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RESUMEN

Segun Le Boterf (2001) afirma que dentro de las organizaciones surge una necesidad
primordial para fortalecer las estructuras organizacionales, las cuales se basan en un proceso
de formacion y desarrollo del talento humano, Le Boterf (2001), no s6lo se basa en la
busqueda de responder a la naturaleza de la formacion, sino también en el estudio del entorno
que rodea al personal dentro de la estructura de la empresa e incorpora los modelos por
competencia, solo aquellas empresas realmente interesadas y comprometidas con sus
profesionales, daran mayor interés a los planes de formaciones internas a su personal. En este
sentido, el objetivo de esta investigacion fue analizar el impacto del proceso de formacién de
Gestion de Proyectos, en donde los factores visibles seran las competencias resultantes de la
formacion y finalmente al nivel de bienestar de cada uno de los colaboradores seleccionados
de Genia Care, C.A. para el afio 2019, segun el modelo de Le Boterf. Para abordarlo, se
realizé un estudio Descriptivo, no experimental, transaccional, cuya unidad de analisis estuvo
conformada por 14 trabajadores activos en ndGmina para el mes de agosto de 2019, utilizando
un tipo de muestreo intencional que como criterio de inclusion que tenia asignados proyectos o
en proceso de comenzar uno. Con el fin de recabar informacion necesaria se disefiaron y
aplicaron tres instrumentos, en tres momentos y se aplico a la unidad de andlisis por medio de
Encuestas que indicarian los diagnosticos de conocimientos, el proceso de la formacién en si,
y las evidencias de las competencias adquiridas. El procesamiento de los datos se realizo a
través de Excel y se procedié a hacer los célculos estadisticos descriptivos de posicion, la
validez y confianza del instrumento. El resultado indica que el 60% de los participantes por
Departamento no tienen metodologia de Gestion de Proyectos. Hay gran dispersion en cuanto
a los valores de las actividades realizadas. Todo ello indica una realidad interesante en una
empresa que se ajusta entre crecer y desarrollarse para dar respuesta a las exigencias del
ambiente. Al ser un estudio de caso, los resultados son informacién importante para las

empresas venezolanas en esta nueva realidad.

PALABRAS CLAVES: Necesidades, Formacion, Le Boterf, planes de capacitacion,
competencias, proyectos



INTRODUCCION

Actualmente, el entorno socioeconémico venezolano esta envuelto de adversidades, en
donde el crecimiento puede ser un patron de estancamiento en decadencia econémica y social,
que hace que los profesionales busquen a nivel laboral crecimiento de su carrera y formacion
que les permita desenvolverse y crecer exitosamente a través de competencias adquiridas y
desarrolladas en el &ambito laboral, dentro de una organizacion que les brinde las oportunidades

adecuadas para hacerlo.

Segun el periodico publicado en marzo 19,2018. ;Cual es la realidad detras de la falta

de inversion en Venezuela? El Emprendedor recuperado en su version Web.

“Desde hace varios meses que hemos venido demostrando por
qué la falta de competencia, y de soluciones que presenta Venezuela
actualmente, hace que sea el momento adecuado para desarrollar
iniciativas emprendedoras, tomando en cuenta principalmente la posible
entrada de grandes competidores en menos de 4 afios. Asi lo aseguro
recientemente en una entrevista con el portal especializado en negocios
Bloomberg, Michael Bolliger, experto en mercados emergentes para la
firma UBS Wealth Management, afirmando que este seria el mejor
momento para comenzar a invertir en el pais. Bolliger afirma que,
similar a lo que ocurrié en Brasil hace varios meses (con los escandalos
de corrupcion politica), y lo que se esta viviendo actualmente en
Sudafrica, los mejores momentos para invertir en el mercado de valores

es cuando se juega con la expectativa de un cambio gubernamental (...)
pag. 17

Dentro de la investigacion se presentan aspectos netamente relacionados que permitira

cumplir con los objetivos planteados, en relacion a la evaluacion del impacto de la formacion
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en Gerencia de Proyectos, los factores visibles seran las competencias resultantes de la
formacion y finalmente el nivel de bienestar de cada uno de los colaboradores seleccionados
de Genia Care C.A.

Se debe tomar en cuenta las demandas del empleador, asi como las del trabajador,
considerando las caracteristicas mas importantes para la aplicacion de los planes de formacién
y desarrollo que esté dirigiendo actualmente el departamento de Gerencia de Proyecto, en base
a que estos permitan la mejora del entorno de los participantes y la factibilidad del desarrollo
nuevos negocios y rentabilidad para Genia Care C.A. Y con ello, generar un plan potencial de
atraccion tanto interna como externa para la organizacion. Por lo tanto, el presente estudio
estard guiado por un modelo tedrico que habla sobre las necesidades en base a la estructura del
plan formativo, cuyo autor es Le Boterf (2001).

Le Boterf (2001) no solo hace la busqueda de la naturaleza de la formacion, sino
también el estudio de su entorno y los modelos de la competencia, en ésta investigacion de
campo abarcaremos dichas dimensiones, que nos permita analizar el nivel de efectividad a

través de los resultados que arroje la investigacion.

En cuanto a los planes de desarrollo y formacion implementados en Genia Care, éstos
seran adaptados al nuevo ambiente interno, tanto para los inversores, como para los
trabajadores que participan en estas actividades y el contexto de la realidad venezolana, con

énfasis en el mercado del talento humano.

Leonardo Nifio (29 de diciembre de 2017) afirma que la crisis econdmica se agudizo en

2017 del portal France24, recuperado en su pag. web.

“(...) En Venezuela, la inflaciéon alcanz6é mas de 2.000 por ciento,
segun cifras extraoficiales. La produccion petrolera estuvo en sus niveles
mas bajos de las ultimas tres décadas con menos de 2 millones de barriles
diarios y ademas el pais tuvo una deuda externa de unos 150.000 millones

de dodlares, lo que provoco que fuera declarada en 'default’ parcial (...)”

Desde mediados del 2017, la crisis que atraviesa Venezuela se ha acelerado de forma

exponencial. El pais no solo estaria en hiperinflacion, sino que habria una carencia casi total
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de inversiones que ayuden a que la economia pueda mantener alguna forma de estabilidad, ya
sea en los precios, la produccién, la distribucion, entre otros. Este es un tema polémico, ya
que algunos aseguran que la falta de inversion se estaria dando debido a las sanciones
impuestas por el gobierno de Estados Unidos, mientras que otros afirman que se debe al
desprestigio de Venezuela como un ente capaz de pagar (default selectivo previo a las
sanciones), o incluso con muchos argumentando que se debe a la percepcion de riesgo pais por
las politicas gubernamentales.

Asi lo argumenta el periédico EI Emprendedor en unas de sus publicaciones, hechas en
el afio 2018 en cuanto a la situacion venezolana. Tomando en cuenta la situacion en
Venezuela, entre los afios 2018 y 2019, ésta se ha agudizado, envolviendo elementos no sélo
economicos, sino sociales y aun mas politicos, que en consecuencia han debilitado el capital o
los ingresos econdmicos, que estan destinados a los planes de formacion y desarrollo de los
empleados, utilizando éstos fondos en otras areas, sin embargo, sélo aquellas empresas que
estdn comprometidas con sus profesionales daran mayor interés a los planes de crecimiento,
respetando e incluso incrementando los ingresos a las distintas formaciones internas de su

personal. Es por esta razon que, en éste proyecto, se busca analizar el impacto del proceso de

formacién de gestién de proyectos, segun el modelo de Le Boterf Caso: Genia Care 2019.

El objetivo de investigacion antes planteado se desarrollo en distintos apartados

gue se mencionan a continuacion:

Capitulo I, titulado “Planteamiento del problema” se contextualizara al lector dentro
de la investigacion y delimitara el problema a estudiar y a su vez se presentaran los objetivos

tanto general como los especificos.

Capitulo 11, se presenta el “Marco Tedrico”, el cual contiene fundamentos esenciales
para entender la problematica y sustentar el estudio, contemplando diferentes enfoques, en
donde se da una contextualizacion de lo que se requiere saber para una formacion de gestion

de proyecto.

Capitulo 111, conformado por el “Marco Referencial”, donde se manifiesta

informacion sobre las empresas utilizadas para el estudio.
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Capitulo 1V, constituido “Marco Metodologico”, que sustenta el proceso que se llevo
a cabo para la recoleccién de informacién, se describe el tipo y disefio de la investigacion, la
unidad de andlisis, la poblacién y la muestra, ademéas de las definiciones conceptuales y
operacionales de la variable de estudio.

Se continuara con el Capitulo V, “Presentacion y Analisis de Resultados”, donde se

expone los datos obtenidos y su racionalizacion.

Capitulo VI “Discusion de Resultados”, donde se comparan los resultados con el

Marco Tedrico.

El Capitulo VII, conformado por las “Conclusiones y Recomendaciones”, donde se

destacan los resultados obtenidos de acuerdo a los objetivos y se plantean sugerencias.

Finalmente, en la Gltima parte de esta investigacion, se incluye el conjunto de
referencias bibliograficas utilizadas como guia y base para orientar la elaboracion del

presente estudio.

Por ultimo, se presentan los Anexos para saber de buena tinta los instrumentos que
conformaron la investigacion, la obtencion de los resultados del mismo, asi como algunas

ilustraciones de la compariia Genia Care.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La creciente evolucion del proceso de industrializacion en el mundo, ha traido consigo
una serie de cambios bruscos y acelerados en la implementacion y desarrollo tecnoldgico en
las organizaciones, con el fin de satisfacer las demandas de la sociedad. Esta evolucion en un
principio se centré en el mejoramiento de los procesos productivos, asignando poca atencién
al elemento humano. No obstante, desde hace algin tiempo, esta 6ptica ha venido cambiando,
considerando al capital humano como el principal factor de desarrollo de las organizaciones,
convirtiéndose en una de las bases fundamentales de crecimiento econémico y social; Se ha
demostrado, tal como lo sostiene la Organizacion Internacional del Trabajo (en adelante OIT)
(2016), que existe una estrecha relacion entre el capital humano-productividad-desarrollo de
las organizaciones-crecimiento economico y social; y es ademas, un elemento diferenciador

entre los paises.

En este sentido, el escenario Mundial en evidente transformacion de los procesos
productivos, no sélo demanda de equipos y tecnologia de ultima generacion para aumentar la
productividad, sino también de nuevas modelos de gestion, organizacion, capacitacion y
desarrollo de los trabajadores, que propicien la utilizacion racional y eficiente de los recursos
y estimulen el potencial creativo e intelectual de todos los integrantes de la organizacion.
(Ibarra, 2010). Es asi que los cambios en el entorno econémico, politico y social, obliga a las
organizaciones a actuar en conexion con ese contexto y a definir nuevas estrategias que les

permita ser o continuar siendo competitivas.

Dentro de este marco, como una de las estrategias que contribuye al desarrollo del
capital humano, se encuentra la formacion, al respecto Schienstock (2004) afirma que “la
creciente importancia de la formacion como criterio competitivo clave, obliga a las empresas a
emprender reestructuraciones globales que les permita dirigirse hacia una empresa y una
economia basada en el conocimiento” (p. 25). En consecuencia, bajo esta mirada, las

organizaciones invierten en planes de formacion y esperan que los participantes en la
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formacion, posteriormente, realicen la transferencia de los conocimientos y/o habilidades
adquiridas o desarrolladas durante la formacién a su puesto de trabajo y en general a la

organizacion.

En una aproximacion al escenario nacional, Venezuela no es ajena a este contexto de
cambio constante en las organizaciones, el cual es natural un proceso de evolucién de una
sociedad, no obstante, presenta un aditivo que interviene de manera directa en todos los
ambitos del pais, y por supuesto con implicaciones en lo laboral y profesional. De acuerdo a
Freitez (2011), durante la Gltima década Venezuela ha sido escenario de intensos procesos en
todos los 6rdenes de la vida nacional y también ha tenido un periodo de bonanza de ingresos
mas cuantioso y prolongado que los registrados en otros tiempos, sin embargo, los problemas
fundamentales relacionados con la sobrevivencia cotidiana y las oportunidades de desarrollo
personal y profesional distan de estar en vias de solucion. Este hecho ha generado gran

incertidumbre respecto al futuro y ha alentado probablemente la decision de emigrar.

De acuerdo a este panorama, la situacion particular en Venezuela adiciona otros
elementos a la realidad laboral, el impacto de multiples factores se hace presente no solo con
las nuevas tecnologias, la evolucion de las organizaciones, las nuevas estrategias
empresariales, sino que producto de esa “crisis”, el pais enfrenta una diaspora del recurso
humano de las empresas, originando incremento en la rotacion del personal e incluso
eliminacion de cargos por ausencia de éste y en otros casos el pluriempleo, asi como apatia y
otros factores influyentes. El sector empresarial enfrenta entonces una cantidad de elementos
que vienen repercutiendo en su productividad, este impacto econdmico ha obligado a las
organizaciones a repensarse, reorganizarse y fortalecerse en funcién a las circunstancias
descritas. Las estrategias son diversas y podrian mencionarse entre ellas, la implementacion de
proyectos contextualizados a situaciones particulares, la recomposicion de empleos, cargos
“hibridos” basados en varias competencias, cambios econdémicos, entre otros y muy

especialmente a la retencidn de su recurso humano.

Atendiendo a estas consideraciones y al recurso humano como foco de esta

investigacion, hay que tener presente que, en este escenario, de cambio y adaptacion
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constante, que propicia y justifica la utilizacion de nuevas estrategias para mantener y avanzar
en los objetivos de las empresas, la formacion constituye una herramienta inestimable no solo
para el fortalecimiento de los procesos de la organizacidn en cuanto a eficiencia, efectividad y
eficacia, sino también como mecanismo de valoracion, actualizacion y de adecuacion a los
nuevos retos que enfrenta su capital humano. En virtud de lo expresado, como parte de la
transformacion que requiere Venezuela, la formacion representa una alternativa util, tal como
lo expresa la Fundacién Tripartita y Union Europea (2005), el desarrollo del capital humano se
logra a través de “la educacion formal, la formacién en las Organizaciones, formacion que
prepara para participar en el mercado de trabajo y las diversas experiencias adquiridas en el

desempetio de sus funciones laborales™. (p.38).

Asi mismo, Mora (2012), en su articulo denominado Gestion de Talento resalta que:

La gestion del talento humano es una herramienta estratégica, indispensable para
enfrentar los nuevos desafios que impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia las
competencias individuales de acuerdo a las necesidades operativas donde se garantiza el
desarrollo y administracion del potencial de las personas “de lo que saben hacer o podrian
hacer. Puesto que, gracias al mismo, generan capital humano competente capaz de cumplir las
funciones y los objetivos de dicha organizacion de manera eficaz y eficiente, siendo el
trabajador, empresario y sus colaboradores parte del proceso productivo e inclusive la

capacidad y capital diferenciador”. (p.2)

Ahora bien, la gran transformacion estructural, desde lo econémico, tecnologico y
social que viene cambiando el escenario socio- laboral de VVenezuela requiere ir mas alla de la
simple formacion para el empleo o para el puesto de trabajo, y demanda el énfasis en el
desarrollo y la gestién de competencias profesionales, que permitan desde una vision holistica
adecuar, mejorar y/o fortalecer el capital humano desde lo personal y lo colectivo,
propiciando y potenciando el desarrollo de redes y equipos de alto desempefio,
comprometidas y motivadas, capaces de innovar, aprender, aportar soluciones creativas e

inteligentes a los problemas.
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En este mismo tenor, como parte del escenario Nacional y objeto de estudio en la
presente investigacion, la empresa Genia Care C.A., organizacion de capital nacional en via de
consolidacion y expansion, dedicada a la fabricacion, importacion y comercializacion de
soluciones integrales en salud, higiene y nutricion, en este proceso de evolucion y de necesaria
innovacion para adaptarse a las demandas de la sociedad y convencidos del valor del capital
humano para la organizacion, viene promoviendo a través de la Direccion de Gestion de
Talento actividades formativas precisas y funcionales a cada Direccion o Gerencia. Iniciando
en el afio 2019, una Gerencia de caracter consultivo llamada “Gestion de Proyectos” que
pretende junto con la Direccidon de Gestion de Talento, desplegar un proceso que tendra como
objetivo identificar y desarrollar politicas, procedimientos y plantillas basados en procesos
estandarizados, que permitan de acuerdo a las mejores préacticas, formalizar la Gestion de
Proyectos en Genia Care, igualmente, instruir y orientar en base a las mejores practicas de
Gestion de Proyectos a los especialistas y lideres designados por la Organizacion, fomentando

la construccién de una base de Conocimientos para la ejecucion de proyectos.

