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RESUMEN

Este articulo tiene como objetivo investigar los efectos de tres practicas de gestion de recursos hu-
manos (capacitacion, seleccion de personal y compensacion) en el éxito de proyectos, medido bajo
las percepciones de los gerentes de proyectos sobre los parametros de costo, tiempo y calidad (efi-
ciencia de proyectos) con los que terminan sus proyectos. Se llevd a cabo en 108 empresas basadas
en proyectos de los municipios de Tampico y Victoria registradas en el Directorio Estadistico Nacional
de Unidades Econdmicas, con un muestreo de conveniencia no probabilistico. Este estudio busca
contribuir a la teorfa sobre los factores criticos de éxito (FCE) de proyectos y confirmar la gestion de
recursos humanos (GRH) como uno de ellos, lo cual ayuda a los gerentes de proyectos a mejorar la
gjecucion de sus trabajos, obteniendo asi mayores posibilidades de éxito en ellos. Los resultados de
este andlisis muestran una influencia positiva de la capacitacién y compensacion en la eficiencia de
proyectos, la cual tiene implicaciones importantes para los directivos de este tipo de empresas inte-
resados en mejorar la eficiencia de los proyectos que realizan, pues no todos los elementos analizados
tienen la misma repercusion sobre sus resultados.

PALABRAS CLAVE:
Eficiencia de proyectos; Gestion de proyectos; Capacitacion; Seleccion de personal; Compensacion.

ABSTRACT

This article aims to investigate the effects of three practices of human resource management (training,
recruitment and compensation) on the success of projects measured by using the perceptions of project
managers on parameters such as cost, time and quality (project efficiency) with those completing their
projects. This study was conducted on 108 companies based on projects in the municipalities of Tampico
and Victoria registered in the National Statistics Directory of Economic Units with a non-probability
convenience sampling. This study is key for researchers and professionals as it seeks to contribute to the
theory of critical success factors (CSF) and confirm the human resources management (HRM) as one
of them, which helps projects managers to improve the implementation of their projects, thus obtaining
greater chances of success in their projects. The results of this analysis show the positive impact of
training and compensation on the efficiency of projects. This has important implications for managers of
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these types of businesses who show interest in increasing the efficiency of the projects they carry out, given
that not all elements assessed have the same effect on the results.

KEYWORDS:

Project efficiency; Project management; Training; Staff recruitment; Compensation.

En la actualidad, el entorno al que se enfrentan las organizaciones es més dindmico
v severo, por lo que las condiciones para su supervivencia dependen bésicamente
de su capacidad para adaptar sus estructuras (Belout, 1998), es por esto que algunas
organizaciones han adoptado la gestién de proyectos en sus procesos para lograr un
mayor desempefio (Papke-Shields, Beise, & Quan, 2010).

El principal objetivo de la gestién de proyectos es llevar estos hasta su finaliza-
cién a tiempo, dentro del presupuesto planificado y satisfacer las especificaciones
solicitadas por los clientes (Dvir, Raz, & Shenhar, 2003); sin embargo, debido al in-
cremento en el uso de proyectos, se ha aumentado la complejidad y costo de los
mismos, por lo que en diversos estudios se ha reportado un alto indice de fracaso de
ellos (Pich, Loch, & De Meyer, 2002; White & Fortune, 2002).

Es por esto que en las ultimas décadas algunos investigadores se han enfocado
en analizar el éxito de proyectos con base en diferentes dimensiones (Belout & Gau-
vreau, 2004; Berssaneti & Carvalho, 2014; Dvir et al, 2003; Papke-Shields et al, 2010),
siendo la més utilizada la de cumplimiento de los costos, tiempo y calidad, conocida
como el iron triangle o eficiencia del proyecto, siendo esta dimensién la més critica-
da por los investigadores, ya que conduce a una evaluacién incompleta (Atkinson,
1991; Shenhar, Dvir, & Levy, 1997), pero, finalmente, se considera el estdndar para
medir el éxito de proyectos.

Para comprender las razones por las cuales un proyecto falla, los investigado-
res han realizado estudios para explorar el impacto de las diferentes dimensiones
de la gestién de proyectos en el éxito de estos (Asad & Pinnington, 2014; Belout
& Gauvreau, 2004; Berssaneti & Carvalho, 2014; Chan, Ho, & Tam, 2001; Dvir et al,
2003; Pinto & Prescott, 1988). Una de las dimensiones maés analizadas es la gestion
de recursos humanos (GRH), ya que, por un lado, estudios empiricos sefialan que la
GRH no influye en el éxito de proyectos (Belout & Gauvreau, 2004; Pinto & Prescott,
1988) y, por otro, algunos demuestran su influencia positiva (Chan et al, 2001; Khan
& Rasheed, 2014; Papke-Shields et al., 2010; Popaitoon & Siengthai 2014).

Estas diferencias se deben, tal vez, a que existen diversas practicas de gestién
de recursos humanos, las cuales se deben implementar y seleccionar de acuerdo a
la estrategia de la organizacién (Delery & Doty, 1996), por lo que los estudios pre-
vios han sido basados en diferentes practicas sin considerar, quiza, aquellas que se
adapten mejor a las caracteristicas de las empresas basadas en proyectos. A raiz de
lo anterior, se han desarrollado diferentes investigaciones de corte cualitativo ex-
ploratorio para determinar cuédles son aquellas précticas de gestién de RH que se
deben implementar, de acuerdo a las caracteristicas de este tipo de organizaciones
(Clark & Colling, 2005; Huemann, Keegan, & Turner, 2007; Séderlund & Bredin, 2006;
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Turner, Huemann, & Keegan, 2008), siendo las méas mencionadas la capacitacién, la
seleccién de personal y la compensacién.

