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RESUMEN

Este trabajo de grado lista las practicas aconsejables y desaconsejables en la
direccién de equipos de proyectos multigeneracionales en empresas del sector
energético de Medellin. Parte de un enfoque cualitativo, en el que se realizaron
entrevistas semiestructuradas a directores de proyectos, para identificar las
caracteristicas y desafios de cada generacion en el entorno laboral. Las
generaciones incluidas en el estudio fueron las generaciones X, Y (millennials) y Z.
Posterior al analisis, se encontr6 que los principales desafios incluyen diferencias
en estilos de comunicacion, expectativas laborales y manejo de tecnologia. Para
abordar estos desafios, se resalta la importancia de adaptacion, comunicacion
efectiva y estrategias de gestion que promuevan el trabajo colaborativo.
Adicionalmente, se enfatiza en la asignacion de roles, considerando las fortalezas y
debilidades de los miembros del equipo, la creacién de espacios para el aprendizaje
intergeneracional y la implementacion de politicas de inclusion y respeto mutuo. Las
practicas menos efectivas identificadas incluyen la falta de flexibilidad en los estilos
de liderazgo y no dar valor y reconocimiento a las habilidades y perspectivas de las

generaciones mas jovenes.

Palabras clave

Diversidad generacional, gestion de proyectos, baby boomers, generacion X,
millennials, generacibn Z, sector energético, liderazgo y equipos

multigeneracionales.



ABSTRACT

This thesis lists advisable and inadvisable practices in managing multigenerational
project teams in energy sector companies in Medellin. Trough a qualitative
approach, semi-structured interviews were conducted with project managers to
identify the specific characteristics and challenges of each generation in the
workplace. The generations included in the study are Generation X, Millennials, and
Generation Z, each with their own motivations and work styles. The analysis found
that the main challenges include differences in communication styles, work
expectations, and technology usage. The importance of adaptation, effective
communication, and management strategies that promote collaborative work is
highlighted to address these challenges. Additionally, the assignment of roles
considering the strengths and weaknesses of team members, creating spaces for
intergenerational learning, and implementing policies of inclusion and mutual respect
are emphasized. The less effective practices identified include the lack of flexibility
in leadership styles and not valuing and recognizing the skills and perspectives of

younger generations.

Keywords

Generational diversity, project management, Baby Boomers, Generation X,

Millennials, Generation Z, energy sector, leadership, and multigenerational teams.



INTRODUCCION

En la actualidad, la diversidad generacional en el entorno laboral es un fenémeno
cada vez mas significativo, especialmente en sectores dinamicos y complejos como
el energético. La existencia de diferentes generaciones en un mismo equipo de

trabajo presenta tanto oportunidades como desafios para la gestion de proyectos.

Este trabajo de grado se enfoca en analizar los desafios de los equipos en proyectos
multigeneracionales en empresas del sector energético de Medellin, para
proporcionar insumos que orienten la direccion efectiva de estos equipos. Se aborda
la identificacion de caracteristicas presentes en los miembros de estos equipos
segun sus rangos de edad, los desafios percibidos por los directores y la principal
area con mayor cantidad de retos. Ademas, se recopilan recomendaciones exitosas

y no exitosas para el afrontamiento de estos desafios.

El marco tedrico se fundamenta en conceptos clave como la diversidad generacional
y su impacto en entornos empresariales, la gestién de proyectos, y el rol y las
caracteristicas de los integrantes de los equipos; especialmente, del lider. Se
destaca la evolucion y particularidades de las generaciones X, Y (millennials) y Z,
resaltando sus motivaciones, formas de trabajo y valores.

En cuanto a la gestién de proyectos multigeneracionales, se subraya la importancia
de comprender roles como los del director de proyecto, miembros del equipo y
stakeholders; asi como la necesidad de asignar estos roles considerando las
preferencias generacionales, para fomentar un ambiente colaborativo y maximizar

el rendimiento del equipo.

Los directores de proyectos que lideran equipos multigeneracionales se enfrentan
a desafios relacionados con la diversidad en estilos de trabajo, comunicacion y
valores entre generaciones. Para abordar eficazmente estos desafios, es crucial
que los lideres sean adaptables, posean excelentes habilidades comunicativas y

mantengan una estrategia eficiente de gestion; ya que la diversidad puede generar



tensiones, pero también oportunidades para el aprendizaje y la innovacion, si se

gestiona adecuadamente.

Desde una perspectiva metodoldgica, este estudio emplea un enfoque cualitativo
exploratorio. Las entrevistas semiestructuradas se utilizan como principal
herramienta de recoleccién de datos, lo que permite una exploracion profunda de
las experiencias y percepciones de los directores de proyectos. Asimismo, estas
entrevistas admiten explorar los desafios especificos que enfrentan los lideres en
equipos multigeneracionales y recopilar practicas recomendadas para una direccion

efectiva.