Desde esta perspectiva, de acuerdo a la informacion suministrada, para Genia Care
C.A., representa un reto ser enlace entre la Gestion de Proyectos y su materializacion en
propuestas reales, confiando en que sus colaboradores claves pueden emprender formalmente
esta cultura con proyectos -per se-, altamente productivos y significantes para la vision
estratégica. Para mayor entendimiento, la concepcion de Gestion de Proyecto dentro de Genia
Care, es una formacion en el area de Gerencia de Proyectos, que va dirigido a ciertos
colaboradores claves dentro de la empresa, esta constituida por unos procesos y lineamientos
que llevan unas sesiones de Kick off', en donde hay periodos de tiempo con temas de
aprendizajes y reforzamientos, en donde tendra un iniciacién con unas minutas llevadas en el
transcurso de la sesion de formacién con el equipo de proyecto para el diagnostico de
conocimientos en la disciplina del mismo, como una revision previa y diagnéstico de cartera
de proyectos actuales y la planeacion de talleres de asesoramiento. Obteniendo una
planificacion de la ejecucion y un seguimiento del mismo con un control dindmico y a corto

plazo de finalizarlo.

! NA: el término Kick Off, se refiere a una situacion de arranque y despliegue de
actividades especificas, también es un proceso de integracion de las personas para generar un
espiritu de cuerpo para mejor orientacion de la ejecutoria a realizar.
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Volviendo la mirada, sobre las implicaciones de la realidad socio-laboral que exhibe
Venezuela, y como se ha expresado anteriormente, la imperiosa necesidad de adaptacion y
resiliencia para garantizar el éxito de la organizacion, la formacion en Genia Care C.A. como
una estrategia de desarrollo del capital humano, se convierte en un proceso de potenciacion y
desarrollo de la persona dirigido a mejorar su desempefio profesional por medio de la
produccion y/o fortalecimiento de sus competencias laborales en el area de Gerencia de
Proyecto, permitiéndole eliminar o disminuir las diferencias entre las habilidades, experiencias
y aptitudes acumuladas y aquellas que son exigidas por su puesto de trabajo; mejorar sus

perspectivas de empleo; y contribuir en el crecimiento y desarrollo de la Organizacion.

En este punto, una aproximacion a la definicion de competencia se hace necesaria. Aun
cuando la conceptualizacion de competencias es diversa y como expresa Le Boterf (2007),
mAas que un concepto operativo, es un concepto en vias de elaboracion; cabe caracterizarlo
para efectos de este estudio, como un conjunto de conocimientos, procedimientos y actitudes
combinados, coordinados e integrados, en el sentido que el individuo ha de saber hacer y saber
estar para el ejercicio profesional. EI dominio de estos saberes le hacen capaz de actuar con
eficacia en situaciones profesionales. Por otra parte, el autor sostiene que, las competencias
solo son definibles en la accion, por lo que no son reducibles ni al saber, ni al saber-hacer, por
tanto, no es asimilable a lo adquirido en formacion. Poseer unas capacidades no significa ser
competente. Es decir, la competencia no reside en los recursos (capacidades) sino en la
movilizacion misma de los recursos. Para ser competente es necesario poner en juego el

repertorio de recursos. Saber, ademas, no es poseer, es utilizar.

El analisis precedente, remite entonces a la inquietud del investigador, como bien se
expresa en apartes anteriores, a las expectativas de la empresa con respecto a la transferencia
de esos conocimientos y/o habilidades adquiridas, desarrolladas y habilitadas durante la
formacién en Gestion de Proyectos, a su puesto de trabajo y a la Organizacion en general.
Surge entonces la necesidad de evaluar el proceso formativo, si se quiere determinar el grado
de transferencia y de impacto en la Organizacion, lo cual demanda la utilizacién de una

metodologia sistematica que comprenda el analisis de entorno de la Organizacién, de la
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planeacion y puesta en marcha del plan de formacion y de los efectos especificos de la

formacion en la organizacion.

Como se ha argumentado en la problemética desplegada, la sociedad venezolana
demanda un profesional comprometido, que no solo siga instrucciones, sino que tome
iniciativas, que no solo aplique procedimientos, sino que vaya mas alla y pueda enfrentar los
diferentes eventos de manera exitosa. Siendo asi, resulta de gran interés analizar el impacto de
la formacion en Genia Care C.A., en funcion de las competencias, desde un enfoque holistico,
como el modelo dindmico de Le Boterf, que plantea la competencia desde una vision mas

amplia y compleja. Segun Echeverria (2009), en este enfoque:

Se asume que la realidad a analizar es, por encima de todo, una estructura cuyos
elementos se encuentran funcionalmente correlacionados entre si, por lo que al abordar los

mismos se ha de poner mayor énfasis en sus relaciones que en su disposicion. (p.9)

Las afirmaciones anteriores evidencian que, en este enfoque se consideran tanto las
tareas desemperfiadas como los atributos personales que permiten desarrollarlas con eficiencia,
asi como los requerimientos del contexto socio-organizativo en que se lleven a cabo, en este

caso Genia Care C. A., tal y como plantea Valverde (2009).

La competencia, asi concebida, valora la capacidad del trabajador para poner en juego
su saber adquirido en la experiencia. De esta forma se entiende como una interaccion
dinamica entre los distintos acervos de conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y

desempefio en que se encuentre el individuo. (p.8)

Lo anterior sugiere y pone de manifiesto, la necesidad de evaluar el proceso de
formacidn en Gestion de Proyectos que lidera la Gerencia de Talento humano de Genia Care
C.A., por cuanto no basta con un proceso de formacién, si no se tiene en cuenta las
competencias que se desean alcanzar, conviene entonces analizar el impacto de dicho
proceso, lo que permitira emitir juicios de valor relacionados con el desarrollo del plan de

formacidn, los resultados del plan o programa de formacion en cuanto a conocimientos y/o
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habilidades adquiridas por los participantes, y el impacto de la formacién en la Organizacion.
La evaluacion del impacto de la formacion en la Organizacién, es un proceso que permite
valorar la aplicacion de los conocimientos al puesto de trabajo, la contribucién de la formacion
en el mejoramiento de la eficiencia de la Organizacion y el beneficio que la Organizacion

puede obtener cuando invierte en formacion.

Esta evaluacion es resulta importante para la Organizacion que considera la formacion
como un factor que contribuye al desarrollo de su capital humano y que, por lo tanto, tiene
politicas de formacion coherentes con las politicas de la Organizacidn, con las necesidades de
formacion previamente identificadas y que cuenta con personas motivadas y conscientes de los
aportes que la formacion puede hacer en su desarrollo personal y profesional, tal como Genia
Care C.A. expresa en sus politicas.

Atendiendo las consideraciones desarrolladas, se precisan la siguiente interrogante:

¢CUAL ES EL IMPACTO DEL PROCESO DE FORMACION DE GESTION
DE PROYECTO EN LOS COLABORADORES DE GENIA CARE SEGUN EL
MODELO DE LE BOTERF (2001)?

El objeto de esta investigacion supone un aporte empirico en las disciplinas de las Ciencias
Sociales y otras areas de estudio de nuestro pais, esto porque los hallazgos que implica esta
investigacion buscan proporcionar a investigaciones futuras datos e informacién mas amplia, y
a las instituciones que deseen estudiar y profundizar el tema de formacién en la gestion de

proyectos, asi como la aplicacion de instrumentos de medicion adaptados a la actualidad.

Por otra parte, la investigacion planteada permite a los interesados obtener una vision
sobre este tema que no deja de estar presente en el proceso de adaptabilidad de las empresas y
de formacidn del talento humano interno, despierta también la indagacion al querer conocer la
percepcion de los trabajadores en los procesos de formacién, ya que las empresas deben
implementar mecanismos que permitan el desarrollo o fortalecer las competencias de sus

trabajadores, lo que conlleva a la estabilidad del personal en las empresas.
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General

Describir la fase tedrico — practica del proceso de formacién de Gestion de Proyectos en
los colaboradores pertenecientes a la empresa del sector salud GENIA CARE C.A ubicada en
el area metropolitana de Caracas para el afio 2019, basado en el modelo de la Ingenieria de la
Formacion: Guy Le Boterf (2001).

Objetivos Especificos

e Caracterizar a los participantes del Proceso formativo en sus variables demogréaficas y
organizacionales.

e Describir las causas que generan la ejecucion del plan de formacion de Gestion de
Proyectos para los colaboradores de Genia Care.

e Dar a conocer los elementos que componen el proceso del plan de formacion de
Gestion de Proyectos realizados en Genia Care.

e Medir los conocimientos adquiridos por parte de los participantes durante el proceso

del plan de formacion de Gestidn de Proyecto.

Hipotesis General descriptiva u orientadora

El plan de formacidn de Gestion de proyectos genera un impacto y/o conocimientos

significativos a los participantes que hacen vida como colaboradores de Genia Care C.A.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Mario Tamayo y Tamayo (2008) “el marco tedrico nos ayuda a precisar y a
organizar los elementos contenidos en la descripcién del problema de tal forma que pueda ser

manejado y convertido en acciones concretas”.

Teniendo asi un concepto que nos define este capitulo de la investigacion podemos
comenzar a plasmar los elementos dentro de las empresas, existen componentes vitales para la
permanencia y sostenibilidad organizacional a largo plazo dentro del mercado. A medida que
avanza el tiempo, y considerando la crisis actual por las que las organizaciones estan
atravesando, las mismas han tomado estrategias organizacionales como planes de formacion
y/o desarrollo, que les permita seguir siendo competitivas, considerando que es el talento
humano uno de los factores mas importantes dentro de la organizacién y como €l mismo

forma parte del desarrollo y del logro de los objetivos organizacionales.

En este mismo orden, si bien las variables de la investigacion han sido definidas,
ambas tienen factores a su alrededor que son importantes en dicha investigacion ya que para
temas que involucren al area de recursos humanos, la formacion y el desarrollo del personal
siempre estd en constante evolucion, la siguiente teoria es parte fundamental de nuestro

estudio.

1. Formacién

Para Sanchez Cerezo (1991) la formacion es una “Estrategia empresarial sistematica y
planificada, destinada a habilitar para la realizacion de areas progresivamente mas complejas y
responsables, a actualizar los conocimientos y habilidades exigidos por el continuo desarrollo
tecnoldgico y a lograr una mejora de la competencia personal haciendo del trabajo una fuente

de aprendizaje y de satisfaccion para la persona.” (pag. 249-250).
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Se debe tener en cuenta que la formacién y sus aspectos no estan aislados
completamente y mucho menos son independientes de las actividades laborales, es méas bien
una herramienta que se conjunta con otras como la planificacion y las estrategias para obtener
una mayor definicion de los objetivos y metas, las mismas pueden ayudar a ciertos factores
dentro de la empresa y dar una satisfaccion. Partiendo de las bases antes mencionadas

podemos definir nuestros planes de formacion y sus caracteristicas.

1.1. Plan de Formacion

Es un documento elaborado por la direccion de la empresa con la finalidad de
asegurar la formacion del personal por un periodo de tiempo determinado. El plan se
inscribe, pues dentro de las estrategias de la empresa y debe incluir: El pablico a quien va
dirigido, las acciones formativas necesarias, el presupuesto, los resultados esperado y como
se evaluara el grado de consecucion de los resultado tras su aplicacion (Solé y Mirabet,
1997, pég.33)

Teniendo una base general de lo que puede llegar a referirse el plan de formacion, nos

pondremos en contexto venezolano de la Ley del INCES que en su Articulo 8, habla de:

“El Instituto Nacional de Capacitacion y Educacion Socialista, tiene como
competencia elaborar y ejecutar planes que interrelacionen los programas
nacionales de formacion con los planes de formacion bianual de las entidades de
trabajo y los proyectos de formacion elaborados por las comunidades, de acuerdo a
sus necesidades y potencialidades productivas, para el encadenamiento productivo
nacional, en funcion de consolidar la soberania econdmica del pais y garantizar la

justa distribucion de la riqueza” pag.17 (2019).
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1.2. Las politicas de formacion en la empresa como marco de referencia

En la medida en que la compafiia tiene establecidas politicas y estrategias para
mantener y ampliar su dimension y competitividad, o bien para ajustarse a las coyunturas de
su sector y mercado, el plan formativo debe constituirse en un pilar de apoyo para el éxito de
esas politicas. De acuerdo a Le Boterf (2001) considera como muy importante respetar las
politicas de formacion de manera general y en forma particular las propias de la organizacion.
Esta distincion es muy, eurocéntrica ya que las diferentes regulaciones en esta materia dan
respuesta al acuerdo de Bologna el cual se ejecuta en la Comunidad Econémica Europea. En
tal sentido (Ucero, 1997:23) indica que:

“El Plan de Formacion deberd adecuarse a la proyeccion de esas politicas,
igualmente en su apoyo, concretandose en consecuencia en diferentes acciones de
planificacion que identifican la estructura de desarrollo de la organizacion y que a

continuacion se sefialan” (Ucero, 1997, pag. 23).

El mismo Ucero (1997) plantea que se debe considerar los siguientes aspectos para

obtener un alcance maximo de los objetivos.

1. Plan estratégico de la empresa, que incluye los recursos materiales, humanos y

tecnoldgicos que necesita la organizacion.

2. Plan estratégico de recursos humanos, que incluye los planes de empleo, relaciones

laborales, seleccion y evaluacion de personal, desarrollo de recursos humanos,

comunicacion interna y salud laboral. Y, al mismo tiempo, integra los sistemas de

planificacion de plantilla, de valoracion de puestos, de convenios colectivos, de

seleccion y evaluacion de personal, de planes de carrera, de comunicacion y de

seguridad e higiene en el trabajo.

a) Plan estratégico de formacion, donde se recogen las lineas estratégicas, los recursos
disponibles y el nimero de personas a las que se quiere llegar (clientes internos o

trabajadores).
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b) Politica de formacién, en la que se encuentran las necesidades prioritarias y los
cursos a impartir para darles respuesta.

c) Plan anual de formacion (aspecto instrumental), que recoge una introduccion, la
politica de formacién, los objetivos generales, la deteccién de necesidades (con
fuentes, técnicas y prioridades), los programas por familias o areas concretas, el
presupuesto global necesario y la evaluacion (de la gestion, de la eficacia y de la
rentabilidad). (P4g.23)

Estos 5 aspectos pueden variar 0 no, segin la organizacién y su circunstancia, ya que
no todos los &mbitos empresariales son los mismo o se dan de manera distinta, se debe tener
en cuenta que es importante que como empresa se establezcan politicas por la cuales se
puedan regir los departamentos, de esta manera se puede tener una gestion controlada y eficaz.
Este enfoque se apoya en lo que Le Boterf (2001) sefiala como procesos ambientales de la

formacion o marco general de la actividad formativa.

1.3. Las politicas de gestion de recursos humanos

Como accion estratégica, la formacion esta vinculada con otras acciones estratégicas de
desarrollo de recursos humanos y muy intimamente con las siguientes: Seleccion, Planes de
Carrera, Comunicacion Interna y Evaluacién del Desempefio. Se trata mas bien de elaborar un
sistema que permita formar y promover a las personas con capacidad para ello, a sucesivos
puestos dentro de la organizacion, siempre atendiendo a las necesidades del trabajo y a las

exigencias del cambio tecnoldgico (Canonici, 1978).