Sin embargo, existe una necesidad de avanzar de las investigaciones tedricas a
estudios empiricos, para abordar la relacién entre estas préacticas de GRH y el éxito
de proyectos, con la finalidad de obtener una mayor comprensién de esta y conocer
cuéles deben poner en practica los gerentes de proyectos para mejorar la ejecucién
de estos y lograr asi potenciar su eficiencia. Por tanto, el objetivo de este estudio es
investigar los efectos de la capacitacién, seleccién de personal y compensacién en el
éxito de proyectos, medido bajo las percepciones de los gerentes de proyectos sobre
los pardmetros de costo, tiempo y calidad de sus proyectos.

En este sentido, después de presentar el marco tedrico, se plantea el modelo espe-
cifico de trabajo, donde se incluyen tres hipétesis basicas para su contraste empirico
posterior. A continuacién se describen los instrumentos de medicién utilizados para
analizar las variables recogidas en el modelo de analisis, se consignan los resultados
v las principales conclusiones obtenidas a partir del estudio empirico realizado.

MARCO TEORICO

Eficiencia de proyectos

El objetivo principal de la gestién de proyectos es lograr el éxito de estos (Berssa-
neti & Carvalho, 2014); es decir, que se cumplan los objetivos principales del mismo,
como el término dentro del tiempo y costo planeado, la satisfaccién de los clientes
y demas involucrados clave, ademaés del cumplimiento de las especificaciones del
proyecto. El problema primordial es que “éxito” es un término subjetivo, por lo que
su medida depende de la perspectiva de quien lo mida (Jha & Iyer, 2006).

Un claro ejemplo de esto es el caso de la construccién de la Casa de la Opera
de Sidney, en Australia. Este proyecto tardé tres veces més en terminarse de lo pla-
neado originalmente y su presupuesto se elevé cinco veces més que el original, por
lo que se podria decir que, desde el punto de vista de la empresa, este fue un total
fracaso; sin embargo, debido a su disefio y arquitectura, rapidamente se convirtié
en un monumento del pafs, por lo que los turistas no abandonan la ciudad sin antes
visitarlo, notdndose que representa un total éxito para los clientes (Shenhar, Dvir,
Levy, & Maltz, 2001).

Debido a lo anterior, diversos investigadores han tratado de desarrollar un mo-
delo para medir el éxito de proyectos (Atkinson, 1991; Belassi & Tukel, 1996; Shenhar
et al, 1997), donde el mas usado, tradicionalmente, es el iron triangle, el cual involu-
cra factores como tiempo, costo y calidad (Papke-Shields et al, 2010; Pinto & Slevin,
1987). Este modelo considera que el éxito de un proyecto se logra cuando este se
termina dentro del tiempo programado inicialmente, el costo no sobrepasa el presu-
puesto inicial o se termina muy cerca de él y se cumplen todos los requerimientos
establecidos por los clientes (Jha & Iyer, 20086).
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No obstante, este modelo ha sido criticado por algunos investigadores, ya que
puede llevar a una evaluacién incorrecta del proyecto al centrarse solo en el nivel
operativo del mismo (Shenhar et al, 2001; Yu, Flett, & Bowers, 2005) v no refleja las
necesidades y requerimientos de los interesados clave, por lo que otros estudios
(Asad & Pinnington, 2014; Atkinson, 1991; Lim & Mohamed, 1999; Pinto & Mantel,
1990; Pinto & Pinto, 1991; Shenhar et al, 1997) sugieren agregar nuevas dimensiones.

Por ejemplo, Pinto y Mantel (1990) recomiendan tres medidas: el proceso de im-
plementacioén, el valor percibido del proyecto vy la satisfaccién del cliente, mientras
Atkinson (1991) propone tres dimensiones: el sistema de informacién, los beneficios
organizacionales y beneficios para el equipo involucrado en el proyecto. Por su parte,
Shenhar, Dvir, Levy y Maltz. (2001) determinan cuatro dimensiones: eficiencia del
proyecto, impacto en el cliente, beneficios en el desempefio de la organizacién y
preparacién para el futuro; modelo al cual Wateridge (1995) propone agregar una
dimensién mas: el impacto en el equipo de trabajo.

Por otra parte, algunos estudios recomiendan reducir los factores de costo, cali-
dad y tiempo a dos, ya que se considera una medida excesiva creer que el tiempo
debe ser una variable en funcién del costo, debido a que, para cierta calidad, debe
existir una relacion entre el costo y el tiempo (Yu et al, 2005).

Como se puede observar, no existe consenso entre los investigadores sobre las
dimensiones a considerar para la medicién del éxito de proyectos, debido a la com-
plejidad de este término. Sin embargo, el iron triangle, a pesar de ser el modelo més
criticado, ha sido el més utilizado a lo largo del tiempo (Papke-Shields et al, 2010;
Pinto & Slevin, 1987; Tobal & Monteiro, 2014) y se considera una medida central del
éxito de proyectos, ya sea solo o junto a otras dimensiones (Berssaneti & Carvalho,
2014). Por lo tanto, para esta investigacién se utiliza la dimensién denominada por
Shenhar et al. (2001) como “eficiencia de proyectos” para medir el éxito de proyec-
tos desde el punto de vista de los gerentes de proyectos. Es decir, la eficiencia de
proyectos en esta investigacién se refiere a la evaluacién del cumplimiento de los
objetivos del proyecto, de acuerdo al presupuesto y programa planeados, asi como
las especificaciones técnicas del producto o servicio.

PRACTICAS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SU INFLUENCIA EN
LA EFICIENCIA DE PROYECTOS
Las précticas de gestién de recursos humanos son aquellas actividades que se utilizan
para facilitar el aprendizaje, la adaptacién y la renovacién del personal, con la finalidad
de asegurar el logro de los objetivos (Project Management Institute, 2013); a pesar de
ello, en el caso de empresas basadas en proyectos, se requieren recursos y capacidades
especificas para cada proyecto, con el in de obtener un buen desempefio del mismo,
por lo que se incrementa la importancia de implementar practicas eficaces y eficientes
que sean coherentes con sus objetivos (Datta, Guthrie, & Wright, 2005).