En conclusion, este trabajo de grado busca identificar y analizar los desafios de la
gestion de equipos multigeneracionales en el sector energético y listar las practicas
aconsejables y no aconsejables, segun la experiencia de los directores de
proyectos. Con esto, se espera contribuir al mejoramiento de la efectividad y el
rendimiento de los equipos multigeneracionales, promoviendo un entorno de trabajo

inclusivo y colaborativo que aproveche al maximo la diversidad generacional.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el tiempo, animales y humanos han demostrado una capacidad notable para
adaptarse a avances tecnoldgicos, eventos histéricos significativos y cambios
naturales como pandemias, guerras y revoluciones industriales. Esta capacidad de
adaptaciéon ha sido fundamental para su supervivencia a lo largo de las eras. En
consecuencia, han surgido términos cientificos y coloquiales que describen épocas
especificas, caracterizadas por una combinacién (nica de eventos, figuras
histdricas, cualidades y caracteristicas de la poblacion. Es evidente que aquellos
individuos y especies que no logran adaptarse a estos cambios enfrentan
dificultades para sobrevivir en el tiempo.

Sin embargo, adaptarse no ha sido facil para algunos individuos; y esto puede
deberse a las caracteristicas generacionales de cada uno de ellos. En la revisiéon
bibliografica realizada por Diaz Sarmiento et al. (2017, p.201), se indica que una
generacion estd compuesta por individuos que pueden reaccionar de manera
similar, segun la influencia histérica, politica, social y cultural vivida durante un
periodo de tiempo. Adicionalmente, Diaz Sarmiento et al. (2017, p.200) muestran
que esa adaptacion puede ser mas retadora cuando el individuo se encuentra en
entornos donde se han impuesto formas de pensar y/o actuar de diferentes

generaciones.

Por ejemplo, el entorno empresarial se caracteriza por la diversidad generacional
en los equipos de proyectos, cada uno con sus propias perspectivas, habilidades y
formas de trabajo. Este fendmeno plantea una serie de desafios para los directores
de proyectos, quienes deben gestionar eficazmente la dinamica de trabajo y

maximizar el rendimiento del equipo, tal y como lo menciona Ronald J. Burke:

Entre los retos que plantea una mayor diversidad de edad figuran también
mas problemas de comunicacién y coordinacion, la formacion de subgrupos

gue provoca mas tensiones y conflictos, menos satisfaccion y compromiso



de los empleados, y prejuicios y estereotipos negativos sobre la edad (Burke,
2015, p. 6).

Desde el enfoque de un ambiente laboral y de aprendizaje, se pueden presentar
retos en todas las areas. Como todo proyecto y organizacion requiere del trabajo en
equipo, el reto es mayor; considerando que las personas que hacen parte de las
empresas tienen entre 18 y 62 afios. Ademas, puede haber mayores a 62 afios, si
hay personas que hayan decidido no jubilarse o no cumplen aun con el tiempo de
cotizacidon en el sistema pensional. Esto tiene relacién lo mencionado por Diaz
Sarmiento et al. (2017, p.195), quienes indican que la fuerza laboral esta compuesta

por tres generaciones diferentes.

Estos retos se pueden intensificar en los proyectos, que se caracterizan por ser
temporales; por ende, la gestion humana y de comunicacion puede verse afectada
durante este lapso. Segun Muszynhska (2017, p.16), el desarrollo de relaciones
positivas influencia el éxito de una buena comunicacién en un proyecto. Igualmente,
Rodriguez Aguero (2023) afirma que ver los recursos humanos Unicamente como
una herramienta para lograr los resultados de una empresa se traduce en una

menor productividad y deja de lado la esencia humana.

PREGUNTA DE INVESTIGACION

Teniendo en cuenta dicha problematica, se planted la siguiente pregunta de
investigacion: ¢Cuales son las practicas aconsejables y no aconsejables en el
afrontamiento de los desafios en equipos multigeneracionales de proyectos en

empresas del sector energético de Medellin, segun el juicio de expertos?



JUSTIFICACION

Entender los desafios que enfrentan los directores de equipos multigeneracionales
es fundamental para garantizar el éxito de los proyectos y la satisfaccion de los

trabajadores.

Entre los retos que enfrentan las compafias en todo el mundo se encuentra la
retencion del talento profesional: por ejemplo, con la llegada de nuevas
generaciones al mercado laboral, las empresas se enfrentan a la necesidad de
adaptar sus estrategias de retencién y motivacion para satisfacer las expectativas y
aspiraciones de sus trabajadores. Por eso, comprender los factores que influyen en
la permanencia de los profesionales de diferentes generaciones en el equipo de

proyectos es fundamental para retener el talento.

Otro aspecto relevante es la capacidad de los colaboradores de diferentes
generaciones para adaptarse al cambio y trabajar de manera colaborativa y efectiva.
Entonces, los directores de proyectos deben identificar y superar las barreras de
comunicacién y trabajo en equipo que puedan surgir debido a las diferencias
generacionales. Esto incluye la implementacion de practicas de liderazgo y gestion

de conflictos que promuevan un ambiente de trabajo inclusivo y colaborativo.