1.4. La estructura basica de un Plan de Formacion

1.4.1. Detectar las necesidades de la empresa

El primer pasé cuando se planifica las formaciones, la deteccion y el analisis de las

necesidades formativas. “Estas necesidades provienen directamente del plan estratégico de la
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empresa, ya que éste proporciona informacion sobre aquellos aspectos que la organizacion

necesita para conseguir sus objetivos” (Pineda, 1995, pag. 34).

Desde un punto de vista estratégico se puede observar dos tipos de necesidades de
formacion y (Solé y Mirabet, 1997 pag. 60-61) hacen un enfoque en definir este tipo de

necesidades que las defines como necesidades de formacion reactivas y proactivas.

v" Necesidades de formacion reactivas: Son aquellas que se deducen de la
observacion de problemas concretos y que responden a necesidades formativas
actuales y ciertas. Los problemas de productividad resultado de la falta de
conocimientos o habilidades de las personas que ocupan un determinado puesto de
trabajo son la evidencia de una necesidad de este tipo.

v Necesidades de formacion proactivas: Son aquellos vacios de formacién que, si se
acertara a cubrirlos, capacitarian al personal de la empresa frente a la innovacion.
Asi, por ejemplo, con un “plus” de formacién proactiva los ejecutivos podrian
mejorar su valoracion del entorno y su vision estratégica y, por lo tanto, sus

decisiones.

Al identificar y procesar el DNA (Detectar las necesidades de Adiestramiento de la
empresa) es importante definir nuestra teoria de desarrollo y estrategia para obtener una
cobertura amplia de nuestro marco tedrico para asi implementar el mismo en nuestro
instrumento que serd aplicado a nuestros Gerentes directivos y también para el analisis de

nuestros resultados.

1.4.2. Competencias

Conjunto de saberes, técnicas y aptitudes que son directamente Utiles y aplicables en el
contexto particular de una situacién de trabajo. La competencia materializa una o varias

capacidades poseidas por el sujeto (Le Boterf, 1991:55).
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1.4.3. Lineas de investigacion en la gestion por competencias

Existen diferentes enfoques en materia de competencias y como gerenciar las mismas,
de acuerdo a la Organizacion Internacional del Trabajo (Cinterfor/OIT) (1996), existen tres
grandes enfoques como lo son, el de tarea inglés, el psicolégico este esta representado por el
Dr Mchber (1982), Boyatzis (1982) y Spencer & Spencer (1993) y el integral que es una
propuesta de Gonczi (1996), tal cual lo sefiala con mayor nivel de detalle. Guerrero Davalos,
Cuauhtémoc, Valverde Aparicio, Mireia, & Gorjup, Maria Tatiana. (2013), quienes
diferencian a demas si son del sector publico o privado y aunque este es un enfoque global
también hay paises que tienen especificaciones particulares.

En este sentido, la clasificacion por sectores comprende al sector empresarial y el
sector publico, por lo que el primer grupo del sector empresarial corresponde a trabajos que se
han realizado sobre identificacion, evaluacion y certificacion de competencias gerenciales y de
empleados, asi como en la elaboracion de diccionarios de competencias en paises como
Estados Unidos, Inglaterra, Espafia, Suecia, México y Brasil. Concretamente estos estudios
estuvieron a cargo de investigadores como Boyatzis (1982), Spencer y Spencer (1993),
Sandberg (2000), Jordan y Cartwright (1998), Brotherton y Watson (2001), Birdir y Pearson
(2000), Brophy y Kiely (2002), Hart et al. (1999), Hansson (2001), Cowling et al. (1999),
Mertens y Wilde (2003), Balcells (1993), Benicio de Mello et al. (2007), Pascoal et al. (2008),
Del Pilar et al. (2008), Malasia et al. (2008) y Kavitha et al. (2010). En el sector publico es en
el Reino Unido donde existe el mayor nimero de aportaciones en este campo; algunos de esos
trabajos muestran diversos resultados de la evaluacion y certificacion de las competencias en
las organizaciones publicas de dicho pais. Se destacan los trabajos de autores como Fielding
(1988), Horton (2000a, 2000b), Burchell y Westmoreland (1999) y Rosenfeld (1999). Pag.
254-255.
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2. Desarrollo

Benedito (2000) plantea que

“el desarrollo profesional y personal significa crecimiento, desarrollo,
cambio, mejora, adecuacién, en relacion con el propio conocimiento,
con las actitudes en y sobre el trabajo, con la institucion o
departamento, buscando la sinergia entre las necesidades de desarrollo
profesional del personal y las necesidades de desarrollo organizativo,

institucional y social del contexto” pag. 01

3. Talento

La referencia de la palabra talento es la habilidad para el liderazgo el cual se define
como la habilidad para dirigir individuos o grupos hacia una decision o accion comun. Estos
sujetos o actores usan un grupo de destrezas, negocian en situaciones dificiles, tienen alto
nivel de autoconfianza, de responsabilidad, de cooperacion, tendencia a dominar, habilidad

para adaptarse a nuevas situaciones, asi lo expresa Sisk (1993).

Si bien las motivaciones, son un elemento indispensable cuando hablamos de formar y
desarrollar dentro de una organizacion ya que la satisfaccion es un indice de comodidad e
integracion con los principios y objetivos de la empresa que resulta ser muy importante en

estos casos.

3.1 Saber motivar el talento
Como dice Guillem Recolons, cp.Marta Mouliaa (s/f) experto en Employer branding
y Marca personal, “uno de los grandes retos de las organizaciones es conseguir que su capital
humano pase de empleados a implicados”, y eso pasa por reforzar el Employer branding,
entendido como el refuerzo de la marca del empleado.  Los departamentos de Desarrollo de
personas tienen que dinamizar la comunidad de talentos y crear espacios en la empresa donde

la colaboracién, la innovacién y el talento cohabiten. En resumen, la empresa debe generar
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compromiso con el profesional en una relacion donde ambos se beneficien. (Marta Mouliad
s.f).

4. Estrategia

EL mejor enfoque es tener claro los momentos lo cual permite que “Una
estrategia de formacion esté disefiada para lograr un objetivo educativo, como ensefiar una
nueva habilidad o informar a los empleados sobre los cambios en la politica de la empresa. La
creacion de estrategias de capacitacion proporciona informacion concreta que ofrece valor a
los empleados mediante la creacion de un conjunto de habilidades mejoradas y a la empresa
mediante el desarrollo de un personal mejor preparado.”(George N. Root III | Traducido por

Andrea Galdames, S/f)

Como se relataba anteriormente, las estrategias estan asociadas a las organizaciones,
como una vision de estrategias organizacionales como herramientas de apoyo y desarrollo de

la misma.

5. Proyecto

El Instituto Nacional de Cooperacion Educativa (I.N.C.E.S), afio 1970,
define proyecto como el “conjunto de operaciones que se ordenan en una
secuencia logica con el objeto de facilitar la realizacion de un trabajo”, es decir,
las actividades que se van a realizar durante un tiempo determinado, deben
hacerse por un fin y unas funciones que ayuden a resolver las incertidumbres que
se iran presentando mediante la realizacion que se desarrolla dicha operacion.
Pag. 8-1.

Siendo més especificos, ¢qué es un proyecto? Para esto el PMI regiébn América
Latina, en lo define como “es una actividad grupal temporal para producir un

producto, servicio, o resultado, que es Unico”.
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Es temporal dado que tiene un comienzo y un fin definido, y por lo tanto tiene

un alcance y recursos definidos.

Es Unico ya que no es una operacién rutinaria, sino un conjunto especifico de
operaciones disefiadas para lograr una meta particular. Un equipo de proyecto a
menudo incluye a las personas que no siempre trabajan juntas, y a veces son de

distintas organizaciones o de varias regiones o paises distintos.

Los ejemplos de proyectos incluyen, entre otros, el desarrollo de un software
para mejorar un proceso de negocio, la construccién de un puente o de un
edificio, un esfuerzo de recuperacion luego de un desastre natural, o la entrada
en un nuevo mercado para vender. [ en todo caso de un proyecto formativo para

una empresa en particular] (s/f)

5.1. Gestion de Proyecto

La definicion oficial proporcionada por el Instituto de Gestion de Proyectos (PMI,
2013) dice:

La gestion de proyecto, entonces, es el uso de los conocimientos,
habilidades y técnicas para ejecutar proyectos de manera eficaz y
eficiente. Se trata de wuna competencia estratégica para
organizaciones, que les permite vincular los resultados de un
proyecto con las metas comerciales para posicionarse mejor en el
mercado. (Pag. 01)

En Cambio, la definicion oficial proporcionada por la Asociacién para la Gestidn de
Proyectos (APM, 2013, pag. 01) dice:

La gestion de proyecto se enfoca en controlar la introduccion del cambio deseado. Esto
implica que se tiene que:
e Comprender las necesidades de los grupos de interés.

e Planificar qué se necesita hacer, cuando, por quién y bajo qué estandares.
e Crear y motivar al equipo.
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e Coordinar el trabajo de diferentes personas.
e Monitorear el trabajo que se realiza.

e Gestionar cualquier cambio del plan.

e Alcanzar resultados satisfactorios.

5.2. Ciclo del Proyecto

La gestion de proyecto, en su calidad de disciplina, trata de edificar esto mediante una
asesoria profesional basada en un panorama global. Que consta de 5 fases tipicas del ciclo
vital del mismo:

Figura N° 1. Fases tipicas del ciclo vital de un Proyecto.

. . EjeCUCién . .

Fuente: APM, 2013 y adaptado por Salamanqués E. (2019)

Sin embargo, un proyecto tiene una serie de dimensiones a considerar para que al final
contribuya a integrar esfuerzos y a canalizar acciones y cumplimiento de temporalidades
segun los roles a ejecutar. En tal sentido, en la siguiente figura tenemos una serie de elementos
gue nos mostrara cuales son los factores esenciales para obtener un ciclo de vida de un
proyecto productivo. Segun el PMBOOK GUIDE 6ta, 2013, pag.40, sefialan que:
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Figura N° 2. Ejemplo de Ciclo de Vida Predictivo.

Requirements

Feasibility

Planning

Design

Construct

Test

Turnover

Fuente: PMBOOK GUIDE 6" pég.40 (2013)

En el inicio del proyecto, el equipo del proyecto se enfocard en definir el alcance
global del producto y del proyecto, desarrollar un plan para entregar el producto (y cualquier
entregable asociado), y posteriormente procederd a través de las fases para ejecutar el plan

dentro de dicho, tal como lo sostiene el PMBOOK.

Los alcances del proyecto con cambios se gestionan cuidadosamente y requieren la
revision de la planificacion y la aceptacion formal del nuevo alcance. Generalmente se opta
por ciclos de vida predictivos cuando el producto a entregar se comprende bien, existe una

base practica significativa en la compafiia.

Inclusive los proyectos con ciclos de vida predictivos pueden utilizar el concepto de
planificacion progresiva, en que se dispone de un plan de alto nivel mas general y se ejecuta
una planificacién mas detallada para los factores de tiempo adecuado, a medida que se

avecinan nuevas actividades y se van asignando recursos.
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Obtenido las bases de un proyecto y su foco a desarrollar podemos empezar a
asociarlos con el campo de competencias que usamos del modelo de Le Boterf (2001), la

cuales consisten en 3 fases que cada una lleva 3 momentos de evaluacion. (Ver grafico N°1).

Gréafico N° 1. Medida de tres niveles de efectos de la formacion.

[ )

Objetivos Objetivos de las Objetivos
Didacticos Competencias Operativos

Accion de

Formacion

1

- :_‘F‘“l?'f‘(’z Observacion Parimetros
- 1tuacion de Guiada Sensibles
Prueba
2 S Mandos de
Fom@#or{:h + imidad Mandos
Participantes proximida
S En curso y al final de C?f:“?]“aCién ¢n Coevaluacion en
la formacion Diferido Diferido

Fuente: Le Boterf, G. (2001).

Se habld de un marco tedrico en la investigacién porque es de suma importancia tener
una cultura general de conocimiento de todo lo que se tomé en cuenta para realizar la misma y
como se llevd a cabo tras una cierta base de parametros y de teorias fundamentales, las cuales

fueron de suma importancia para la realizacion de instrumentos y analisis.
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CAPITULO II

MARCO REFERENCIAL

A continuacion se presenta la descripcion de la empresa Genia Care C.A. quienes
decidieron colaborar con la investigacion, permitiendo la aplicacion de los instrumentos de
recoleccién de datos para medir el impacto de conocimientos basados en formacién de Gestién

de Proyectos.

Resefia Histérica Genia Care C.A.

Genia Care, C.A. es una empresa venezolana orientada a la fabricacion, importacion
y comercializacion de soluciones integrales en salud, higiene y nutricion, que generan valor a
la vida de los venezolanos, innovando cada dia con productos de alta calidad. Genia Care fue
fundada el 13 de marzo del 2018 en Caracas - Venezuela, como una iniciativa de dos
empresarios venezolanos queriendo crecer en el ambiente de salud e industrial farmacéutica,
apostando a su pais natal y al crecimiento del mismo generando nuevos empleos a nivel
nacional a través de su fuerza de venta, esta se encuentra en Caracas, Maracay, Valencia y

Barquisimeto.

Esta organizacion solia ser la trasnacional alemana llamada BSN medical,
empresa que tiene centros productivos “en Alemania, Francia, Reino Unido, Méjico, Pakistan,
Sudafrica, Colombia, Nueva Zelanda y Estados Unidos, operando en todo el mundo a través

de filiales, sociedades y agentes distribuidores” (Intranet de BSN, 2016).

Figura N° 3. Logo de BSN Medical.

BSNmedicaI

Fuente: BSN Medical (2016).

35



Para el 2016 dicha trasnacional decide cerrar sus puertas en Venezuela y vender la
compaiiia, para Alemania la sede en Venezuela no les era factible por todos los factores

econdmicos y de importacion de productos o materia prima, ya que era costos y nada rentable.

Para el afio 2017 dos empresarios venezolanos deciden comprar esta trasnacional,
volviéndola compafiia nacional y deciden seguir importando los articulos de BSN medical de
afuera y produciendo algunos en la planta nacional. En Caracas, Venezuela, bajo la razon
social Genia Care, C.A., cuenta con dos centros de trabajo: las oficinas administrativas, que
tienen sede en la Torre Country Club, donde se encuentra el personal de Tecnologia de la
Informacién, Fuerza de Ventas, Talento, Finanzas y Logistica; y la planta, ubicada, en La
California, en el edificio Eurociencia, donde labora el personal de Gerencia de Planta, Calidad,
Mantenimiento, Seguridad Laboral y Talento.

Figura N° 4. Logo de Genia Care C.A

Genia

Fuente: Genia Care C.A. (2018).

Su visidn Ser una corporacion que conquiste el mercado latinoamericano a través de
una alianza productiva nacional que ofrece soluciones integrales e innovadoras. También es
ser la principal marca lider en el sector salud, nutricion e higiene venezolana y ser un
propulsor de la industria prospera, innovadora y generadora del progreso y bienestar para la

misma.

Por otro lado, su mision es Ofrecer bienestar y calidad de vida a través de soluciones
integrales en salud, higiene y nutricion. Y tiene como propuesta de valores Compromiso,
integridad, empatia social y emprendimiento que es emblema para sus empleados y

colaboradores.
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Como objetivos estratégicos se propone:

Promover la economia productiva y sustentable con responsabilidad social empresarial,
Su politica de calidad establece que son una organizacion de servicios empresariales
orientada y comprometida con el mejoramiento continuo,

La satisfaccion y superacion de los requisitos de nuestros afiliados y cliente,
promoviendo y fortaleciendo la industria en cualquier entorno,

En un régimen de libertad y prosperidad, socialmente responsable y comprometida con
el desarrollo de su capital humano.