De acuerdo a Huemann, Keegan y Turner (2007); Popaitoon y Siengthai (2014);
y Pournader, Tabassi y Baloh (2015), la capacitacién se considera como una de estas
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précticas, ya que al ayudar a desarrollar en los empleados conocimientos, actitudes,
habilidades y destrezas, a través de experiencias de aprendizaje, se logra un des-
empefio eficaz de cada actividad o serie de actividades, lo cual ayuda a alcanzar los
objetivos del proyecto.

Para lograr esto, el equipo de direccién del proyecto debe identificar las necesi-
dades de capacitacién a través de evaluaciones del desempefio de cada empleado y
las necesidades del proyecto, para, posteriormente, seleccionar los métodos de capa-
citacién y la periodicidad de los programas con el fin de que los recursos humanos
mejoren sus conocimientos y habilidades para completar los productos finales, redu-
cir los costos, terminar dentro del cronograma planeado inicialmente y aumentar la
calidad del proyecto (Project Management Institute, 2013).

Ademaés, la capacitacién es considerada una de las estrategias para el desarrollo
de los empleados en el contexto de los proyectos (Huemman, 2010; Project Manage-
ment Institute, 2013), la cual ayuda a los miembros del equipo del proyecto a ser mas
responsables y comprometidos en sus actividades, tanto de manera individual, como
al formar parte de un equipo de trabajo, teniendo como resultado mayor eficiencia en
sus actividades y logrando alcanzar los objetivos del proyecto (Pant & Baroudi, 2008).

Finalmente, el Project Management Body of Knowledge (Project Management
Institute, 2013) establece que el mayor beneficio de llevar a cabo programas de ca-
pacitacién, como estrategia de desarrollo de los empleados, es la obtencién de un
mayor desempefio del proyecto en todos sus aspectos, al producir una mejora del
trabajo en equipo, lograr que el personal cuente con las habilidades y competencias
necesarias, y reducir las tasas de rotacién del personal.

Por lo previamente expuesto, se propone la siguiente hipétesis:

H: La implementacién de programas de capacitacion influye positiva y significa-
tivamente en la eficiencia de los proyectos.

Otra de las précticas, considerada por diversos investigadores como una de las que
favorecen el logro de los objetivos de los proyectos, es la seleccién de personal (Hu,
Ray, & Singh, 2007; Huemann et al, 2007; Khan & Rasheed, 2014; Pournader, Tabassi, &
Baloh, 2015), ya que las caracteristicas y la complejidad de cada proyecto exigen espe-
cificar los requisitos y las habilidades con las que debe contar el personal contratado.
Por lo tanto, esta practica se relaciona con los procesos llevados a cabo para encontrar
a la persona adecuada en cada puesto de trabajo (Khan & Rasheed, 2014).

Sobre este ultimo punto, Kulik, Oldham y Hackman (1987), y Masood (2010) men-
cionan que para llevar a cabo una correcta seleccién del personal es importante rea-
lizar primero el disefio del puesto de trabajo, para asi tener las bases y pardmetros
que guiardn en este proceso a encontrar la persona idénea que cuente con las ha-
bilidades, actitudes, caracteristicas fisicas y mentales necesarias para dicho puesto.

La definicién clara de este puesto de trabajo ayuda a mantener al proyecto den-
tro del presupuesto y programa; es decir, mantener la eficiencia del proyecto (Pa-
pke-Shields et al, 2010), debido a que al seleccionar a los individuos y asignar las
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responsabilidades se obtiene un equipo competente que logra cumplir con los obje-
tivos del proyecto (Project Management Institute, 2013).

Ademas, disefiar un buen plan de seleccién de personal, a través de la definicién
inicial de los puestos de trabajo ayuda al logro de los objetivos del proyecto, pues se
seleccionan las personas con las capacidades necesarias para realizar cada actividad
(Lai, Liu, & Ling, 2011). El hecho de no lograr adquirir los recursos humanos nece-
sarios para el proyecto podria impactar en los cronogramas, los presupuestos y la
calidad del mismo (Project Management Institute, 2013).

Por lo anteriormente analizado se expone la siguiente hipdtesis:

H : El llevar a cabo un proceso de seleccién del personal influye positiva y signi-
ficativamente en la eficiencia de los proyectos.

La ultima préactica elegida para esta investigacién es la compensacién, debido a
que investigadores han encontrado en diferentes estudios que esta préctica favorece
la eficiencia de los proyectos al lograr una mayor motivacién y cohesién en los equipos
de trabajo, lo que conlleva a que se trabaje de manera efectiva en la solucién de proble-
mas v, asi, alcanzar los objetivos de cada proyecto (Chan et al, 2001; Papke-Shields et
al, 2010; Popaitoon & Siengthai, 2014; Project Management Institute, 2013).

Cuando las organizaciones ofrecen compensaciones a los empleados que satis-
facen necesidades importantes para ellos, como oportunidades de progresar, hacer
frente a nuevos desafios o bonos econémicos, se sienten valorados y motivados por
la misma, lo cual incrementa las probabilidades de cumplir con los cronogramas de
trabajo, presupuestos iniciales y las necesidades de los clientes (Project Manage-
ment Institute, 2013).

Ademas, si las compensaciones se establecen de acuerdo a las actividades aso-
ciadas a las responsabilidades de cada empleado, permiten crear un ambiente de
reconocimiento entre estos y los alienta a participar en los grupos de trabajo (Huse-
lid & Becker, 2011; Tabassi & Bakar, 2009), propiciando su compromiso con el equipo
para lograr efectivamente las tareas planteadas por la administracién; es decir, se
genera un mejor desempefio de los proyectos (Chan et al, 2001).