Ademas, el ingreso de nuevas generaciones a las empresas implica la incorporacion
de nuevas formas de trabajo y tecnologias, lo que puede impactar en la eficiencia
del equipo. Por tanto, los directores de proyectos deben estar actualizados en los
avances en metodologias de gestion de proyectos, y adaptarlas segun las
necesidades y caracteristicas de su equipo. Tomando como ejemplo la tesis

doctoral de Schnarda R. Robhinson:

Es posible que haya que explorar posibles cambios para acomodar el
crecimiento continuo de la mano de obra multigeneracional y, a continuacion,
aplicar las posibles soluciones. La comprension de la mano de obra

multigeneracional y de los estilos de liderazgo y elementos motivacionales
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especificos asociados a ella puede mejorar el rendimiento y la productividad

de la organizacion (Robinson, 2017, p. 9).

En conclusion, la investigacion sobre los desafios que enfrentan los directores de
proyectos en equipos multigeneracionales es fundamental para comprender como
gestionar de manera efectiva la diversidad generacional en el ambito laboral.
Durante el presente estudio, se exploraron y analizaron diferentes métodos,
estudios y entornos; con el propédsito de ofrecer practicas aconsejables y no
aconsejables para mejorar la gestion de los lideres de equipos de proyectos en un

entorno cada vez mas diverso y cambiante.
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OBJETIVOS

GENERAL

Acopiar practicas aconsejables y no aconsejables para abordar los desafios

presentes en equipos multigeneracionales de proyectos en empresas del sector

energético de Medellin, con el propésito de hacer recomendaciones que promuevan

una gestion efectiva de estos equipos.

ESPECIFICOS

1.

Identificar las caracteristicas referentes al ambito laboral, segun su
generacion, que se presentan en los miembros de equipos
multigeneracionales de proyectos en el sector energético de la ciudad de
Medellin.

Conocer los desafios percibidos por los directores de equipos
multigeneracionales de proyectos de empresas del sector energético de
Medellin.

Determinar la principal area y/o aspecto donde se encuentran la mayor
cantidad de retos para los directores de equipos multigeneracionales de
proyectos de empresas del sector energético de Medellin.

Listar las recomendaciones que, a juicio de expertos, hayan sido exitosas y
no exitosas en el afrontamiento de desafios en la direccion de equipos

multigeneracionales de proyectos de empresas del sector energético.
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MARCO TEORICO

La direccion de equipos de proyectos en la actualidad se encuentra en un entorno
complejo y dinamico, donde la comprension de los cambios generacionales, los
estilos de liderazgo y los desafios tecnoldgicos son fundamentales para el éxito de
los proyectos. El presente marco conceptual ofrece una vision integrada de estos
elementos clave, proporcionando una base tedrica para el estudio de la gestion de

equipos de proyectos en organizaciones contemporaneas.

Este trabajo de grado fue desarrollado con base en conceptos fundamentales como
la diversidad generacional y su forma de manifestarse en los entornos
empresariales, la gestion de proyectos, los roles y las caracteristicas de los
integrantes de los equipos; en especial, del lider de proyectos. Estos conceptos,
llevan al lector a comprender los desafios que se presentan en equipos
multigeneracionales de proyectos en el sector energético de Medellin.

DIVERSIDAD GENERACIONAL Y SU DESARROLLO EN ENTORNOS
EMPRESARIALES

Para comenzar, se partird de la definicibn de generacion dada en el planteamiento
del problema. Diaz Sarmiento et al. (2017, p.201) nos indican que una generacion
estd compuesta por individuos que pueden reaccionar de manera similar, segun las
influencias historica, politica, social y cultural vividas durante un tiempo. En ese
orden de ideas, cuando se habla de diversidad generacional, se refiere a
poblaciones conformadas por individuos de diferentes generaciones; por tanto, ya

no se podria generalizar su forma de pensar y/o actuar.

Enfocando el tema en el ambiente laboral —por ser uno de los objetivos del presente
trabajo de grado—, se encuentra que, segun Becton et al. (2014, p. 176-177) y

Glass (2007), en la fuerza laboral hay tres generaciones diferentes: baby boomers,

13



generacion X y millennials. Cada una de ellas tiene caracteristicas Unicas, que las
hacen diferenciarse entre si; sin embargo, aun no hay una definicidbn exacta para
los rangos de edades de cada generacién. Por otro lado, Gratton (2012, pp. 46-47)
pronostico el lugar de las diferentes generaciones en el ambiente laboral para el afio

2025. Al respecto, definio lo siguiente:

e Baby boomers: nacidos entre 1946 y 1964, estaran retirados del ambito
laboral.

e Generacién X: nacidos entre 1965 y 1979, se comenzaran a retirar del
mercado laboral alrededor de sus 65 afios.

e Generacién Y: nacidos entre 1980 y 1995, tendran entre 30 y 35 afios,
momento que puede ser importante en su vida laboral.

e Generacidn z: nacidos después de 1995, estaran comenzando su vida
laboral y tendran un papel muy importante en las empresas, debido a los

avances tecnoldgicos.