Figura N° 5. Organigrama General de Genia Care C.A

Coordinador
Administrativo

Director de . Director de . Director
. Director de . Director de .
T, Operaciones . Comercial
Altjlr?\?rzéﬁzci Gestion de P Comercio
p Talento Internacional
onelT

Fuente: Elaboracion Propia (2019).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Briones (1995) considera que la investigacion es “un proceso de creacion de
conocimientos acerca de la estructura, el funcionamiento o el cambio de algun aspecto de la
realidad,” (p. 13).

En este capitulo se describe la metodologia que se aplic6 en la investigacion, la cual

contiene los siguientes elementos:

Tipo de la Investigacion.

Disefio de la Investigacion.

Unidad de Analisis.

Poblacion.

Muestra.

Definicion Conceptual y Operacional de las Variables.
Instrumentos y Técnicas de Recoleccion de Datos.

Procedimiento para la Recoleccion de Informacion.

© 0o N o g b~ w D PE

Tratamientos Estadisticos de los datos.
En principio, Ander-Egg (1992) define la Investigacion como:

“Un procedimiento reflexivo, sistematico, controlado y critico que tiene por finalidad
descubrir o interpretar los hechos y fendmenos, relaciones y leyes de un determinado
ambito de la realidad-una busqueda de hechos, un camino para conocer la realidad-un
procedimiento para conocer verdades parciales, -0 mejor-, para descubrir no falsedades
parciales.” (pag. 02).

Es de suma importancia el seleccionar un método de investigacién que guie el
desarrollo de cuyo objetivo general planteado al principio como lo es: “Analizar el Impacto

del proceso de formacion de Gestidén de Proyectos en cargos criticos pertenecientes a la
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empresa del sector salud GENIA CARE C.A ubicada en el area metropolitana de Caracas
para el afio 2019, basado en el modelo de la Ingenieria de la Formacién: Guy Le Boterf
(1991, 2001)”.

1. Tipo de la Investigacion

Es por ello que la investigacion se determina como descriptiva, Fidias G. Arias (2012),
define: la investigacion descriptiva consiste en la caracterizacién de un hecho, fendmeno,
individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento. Los resultados de
este tipo de investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los
conocimientos se refiere. (pag. 24). Pues ya que esta busca el analizar el impacto de una

gestion de proyecto en cargos criticos de Genia Care C.A para el 2019.

2. Disefio de la Investigacion

En cuanto a este punto, Sampieri et al, (2001) indica que: “El disefio describe
relaciones entre dos 0 mas variables en un momento determinado. Los disefios transaccionales
descriptivos tienen como objetivo indagar la incidencia y valores en que se manifiesta una o

mas variables” (pag. 188).

Es un disefio no experimental porque el estudio se realiza sin manipulacion de las
variables y se estudia en un espacio y tiempos determinados dentro de su contexto natural, 10s
autores Hernandez, Fernandez y Baptista (1991) refieren de una investigacion no

experimental:

“Es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es
decir, una investigacion donde no hacemos variar intencionalmente las
variables independientes. Lo que hacemos en la investigacion no
experimental es observar fendmenos tal y como se dan en su contexto

natural, para después analizarlos”. (p.189).
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3. Unidad de analisis, poblacion y muestra

Hurtado (2000) sefiala que:

“La unidad de estudio se refiere al contexto, al ser o entidad poseedores de la
caracteristica, evento, cualidad o variable, que se desea estudiar; una unidad de estudio puede

Ser una persona, un objeto, un grupo, una extension geografica, una institucion”. (pag.151).

La unidad de andlisis estuvo compuesta por los trabajadores que laboran en las
oficinas de Genia Care, ubicada en el Edificio Country Club - Chacaito Caracas; tomando
estrictamente un namero de 14 Cargos Administrativos y de Produccion que conforman la
muestra de personal elegido intencionalmente, ya que son personas que tienen un proyecto en

ejecucion o en planificacion.

3.1. Poblacion

Gabaldon (1980) considera que el concepto de poblacion tiene una acepcion mas
amplia y lo expresa como: “un conjunto finito o infinito de personas, casos o elementos que

presentan caracteristicas comunes, que puede ser finita o infinita” (pag. 30).

La poblacion de la compafiia para el mes de agosto del presente afio es de 93

colaboradores en nomina de Genia Care, para el 2019.

3.2. Muestra

Sabino (1996) “La muestra es un conjunto de unidades, una porcion del total, que

nos represente la conducta del universo en su conjunto. Una muestra, en un sentido amplio, no
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es mas que eso, una parte del todo que llamamos universo y que sirve para representarlo”.

(pag.126).

Para la presente investigacion, la muestra se seleccion6 de forma intencional, de
acuerdo a criterios determinados y definidos por la Junta Directiva de la organizacion, en la
cual se realizo un mapa de talento de 14 colaboradores del Comercial Corporativo de Genia
Care a manera de cargos claves de la empresa Genia Care C.A compuesto por Directores (3)
Gerentes (7), Coordinadores (2), Jefes de produccidon (1) y Consultoras internas (1).

La muestra de los participantes que formaron parte de cada una de las encuestas fue la

siguiente:
Tabla N° 1. Muestra de participantes en las encuestas de Gestion de Talento.
Encuestas n Fecha
Diagnostico de Conocimiento en Gestion de Proyectos. 14 01/02/20109.
Evaluacion del Entorno y Estudio 14 20/08/2019.
Competencias Aprendidas 14 29/08/20109.

Fuente: Elaboracion Propia (2019).

En la aplicacion de las encuestas se tomaron en cuenta los 14 participantes elegidos por
la junta directiva. Todos son parte fundamental para este estudio investigativo el cual

determinara un impacto de conocimientos basados en formacion de Gestion de Proyectos.

4. Operacionalizacion y Definicion de Variables

De acuerdo con Hempel (1952): “la definicion operacional de un concepto consiste
en definir las variables que permiten medir ese concepto o los indicadores observables por

medio de los cuales se manifiesta ese concepto,” (pag. 32-50).

Bruzual (2012) plantea que las variables:
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Son elementos de objeto, personas, fendémenos, hechos o
situaciones, de atributo con capacidad de asumir diversos valores, que puede
variar y que asumen valores cuantitativos y cualitativos, en magnitud o
cantidad susceptible de ser medido, que pueden ser conceptualizados
caracterizando sus notas esenciales de cualidad, de propiedades de cantidad
o dimension que pueden estar en constante cambio o de relativa estabilidad,
que puede ser de caracter tangible o intangible, que se manifiestan en

contexto situacionales de espacio y tiempo...”(pag.190).

Las variables tomadas en el presente estudio son los 4, que no son mas que una
determinacion de Variables demograficas, Causas y Desarrollo de la Formacion de Gestién de
Proyectos y un nivel de resultados basados en competencias. Segun el modelo de Le Boterf
(2001), con el proposito de evaluar el impacto de una formacion, en el area de Gestion de

Proyectos.

4.1. Variables Caracteristicas demogréaficas y organizacionales

Ademas de las variables anteriormente expuestas, se consideraron las siguientes
variables demograficas de los cargos criticos del objeto de estudio, con el fin determinar si
estas conectan o tienen alguna relacion con las variables Caracteristicas Organizacionales
vinculadas a la Formacion de Gestion de Proyectos y las Competencias al Modelo de Le
Boterf. Las variables son el género, la edad, el grado de instruccion y afios de antiguedad

dentro de la organizacion.

4.2. Variable Causa del plan de Formacién de Gestion de Proyecto

e Definicion Conceptual: Las organizaciones requieren de una conduccién, una
formacién. Para iniciar su desarrollo organizacional, ademas de ubicar las

caracteristicas pertinentes para conocer el capital humano con que cuenta, sus talentos
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en funcion de sus formaciones y aportes que se esperan de cada una de las partes

involucradas Chiavenato (2009).

Definicion Operacional: Respuestas obtenidas por cada uno de los cargos
involucrados en el proceso de formacion de la empresa del sector salud GENIA CARE
C.A, al instrumento de medicién de Diagnostico de conocimiento antes de la Gestidn

de Proyectos.
Dimensiones e Indicadores de la VVariable:

4.2.1. Dimensién La Naturaleza de la Formacion:
Son aquellos métodos que tienen por objeto el estudio de la naturaleza del

conocimiento siguiendo una modalidad del metodo cientifico conocida como aprendizaje por

medio de un capacitador (Le Boterf 2001).

4.3. Variable Desarrollo del Plan de Formacion de Gestion de Proyecto

Definicion Conceptual: El desarrollo de capacidades nuevas es la mejora de las
habilidades ya en ejercicio. La formacion y el entrenamiento comparten los objetivos
de mejorar las capacidades, los conocimientos y las actitudes y aptitudes de las

personas. Chiavenato (2009).

Definicion Operacional: Respuestas obtenidas por cada uno de los cargos
involucrados en el proceso de formacion de la empresa del sector salud GENIA CARE
C.A, al instrumento de Evaluacion reactiva del participante durante la Gestion de

Proyectos.

4.3.1. Dimensién Estudio del Entorno:

Es el proceso a través del cual la empresa es capaz de identificar los factores

trascendentales del entorno y de diferenciar entre oportunidades y amenazas (Le Boterf 2001).
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4.3.2. Dindmica Formativa:

Un saber combinatorio, siendo el centro de la misma el aprendiz, que constituye la
competencia a partir de la secuencia de las actividades de aprendizaje que movilizan maltiples

conocimientos especializados (Le Boterf 2001).

4.4. Variable de Conocimientos Adquiridos en el Plan de Formacion de Gestion de
Proyecto.

e Definicion Conceptual: La competencia es una construccion, es el resultado de una
combinacion pertinente de varios recursos cognitivos (conocimientos, redes de

informacion, redes de relacion, saber hacer). (Le Boterf 2001).

e Definicion Operacional: Respuestas obtenidas por cada uno de los cargos
involucrados en el proceso de formacion de la empresa del sector salud GENIA CARE
C.A, al instrumento de Competencias Adquiridas durante la Gestion de Proyectos.

4.4.1. Dimension Competencias Profesionales:

La Competencia no es un estado o conocimiento poseido, no se reduce a saber 0 a
saber hacer, no es asimilable a una adquisién de formacion. Poseer conocimientos o

capacidades no significa ser competente (Le Boterf 2001).

Competencia participativa: Estar atento a la evolucién del mercado laboral,
predispuesto al entendimiento interpersonal, dispuesto a la comunicacion y cooperacion con
los demas y demostrar un comportamiento orientado al grupo.

Competencia personal: Tener una imagen realista de si mismo, actuar conforme a las
propias convicciones, asumir responsabilidades, tomar decisiones y relativizar las posibles
frustraciones.

Le Boterf, G. (2001), etc. hacen referencia a estos dos grandes componentes de las
competencias. Uno es de caracter especifico y normalmente relacionado con una determinada
funcion profesional. ElI otro es mas amplio, al ser aplicable a diferentes contextos y

demandado por diversas instancias
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De acuerdo a lo antes mencionado, a continuacion, se presenta una tabla de

operacionalizacién de la variable “Caracteristicas Organizacionales vinculadas a la Formacion

de Gestion de Proyectos” tendré las siguientes dimensiones:

Tabla N° 2. Operacionalizacion de las variables.

Variables Definicion Dimensiones Indicadores Items
Conceptual
e Sexo
Demograficas e FEdad 1AL4
Caracteristicas . .
i ¢ Nivel educativo
demogréficas y
organizacionales » Cargo
o e Afios de antigliedad
Organizacionale | Area de responsabilidad SALG
s
e Autoevaluacion
Causa del plan | Desarrollo de e Competencias y
de Formacion de | Necesidades La Naturaleza habilidades existentes.
Gestion de internas y externas L
.2 | de la Formacion
Proyecto en la Capacitacion 1a17
de Gerencia de a
Proyectos
Estudio del Utilizacion de recursos 10- 13
Entorno tecnoldgicos.
- Calidad del espacio fisico. 9
Desarrollo del Evaluacion P
Plan de reactiva del
Formacién de participante  con .
Gestion de relacion al Relevancia de la| 8-12
Proyecto programa Din&mica informacion.
y utilizacion de formativa Dinamicas y/o actividades 11
metodos implementadas. 1
tecnologicos Desenvolvimiento del
facilitador.
Claridad de la informacién.
¢ Uso de Cocimiento
Conocimientos | Conocimientos e Practica real del
Adquiridos en el | adquiridos o | Competencias Conocimiento 1-14
Plan de transformados Aprendidas. « Realizacion de un Proyecto.
Formacién de €cOmo consecuencia
Gestion de de la Formacién.
Proyecto.

Fuente: Elaboracion Propia (2019).
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5. Instrumentos y técnicas para la recoleccion de datos

Tomando en cuenta los aspectos anteriormente expuestos, la formacion de Gestion de
Proyecto apreciada estuvo compuesta por las siguientes variables: Caracteristicas
demograficas y organizacionales, La Naturaleza de la Formacion, El Estudio del Entorno
Inmediato y las Competencias Profesionales, segin lo expuesto en La Ingenieria de Formacién
de Guy Le Boterf (2001).

5.1. Caracteristicas demogréficas y organizacionales
Las caracteristicas demograficas y organizacionales fueron medidas por medio de
ciertas preguntas especificas, de tipo abierta y de seleccion Unica, que daran repuesta a la
categorizacion y determinacion de las mismas variables, las mismas fueron preguntadas en el

cuestionario B encontrado en el Anexo B de la investigacion.

Dicho cuestionario esta conformado por los siguientes items que como antes

mencionado da a conocer las posiciones de los participantes:

Tabla N° 3. items del instrumento de Caracteristicas demograficas y organizacionales

Variable Indicadores Item

e Sexo
e FEdad
¢ Nivel educativo

A wnND

Caracteristicas demogréficas y
organizacionales

e Cargo 5
¢ Afios de antigliedad 6
e Area de responsabilidad

Fuente: Elaboracion Propia (2019).

5.2. Causa del plan de Formacion de Gestion de Proyecto.

Esta parte fue medida en un primer momento, por la aplicacion de un cuestionario de
Diagnostico de Conocimientos, para obtener una base de determinacién que arrojaria los
niveles de cultura o conocimiento del tema de Gestion de Proyectos del grupo, se medié la

causa del plan de formacidn al grupo antes de comenzar la formacion. En esta etapa se efectud
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una prueba de conocimientos mediante un cuestionario, reflejado en los Anexos A, que fueron
respondidos por los participantes, el cual fue validado por la Facilitadora de la formacion de
Gestion de Proyectos, La Gerente de Gerencia de Proyectos de la compafiia, la cual es experta

en el tema a tratar.

El cuestionario estuvo conformado por preguntas abiertas y cerradas que hacen
referencia a la tematica del conocimiento de gestion de proyectos. Los items que lograron la

medicion de los son los siguientes:

Tabla N° 4. items del instrumento de Causa del plan de Formacion de Gestion de
Proyecto.

Variable Indicadores Item

Causa del plan de Formacion | © Autoevaluacion

de Gestion de Proyecto. e Competencias y habilidades existentes lal7

Fuente: Elaboracion Propia (2019).

5.3. Desarrollo del Plan de Formacién de Gestion de Proyecto

El desarrollo del plan de formacion consto en la aceptacion y el mostrar un cambio
que pueda ser notorio en las gestiones de proyectos o en la guia para la planificacion y
ejecucion del mismo en la aplicacion de conocimientos adquiridos, también a las dindmicas
formativas dentro de esta formacién y como se trasmite el contenido para un mayor
aprendizaje. Estos cambios fueron medidos a través de la evaluacion aplicada a los

participantes.
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El Cuestionario puede ser encontrado en los Anexos B, la cual fue validada por el tutor
académico de la investigacion, el cual considero los siguientes items, los cuales lograron la

medicion de los participantes ante el desarrollo de la formacion:

Tabla N° 5. items del instrumento de Desarrollo del Plan de Formacion de Gestion de

Proyecto.
Variable Indicadores Items
e Utilizacion de recursos tecnolgicos. 10-13
e Calidad del espacio fisico. 9
8

e Relevancia de la informacion.
Desarrollo del Plan de oo o )
Formacién de Gestion de | ® Dinamicas y/o actividades implementadas.