De lo anterior, se sugiere la siguiente hipétesis:
H_: El reconocimiento de los empleados a través de compensaciones influye
positiva y significativamente en la eficiencia de los proyectos.
Una representacion grafica de estas hipdtesis se muestra en la Figura 1.
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Capacitacion
H1
Seleccion H,
del personal
H,
Compensacion

Figura 1. Modelo metodoldgico. Elaboracion propia.

DISENO DE LA INVESTIGACION

Medida de las variables

Con la finalidad de medir las practicas de gestién de recursos humanos selecciona-
das y la eficiencia de los proyectos, basandose en la revisién de literatura previa, se
disefi6 una serie de variables que son la base para la obtencién de la informacién
primaria a través del cuestionario (Anexo 1) en una escala de Likert 1-5.

Para la medicién de la capacitacién, se incluyeron en un principio ocho
items relativos a la frecuencia con la que los empleados van a programas de capaci-
tacidn, si estos la reciben al ingresar a la empresa v si esta ha ayudado a reducir la
rotacién en la entidad (Delery & Doty, 1996). En el caso de la seleccién de personal,
se utilizaron seis items referentes a la utilizacién de sistemas para seleccionar el
personal, asi como las caracteristicas que se utilizan para definir las necesidades de
cada puesto (Masood, 2010). Por su parte, la compensacién fue medida mediante
nueve ftems referidos a las recompensas que la empresa ofrece a sus empleados por
el logro de los objetivos propuestos (Masood, 2010; Singh, 2004).

Por tltimo, la medicién de la eficiencia del proyecto se llevé a cabo me-
diante cuatro items, en los cuales se pedia al gerente de proyectos que evaluara, de
acuerdo a su percepcién, los resultados obtenidos en sus proyectos en los ultimos
tres afios, respecto a si estos terminaron dentro del tiempo y costo programado, asf
como el cumplimiento de los requisitos de calidad y especificaciones técnicas (Po-
paitoon & Siengthai, 2014).

Finalmente, en el estudio se han considerado las variables tamafio de la empre-
sa (medida por el nimero de empleados), experiencia profesional (medida por los afios
de experiencia del gerente de proyectos), sexo y sector para el que trabaja la empresa.



| AD-MINISTER

Cynthia Alejandra Rueda Contreras - Karla Paola Jiménez Almaguer - Yesenia Sdnchez Tovar
Percepciones del impacto de la capacitacién, compensacién y seleccién del personal en la eficiencia
de los proyectos

Poblacién y muestra

El contraste empirico de las hipétesis planteadas se realizé con una muestra de em-
presas constructoras pertenecientes al Estado de Tamaulipas, dado que estas em-
presas basan sus procesos en la ejecucién de proyectos y la pertenencia a un mismo
sector otorga la homogeneidad en las caracteristicas de los proyectos, lo cual mejora
los resultados de esta investigacién.

La seleccién de la poblacién para esta investigacién se realizé a partir de las em-
presas constructoras registradas en el Directorio Estadistico Nacional de Unidades
Econémicas (DENUE) de 20144 proporcionado por el Instituto Nacional de Esta-
distica y Geografia (INEGI). A la fecha de recoleccién de datos, 745 empresas estan
registradas como empresas contratistas clasificadas en micro, pequefias, medianas
y grandes empresas (376 micro, 275 pequefias, 46 medianas y 48 grandes empresas).

Por otro lado, las estadisticas del DENUE demuestran que la mayoria de las em-
presas constructoras dentro de estas clasificaciones, en el Estado de Tamaulipas, se
ubican en los municipios de Tampico y Victoria, por lo que 227 empresas ubicadas
en estos municipios representan la poblacién final para este estudio.

El muestreo que se llevé a cabo es no probabilistico y de conveniencia, con base
en la disposicién de las empresas a participar en la investigacién. El tamafio de
muestra alcanzado fue de 108 empresas, lo que representa el 47,6% de la poblacién.
Las estrategias utilizadas para la recopilacién de la informacién fueron la aplicacién
personal del cuestionario a directores generales o gerentes de proyectos, y su distri-
bucién mediante correo electrénico.

Respecto al tamafio de las empresas, 24,1% lo constituyen microempresas, 47,2%
pequefias, 14,8% medianas y 13,9% grandes empresas. El 42,6% de las empresas en-
cuestadas realizan trabajos para el sector publico, 28,7% para el privado y el resto para
ambos. Los individuos que proporcionaron la informacién son, en su mayor parte,
del género masculino (80,6%); en cuanto a su experiencia en la gestién de proyectos,
34,3% de ellos tienen entre 21y 30 afios, y 28,7% estan entre 11 y 20 afios. De acuer-
do a lo anterior, la mayoria de los encuestados cuentan con suficiente experiencia
relacionada a las estrategias de gestién de sus empresas y experiencia en el sector,
por lo que sus respuestas hacen fuertes efectos en los resultados de este estudio y
confirman su precisién, ademas se demuestra que la gestién de esta industria es
principalmente dominada por los hombres (Tabassi, Ramli, & Bakar, 2012).

Analisis y resultados

El tratamiento de la informacién recogida en esta investigacién se llevé a cabo en
dos etapas. En la primera, se realizé un andlisis de componentes principales con
rotacién Varimax para validar la estructura interna de los constructos analizados. A
continuacién, se procedié a formular un modelo de regresién lineal multiple para
contrastar la influencia de la capacitacién, seleccién del personal y compensacién en

4 Directorio Estadistico Nacional de Unidades Econémicas (DENUE) (2014). Disponible en: http://
wwwa3.inegi.orgmx/sistemas/mapa/denue/.
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el éxito de proyectos. De este modo, las distintas dimensiones de la gestién de recur-
sos humanos se emplearon como variables independientes de la regresién, mientras
que, como variable dependiente de ellas, se utilizé el factor que hace referencia a la
eficiencia del proyecto.