La presencia de diferentes generaciones en el lugar de trabajo —como los baby
boomers, la generacion X, los millennials y la generacibn Z— ha generado una
dindmica Unica, que impacta la cultura y el funcionamiento de las organizaciones
(Lépez, 2013; Angelo, 2020; Cervetti, 2014). Estas generaciones tienen valores,
expectativas, y estilos de trabajo distintos, lo que puede generar conflictos y
resistencia al cambio (Povill, 2015; L6épez Duque et al., 2022).

La gestion efectiva de estas diferencias generacionales es esencial para fomentar
la colaboracion, innovacion y compromiso de los empleados en los equipos de
proyectos. Teniendo en cuenta la exactitud del prondstico realizado por Gratton
(2012), se puede concluir que para el aiio 2024 se tienen tres generaciones en el
ambito laboral (generacion X, generacion Y y generacién Z). Por tanto, a

continuacion, se describen cada una de ellas mas la de los baby boomers:

14



Baby boomers:

Segun Garcia Vargas et al. (2021), esta generacién crecié en una época de
abundancia y postguerra e incremento la tasa de natalidad después de la Segunda
Guerra Mundial. Este entorno hizo que estas personas se caractericen por ser

optimistas, trabajadoras y anteponer su familia y amigos.

En las diferentes fuentes bibliograficas, esta generacion es la mas idealizada en
cuanto a aspectos laborales, debido a su gran compromiso y dedicacion con las

organizaciones. Autores como Chirinos (2009) la describen como:

El arquetipo generacional de profetas e idealistas quiere transformar el
mundo, no simplemente mantener lo que se les dio a ellos. Los profetas son
introvertidos, moralistas, pretenciosos y seguros de si mismos. Creen en
generosos paquetes de compensacion, son politicos de los que cambian el
mundo, lideres sin fines de lucro con un sentido de que son irremplazables
(p. 138).

De igual manera, Garcia Vargas et al. (2021) plantean que esta generacion es
considerada la mas trabajadora, resistente al cambio y un poco menos habil con la
tecnologia. No obstante, las empresas continlan dandoles prioridad en la

contratacion, debido a su experiencia, compromiso y estabilidad laboral.

Por otro lado, sus hijos (generacion X) crecieron viendo cémo sus padres le daban
mas prevalencia al trabajo que a su vida personal, lo cual se vio reflejado en el

cambio de prioridades y la perspectiva para ver la vida de la generacién X.

Generacion X:

Segun lo presentado por Gratton (2012), esta generacion crecié en un momento de
gran incertidumbre, debido a conflictos armados, politicos y econdmicos a nivel
mundial. Esto los llevé a cambiar su percepcion de la estabilidad laboral; lo que, a

su vez, disminuy0 la relacion de largo plazo entre el empresario y trabajador.

15



Asimismo, Marshall (2004, citado en Diaz Sarmiento et al., 2017, p.197) asegura
gue esta generacion busca un balance entre su vida personal y laboral, a diferencia
de sus padres (baby boomers), conocidos por su gran aficion al trabajo. Por su
parte, Zemke et al. (2013, citados en Diaz Sarmiento et al., 2017, p.197) afirman
que la generacidn X utiliza el trabajo para reflejar sus motivaciones e implementar

Sus proyectos.

Desde una perspectiva diferente, Smola y Sutton (2002, citados en Diaz Sarmiento
et al.,, 2017, p.197) indican que, a pesar de pensar mas en ellos que en la
organizacion, esta generacion ha agregado un gran valor al mercado laboral, por su
competencia tecnoldgica y capacidad de adaptacién al cambio. Esto permite que

las empresas puedan incursionar en la era digital.

Por otro lado, desde un enfoque mas positivo, Rajput et al. (2019, p.38) afirman que
esta generacion asume y enfrenta retos de mejor manera que los baby boomers:
son ambiciosos e independientes, y su motivacion a nivel laboral es el
reconocimiento, promocion y pago. Adicionalmente, tienen ventajas a su favor para
ser contratados en las empresas, ya que —como lo indican Sonsino y Garcia (2021)
— las empresas valoran y contratan mas a los trabajadores con mayor experiencia,;

en este caso, la generacion X.

Describiendo a esta generacién desde el ambito personal, Garcia Vargas et al.
(2021, pg. 7), exponen que crecié en un ambiente monoparental; por tanto, buscan
la seguridad emocional y ser independientes. Aungque, temen a estereotipos que los
identifican a nivel laboral como menos honestos y confiables, lo cual se puede

reflejar en la tension del ambiente laboral.

Adicionalmente, Diaz Sarmiento et al. (2017, p.197) aseguran las personas de la
generacion X sobreprotegen a sus hijos y les brindan todo lo que necesiten, sin
necesidad de que hagan un gran esfuerzo. Esto podria impactar no solo positiva,
sino también negativamente, la generacion de millennials (también llamada

generacion Y).