Proyecto e Desenvolvimiento del facilitador. 12
e Claridad de la informacién. 11
14

Fuente: Elaboracion Propia (2019).

5.4. Conocimientos Adquiridos en el Plan de Formacion de Gestion de Proyecto.

No es mas que una rectificacion de todo lo anterior para medir los niveles obtenido
hasta la fecha y realizar una comparacion con el cuestionario principal, realizado por la
experta en el tema. Los Resultados, se evaluaron mediante el analisis de la adquisicion de
conocimientos y Competencias, asi como la verificacion de la aplicacion de las actitudes que
cambian mediantes procesos de aprendizajes en la gestion de proyectos que se pueden llevar a

cabo actualmente, que trae consigo la ejecucién de la formacion.
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Tabla N° 6. Items del instrumento de Conocimientos Adquiridos en el Plan de

Formacion de Gestion de Proyecto.

Variable Indicadores Items

Uso de Cocimiento

Conocimientos Adquiridos en Practica real del Conocimiento

el Plan de Formacion de Realizacion de un Proyecto
Gestion de Proyecto. lal4d

Fuente: Elaboracion Propia (2019).

Por lo que, cada uno de los instrumentos que figuran en las fases de investigacion
tendran un factor de aplicacion sobre la muestra seleccionada en el estudio, dicho instrumento
ya ha sido planteado por la compafiia, sin embargo, serdn modificados por la investigadora,

con la intencion de adecuarlo al tema que se esta analizando.

Para la recoleccion y procesamiento de la informacion, se realizaron los siguientes

pasos:

1. Planeamiento del cronograma de formacion, junto a la Gerente de Proyectos de la
empresa. Con el fin de concretar la fecha de aplicacion del instrumento.

2. Se procedi6 a crear 2 cuestionarios distinto de elaboracion propia y la utilizacion de
uno aplicado por el facilitador de la formacion de Gestion de Proyectos, dichos
instrumentos debidos a su naturaleza no requirieron aplicacion de validaciones
estadisticas ni de confiabilidad, pero si de la opinion de confiabilidad aparente por
expertos en el area de Formacion de Gestion de Proyectos como lo son:

- Lic. Adm. Comercial Alexandra Andrade Especialista en el Area de
Gerencia de Proyectos.

- Deilis Moya Gerente de Gestion de Talento, Industridlogo.

- Profesor José Ramén Naranjo, Industriélogo (tutor académico).

3. Se procedié a la aplicacién de tres (3) instrumentos en distintas etapas de la
formacion antes mencionada.

4. Las confiabilidades de los instrumentos fueron las siguientes: para el cuestionario de
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diagnostico de conocimiento fue de ,078. Para el Cuestionario B fue de ,836 y por

ultimo e cuestionario C dio ,931.

Después de obtener la informacion, se realiz6 el procesamiento de los datos obtenidos
mediante el programa estadistico SPSS, por medio del cual, se obtuvieron los célculos
necesarios, como lo fue la frecuencia y la moda de cada pregunta realizada, posteriormente
con ayuda de Excel para las tablas de gréaficos y tortas de las misma, que apoyaron al analisis
de las respuestas obtenidas por los instrumentos aplicados, con el objetivo de dar respuesta al

estudio.
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CAPITULO V

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Tras implementar la metodologia de formacion basadas en competencias propuesta por
Guy Le Boterf, (2001) en su modelo de cuatros niveles: La Naturaleza de la Formacion,
Estudio del Entorno, Dindmicas Formativas y Competencias Profesionales, en la actividad
formativa: Gestion de Proyecto, la cual forma parte del Programa de Aprendizaje de Guia y
Manejo de conocimientos de la Gestion de Proyecto, se procedio a realizar los analisis de los
resultados de las 3 etapas de evaluacién, obtenidos para cada uno de los niveles apreciados.

1. Analisis de Niveles de conocimientos de la Gestion de Proyectos

Primera Etapa: Diagnostico de Conocimientos (La Naturaleza de la Formacion).

Para la primera etapa obtuvimos un cuestionario Diagnostico de saberes, que se
organizo junto a la facilitadora de la formacion en la cual se midio lo niveles de conocimientos

0 manejos de la gestion de proyectos de cada uno de los participantes.

El presente Cuestionario fue elaborado con el objetivo de recopilar informacion acerca
de las metodologias de trabajo y préacticas de gestion de los proyectos y los equipos de trabajo

en Genia Care.

El cuestionario tiene un doble objetivo: Por una parte, servir de reflexion inicial de los
propios participantes sobre la disciplina, procesos y actividades relacionados con la Gestion de
Proyectos en la organizacion. Y por otra, proporcionar informacion general del “grupo” de

participantes para la elaboracion de los talleres de asesoramiento.

Para la evaluacion de esta etapa se construyeron tablas representativas de cada uno de
las secciones del instrumento manejado; tomando en cuenta las respuestas de los
colaboradores. De esta manera se logré agrupar los resultados de cada una de las preguntas,

para poder compararlas.
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1) Identificar y desarrollar politicas y procedimientos basados en procesos
estandarizados que permitan de acuerdo a las mejores préacticas formalizar la
Gestion de Proyectos en Genia Care.

Figura N° 6. Preguntas de la 1 a la 3 de Cuestionario A.

A nivel En algunos
organizacional | departamentos
¢Disponen enisuiorganizaciondeiniprocesoformalide

selecciony aprobacion de proyectos?, 33,3% 6,7 60%

¢Se aplican; enisuicompaniaj practicas; tecnicasy Herramientas
(metodologia)ide gestion de proyectos? 46,7,3% 13,3% 40%

¢Seidispone de modelos, plantilias, ejemplos de entregablesy/o
formularios de apoyo al trabajo del Liderde Proyectosienlacompaniay?, 13,3% 26,7% 60%

Fuente: Elaboracion Propia (2019).

Figura N° 7. Preguntas de la 4 a la 11 de Cuestionario A

¢Sedefinenilosiproyectos,aniveldemegocio) siguiendoialginformatoy/o

aproximacionimetodol6gica?. 6,7% 533 40%
¢Sellleva aicabounaidefinicion delos proyectos cuandoestosseinician
(Restricciones, alcance, impacto; objetivos)?, 53,3% 40% 6,7%

¢Se llevan a cabo las reuniones correspondientesiconielclienteinternoipara
identificarsus necesidadesyexpectativasy. 40% 46,7% 133%

¢Seidentifican claramentelos entregablesyresultadosesperados del
proyecto? 33,3% 60% 26,7%

¢Seidentifican’y/oldefinenindicadoresyimetricas deevalliacionidel exitoide
un proyecto? 20% 46,7% 33,3%

¢Serevisayapruebaporiparteidel SponsoryLiderFuncional elidocumentoide
definicion del proyecto? 40% 53,3% 6,7%

¢Se lleva a cabo la reunion delinicio{Kick=0ff) con el equipode proyecto?. 40% 46,7% 13,3%

¢Se define;al principioideitiniproyecto; claramente;lasiresponsabilidadesde
los miembros del'equipo?, 33,3% 53,3% 133%

Fuente: Elaboracién Propia (2019).
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Figura N° 8. Preguntas de la 12 a la 17 de Cuestionario A.

¢Seutilizanherramientas/sistemas deinformacioniparaialmacenary
; 3 2 26,7% 46,7
gestionarladocumentacion deliproyecto?
¢Se llevana caboreuniones formaleside seguimientoide proyectos?. 40% 60%

¢Suele haber problemas de sobre asignacion en las actividades de los miembros

del equipo de proyectos, en cuanto a carga de trabajo o proyectos en paralelo? 20% 66,7%
) : A 5
¢Se llevaa'cabo unareunion decierre administrativo para cada proyectot 33,3% 40%
¢Se lleva a cabo una reunion de cierre del proyecto con las empresas terceras
participantes (proveedores, colaboradores...) en los proyectos?, 33,3% 13,3%
csellevaaicabolatomaideleccionesaprendidas, documentacion en'general; para
20% 20%

ser.consultada porfuturos proyectos?.

26,7%
0%
13,3%
26,7%

53,3%

Fuente: Elaboracién Propia (2019).

Conforme a los resultados obtenidos, se observd que la totalidad (100%) de los

participantes que respondieron el cuestionario del diagndstico de conocimiento de Gestion de

Proyectos los cuales fueron 14 trabajadores con proyectos actuales dentro de Genia Care y que

Su manejo es constante y de gran importancia, arrojaron que existe una inconsistencias en el

alcance de sus proyectos, es dificil medir el avance de un proyecto ya que existe:

e La Ausencia de cronograma de actividades con fechas definidas.

e Es dificil conocer el costo total del proyecto: Ausencia de presupuesto de

proyectos.
e Fallas en la estructuracion de los equipos de proyectos.
e Fallas en la estructuracion de proyectos.
e No hay estandares de reporte de la gestion de proyectos.
e Falta de conocimiento general sobre la gestion de proyectos.

e El Lider de proyectos se encuentra realizando labores de la operacion diaria.

e Necesidad de un enfoque integrado de gestion de proyectos asegurando su

alineacion con las prioridades y estrategias de la organizacion.
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Por lo que probablemente dichos participantes no poseian ningdn tipo de conocimiento o
formacion en el area de Gestion de proyecto, afectando de manera potencial los resultados y

consecuencias del manejo de sus mismos proyectos.

2. Andlisis del desarrollo del plan de Formacion.

Segunda Etapa: Desarrollo del Plan de Formacion de Gestion de Proyecto (Estudio

del Entorno y Din&dmica de la Formacion).

Pregunta 2.- Edad

Grafico N° 2. Edades de los participantes de la Formacion de Gestion de Proyecto.

36%
°

40-49 50-mas

Fuente: Elaboracion Propia (2019).

Considerando los resultados obtenidos y presentados en la grafica N°2, se evidencia
una distribucién de las edades de los participantes a la formacion de Gestion de Proyecto, de
un 36% predominante entre edades comprendidas 30 - 39 afos, seguida de un 29% con edades
de 40 - 49 afios, un 21% tienen de 20 a 29 afios y finalmente con un menor porcentaje (14%)
las personas con edades de 50 afios 0 mas. Dichos Resultados demuestran que mas del 50% de
los participantes a la actividad formativa son adultos contemporaneos que se encuentran en

edades de 30 a 49 afos.
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Pregunta 3.- Género

Gréfico N° 3. Género de los participantes de la Formacion de Gestion de Proyectos

Femenino ™ Masculino

Fuente: Elaboracion Propia (2019).

De acuerdo a los 14 participantes de la formacion de Gestion de Proyectos, en el
grafico N°3, se observa porcentualmente un nimero mayor de género femenino, representado
en un 71% traduciéndose en 10 personas, a diferencia del género masculino con un 29%
siendo estos 4 colaboradores. Dando como resultado un nimero mas alto de participantes de

género femenino que comprenden el nimero total de la muestra.

Pregunta 4.- Nivel educativo

Grafico N° 4. Nivel educativo de los participantes de la Formacion de Gestion de
Proyectos

Bachiller universitario postgrado

Fuente: Elaboracién Propia (2019).
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Tomando en consideracion los resultados obtenidos referidos al nivel educativo de los
participantes de la formacion de Gestion de proyectos, se obtuvo un porcentaje considerable
de 64% al nivel educativo universitario, seguido de un 21% de postgrado y 14% en TSU.
Como conclusidn se refleja un alto nivel educativo dentro de los participantes ya que mas del

80% de los mismos poseen un rango educativo universitario o superior.
Pregunta 5.- Antigiiedad dentro de la organizacion

Grafico N° 5. Antiguedad de los participantes de la Formacion de Gestion de
Proyectos.

Omes-12 1lafo-2 3afnos-4 5-10 10 ahos-
meses anos anos anos mas

Fuente: Elaboracion Propia (2019).

De acuerdo a los resultados demostrados en la grafica, se puede apreciar un 36% de
participantes que tienen en la organizacién entre uno (1) y dos (2) afios, en segundo lugar, se
encuentran aquellos que tienen mayor antigiiedad con 10 o méas afos en la empresa con un
porcentaje de 29%, seguido de un 14% en los rangos de menos de un afio y entre 5-10 afios,

finalmente se sefiala que el menor nimero de participantes se encuentran entre los 3-4 afos.

Lo cual nos demuestra que mas del 50% de los participantes tienen entre 1 y 2 afios,
incluyendo también aquellos que cuentan con mas de diez (10) afios en la organizacion.
Siendo el tiempo entre 3 y 4 afios el menos predominante dentro de la antigliedad de los

colaboradores que participaron en la actividad formativa de Gestidn de proyectos.
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Pregunta 6.- Area referida al puesto de trabajo

Grafico N° 6. Area de trabajo de los participantes de la formacion de Gestion de
Proyectos.

Fuente: Elaboracién Propia (2019)

Pregunta 7.- ;Se encuentra actualmente liderando un proyecto?

Figura N° 9. Porcentaje de participantes con proyectos en Genia Care C.A.

Fuente: Elaboracion Propia (2019)

Considerando la participacion de un nimero de colaboradores en especifico de Genia
Care C.A. dentro de la Formacion de Gestion de Proyectos y segun la figura N° 9, ha sido
relevante conocer el rol de lideres de proyectos, lo que di6 como resultado que la mayoria de

los participantes cumplen con este rol, representado en un 64% de la muestra total, a
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diferencia del 36% que no se encuentran actualmente liderando un proyecto dentro de la

empresa.

Se podria sefialar que la formacidn de Gestidn de proyecto es de suma importancia para
quienes actualmente son lideres de proyecto ya que demuestran los conocimientos adquiridos
de manera practica, para aquellos que no lo son, les otorga herramientas para un futuro

proyecto a desarrollar.

Pregunta 8.- ;Considera usted que la formacion de Gestion de Proyectos es relevante

para el desarrollo y ejecucién de un proyecto empresarial?

Figura N° 10. Relevancia de una Gestion de Proyectos.

Fuente: Elaboracién Propia (2019).

Considerando la participacion de un nimero de colaboradores en especifico de Genia
Care dentro de la Formacion de Gestion de Proyectos, ha sido relevante conocer el rol de
lideres de proyectos, lo que di6 como resultado que la mayoria de los participantes cumplen
con este rol, representado en un 64% de la muestra total, a diferencia del 36% que no se

encuentran actualmente liderando un proyecto dentro de la empresa.

Se podria sefialar que la formacion de Gestion de proyecto es de suma importancia para
quienes actualmente son lideres de proyecto ya que demuestran los conocimientos adquiridos
de manera practica, para aquellos que no lo son, les otorga herramientas para un futuro

proyecto a desarrollar.
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Pregunta 9.- (El facilitador tuvo buen manejo de los temas tratados en la formacion de
Gestion de Proyectos?

Figura N° 11. Manejo del tema por parte del facilitador.

Fuente: Elaboracién Propia (2019).

Al evaluar la percepcién de los participantes, ante el manejo de los temas tratados por
el facilitador en la Formacion de Gestién de proyectos, segun la figura N° 11, se obtuvo como
respuesta que la totalidad de los mismos expresados en un 100% indicaron que el facilitador
“SI” cont6 con un manejo adecuado de los temas referidos a la Gestion de Proyectos. Se
podria resaltar la efectividad del facilitador al momento de realizar la actividad formativa y la
manera en cdmo expresa con seguridad y éptimo desenvolvimiento la informacion que

trasmite en cada tema correspondiente a la Gestion de Proyectos.
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Pregunta 10.- El espacio fisico utilizado para llevar a cabo las sesiones de formacion

de Gestion de proyectos ha sido el adecuado.