En una fase preliminar se calcularon los estadisticos descriptivos bésicos relati-
vos a los items de las variables a analizar (Anexo 2). Cabe mencionar que la utiliza-
cién de précticas de gestion de recursos humanos en las empresas de la muestra es
elevada, con unos valores medios en todos los casos por arriba de 3 sobre un valor
maximo de 5. Destacan, entre estas, el sistema vy los criterios de seleccién que utili-
zan las empresas para contratar a su personal y la evaluacién del desempefio de los
trabajadores para la determinacién de las compensaciones ofrecidas a estos.

Andlisis factorial exploratorio

Como se mencioné anteriormente, con el objeto de validar la consistencia interna
de los constructos a analizar, se llevé a cabo un analisis factorial exploratorio puesto
que esta técnica permite resumir la informacién contenida en una matriz de datos
en un reducido numero de factores (Hair, Anderson, Tatham, & Black, 1999), que re-
presentaran a dichas variables, incurriendo en una minima pérdida de informacién.

En la Tabla 1 se muestran los resultados de las pruebas realizadas para las préc-
ticas de gestién de recursos humanos, iniciando el anélisis con las pruebas de perti-
nencia y obteniendo buenos resultados tanto para la medida de adecuacién mues-
tral KMO y el test de esfericidad de Bartlett, con una significacién de 0,001. Como se
aprecia en la misma tabla, las comunalidades son muy préximas a la unidad, por lo
que se garantiza un alto grado de fabilidad en los resultados.

Se continué el andlisis con la prueba de extraccién de componentes principales,
los resultados revelan la presencia de tres factores con autovalores mayores de 1. En
la Tabla 1 se pueden apreciar las cargas factoriales de los ftems de cada factor, cabe
sefialar que tras este anélisis se decidié eliminar cuatro items (CAS, SP4, SP5y SP6),
al no cumplir con la carga factorial minima de 0,55.

El primer factor agrupa los items seleccionados para medir las compensaciones
que las empresas ofrecen a sus empleados, las cuales otorgan reconocimiento y sa-
tisfaccién a los mismos, lo que ayuda a mejorar el compromiso de los trabajadores
para cumplir los objetivos de costo, calidad y tiempo de los proyectos. Para este fac-
tor, el porcentaje de varianza explicada es de 53,31%. El segqundo factor se refiere a la
capacitacién que imparten las empresas a sus empleados con la finalidad de mejorar
sus habilidades y conocimientos para obtener un mejor desempefio en cada proyec-
to, siendo su varianza explicada de 14,30%. El ultimo factor hace referencia a las técni-
cas de seleccién del personal que se utilizan para contratar a los empleados con base
en la definicién preliminar de cada puesto. Este tltimo factor presenta un porcentaje
de varianza explicada del 7,523%. Asimismo, el porcentaje de varianza explicada por
estos tres factores es del 75,133%.
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Tabla 1. Andlisis factorial exploratorio de practicas de gestién de recursos humanos

iTEMS FACTOR 1 FACTOR 2 FACTOR 3 COMUNALIDADES

co7 0,831 0720
C04 0,820 0.774
co8 0,819 0.754
€09 0,800 0738
C06 0,786 0.700
C05 0,783 0,661
c02 0,782 0.725
03 0,748 0,678
CO1 0,695 0,638
CA3 0,898 0.887
CA6 0,896 0.876
CA7 0,871 0.805
CA5 0,821 0779
CA2 0,821 0777
CA1 0,816 0757
CA4 0,791 0.770
SP1 0,826 0,815
SP2 0,807 0,790
SP3 0,705 0,633
?ﬁﬂ:ﬂ:ﬁ 53,31 14,30 7523

;c\lf?nrﬁgﬁz 53,31 67,61 75,133

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,88
Prueba de esfericidad de Bartlett (Chi-Cuadrado, gl) = 2160,496 (171)
Nivel de significacion = 0,000

Nota: Elaboracién propia.

A continuacién, se procedié al calculo de la fiabilidad de cada uno de los factores
mediante el coeficiente alpha de Cronbach. El primer factor presenta una fiabilidad
de 0,947, el segundo de 0,958 y el tercero de 0,798, de acuerdo a los resultados obteni-
dos, la fiabilidad de los tres factores se encuentra dentro de los limites de aceptacién.
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Finalmente, la variable dependiente del modelo se ha hecho operativa a través de
cuatro items. En la Tabla 2 se muestran los resultados del AFE, del cual se desprende
la existencia de un tnico factor, denominado eficiencia del proyecto (EP) con un
alpha de Cronbach de 0,820, siendo una medida fiable.

Tabla 2. Andlisis factorial exploratorio de eficiencia de proyectos

iTEMS FACTOR 1 COMUNALIDADES
EP4 0,850 0,806
EP1 0.682 0,726
EP3 0,662 0,758
EP2 0,575 0,715
% Varianza explicada 8,828

Medida De Adecuacion Muestral De Kaiser-Meyer-Olkin = 0,771
Prueba De Esfericidad De Bartlett (Chi-Cuadrado, gl) = 853,183 (78)
Nivel De Significacion = 0,000

Nota: Elaboracién propia.

ANALISIS CAUSAL

Una vez determinada la validez de los constructos, se busca dar respuesta al objetivo
principal de esta investigacién, el cual es determinar los efectos de la seleccién de
personal, la capacitacién y la compensacién en la eficiencia de los proyectos. Para
esto, como primer paso, se llevé a cabo un analisis de correlacién de Spearman para
conocer la relacién entre las variables independientes y la variable dependiente. Se
utilizé la correlacion de Spearman, debido a que se aconseja su uso en distribuciones
que no son completamente normales (Kaplan & Saccuzzo, 2013).