16



Generacion Y:

Como se mencion6é anteriormente, son hijos de la generacion X y fueron
sobreprotegidos por sus padres. Esto puede hacer que esta generacion se preocupe
por otros aspectos de la vida; como lo afirma Stein (2013, citado en Diaz Sarmiento
et al., 2017, p.198), quien dice que la generacidén Y es atractiva para las empresas,
ya gue piensa de una manera diferente, aspira a ser personas honestas, se

preocupa por el medio ambiente y desea ser mejor que sus padres.

Dichas caracteristicas hacen que los millennials estén, en mayor parte, abiertos al
cambio. Esto se puede ver reflejado en una menor fidelizacion a una Gnica empresa,
teniendo en cuenta que hacen todo lo posible por cumplir sus proyectos y tener
trabajo colaborativo y flexible. Esto lo afirma PWC (2011, citado en Diaz Sarmiento
et al.,, 2017, p.198), quien nos indica que esta generacion prioriza sus intereses
personales por encima de los de la compafiia y siempre estdn en busca de

flexibilidad laboral.

De igual manera, algunos puntos atractivos para las empresas son que esta
generacion esta abierta a la mejora continua y desean realizar su trabajo de la mejor
manera posible. Al respecto, Rajput et al. (2019, p.38) afirman que la generacion Y
esta abierta a la retroalimentacion por parte de sus jefes y a corregir sus errores o

mas pronto posible.

Sin embargo, Rajput et al. (2019 p.38) explican que esta generacion prefiere el ocio
al trabajo, y comparten un dato curioso sobre las mujeres: son consideradas cada
vez mas como iguales a los hombres a nivel educativo, caracteristica dificil de

percibir en generaciones anteriores.

Generacion Z:

Esta generacion se caracteriza por crecer en un entorno totalmente digital, lo cual
cambia su forma de relacionarse y ver el mundo, en comparacion con como lo
hacian las anteriores generaciones. Segun Vilanova (2019, p.43), esta generacion

establece relaciones personales y laborales de manera virtual, tiene una creatividad

17



sin limites, gracias al internet y sus herramientas. Ademas, ha revolucionado la
educacion tradicional, ya que opta por caminos mas rapidos. Una caracteristica muy
particular de esta generacién es que prioriza un buen ambiente laboral sobre el

desarrollo profesional.

Teniendo en cuenta la informacion previa, se puede intuir que la generacion X
comenzé la transformacion digital en las organizaciones. Ademas, gracias a los
sucesos que han vivido, dan prioridad a un equilibrio entre su vida profesional y
laboral. Por otro lado, la generaciéon Y cambié su mentalidad en comparacién a la
generacion X, ya que estan enfocados en construir una version mejor de si mismos
y del mundo que los rodea. Ademas, no toman los objetivos de las organizaciones

como propios, lo que se ve reflejado en una mayor rotacién de personal.

Finalmente, la generacién Z tiene una mentalidad ain mas abierta y cambiante que
la generacion Y, ya que la tecnologia les ha permitido ver el mundo de diferentes
maneras, incrementar su lado creativo y, debido a las divulgaciones de experiencias
vividas a través de las redes sociales, son conscientes y empaticos con el entorno

gue los rodea.

Luego de definir cada una de las generaciones presentes actualmente en el mundo,
es evidente que cada una va evolucionando en pro del bienestar tanto fisico como
emocional del ser humano y, de igual manera, del ambiente que los rodea. Sin
embargo, las relaciones de las diferentes generaciones en ambientes laborales
pueden generar tanto buenas ideas como choques generacionales. Al respecto,
Amorim et al. (2022) nos indican que tener una fuerza laboral multigeneracional trae

muchos beneficios, al igual que gran cantidad de desafios.

Por ende, es importante gestionar las habilidades blandas y técnicas, asi como las
diferentes areas de una organizacién o proyecto para ser productivos y lograr metas.
En ese punto es donde se evidencia la importancia de la gestion de proyectos desde

las diferentes areas; en especial, la comunicacion y la gestion humana.
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En forma de conclusion, Cloquells Tuduri (2020, p.17) indica que las empresas
deben ver los recursos humanos como aliados estratégicos para lograr sus
objetivos; pero, para cumplir con esto, los directores deben adaptarse y ser mas
efectivos en la gestidén del equipo. Por ello, a continuacion, se hace énfasis en los
roles, caracteristicas y desafios de los equipos multigeneracionales de proyectos y

sus directores.

PROYECTOS Y TIPOS DE PROYECTOS:

Un proyecto se define como un esfuerzo temporal que se lleva a cabo para crear un
producto, servicio o resultado Unico (Project Management Institute, 2017). Esta
definicion destaca la naturaleza temporal y Unica de los proyectos, que estan
disefiados para lograr un objetivo especifico dentro de un marco de tiempo

determinado.