Grafico N° 7. Representacion de comodidad del espacio fisico utilizado.

muy de De Acuerdo Nide En Muy
Acuerdo AcuerdoNi Desacuerdo Desacuerdo
en
desacuerdo

Fuente: Elaboracion Propia (2019).

De acuerdo a lo que se aprecia en el grafico N° 7, La opinidn que se obtuvo con
respecto al espacio fisico utilizado para la Formacion de Gestion de Proyectos, se reflejé con
una tendencia mayor de 57% de los participantes que indicaron estar “De acuerdo” con el
espacio utilizado, también se obtuvo un 36% que sefialaron estar “Muy de acuerdo” con el

mismo, solo una persona que representa el 7% sefalo estar “Muy Desacuerdo”.

Por consiguiente, los resultados obtenidos demostraron que la mayoria de los
participantes, especificamente el 93% de estos se encontraron “De acuerdo” Y “Muy de
acuerdo” con el espacio fisico utilizado para el desarrollo de las sesiones de Formacién de

Gestion de Proyecto dando a conocer que la satisfaccion de los participantes se denoto alta.

Pregunta 11.- El contenido de cada sesion de la formacion de Gestion de Proyectos,

satisface las necesidades de aprendizaje de los participantes.

Grafico N° 8. Informacion suministrada en la Formacion.
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Fuente: Elaboracion Propia (2019).

Considerando los resultados obtenidos en la grafica N° 8, puede notarse un porcentaje
mayor de 57% en cuanto al estar “De acuerdo” de los participantes referida a la satisfaccion
que transmitid el contenido de la formacion de Gestion de proyectos, seguida de un 36% que
sefialaba estar “Muy de acuerdo”, y una persona plateaba estar “Muy desacuerdo” con el

contenido dictado en la actividad formativa.

En conclusion, hubo una mayor recepcion por parte de los participantes, ya que un
93%, hablese de 13 colaboradores plantearon estar satisfechos con el contenido dado en cada

sesion de la Formacion de Gestion de Proyectos.

Pregunta 12.- El facilitador implementé dinamicas que ayudaron en la comprension de

la informacion correspondiente a la formacion de Gestidn de Proyectos.

Grafico N° 9. Dinamicas de la Formacion.

Fuente: Elaboracién Propia (2019).
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Pregunta 13.- Los recursos tecnoldgicos fueron utilizados de manera éptima en las

sesiones de formacion Gestion de Proyectos.

Grafico N° 10. Optimizacion de Recursos Tecnoldgicos.

Muy De Acuerdo Nide En Muy
deAcuerdo Acuerdo Ni Desacuerdo Desacuerdo
en
desacuerdo

Fuente: Elaboracion Propia (2019).

Segun la percepcion de los participantes con respecto a la utilizacion éptima de
recursos tecnologicos, se puede observar en el grafico N° 10 que un 57% afirman estar “De
acuerdo” con la utilizacion de los recursos tecnoldgicos en las sesiones de formacion de
Gestion de proyectos, un 36% sefialo estar “Muy de acuerdo” y un 7% indico estar en
desacuerdo. Finalmente se pudo evidenciar que la mayoria de los participantes manifestaron
estar de acuerdo con la implementacion optima de los recursos utilizados en la formacion de

Gestion de proyectos.

Tabla N° 7. Codificacion de la Pregunta de Mejoramiento de la Formacién

NuUmero de Participantes Repuestas Mas Frecuentes Respuestas Menos Frecuentes
Mayor Apoyo en Recursos Formaciones sin Relevancia
14 (Programas)
Mayores dinamicas de Mal Manejo de la Informacion
aprendizaje menos teoria

Fuente: Elaboracion Propia (2019).

De acuerdo a lo que se aprecia en la Tabla N° 7, entre las respuestas mas frecuentes y
segun la percepcion de los participantes, se debe implementar un mayor aporo en los recursos
gue abarquen ciertos programas que ayuden a medir o gestar la Gestion de proyectos, e incluir

mas interaccion y dindmicas en la sesiones, tanto privadas como grupales, aungue esto se
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aplique en algunas de las actividades los participantes prefieren las dindmicas de aprendizaje
que las sesiones de contenido netamente tedrico. Por otro lado, las de menor frecuencia son
aquellas vinculadas al manejo y/o transmision de informacion e incluso la relevancia de

ciertos contenidos de la gestion de proyectos.

3. Andlisis de Competencias individuales dentro de la Gestion de formacion

Tercera Etapa:

Para esta etapa encontraremos los analisis de resultados de un instrumento que media
la competencia o niveles de la misma de cada participante de acuerdo a lo dado en la gestion
de formacion en base a los proyectos que estos mismo manejaban y que adquirieron y
utilizaban en la actualidad.

Este cuestionario lo conoceremos como el C en el cual esta en el anexo C de la
investigacion, y podran visualizar la medicion de los procesos importantes de las mejores
practicas segun el PMBOK, que es la guia utilizada por la facilitadora y la experta en el tema

de gestion de proyectos.

Pregunta 1.- Me siento preparado para ser un Gestor de Proyectos.

Gréafico N° 11. Capacidad de Gestar un Proyecto.

7%
I

Nada Poco Algo Preparado  Totalmente
Preparado Preparado Preparado

Fuente: Elaboracién Propia (2019).
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Respecto al nivel de preparacion de un Gestor de Proyectos, y tomando en cuenta el
grafico N° 11, de forma auto apreciativa un 57% de la muestra se considera “Algo preparado”
para asumir el rol de un Gestor de Proyectos, mientras que el 36% menciona estar “Poco
preparado” y finalmente tan s6lo un 7% considera estar “Totalmente preparado” para asumir
las responsabilidades asociadas a esta funcion. Por lo tanto, podemos inferir que es necesario
reforzar las practicas y sesiones de adiestramiento de Gestion de Proyectos, afianzar las
competencias que buscan desarrollarse con el fin de mejorar el nivel de preparacion de cada
uno de los participantes de la formacion, puesto que mas del 50% de los participantes para esta
primera fase consideran que se encuentran poco “algo” y “poco” preparados para ser un

Gestor de Proyectos completamente preparado.
Pregunta 2.- Me siento muy preparado para liderar y trabajar en equipo.

Gréafico N° 12. Capacidad de Liderar un Proyecto.

Nada Poco Algo Totalmente
Preparado Preparado Preparado Preparado

Fuente: Elaboracion Propia (2019).

Como se puede observar en el Grafico 12, el 43% participantes del presente estudio
manifiestan sentirse “Algo preparados” para liderar y trabajar en equipo. Asimismo, un 43%
mencionan estar ‘“Totalmente preparados”, frente a un 14% que consideran estar ‘“Poco
preparados”. Por esta razon, ya que un 86% de los participantes de forma auto apreciativa
consideran que su nivel de preparacion para liderar y trabajar en equipo se encuentra entre el
rango de “algo” y “totalmente preparado”, se puede concluir que los participantes estan

capacitados para ejecutar acciones relacionadas con las competencias de liderazgo y trabajo en
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equipo. Sin embargo, la organizacién debe seguir desarrollando este tipo de competencias en

sus colaboradores, ya que persiste un 14% que requiere reforzarlas e incluso desarrollarla.
Pregunta 3.- Estoy ampliamente preparado para enfrentar los cambios.

Grafico N° 13. Aceptacion de los Cambios Organizacionales.

Nada Poco Algo Totalmente
Preparado Preparado Preparado Preparado

Fuente: Elaboracion Propia (2019).

En cuanto al nivel de preparacion para enfrentar cambios en el entorno, como se
presenta en el grafico anterior (Grafico 13) el 57% de la muestra considera de forma auto
apreciativa que se encuentran ‘“Totalmente preparados” para enfrentar los cambios, a
diferencia de aquellos que manifiestan estar “Poco preparados” (un 7%) y finalmente el 38%

sefala estar “algo preparado” para afrontar consecuencias de cambios.

De lo anterior se puede deducir que, la organizacion ha procurado en sus colaboradores
el desarrollo de habilidades que permitan afrontar de forma asertiva los cambios y ha
fomentado el desarrollo de planes estratégicos frente a la gestién organizacional, puesto que
mas del 50% de los lideres de proyectos participantes manifiestan que su nivel de preparacién
ante los cambios se encuentra entre “algo” y “totalmente preparado”. Sin embargo, es
necesario que la organizacion se manifieste ante aquellos que se sienten poco preparados ante
los cambios, con el fin de desarrollar competencias que permitan enfrentarse a los cambios

asertivamente.
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Pregunta 4.- Tengo una mayor preparacion ahora para generar Organizacion y estructuracion

laboral.

Gréafico N° 14. Capacidad de Estructural y organizar un EDT

e .

Nada Poco Algo Totalmente
Preparado Preparado Preparado Preparado

Fuente: Elaboracion Propia (2019).

Como se puede observar en el Grafico N° 14, el 64% los colaboradores participantes
de la formacién consideran que tienen algo de capacidad de estructuracion organizacional en
cuanto a las estructuras del trabajo o del proyecto en este caso (esto permite una mayor manejo
y planificacion de los proyectos) para el alcance de los objetivos, mientras que el 21%

manifiesta estar “totalmente preparados” que obtuvieron la capacidad y lo practican siempre.

Pregunta 5.- Tengo y mantengo las mejores Habilidades sociales para alcanzar objetivos de

Proyecto.

Gréafico N° 15. Capacidad de Mantener las mejores Practicas.

I

Nada Poco Algo Totalmente
Preparado Preparado Preparado Preparado

Fuente: Elaboracién Propia (2019).
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Como se puede observar en el Grafico N° 15 el 21% los colaboradores participantes de
la formacion consideran que presentan y mantienen a nivel intermedio habilidades y rasgos
sociales (que permiten el trabajo de equipo, la comunicacion efectiva, etc) para el alcance de
los objetivos correspondientes a sus respectivos proyectos, mientras que el 71% manifiesta
estar “totalmente preparados” para poner en practica ciertas habilidades sociales. Por lo cual,
se puede inferir que los colaboradores poseen rasgos sociales notorios y que ademas de ello
son capaces de ponerlos en practica dentro de la gestién de cada uno de sus proyectos

individuales para el alcance de los objetivos.

Pregunta 6.- Estoy preparado para una estrategia de Mejoramiento y capacitacion profesional

continuos.

Grafico N° 16. Apreciacion de disposicion para recibir estrategias de Mejoramiento y

capacitacion profesional continto.

Nada Poco Algo Totalmente
Preparado Preparado Preparado Preparado

Fuente: Elaboracion Propia (2019).

Del grafico anterior (Grafico 16), se puede observar que un 71% de la muestra de
estudio manifiesta de forma auto apreciativa un nivel total de preparacion individual para
recibir la practica de estrategias de mejoramiento y capacitacion profesional continuos,
mientras que tan so6lo un 7,1% considera estar “poco preparado” para enfrentar acciones de

capacitacion y mejoramiento continuo. A razon de esto, se esclarece que casi en su totalidad,
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los colaboradores estan preparados para recibir de forma abierta acciones y actividades que

permitan mejorar su nivel de formacion profesional de forma continua.

Pregunta 7.- Estoy preparado para que con Capacidad directiva lograr las mejores

contribuciones en el equipo de trabajo.

Gréafico N° 17. Contribuciones entre los equipos.

I

Nada Poco Algo Totalmente
Preparado Preparado Preparado Preparado

Fuente: Elaboracion Propia (2019).

En el grafico N° 17, se establece que el 57% de los participantes considera de
forma auto apreciativa, estar preparados para poner en practica habilidades directiva que les
permita contribuir de mejor manera con sus respectivos equipos de trabajo. De igual manera,
el 43% manifiesta estar “algo preparados” para asumir acciones directivas. Por lo tanto, se
concluye que los colaboradores presentan caracteristicas de liderazgo, que pueden seguir
desarrollandose para asumir efectivamente el accionar frente a sus respectivos equipos de

trabajo.
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Pregunta 8.- Estoy preparado en cuanto a la Capacidad resolutiva de conflictos y de

Situaciones imprevistas.

Gréfico N° 18. Capacidad en la Resolucion de Conflictos y situaciones imprevistas.

Nada Poco Algo Totalmente
Preparado Preparado Preparado Preparado

Fuente: Elaboracién Propia (2019).

Como se presenta en el Grafico N° 18, de forma auto apreciativa, el 50% de la muestra
esclarece estar “Algo preparado” para asumir acciones de resolucion de conflicto y situaciones
imprevistas. De igual manera, el 43% considera estar “Totalmente preparado”, mientras que

por el contrario tan solo un 7% cree estar “Poco preparado”.

En tal sentido, se deduce que los colaboradores tienen la capacidad de tomar accién
frente a situaciones de conflicto, imprevistos e incertidumbre, lo cual permite mayor nivel de
flexibilidad y asertividad frente a situaciones de esta indole. No obstante, la organizacion debe
tomar en cuenta a aquellas personas que necesitan reforzar y seguir desarrollando

competencias blandas de capacidad resolutiva ante situaciones de conflicto.
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Pregunta 9.- Estoy preparado para tener el Conocimiento tedrico acerca de la gestion

proyectual de mi responsabilidad.

Gréfico N° 19. Cconocimiento tedrico de gestion de proyectos para aplicar en mis

responsabilidades y proyectos.

Nada Poco Algo Totalmente
Preparado Preparado Preparado Preparado

Fuente: Elaboracién Propia (2019).

Tomando en consideracion el grafico N° 19, las preparaciones de conocimientos
tedricos de la gestion de proyectos son algo aplicables en las responsabilidades actuales, segun
el 50% de los participantes, es decir, consideran que se sienten “Algo preparados” para asociar
lo tedrico con sus responsabilidades en sus ejecuciones de proyectos, y el 43% manifiestan
estar “Totalmente preparados”. Por lo tanto, se puede decir que los colabores aun necesitan

mejores practicas para implementar esos conocimientos tedricos en el dia a dia.
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Pregunta 10.- Estoy preparado para establecer Comunicacion interpersonal de nivel con la
gente de mi equipo de trabajo.

Grafico N° 20. Comunicaciones a niveles Interpersonales.

Nada Poco Algo Totalmente
Preparado Preparado Preparado Preparado

Fuente: Elaboracién Propia (2019).

En cuanto al nivel de preparacion para establecer y generar comunicacién interpersonal
de nivel con las personas de mi equipo de trabajo, se aprecia en el grafico N° 20, que el 64%
de participantes consideran que se sienten “totalmente preparados” para comunicarse
efectivamente, y el 36% manifiestan estar “algo preparados”. Por lo tanto, se puede inferir que
los colaboradores presentan capacidades comunicativas que les permite ir mas alla de decir las
palabras “correctas”, con el conocimiento elemental de formas de comunicacion efectiva. Pese
a esto, es necesario que la organizacion continte desarrollando y mejorando este tipo de

competencias comunicativas en cascada, desde lideres a supervisados.
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Pregunta 11.- Soy capaz de estar preparado para tener Flexibilidad ante los cambios

Gréfico N° 21. Flexibilizacién de los cambios.

Nada Poco Algo Totalmente
Preparado Preparado Preparado Preparado

Fuente: Elaboracién Propia (2019).

En el grafico N° 21, se puede apreciar que el 79% de la muestra de estudio manifiesta
tener la capacidad de estar preparado para tener flexibilidad ante los cambios, y el 21%

restante sefiala estar “algo preparado”, de acuerdo a su percepcion.

A razon de lo antes expuesto, se concluye que, de acuerdo a la percepcion de los
colaboradores, los mismos presentan aptitudes para adaptarse a nuevas situaciones sin rigidez,
permitiendo la empatia y adaptacion frente a los cambios. Genia Care, debe procurar seguir

desenvolviendo en sus colaboradores competencias de flexibilidad ante eventos de cambio.
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Pregunta 12.- Estoy preparado para responder ante el Compromiso y la responsabilidad con la

tarea desarrollada.

Gréfico N° 22. Flexibilizacién de los cambios.