Los resultados del anélisis de correlacion de Spearman (Tabla 3) muestran una rela-
cién estadisticamente significativa (p<0,01) entre la capacitacién y la compensacién
con la eficiencia de proyectos, presentando coeficientes de correlacién de 0,276 y
0,309, respectivamente. Sin embargo, a pesar de que la variable seleccién de per-
sonal muestra un coeficiente Rho de Spearman de 0,179, esta relacién no presenta
significatividad estadistica (p=0,063), por lo que se decidié eliminarla del anélisis de
regresién multiple.

Posteriormente, se analizé la asociacién entre las variables independientes, no-
tdndose que la mayor asociacién la presentan las variables de capacitacién y selec-
cién de personal (0,128), pero ninguna de ellas tiene significancia estadistica, por
lo que el problema de colinealidad, mostrado en los estudios de Belout y Gauvreau
(2004), y Pinto y Prescott (1988), se elimina.



| AD MINISTER |

Cynthia Alejandra Rueda Contreras - Karla Paola Jiménez Almaguer - Yesenia Sdnchez Tovar
Percepciones del impacto de la capacitacién, compensacién y seleccién del personal en la eficiencia
de los proyectos

Una vez establecida la relacién entre las variables independientes y la eficiencia
de proyectos, asi como el problema de colinealidad, se llevé a cabo un analisis causal
mediante un modelo de regresién lineal multiple para observar el efecto de cada
variable independiente en la dependiente.

Tabla 3. Correlaciones entre las variables independientes y la eficiencia del proyecto

co CA SP EP
co 1
CA 0,018 1
SP -0,027 0128 1
EP ,309** 2767 0,179 1

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Elaboracién propia.

Como se aprecia en el resumen del modelo de regresién y el anélisis de varianza
(Tabla 4), el coeficiente Durbin-Watson (1,614) y la F de Snedecor (19,325), al encon-
trarse por encima de sus valores criticos, demuestran que el modelo planteado es
significativo en su conjunto.

Tabla 4. Resultados de la regresion (CA, CO y Eficiencia de Proyectos)

VARIABLES COEFICIENTES t FIV
Compensacion 0,402 4,817**% 1,000
Capacitacion 0,328 3,93%** 1,000

RESUMEN DEL
MODELO
R 0,519
R2 0,269
R2 corregida 0,255
Error tipico 0,863
Durbin-Watson 1,614
F 19,325%**

Nivel de significacion ***p < 0,001; **p < 0,01; *p < 0,05

Nota: Elaboracién propia.
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Asimismo, analizando el coeficiente R2 corregido, se puede afirmar que, al contem-
plar las dos practicas de gestién de recursos humanos encontradas en la investiga-
cién, es posible explicar el 25,5% de la eficiencia de los proyectos de las empresas que
forman parte de la muestra en este estudio. Aunque este porcentaje no es demasiado
elevado, lo relevante, entre otros aspectos, es que el modelo resulta estadisticamente
significativo, teniendo en cuenta que existe otra serie de variables explicativas de la
eficiencia de los proyectos, tanto externas (ambiente econémico, cliente, competen-
cia, subcontratistas), como internas (habilidades de los gerentes de proyectos, tama-
fio y valor del proyecto, estructura organizacional del proyecto, entre otros).

Ademés, para los coeficientes del modelo de regresién, las puntuaciones t indi-
can que las variables tenidas en cuenta aportan significativamente al modelo de pre-
diccién, por lo que los valores se pueden generalizar a la poblacién. Conjuntamente,
el factor de varianza inflada (FIV) indica que se cumple el supuesto de no multico-
linealidad, como se habia observado anteriormente en el coeficiente de correlacién
de Spearman.

Al realizar un analisis més detallado del modelo, en la Tabla 4 se aprecia que la
hipétesis H, relativa al papel del reconocimiento de los empleados a través de com-
pensaciones, tanto financieras como no financieras, en la eficiencia de proyectos es
la que muestra una mayor influencia estadisticamente significativa y positiva, con
un coeficiente de 0,402. Igualmente destacado es el papel de la implementacién de
programas de capacitacién, con un coeficiente positivo y significativo de 0,328, con
lo que se puede aceptar la hipétesis H . Por su parte, aunque existe una asociacién
entre la seleccién del personal y la eficiencia de proyectos, se opté por eliminarla del
modelo de regresién al no ser estadisticamente significativo, por lo que se rechaza
la hipétesis H .

Los resultados obtenidos de las hipétesis contrastadas se muestran en la Figura 2.

Capacitacion By

| A
o
%
2,
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del personal
\><\ /QW
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Q7 !

Figura 2. Relacion extraida de los resultados del analisis. Elaboracion propia.
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DISCUSION

A partir de la revisién de literatura se seleccionaron tres practicas que se adaptan a
las caracteristicas de las empresas que basan sus procesos en la ejecucién de pro-
yectos, las cuales son la capacitacién, la seleccién de personal y la compensacion,
estableciéndose asi tres hipétesis de trabajo.

La primera de ellas hace referencia a la capacitacién ofrecida a los empleados
por parte de la empresa, la cual, de acuerdo a los resultados obtenidos en el anali-
sis, indica una influencia positiva en la eficiencia de los proyectos. Estos hallazgos
estan soportados por los trabajos realizados por Huemann et al. (2007), Popaitoon
y Siengthai (2014), y Pournader et al. (2015), quienes argumentan que esta practica
ayuda al desarrollo de las capacidades de los trabajadores obteniendo asi un mejor
desempefio en sus actividades.

