVOS O

NEGATIVOS.
IDENTIFICACION
NOMERE:
UNIDAD:
HOJA DE EESPUESTAS
Ttem # Conductas Observables 1]:]::]:: - ;:11;,1;1
1 Acepta v se adapta facilmente a cambio de situadones.

2 Adnunistra racionabmente los recursos asignados.

Analiza su entomoe v alerta ala empresa sobre situaciones que
la pueden afectar.

4 Aplica los procedimmientos en su area de trabajo.

3 Aszume las consecuenaas de sus decisiones.

6 Asume lasnecesidades v objetivos dela orgamizacon v actia
M consecusencia.

Comumnica oportunamente infonmacion de interés al grupo.
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Anexo No. 2. Continuacion.

Considera el cambio como una oporiunidad v no como una

8
amenaza.

9 Contribuve a la formacion de personal de relevo dentro de su

; area.

10 Controla el complimiento de los programas de seguridad
industrial establecidos por la empresa.

11 Controla la ejecucion de los planes.

12 Cuida que las instalaciones v equipos tengan las condiciones
de seguridad requeridas.

13 Define actrvidades para alcanzar las mefas propuestas.

14 Demuestra consistencia enfre su comportanuento v los valores
de la empresa.

15 Dirige su esfuerzo v el de otras personas o grupos en el

B sentido de la onientacion deseada.

16 Es= consultade por su grupo para aclarar dudas técmicas v
metodologias relacionadas con sus funciones.

17 Es preciso v claro en las comunicaciones verbales.

18 Es receptivo v respetuoso con las sugerencias que le dan para
mejorar sus relaciones con los demas.

19 Identifica sitmaciones de mejores procedimientos.

20 Identifica posibles soluciones a partir del analisis de

- situaciones similares.

71 Identifica nesgos reales v potenciales, v actlia en

- COMSECUEnCia.

22 Interpreta v ejecuta las instrucciones recibidas.

73 Involucra a los niveles pertinentes cuando 1as soluciones no

- estan a su alcance.

24 La informacion que transmite es relevante v de importancia.

. Logra el compromiso de sus subordinados (s1 es el caso) v del

o equipo de trabajo para la consecucidn de los objetivos.

26 Logra que sus ideas sean aceptadas por el grupo.

17 Los resultados que produce en el desarrollo de su gestion son

- tecnicamente confiables.

28 Maneja efectivamente situaciones de cambio.

19 Mantiene la motivacion del personal para el logro de los

resultados.
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Anexo No. 2 Continuacion.

30 Organiza el trabajo de acuerdo a 1a prioridad.

3 Presenta informes relevantes v pertinentes para Ia solucidn de
situaciones organizacionales en las que esta involucrado.

3 Preve los obstaculos e inconvenientes que podrian presentarse
como resultado de su decision.

33 Produce respuestas adecuadas en situaciones de crisis.

34 Promueve acciones que generan beneficios para la empresa.

35 Promueve v apova las suplencias v rotacion interna del

B personal como una oportunidad de desarrollo.

16 Propicia el aprendizaje en todas las técnicas v metodologias
propias de su unidad.

37 Propone y desarrolla nueves métodos de trabajo.

38 Se expresa de manera positiva de la organizacion,

30 Solicita la incorporacién de su grupo en programas de
enfrenamiento.

40 Wela por su seguridad v la de otros, tomando las previsiones

Necesarias.

Fuente: Cedefio y otras (1998)
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