Nada Poco Algo Totalmente
Preparado Preparado Preparado Preparado

Fuente: Elaboracion Propia (2019).

El Grafico N° 22, se puede observar el nivel de preparacion de los colaboradores para

responder responsablemente a los deberes y su nivel de compromiso ante esto.

Asimismo, los resultados obtenidos reflejan que el 64% de los participantes se perciben
“totalmente preparados” para asumir el compromiso de sus actividades responsablemente,

mientras que el 36% considera estar “algo preparado”.

En este sentido, a pesar de que mas del 60% de la muestra considera tener un total
nivel de preparacion para asumir las actividades asociadas a su rol responsablemente y con
compromiso, se presenta casi un 40% de la muestra que manifiesta estar “algo preparado”, lo
cual significa que existe una necesidad en la organizacién de ampliar el desarrollo de mayor
orientacion y sentido responsabilidad asociada al compromiso con las actividades individuales

y organizacionales.
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Pregunta 13.- Estoy preparado para la Toma de decisiones en grupo

Grafico N° 23. Toma de Decision grupal.

0%

Nada Poco Algo Totalmente
Preparado Preparado Preparado Preparado

Fuente: Elaboracion Propia (2019).

Respecto a la toma de decisiones grupales, el Grafico N°23 se observa que un 79% de
los colaboradores considera de forma auto apreciativa, que estan “totalmente preparados” para
la toma de decisiones de forma grupal, seguido de un 14% que percibe estar” algo preparado”.
Por el contrario, un 7% considera estar “poco preparado” para asumir la toma de decisiones en

grupo y un 0% de la muestra de estudio manifiesta estar “nada preparado”.

De lo anterior se puede concluir mas del 80% de los colaboradores tienen un nivel de
preparacion que les permite mayor autonomia para la toma de decisiones dentro de los equipos
de trabajo, lo cual se traduce en la presencia individual de competencias de tomas de
decisiones asertivas. Sin embargo, ya que el 7% considera tener un nivel de preparacion bajo
para asumir y enfrentar la toma de decisiones grupales, es importante que la organizacion
procure buscar alternativas de formacion que permitan mejorar y desarrollar competencias
asociadas a la toma de decisiones y apalancar conductas y acciones de trabajo en equipo, que
deben trabajarse en cascada, desde lideres hasta supervisados (verticalmente en la estructura y

horizontalmente).
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Pregunta 14.- Estoy preparado para estar orientado a la accion, ser emprendedor y lograr

resultados.

Gréfico N° 24. Accion de Emprender por iniciativa propia para lograr resultados.

Nada Poco Algo Totalmente
Preparado Preparado Preparado Preparado

Fuente: Elaboracion Propia (2019).
En el Grafico N° 24 se observa la relacion con el nivel de preparacion para estar

orientado a la accion, ser emprendedor y lograr resultados efectivos, el 64% de los
colaboradores participantes del presente estudio, consideran de forma auto apreciativa, estar
“totalmente preparados” para asumir actividades que requieran competencias de orientacion al
logro y resultados, ademas de una aptitud emprendedora. Seguido de estos, el 36% de la
muestra considera estar “algo preparado”, frente a un 0% con resultados en las escalas de

“poco y nada preparado”.

En consecuencia de lo anterior, se puede inferir que de acuerdo a la apreciacion de los
colaboradores, individualmente tienen orientacion a resultados logrando inclinar sus propios
comportamientos y lo de otros hacia el logro de los resultados que se esperan y participando
de proactiva en la fijacion de metas asociadas al rol que ocupa cada uno en su puesto de
trabajo y propiamente con la empresa a la que pertenece. De esta forma, permiten el ejercicio
emprendedor dentro de funciones, asumiendo metas desafiantes afines a su éarea de
competencia. Es responsabilidad de la organizacién seguir reforzando y procurando este tipo
de competencia en aquellos que lo necesiten, en aras de mantener la vision de negocios y

estrategias que maneja actualmente Genia Care.
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CAPITULO VI

DISCUSION DE RESULTADOS

La Gestion de Proyecto estuvo basada en una guia de buena practicas como lo es PMBOK®,
en su edicion namero 6, por otro lado dicho objetivo de estudio se vinculd a una teoria de
formacion basadas en ensefianzas por competencias guiada por el autor Le Boterf (2001) el
autor refleja una vision de competencias basada en el aprendizaje por adquisicion de
conocimientos, el mismo asi manifiesta que “...una estructura basada en recursos personales
(conocimientos, habilidades, cualidades o aptitudes) y recursos ambientales (relaciones,
documentos, informacion) que se movilizan para lograr un desempefio... ”. Le boterf (2001).
Que no es mas que el fin de esta Formacion en la empresa Genia Care C.A que ha
implementado una gestion de proyectos interna para los colaboradores que tiene proyectos, o
un futuro tendran la ejecucién de uno mismo, la cultura del conocimientos para la empresa va
atada a un sinfin de indicadores de competencias que se plantean en los objetivos a lograr

individualmente como en grupo.

Es por ello que junto a la gerencia de gestion de proyectos se obtuvo una guia de
investigacion de lo que se llevaria a cabo en dicha formacion interna para los colaboradores
asignados por la junta directiva la cual vio una necesidad en que se creard una cultura ya que
la misma esta en un contaste crecimiento o expansion de negocios. La guia para el estudio fue
tomar tres momentos de la formacion ubicada en un mismo afio, el primero fue un diagndstico
inicial que arrojara el conocimiento de cada colaborador y que diera una base de afirmacion
de cada necesidad o planteamiento por el cual estaba pidiendo que se realizara el mismo y se

viera una factibilidad en la aplicacién.

Una vez realizado el anlisis de los resultados referido a los tres momentos evaluados
mediante las encuestas antes detalladas, siguiendo el modelo de Le Boterf (2001), se procedio
a la discusion de los resultados de la Formacion: Gestion de Proyectos, las cual es una

capacitacion interna otorgada por la empresa Genia Care C.A.
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En un primer momento se buscé la medicion de conocimientos basicos en la gestion
de proyectos por partes de los participantes, para conocer los niveles de los mismo en el
manejo de sus proyectos o conceptos, esto arrojo un nivel de necesidades en donde se deberia
guiar a los gestores de proyectos, pues no hay un mayor nivel de estudio por sus partes de la
gestion de proyectos, solo dos participantes pero no es una muestra que altere los resultados en
mayor cantidad. En los analisis de resultados se arrojo que existe la falta de Ausencia de
cronograma en las actividades con fechas definidas de las mismas, como también el predecir
o calcular los costos totales de un proyecto, es decir, ausencia de presupuesto de proyectos. Y
quizas uno de las fallas mas importantes notada es la necesidad de un enfoque integrado de
gestion de proyectos asegurando una alineacién con las prioridades y estrategias de la

organizacion.

Segundo Momento, donde se pudo evaluar las variables demogréaficas, caracteristicas
de los participantes, asi como también las percepcion de estos antes la actividad formativa de

Gestion de proyectos

Segun las variables demograficas obtenidas en la encuesta se pudo observar altos
porcentajes en la poblacion femenina, asi como también en las edades comprendidas entre 30
y 49 afios, esto tiene una razon de ser ya que, segun estadisticas obtenidas por la organizacion
hay un alto indice de mujeres que de hombres, de igual manera el porcentaje en edades mas
altas se encuentran en la generacion Y, seguida por la generacion X, lo cual podria ser la causa

principal por la que el nimero de estos items sea mayor.

Otros de los elementos que fueron evaluados de los participantes, fue su nivel
académico lo cual dio un resultado mayor en un rango educativo universitario pudiendo
deberse a que la mayoria de los participantes poseen cargos de Coordinacién y/o Gerencia, lo
que requiere mayor formacion y especializacion técnica. También se pudo notar un porcentaje
mayor en participante que tienen un tiempo de antigiedad de entre 1 y 2 afios con un
porcentaje de 36%, seguido de aquellos que poseen mas de 10 afios, lo que exprese que mas
del 50% de los participantes o son nuevos en la organizacion o poseen mucho tiempo en la

misma contando con mas de 10 afos.

77



De igual manera, pudo reflejare un niimero mayor de participantes en las “areas de
trabajo”, indicando ser de “Operaciones” y “Mercadeo” las mas predominantes, lo que al
evaluar la muestra y segin lo resefiado por la organizacién, es que estas areas poseen mas
participantes ya que estos se encuentran activamente en proyectos segun las necesidades de la
organizacion. Lo que viene entrelazado con el porcentaje de la pregunta de “Se encuentra

liderando un proyecto” con un 64% de respuesta positiva

La Gestion de Proyecto estuvo basada en una guia de buena practicas como lo es
PMBOOCK, en su edicion nimero 6, por otro lado dicho objetivo de estudio se vinculd a una
teoria de formacién basadas en ensefianzas por competencias guiada por el autor Le Boterf
(2001) el autor refleja una vision de competencias basada en el aprendizaje por adquision de
conocimientos, el mismo asi manifiesta que “...una estructura basada en recursos personales
(conocimientos, habilidades, cualidades o aptitudes) y recursos ambientales (relaciones,
documentos, informacion) que se movilizan para lograr un desempefio... ”. Le boterf (2001).
Que no es mas que el fin de esta Formacion en la empresa Genia Care C.A que ha
implementado una gestion de proyectos interna para los colaboradores que tiene proyectos, o
un futuro tendran la ejecucioén de uno mismo, la cultura del conocimientos para la empresa va
atada a un sinfin de indicadores de competencias que se plantean en los objetivos a lograr

individualmente como en grupo.

Es por ello que junto a la gerencia de gestion de proyectos se obtuvo una guia de
investigacion de lo que se llevaria a cabo en dicha formacion interna para los colaboradores
asignados por la junta directiva la cual vio una necesidad en que se creara una cultura ya que
la misma esta en un contaste crecimiento o expansion de negocios. La guia para el estudio fue
tomar tres momentos de la formacion ubicada en un mismo afio, el primero fue un diagndstico
inicial que arrojara el conocimiento de cada colaborador y que diera una base de afirmacién
de cada necesidad o planteamiento por el cual estaba pidiendo que se realizara el mismo y se

viera una factibilidad en la aplicacién.

Para el tercer momento, ya se utilizé una escala de medicion en la cual se evaluaria los
conocimientos adquiridos a través de estos meses de formacion, la misma sefialaria

indicadores progresivos o no de los conocimientos, la graficacion de los resultados nos dio que
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el conocimiento adquirido no son los mas elevados ya que dicha formacion no ha terminado
en su totalidad, los participantes se sientes un nivel de dispersion de los conocimientos pues no
hay un punto medio, estan en un proceso de “Algo Preparado” — “Totalmente Preparado” no
hay un ubicacion mayor entre “Poco y Nada Preparado”, pues lo que hace que los analisis sean
mas disperso a la hora de ver. Pero se espera que en préximos estudios esto cambie y

aumenten los conocimientos y sus implementaciones en las gestiones de proyecto
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CAPITULO VII

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A. Conclusiones

A partir de las necesidades de los directivos que motivaron a la Gerencia de Proyectos
de Genia Care C.A a la realizacion de una Formacion en conocimientos de Gestion de
Proyectos, para ofrecerles a sus trabajadores una cultura de Gestion de proyecto y un mayor
manejo en el mismo, para aquello trabajadores que pueden estar llevando acabo, 0 uno en
procesos de planificacion. Se presentan a continuacion conclusiones basadas en los resultados
y andlisis realizado en la presente investigacién, vinculados con los objetivos especificos que

este se propuso cumplir.

1. EIl primer objetivo especifico: se plantea el Caracterizar a los participantes del
Proceso formativo en sus variables demograficas y organizacionales, por el cual
fue mediante a una preguntas precisa como: El Cargo, El Area de Trabajo, La
Edad, El Sexo, La Antigliedad en la organizacion y su rol, es decir si tenia un
proyecto en la actualidad. En el cual se not6 que la mayor poblacion es Masculina
en edades de 34 afios a 56 con una antigiiedad dispersa, ya que hay sujetos de
tiempo menores a los 6 meses y mayores a los 35 afios de servicio, pero se
encuentran liderando o formando parte de una gestion de proyecto en ejecucion.

2. EIl segundo objetivo especifico: fue el Describir las causas que generan la
ejecucion del plan de formacion de Gestidn de Proyectos para los colaboradores de
Genia Care. Se obtuvieron respuestas significativas en un cuestionario diagndstico
de conocimientos, ya que lo que se buscaba era medir los conocimientos o la
cultura en el tema. Ya que hay una poblacién considerable dentro de Genia Care
que lleva un proyecto junto a su equipo de trabajo, y que por razones de la junta
directiva de la organizacion, se vio una gran necesidad de montar consultorias
internas de Gerencia de Proyecto a estos colaboradores, mas una formacion de alto
valor en contenido, sobre cdmo llevar o tener competencias en tema de Gestion de
Proyectos ya que existe una brecha de cambio y expansién de los negocios dentro

de la empresas de este tipo. La metodologia dentro de la implementacion de la
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prueba fueron las més efectivas ya que se logré unos indicadores a mostrar a la juta
directiva y se midi6 de esta forma una factibilidad de formacion interna que
abarque todas las necesidades ‘planteadas para cada uno de los casos de
conocimientos obtenidos.

3. El tercer objetivo especifico: Dar a conocer los elementos que componen el
proceso del plan de formacion de Gestion de Proyectos realizados en Genia Care,
para obtener dicho objetivo se realizd un cuestionario que se cred a partir de la
formacion, para conocer cémo se estaba generando algo positivo en los
participantes, cabe acotar que el Instrumento “Cuestionario B” fue un instrumento
para medir las evaluaciones reactivas del participante hacia lo recibido y lo que se
puede ser ejecutado de una mejor manera, también los recursos utilizados y sus
manejos, las dinamicas y lo que esta les da de aprendizaje, esto no es mas que la
obtencion del aprendizaje por cada seccion obtenida en el transcurso del tiempo.
Los elementos requeridos, es importante resaltar “el aprendizaje es un proceso que
mediante el cual el sujeto, a traves de la experiencia, la manipulacion de objetos, la
interaccion con las personas, genera o construye conocimiento, modificando, en
forma activa sus esquemas cognoscitivos del mundo que lo rodea, mediante el
proceso de asimilacion y acomodacion” (Piaget 1947. Pag. 150), por lo que una vez
realizada una primera evaluacion mediante el instrumento antes mencionado, las
variaciones porcentuales de los andlisis arrojado en cada uno de los graficos
expuesto en el estudio se ubicaron de manera central en el 50% de una escala, es
decir, hay un nivel medio de aprendizaje y de un aporte en la formacién al ser la
primera fase tedrico — practica se esta empezando adquirir esos conocimientos de
gestion de proyectos gue al inicio no se encontraban en su 100% de la poblacién
tomada pues solo dos participantes tenia conocimientos profundizados del tema. La
adquisicion de conocimientos se puede atribuir a las dindmicas formativas y su
informacion amplia en contenido durante cada programacion que se dio hasta la
fecha del estudio, pues las sesiones estan divididas en una formacion mediante
tareas o taller terminado asi un repaso tedrico y conceptual.