Sin embargo, estos contradicen los resultados obtenidos por Khan y Rasheed
(2014), quienes no encontraron influencia alguna en esta relacién. Una posible ex-
plicacién para esta cuestién es que, generalmente, los proyectos tienen un caracter
temporal y tnico (Project Management Institute, 2013), por lo que la realizacién de
programas de capacitacién se puede volver insignificante para los gerentes de pro-
yectos, ademas de que pueden representar costos extra, dentro de los presupuestos
de cada proyecto, que los directivos no estan dispuestos a cubrir. No obstante, esta
investigacién fue realizada en el sector de la construccién en un contexto mexicano,
en donde se ha notado que las empresas cada dia tienen maés interés por capacitar a
su personal para mejorar su desempefio, observando los resultados obtenidos.

El andlisis realizado para la segunda hipétesis de trabajo arroja como resultado
que la seleccién de personal tiene una relacién positiva con la eficiencia de proyec-
tos; sin embargo, esta no es significativa estadisticamente; es decir, no tiene efecto
alguno en la eficiencia de proyectos. Nuevamente, estos descubrimientos contradi-
cen trabajos previos realizados por Hu, Ray y Singh (2007); Huemann et al. (2007);
y Pournader et al. (2015), quienes, en sus investigaciones, determinan que el selec-
cionar al personal de acuerdo a las necesidades de cada puesto de trabajo ayuda en
el cumplimiento de los objetivos de cada proyecto, al contar con personal con las
habilidades necesarias para la ejecucién de cada actividad.

Una posible explicacién para esta diferencia en los resultados es que en este tra-
bajo de investigacidn, tras realizar el andlisis factorial exploratorio, se eliminaron tres
de los seis items seleccionados para medir esta varible, por lo que la correlacién entre
estas muestran una significancia de 0,06, siendo no aceptable en las ciencias sociales.
Otra posible explicacién es que estos trabajos de investigacién han sido realizados en
diferentes contextos geograficos, por lo que tal vez esta diferencia influye en los resul-
tados, ya que las empresas mexicanas no le dan la misma importancia al proceso de
seleccién de personal que las empresas participantes en los otros estudios.

Finalmente, el anélisis realizado para la tercera hipétesis de esta investigacién
arroja como resultado una influencia positiva y estadisticamente significativa de la
compensacién en la eficiencia de proyectos. Este resultado concuerda con las in-
vestigaciones realizadas por Chan, Ho y Tam (2001); Khan y Rasheed (2014); Pa-
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pke-Shields, Beise y Quan (2010); Popaitoon y Siengthai (2014), quienes afirman que
cuando los empleados se sienten valorados por la organizacién, se sienten motivados a
mejorar su desempefio en cada actividad realizada. Es decir, cuando la empresa ofrece
a sus empleados oportunidades de crecimiento o bonos econémicos, estos se compro-
meten con la organizacidn, lo cual incrementa las probabilidades de cumplir con los cro-
nogramas de trabajo y los presupuestos iniciales (Project Management Institute, 2013).

CONCLUSIONES, LIMITACIONES Y LINEAS DE INVESTIGACION FUTURAS

El objeto de este estudio es analizar los efectos de la capacitacién, la seleccién
de personal y la compensacién en la eficiencia de los proyectos. Los resultados
muestran que tanto la capacitacién como la compensacién tienen una influencia
estadisticamente significativa y positiva en la eficiencia de proyectos, siendo la com-
pensacién la que més contribuye en esta. Sin embargo, la seleccién de personal no
presenta relacién estadisticamente significativa con la eficiencia de proyectos, lo
que contradice estudios previos.

A pesar de que los resultados obtenidos en esta investigacién coinciden con al-
gunos de los estudios previos, esta también presenta caracteristicas particulares que
la hacen diferente de las demaés y aporta un valor adicional a la linea de investiga-
cién. En primer lugar, las practicas de gestién de recursos humanos se seleccionaron
con base en estudios previos realizados en empresas establecidas en proyectos, ya
que este tipo de estrategia presenta caracteristicas tinicas y, como lo afirman Delery
y Doty (1996), estas practicas se deben adecuar a los objetivos de la organizacién;
ademas, este estudio brinda soporte empirico a dichas investigaciones.

En segundo lugar, el analisis causal confirma la tesis principal de esta investiga-
cién para la muestra obtenida de empresas constructoras, puesto que los resultados
manifiestan que las practicas de gestién de recursos humanos tienen una influencia
estadisticamente positiva y significativa sobre la eficiencia de los proyectos. De los
resultados obtenidos, cabe destacar el notorio papel que desempefia la capacitacién,
asi como los sistemas de compensacién. Estas son implicaciones importantes para
los directivos de este tipo de empresas interesados en potenciar la eficiencia de los
proyectos que realizan, pues no todos los elementos analizados tienen la misma re-
percusién sobre sus resultados.

Ademas de las contribuciones presentadas anteriormente, este estudio tiene al-
gunas limitaciones que son importantes de sefialar. Una de ellas es la utilizacién
de solo cuatro ftems para medir la eficiencia de proyectos de caréacter subjetivo; es
decir, basados en las percepciones de los directivos o gerentes de proyectos. En este
sentido, estos items podrian reforzarse en futuros estudios mediante la utilizacién de
indicadores de medida mas objetivos.

Asimismo, esta investigacién solo representa la relacién entre las practicas de
gestién de recursos humanos seleccionadas y la eficiencia de proyectos, la cual
explica, Unicamente, el 8,828% de la variable éxito de proyectos, por lo que podrian
considerarse més dimensiones de esta variable para tener un panorama mas am-
plio de esta relacion.



| AD MINISTER |

Cynthia Alejandra Rueda Contreras - Karla Paola Jiménez Almaguer - Yesenia Sdnchez Tovar
Percepciones del impacto de la capacitacién, compensacién y seleccién del personal en la eficiencia
de los proyectos

Finalmente, se debe tener en cuenta que el estudio empirico realizado es de ca-
racter transversal y, ademas, ha sido disefiado para un determinado tipo de empre-
sas. Por lo que los resultados obtenidos no deben generalizarse a otras industrias
o contextos geograficos sin tomar ciertas precauciones. Asi, cabria pensar que en
otras industrias o en diferentes paises, investigaciones similares pudieran revelar
otras practicas de gestién de recursos humanos como principales determinantes de
la eficiencia de los proyectos.
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ANEXO 1. ESCALAS UTILIZADAS EN EL ESTUDIO

DIMENSION iTEM

Se llevan a cabo programas de capacitacion para ensenar
CA1  alos nuevos empleados las habilidades que necesitan para
realizar su trabajo.