La gerencia de proyectos implica la aplicacion de conocimientos, habilidades,
herramientas y técnicas para planificar, ejecutar y controlar las actividades del
proyecto con el fin de alcanzar los objetivos establecidos (Project Management
Institute, 2017). En el contexto de equipos multigeneracionales, esta definicion
adquiere una dimension adicional, ya que la diversidad generacional puede influir

en la forma en que se planifican, ejecutan y controlan las actividades del proyecto.

La gerencia de proyectos ha evolucionado considerablemente en las Ultimas
décadas hacia un enfoque cada vez mas centrado en la gestion eficaz de equipos
de trabajo diversos. Dentro de este contexto, la gestion de proyectos
multigeneracionales ha surgido como un desafio particular, dado el aumento de la

diversidad generacional en el entorno laboral actual.

Por esto, este trabajo de grado se centra en identificar las practicas aconsejables y

no aconsejables en la direccion de equipos multigeneracionales de proyectos, con

19



el proposito de dar recomendaciones a los gerentes de proyectos que estan en este

contexto.

La diversidad generacional en los equipos de proyectos puede manifestarse de
diversas formas; por eso, para gestionar eficazmente la dinamica del equipo es
crucial comprender las caracteristicas distintivas de cada generacion. Entre los tipos

de proyectos mas comunes estan:

e Proyectos de tecnologiade lainformacion (TI): En un entorno empresarial
cada vez mas digitalizado, los proyectos de Tl a menudo involucran equipos
compuestos por miembros de diferentes generaciones, desde los baby
boomers hasta la generacion Z. Estos equipos enfrentan desafios Unicos,
debido a las diferencias en la adopcion y comprension de la tecnologia.

e Proyectos de innovacion y desarrollo de producto: La innovaciéon es un
proceso que requiere la combinacion de diferentes perspectivas y
experiencias. Los equipos multigeneracionales de proyectos de innovacién
pueden beneficiarse de la diversidad de ideas, pero también pueden
experimentar conflictos, a causa de las diferentes actitudes hacia el cambio.

e Proyectos de infraestructura y construccion: En la industria de la
construccion, los equipos multigeneracionales son comunes, debido a la
naturaleza diversa de las habilidades requeridas. Los desafios en este
contexto pueden surgir de las diferencias en las expectativas de trabajo, las
actitudes hacia la seguridad laboral y las preferencias de comunicacion.

En sintesis, analizar los conceptos de proyectos y gestibn de equipos
multigeneracionales de proyectos es fundamental para el éxito en un entorno
empresarial cada vez mas diverso y dinamico. Al adoptar practicas aconsejables y
evitar aquellas desaconsejables (que se plantearan al final de este trabajo de
grado), los gerentes de proyectos pueden fomentar un ambiente laboral inclusivo,

donde las diferencias generacionales se conviertan en fortaleza.
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Como sefala Kerzner (2017, p. 6), "la direccion de proyectos es la aplicacion de
conocimientos, habilidades, herramientas y técnicas a las actividades del proyecto
para satisfacer los requisitos del proyecto”. Esta definicidbn agrega un mayor valor
cuando se considera la complejidad afiadida por la diversidad generacional en los
equipos de proyectos. Al centrarse en la colaboracion, la comunicacion abierta y el
respeto mutuo, los gerentes de proyectos pueden allanar el camino para su éxito en

un mundo cada vez mas multigeneracional (Kerzner, 2017).

EQUIPOS DE PROYECTOS Y ROLES:

Los equipos de proyectos se definen como conjuntos de individuos que colaboran
para alcanzar un objetivo comun, centrado en la terminacion exitosa de un proyecto
dentro de los parametros establecidos de tiempo, costo y calidad (Project
Management Institute, 2017). Estos equipos suelen operar de manera temporal y
estan compuestos por miembros con habilidades complementarias, asignados a

tareas especificas, para alcanzar los hitos predefinidos del proyecto.

En el ambito de los equipos multigeneracionales resulta esencial comprender la
distribucion de roles y responsabilidades, para fomentar un entorno colaborativo y
maximizar su rendimiento. Los roles en un equipo desempefian funciones
especificas que contribuyen al éxito del proyecto y pueden variar segun su

naturaleza. Sin embargo, entre los roles comunes se encuentran:

e Director de proyectos: Este individuo actta como lider del equipo y es
responsable de la planificacion, ejecucion y control general del proyecto. Su
labor incluye no solo coordinar a los miembros del equipo, sino también
garantizar el cumplimiento de los objetivos establecidos.

e Miembros del equipo: Estos son los integrantes a quienes se les asignan
tareas y actividades especificas dentro del proyecto. Contribuyen con sus
habilidades y conocimientos para completar las entregas, segun lo

establecido.
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e Stakeholders: Este grupo estd compuesto por individuos u organizaciones
interesadas en el resultado final del proyecto. Entre ellos se encuentran los
patrocinadores, clientes, usuarios finales y otros involucrados en el proyecto,

cuya participacion y apoyo resultan fundamentales para su éxito.