4. El cuarto objetivo especifico: Medir los conocimientos adquiridos por parte de

los participantes durante el proceso del plan de formacion de Gestion de Proyecto. Puesto
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a la teoria del autor que el habla de “la capacidad de movilizar una series de recursos para
hacerle frente a una situacién compleja no dice que al adquirir competencias se obtiene:
mayor manejo de situaciones desafiantes, se maneja la informacién de lo general o lo
particular (Viceversa), se construye significativamente un conocimiento, y todo es a largo
plazo y progresivo pero notorio en cada accion” (Le Boterf 2001). Se aplica un
instrumento (Cuestionario C), que ayuda a medir lo que saben y han adquirido y si en
ciertos sentidos lo aplican en su dia a dia de proyectos en la organizacion, Andreas
Schleicher (2014) “Las competencias “no rutinarias analiticas” han tenido una creciente
demanda. Se trata de la capacidad para trabajar con la mente, pero de manera menos
predecible y extrapolando lo que conoce y aplicando sus conocimientos a situaciones
nuevas” (Pag.01). tomando en consideracion lo de ambos autores para el célculo del
Competencias Adquiridas, en la empresa estudiada no pudo concretarse en su totalidad ya
que esta aln no termina pero si se pudo obtener una vision de lo que va transcurridas de la
misma, hay un retorno de conocimientos intermedio pues este no ha superado todo los
estandares esperados por la formacion, pues se logré una sincronia de los contenidos y
dinamicas evidenciado dos grandes grupos: aquellos que adaptan el aprendizaje a su
Gestion de Proyectos, y aquellos que les falta ain un trecho formativo. A los efectos, no
hay una integracion hacia la Gestion, ni tampoco una transversalidad en cuanto a la
gestiones actuales y lo que él sponsor desea.

5. En este sentido, los resultados obtenidos, representan conductas positivas ya
que 6 participantes del area de operaciones, ya hay aplicaciones concretas. pero no hay
un mayor nivel a lo esperado pues la evidencia de eficacia de las competencias adquiridas
por parte de los otros 8 colaboradores de Genia Care ain son muy prontas de evaluar pues
al transcurrir solo 6 meses de la formacién, no se ha obtenido un mayor valor en lo
transcurrido.

6. El objetivo general de la investigacion fue el Describir la fase tedrico — practica
del proceso de formacion de Gestion de Proyectos en los colaboradores pertenecientes a la
empresa del sector salud GENIA CARE C.A ubicada en el area metropolitana de Caracas
para el afio 2019, basado en el modelo de la Ingenieria de la Formacion: Guy Le Boterf
(2001). La cual se hizo de manera amplia y especifica en cada proceso, obtenido que hubo

un impacto medianamente positivo de manera progresiva en los conocimientos de los
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participantes, sobre el tema de manejo de la gestion de proyectos, el cual le hace respuesta
a la pregunta de investigacion ¢Cual es el impacto del proceso de formacidn de gestion de
proyecto en los colaboradores de Genia Care segun el modelo de Le Boterf (2001).

7. Por otro lado, aun no se ha podido realizar una evaluacion de impacto en
términos de costos, o de variabilidad de lo determinado en el diagndstico ya que los
registros contables, o de KPI’s, no tienen evidencia de los mismos. (Bravo, D.; Contreras,
D.; Crespi, G.. (2000).
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B. Recomendaciones

A continuacion se expondran las recomendaciones académicas y empresariales,

tras de haber el impacto del proceso de formacion de gestion de proyecto en los colaboradores

de Genia Care segun el modelo de Le Boterf. Exploradas las condiciones bajo las cuales

fueron realizadas las sesiones de formacion, se busca el impacto de mejorar conductas en la

gestion de los proyectos que llevan los participantes y un cambio en los mismos, tanto para la

empresa ensayada como para cualquier otra organizacion del mismo estilo, con el propésito de

optimizar los proyectos y los resultados que estos traen, y que sirva de referencia para futura

investigacion en la formacion al terminar:

o Recomendaciones para la empresa

v

Dentro de una formacion tan ambiciosa como ha sido planteada, seria adecuada la
utilizacion de las necesidades del sponsor como bases, para un mejoramiento de
gestion de proyecto por area, optimizacion de los proyectos.

Mayores dindmicas la cuales no se limiten a una sola sesion dentro de la empresa sino
dentro de las actividades cotidianas del trabajo y del proyecto a realizar.

De igual manera se le recomienda a la facilitadora mejorar la logistica del programa y
llevar a cabo un seguimiento y control de los beneficios que estas sesiones pueden
generar en los colaboradores y evidenciarselos a ellos mismos.

Repetir la evaluacion de conocimientos en tiempos apropiados con la finalidad de
obtener un alcance mas profundo, que permita comprobar con exactitud los resultados
permanentes en la formacion.

Realizar dentro de los departamentos no solo a nivel de Gerencia de Proyecto un
andlisis de tareas, actividades, funciones, procesos que ayuden a conocer los estandares
de cada uno de los colaboradores, para futuras formaciones internas o externas.

Medir al finalizar todo el proyecto de formacion, los resultados obtenidos para asi
obtener un resultado de cierre de la Gestion de Proyectos.

Elaborar un grupo de KPI's y de OKR’s a los efectos de lograr una medicion mucho
mas dinamica y permitir analizar mas concretamente los resultados.
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Recomendaciones para la formacion en la Escuela de Relaciones Industriales

v Considerar ampliar la materia de Gerencia de Proyectos de una forma que los
estudiantes puedan tener un mayor conocimiento sobre las gestiones y competencias de
la misma y que salgan de una manera mas amplia en conocimientos que permita tener
una mayor cultura profesional como personal.

v" Incluir dentro de la misma o en otras materias como capacitacién y desarrollo teorias
como la de Le Boterf, que le permita al estudiante ampliar sus conocimientos y obtener
una mayor formacion cultural de autores y no solo los que establecen la construccion

de la carrera .

Recomendacion para proximas investigaciones

v Aplicar el modelo de Le Boterf en otro tipo de formacién basandose netamente en las
competencias y conocimientos.

v Se pueden hacer comparaciones entre los departamentos y sus niveles de competencias
por indicadores en tres tiempos determinados.

v Es posible hacer hasta un estudio comparativo entre departamentos o empresas del
mismo sector usando el modelo de Le Boterf.
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ANEXO A

Ill. CUESTIONARIO
Organizacion y Estrategia

1. éIncluye, surel, alguna de estas responsabilidades?
[Seleccione todas aguellas que comespondan)

[  Gerente de la cartera de proyectos (Project Portfolio)
Lider de Proyectos
Sponsor de proyectos

Gerente de proyectos

OO0 0O O

Miembro de equipo de proyectos [ Team Development

2. :En qué tipologia de proyectos esta involucrade en su dia a dia?

3. éDisponen en su organizacion de un proceso formal de seleccion y aprobacion de proyectos?
[0 A nivel organizacional
O En algunos departamentos

SEn cudles?

O Ny
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»

CEMig

4. 5% definen los proyectos, a nivel de negodio, siguiendo algun formato y/o aproximacion
metodeldgica?

|:| Habitualments

D Ocasionalmenta
O Munca

5. ¢5e aplican, en su compania, practicas, tecnicas y herramientas (metodologia) de gestion de
proyectos?

[]  Anivel organizacional
] &n alpunios departamentos

¢En cudles?

O Ne

&. %e dispone de modelos, plantillas, ejemplos de entregables y/o formularios de apoyo al trabajo del
Lider de Proyectos en la compania?

(]  Anivel organizacional
] En algunos departamentos

4Em cuales?
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Planificacion

7. é5¢ lleva a cabo una definicion de los proyectos cuando estos se inidan (Restricciones, alcance,
impacto, objetivos)?

[l  Habitualmente

O Ocasionzlmente

] Munca

8. i % evalua el riesgo de un proyecto en la fase de definicion?
O 5i. Formalmente

O 5L Sin formalizar
R TP

3. i % lleva a cabo una primera identificacion de los principales stackeholders de un proyecto
durante su definicion?

] 5L Formalmente

H 5L Sin formalizar
I Y

10. é5e llevan a cabo 135 reuniones correspondientes con el diente intemne para identificar sus
necesidades y expectativas?

O Hzbitualmente
O Ocasionalmente

O Munca
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v

e

14 :Se lleva a cabo la aplicacidn de las siguientes tEonicas v disciplinas durante la planificacdn del

11 ;i Se identifican claramente los entregables y resultados esperados del proyecto?

O Habitualmente
O Ocasionalmente
O Munca

12 ;Se identifican y/o definen indicadores y métricas de evaluacion del éxito de un proyecto?

Habimualments

Ocasionalmente

ooad

MNunca

132 ;i5e revisa y aprusba por parte del Sponsor y Lider Funcional | documento de defimicion del

proyecto®

O Habitualments
I Ocasionalmente
O MNunca

protyecto T

00000000

Elsborado por: Alexarndra J. Andrade G

Cromograma de actividades

Camino critioo
Organigrama

Flamn de riesgos

Flam de comunicacionsas

Flam de calidad

Identificacidon de Sraksholders

Ortroe

ECumles?

[— - p — == ]

15, iSe lleva a cabo la reunion de inicio (Kick—OfF) con 2l eguipoe de proyecto?

(.
—
—

Habimualmemts
Ocasionalmente

Munca
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16. ;5 define, al prindpio de un proyecto, claramente, |as responsabilidades de los miembros del
equipo?

[0  Habituaimente

O Ocasionalmente

O MNunca

Elzborado por: Alexandra l. Andrade G,
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ANEXO B

Gestion de Proyectos CUESTIONARIO B

Mi Nombre es Gabriela Salamanguez, estudiante del Ultimo Semestre de Relaciones Industriales de la
Universidad Catdlica Andres Bello, me encuentro en la realizacion de mi Trabajo de grado basado en la
Formacidn de Gestidn de Proyectos, impartida como heramienta de la cultura de proyectos en Genia
Care. En coordinacidn con la Consultoria de Proyectos nos gustaria contar con su valiose apoyo en
llenar de manera clara y precisa la encuesta presentada a continuacion.

MIL GRACIAS

"Obbgatorio

1. Direccion de correo electrénico *
2. 1. Nombre y Apellido *

3.2 Edad*

4. 3 Sexo*
Selecciona fodas las opciones que comespondan.

[] Femenina
|:| Maszuling

5. 4. Nivel de Estudio *
Selecciona fodas I35 opciones que comespondan.

[] Bachiber
[] universitario

[]Tsu

|:| Post-Grada

6. 5. Anos en la empresa *
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7. 6. Area correspondiente a su cargo *
Selecciona fodas las opciones que comespondan.

|:| Comercial

[ ] Operaciones

|:| Gestion de Talento
|:| Finanzas

[]m

[ ] Mercadea

B. 7. ; Se encuentra actualmente liderando un proyecto? *
Selecciona fodas las opciones que comespondan.

[] si
[] Mo

0. 8_; Considera usted que la formacion de Gestion de Proyectos es relevante para el desarrollo
y ejecucion de un proyecto empresarial? *
Selecciona fodas las opciones que comespondan.

] s
[] o

10. 9. El facilitador tuve buen manejo de los temas tratados en la formacién de Gestion de
Proyectos? *

Selecciona fodas las opciones que comespondan.

|:|5|
DNn

11. 10 El espacio fisico utilizado para llevar a cabo las sesiones de formacion de Gestion de
proyectos ha sido el adecuado *

Selecciona fodas las opciones que comespondan.
[ ] Muy De Acuerdo

|:| D& acuerdo

|:| Mi De Acuerdo Ni En Desacuerdo

|:| En desacuerdo

|:| Muy en desacuerdo

12. 11. El contenido de cada sesién de la formacicn de Gestion de Proyectos, satisface las
necesidades de aprendizaje de los participantes *
Selecciona fodas las opciones que comespondan.

[ ] Muy De Acuerdo
[ ] De Acuerdo

[] MiDe Acuerdo Ni En Desacuerdo
D En Desacuerdo

D Muy En Desacuerdo
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12. El facilitador implements dindmicas que ayudaron en la comprensién de la informacidn
comespondiente a la formacion de Gestion de Proyectos *

Selecciona fodas las opciones gue comespondan.

|:| Muy De Acuerdo

[] De Acwerdo

|:| Mi De Acuerdo Ni En Desacuerdo
[ ] En Desacuerdo

|:| Muy En Desacuerdo

. 13. Los recursos tecnologicos fueron utilizados de manera optima en las sesiones de

formacion Gestion de Proyectos *
Selecciona fodas las opciones que comespondan.

[ ] Muy De Acuerdo

[ | De Acuerdo

|:| Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo
|:| En Desacuerdo

[ ] Muy En Desacuerdn

. 14, ; Considera usted qué hay aspectos a mejorar sobre la accion formativa de Gestion de

Proyectos? Justifique su respuesta *
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ANEXO C

Competencias Profesionales para Gestion de Proyectos
CUESTIONARIO C

Para Esta parte del cuestionano nos encontraremos con categorias de Competencias profesionales del
Gestor Proyectos
GEMERICAS

16. 1. Me siento preparado para ser un Gestor de Proyectos *
Selecciona fodas las opciones gque comespondan.

[ ] Mada Preparada
[ ] Poco Preparado
|:| Algo Preparado
|:| Totalmente Preparado

17. 2. Me siento muy preparado para liderizar y trabajar en equipo *
Selecciona fodas las opciones gue comespondan.

|:| Mada Preparado
[ ] Poco Preparado
|:| Algo Preparado
|:| Totalments Preparado

18. 3. Estoy ampliamente preparado para enfrentar los cambios *
Selecciona fodas las opciones gque comespondan.

|:| Nada Preparado
|:| Poco Preparado
[] Algo Preparado
[ ] Totalmente Freparado

18. 4 Tengo una mayor preparacién ahora para generar Organizacion y estructuracion laboral *
Selecciona fodas las opciones que comespondan.

[ ] Mada Preparado
|:| Poco Preparado
|:| Algo Preparado
|:| Totalmente Preparade

20. 3. Tengo ¥ mantengo las mejores Habilidades sociales para alcanzar objetivos de Proyecto *
Selecciona fodas las opoiones que comespondan.

[ ] Mada Preparada
|:| Poco Preparado
|:| Algo Preparado
|:| Totalmente Preparade
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21. 6. Estoy preparado para una estrategia de Mejoramiento y capacitacion profesional continuos
*

Selecciona fodas las opciones que comespondan.

[ ] Mada Preparada
|:| Poco Preparado
|:| Algo Preparado
|:| Toltamente Preparade

22

23.

24,

25.

7. Estoy preparado para que con Capacidad directiva lograr las mejores contribuciones en el
equipo de trabajo *

Selecciona fodas las opciones que comespondan.

[ ] Mada Preparadao

[ ] Poco Preparado

|:| Algo Preparado

|:| Totalmente Preparado

8. Estoy preparado en cuanto a la Capacidad resolutiva de conflictos y de situaciones
imprevistas *

Selecciona fodas las opciones que comespondan.

[ ] Mada Preparado

|:| Poco Preparado

|:| Algo Preparado

|:| Totalmente Preparado

9. Estoy preparado para tener el Conocimiento tedrico acerca de la gestion proyectual de mi
responsabilidad *

Selecciona fodas |25 opciones que comespondan.

|:| Mada preparado

|:| Poco Preparado

D Algo Preparado

[ ] Totalmente Freparado

10. Estoy preparado para establecer Comunicacion interpersonal de nivel con la gente de mi
equipo de trabajo *

Selecciona fodas las opciones que comespondan.
|:| Mada Preparado

|:| Poco Preparado

[ ] Alge preparado

[ ] Totalmente Freparado
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26. 11. Soy capaz de estar preparado para tener Flexibilidad ante los cambios *
Selecciona fodas las opciones que comespondan.

|:| Mada Preparado

[ ] Poco Freparado

|:| Algo preparado

D Totalmente Preparado

27.12. Estoy preparado para responder ante el Compromiso y la responsabilidad con la tarea
desarrcllada *
Selecciona fodas las opciones gue comespondan.
|:| Mada Preparado
[ ] Poco Preparado
|:| Algo preparado
|:| Totalmente Preparade

2B. 13. Estoy preparado para la Toma de decisiones en grupo *
Selecciona fodas las opciones gue comespondan.

|:| Mada Preparado

|:| Poco Preparade

|:| Algo preparado

|:| Totalmente Preparado

20. 14. Estoy preparado para estar orientado a la accidn, ser emprendedor y lograr resultados *
Selecciona fodas las opciones gque comespondan.

|:| Mada Preparads

|:| Poco Preparado

|:| Algo preparado

|:| Totalmente Preparade
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