Los empleados en cada puesto de trabajo van a programas de

CA2 e -
capacitacion al menos una vez al afio.

CA3 Se ofrecen a los empleados programas de capacitacion con el
fin de aumentar sus capacidades y habilidades.

Las necesidades de capacitacion se identifican a través de
CA4  un mecanismo formal de evaluacién del desempefo de cada

L empleado.
Capacitacion L . o
La capacitacion ha ayudado a reducir la rotacion de personal

CA5
en nuestra empresa.

La capacitacion ha aumentado la responsabilidad y el
CA6  compromiso de los empleados en la ejecucion de los trabajos
asignados.

La capacitacion ha dado como resultado una mayor eficiencia
CA7 . X
de los equipos de trabajo.

Es importante que los empleados adquieran nuevos
CA8  conocimientos y habilidades periodicamente para mejorar su
trabajo en equipo.

Nuestra empresa utiliza un completo proceso de seleccidn

SP1 antes de emitir una decision.

El sistema de seleccion de personal en esta empresa escoge a
SP2 los individuos que cuentan con los conocimientos, habilidades
y actitudes deseados para cada puesto.

Sp3 Utilizamos actitud y ganas de trabajar en equipo como

Seleccion de criterios en la seleccion de empleados.

personal . . .
Spa Pruebas validas y estandarizadas se utilizan en el proceso de

seleccion de nuestra empresa.

En nuestra empresa se definen claramente las funciones de

S cada puesto de trabajo.

La descripcion del puesto de trabajo contiene todas las

2 funciones ejercidas por cada empleado.
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ANEXO 1. CONTINUACION
DIMENSION iTEM

Nuestra organizacion ofrece recompensas tanto financieras

COo1 I
como no financieras a los empleados.

Las compensaciones para cada empleado estan directamente

C02 . .
relacionadas con su desempefio.

En nuestra organizacién, la compensacion se decide sobre
CO3  labase de las competencias o las capacidades de cada
empleado.

El desempenfo en el trabajo es un factor importante en la
C04  determinacion de la compensacion de incentivos de los
empleados.

Las recompensas no financieras ofrecidas a nuestros
empleados cumplen sus expectativas en cuanto a su
desarrollo profesional como su necesidad de progresar dentro
de la empresa.

C05
Compensacion

Las recompensas no financieras ofrecidas a nuestros
empleados cumplen sus expectativas en cuanto a su
desarrollo profesional como su necesidad de hacer frente a
nuevos desafios.

CO6

Las compensaciones financieras ofrecidas a nuestros

co7 :
empleados cumplen con sus expectativas.

El sistema de compensaciones utilizado en nuestra empresa
C08  ofrece reconocimiento a los empleados, lo que genera una
mayor motivacion en los equipos de trabajo.

El sistema de compensaciones utilizado en nuestra empresa
C09  ofrece reconocimiento a los empleados, lo que genera una
mayor cohesion en los equipos de trabajo.

EP1 Los proyectos se terminan dentro del tiempo programado.

Los proyectos se terminan dentro de los presupuestos

EP2 o0
iniciales.

Eficiencia de
proyectos EP3 Los proyectos se terminan en calidad aceptable.

EP4  Los proyectos cumplen con las especificaciones técnicas.

Nota: Adaptado de Delery y Doty (1996), Masood (2010), Popaitoon y Siengthai (2014), y Singh
(2004).
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ANEXO 2. ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS

MiNIMO ~ MAXIMO  MEDIA  DESV.TiP. VARIANZA
EP1 108 1 5 3,59 1,059 1122
EP2 108 1 5 3,58 1112 1,236
EP3 108 1 5 4,24 0,863 0,745
EP4 108 2 5 4,36 0,729 0,532
EP5 108 1 5 4,39 0,695 0,483
EP6 108 2 5 4,34 0,751 0,564
EP7 108 2 5 4,449 0,7265 0,528
EP8 108 2 5 4,29 0,749 0,562
EP9 108 2 5 4,2 0,733 0,538
EP10 108 2 5 4,37 0,705 0,497
EP11 108 1 5 4,22 0,95 0,903
EP12 108 1 5 4,09 0,952 0,907
EP13 108 1 5 4,24 0,985 0,97
CA1 108 1 5 3,28 1,198 1,436
CA2 108 1 5 3,16 1,232 1,517
CA3 108 1 5 3,337 1,265 16
CA4 108 1 5 3,09 1,212 1,468
CA5 108 1 5 3,24 1,296 1,68
CA6 108 1 5 3,47 1,234 1,523
CA7 108 1 5 3,48 1,279 1,635
SP1 108 1 5 3,607 0,9836 0,967
SP2 108 1 5 3,85 1,031 1,062
SP3 108 1 5 3,99 0,912 0,832
co1 108 1 5 3,46 1,063 1,129
02 108 1 5 3,63 1,028 1,058
C03 108 1 5 3,57 1121 1,256
co4 108 1 5 3,88 1,048 1,098
C05 108 1 5 3,59 0,967 0,935
C06 108 1 5 3,63 1,01 1,02
co7 108 1 5 3,53 0,981 0,962
cos8 108 1 5 3,69 1,073 1,152
Cc09 108 1 ) 3,68 1,126 1,268
N vélido (segln 108

lista)

Nota: Elaboracién propia.