En equipos multigeneracionales de proyectos, la dinamica de los roles puede tener
un impacto significativo en aspectos como la comunicacion, la toma de decisiones
y la colaboracién entre los miembros. Por ende, es crucial reconocer las fortalezas
y preferencias generacionales para poder asignar los roles de manera efectiva. Esto
promueve asi un ambiente de trabajo inclusivo y productivo (Levesque et al, 2001,
pp. 310-355).

La correcta definicion de lo que constituye un equipo de proyectos es fundamental
para su gestion eficaz, especialmente cuando se compone de miembros de
diferentes generaciones. Al identificar y asignar los roles adecuadamente, los
lideres de proyectos pueden capitalizar las fortalezas individuales de cada
integrante y fomentar una colaboracion efectiva orientada hacia los objetivos del

proyecto.

Adicionalmente, el articulo de Garavaglia et al. (2018, pp. 197-226) resalta la
importancia de crear un entorno laboral saludable e inclusivo, que tenga en cuenta
las necesidades y capacidades de todos los miembros del equipo,
independientemente de su edad. Para garantizar esto, es fundamental que los
equipos multigeneracionales reconozcan y valoren la diversidad de habilidades,
experiencias y perspectivas que cada uno aporta al equipo. Esto implica adoptar
politicas y practicas que fomenten el respeto mutuo, la colaboracion y el apoyo entre

los diferentes grupos de edad en el lugar de trabajo.

Una de las principales conclusiones del articulo es la importancia de implementar
estrategias de gestion que reconozcan y aprovechen las fortalezas de los

trabajadores de todas las edades. Esto incluye brindar oportunidades de desarrollo
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profesional y formacion continua que sean accesibles y relevantes para todos los

miembros del equipo.

En resumen, la gestion eficaz de equipos de proyectos multigeneracionales requiere
una comprension profunda de la distribucion de roles y responsabilidades dentro del

equipo.

Para ello, es esencial reconocer las diferentes habilidades, experiencias y
perspectivas que cada miembro aporta, y asignar los roles de manera efectiva para
capitalizar estas fortalezas individuales. Ademas, promover un entorno laboral
saludable e inclusivo, donde se valoren y respeten las diferencias generacionales,
es fundamental para el éxito del equipo.

Esto implica adoptar politicas y practicas que fomenten el respeto mutuo, la
colaboracion y el apoyo entre los diferentes grupos de edad en el lugar de trabajo,
asi como implementar estrategias de gestion que brinden oportunidades de
desarrollo profesional y formacion continua, para todos los miembros del equipo,

independientemente de su edad.

DIRECTOR DE PROYECTOS:

La direccién de equipos de proyectos en organizaciones contemporaneas requiere
una comprensiéon multidimensional, que abarque la cultura organizacional, los
cambios generacionales, los estilos de liderazgo y los desafios asociados con la
tecnologia. La capacidad para adaptarse y responder de manera proactiva a estos
desafios es fundamental para el éxito de los proyectos y la sostenibilidad de las

organizaciones en el futuro.

Segun Gido et al. (2018, p.329), el rol del director de proyectos es crucial para
garantizar el cumplimiento de objetivos como el alcance, el presupuesto y el tiempo
de ejecucién de un proyecto, con el fin de satisfacer o superar las expectativas del

cliente. Esto implica una combinacion equilibrada de habilidades técnicas y
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habilidades blandas para liderar eficazmente al equipo y gestionar los recursos de

manera optima.

Lo mencionado anteriormente se ve respaldado por Lussier y Achua (2016, p.9),
autores que proponen una estructura jerarquica de habilidades gerenciales, donde
las habilidades técnicas constituyen la base, seguidas por las habilidades
interpersonales y, en la parte mas alta de la piramide, estan las habilidades para la
toma de decisiones. Adicionalmente, Moldes Farelo y Gomez (2021) afirman que la
capacidad de liderazgo del director de proyectos es la que mantiene alineados e
inspira a lo colaboradores, de la tal manera que impacta en la retencién y desarrollo

del talento en toda organizacion.

Ahora bien, en el contexto de los equipos multigeneracionales, la diversidad
generacional presenta una serie de desafios y oportunidades para los lideres de
proyectos. Es importante recordar que los equipos multigeneracionales estan
compuestos por individuos de diferentes edades, cada uno con experiencias,
valores y expectativas Unicas. La comprension de estas diferencias y la capacidad
para aprovechar las fortalezas de cada generacion son esenciales para el éxito del

equipo.

En este contexto, es primordial destacar la importancia de las habilidades blandas,
especialmente en los directores de proyectos que lideran equipos
multigeneracionales. Estos profesionales deben asumir un papel gerencial sélido,
para lograr los resultados deseados, lo que requiere un liderazgo efectivo y una

capacidad para influir positivamente en el equipo.

En linea con esto, se encuentran las definiciones proporcionadas por Lussier y
Achua, quienes conceptualizan las habilidades blandas como "la capacidad para
comprender, comunicar y trabajar adecuadamente con individuos y grupos a través
del desarrollo de relaciones efectivas" (2016, p.10). Desde esta perspectiva, las
habilidades blandas son esenciales para fomentar la comunicacion efectiva, la

colaboracién y la construccién de relaciones sélidas dentro del equipo de proyectos.

24



Estas habilidades no solo se centran en aspectos técnicos, sino que abarcan
competencias como la empatia, la inteligencia emocional, la capacidad de
negociacion, la resolucion de conflictos y el liderazgo inspirador. Adicionalmente,
Bueno (2018, citado en Ramos et al., 2020, p.2) indica que conocer a los integrantes
del equipo permite mejorar la capacidad para influenciar sus comportamientos,

optimizar su desempefio e impactar la organizacion.

En resumen, si bien las habilidades técnicas son importantes para la ejecucion
técnica de un proyecto, las habilidades blandas son fundamentales para el éxito
global del mismo, especialmente en entornos de equipos multigeneracionales. Es
por esto que, al final del andlisis de resultados de este trabajo de grado, se
proporcionaran practicas aconsejables y desaconsejables con base en los

hallazgos.

CARACTERISTICAS:

La efectiva gestion de equipos multigeneracionales en proyectos requiere identificar
las cualidades esenciales que debe tener un director de proyectos. Primero, el lider
de estos equipos debe ser flexible y capaz de adaptarse a los estilos de trabajo,
preferencias de comunicacion y valores generacionales del grupo (Hicks, 2019). La
capacidad de adaptacion al cambio permite al lider ajustar su enfoque de liderazgo
de manera dinamica y espontanea, respondiendo efectivamente a las necesidades

especificas de cada grupo de edad dentro del equipo.

Ademas, una habilidad fundamental para la gestion de equipos multigeneracionales
es la comunicacion clara y efectiva. Como sefialan Cennamo y Gardner (2008), un
director de proyectos debe contar con habilidades de comunicacion que le permitan
establecer conexiones significativas con miembros de diferentes generaciones. Esto
no solo facilita la colaboracion, sino que resuelve conflictos intergeneracionales de

manera constructiva (pp. 891-906).
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Los estilos de liderazgo desempefian un papel crucial en la direccion de equipos de
proyectos y en la influencia sobre la cultura organizacional. Un liderazgo efectivo
puede facilitar la adaptacion a los cambios, gestionar conflictos generacionales,
promover un ambiente de trabajo positivo y fomentar la motivacion y el compromiso
de los equipos (Geraldo Campos et al., 2020). Los lideres deben ser capaces de
adaptarse a las necesidades de su equipo, el contexto del proyecto y los desafios

especificos que enfrenta la organizacion.

Por esto, que los lideres adopten un enfoque de liderazgo versatil se vuelve
indispensable en entornos multigeneracionales. La capacidad de ajustar el estilo de
liderazgo segun las caracteristicas especificas de cada situacion es clave para el
éxito del equipo (Hersey y Blanchard, 1996, pp. 42-47). Esta flexibilidad de liderazgo
permite al director del proyecto adaptarse a las diversas preferencias y expectativas

de los individuos para maximizar el rendimiento del equipo.

En resumen, liderar equipos multigeneracionales en proyectos demanda una
combinacion de habilidades y caracteristicas especificas por parte del lider del
proyecto. La flexibilidad, habilidades de comunicacion, liderazgo situacional y
capacidad de adaptacion al cambio son rasgos fundamentales que no solo
garantizan la eficacia en la gestion, sino también el logro de los objetivos del

proyecto.

DESAFIOS:

La gestion de equipos de proyectos multigeneracionales plantea una serie de
desafios y dificultades significativas para los directores de proyectos. Estos surgen
debido a las diferencias generacionales presentes en aspectos fundamentales
como los estilos de trabajo, valores, expectativas y preferencias de comunicacion.
No abordar adecuadamente estas diferencias puede resultar en una disminucion de
la eficiencia y el rendimiento del equipo; lo que, a su vez, puede comprometer el

éxito del proyecto. Sobre esto, Chirinos (2009) afirma que:

26



Al no considerar el riesgo intergeneracional, se esta dejando incierto el futuro
de la organizacion y se correria el riesgo de perder la ventaja competitiva que
pueda tener la misma. Las consecuencias de perder conocimiento y cometer

errores por “aprender sobre la marcha” resultan ser graves (p.152).
De igual manera, Povill (2015) afirma que:

Las diferencias generacionales estan afectando todas las
dimensiones de la gestion: desde la comunicacion, el reclutamiento, la
motivacion y retencion de empleados, hasta la manera de lidiar con el
cambio. Gestionar una fuerza laboral diversa demanda un enfoque inclusivo,

que integre los sistemas de valores de todos los grupos (p. 3)

Uno de los principales desafios de la administracion de la diversidad generacional
se da para las organizaciones, tanto por el reto en la gestion del talento humano con
edades distintas como en el disefio de mecanismos para la atraccion, promocién y

fidelizacion de trabajadores pertenecientes a diferentes generaciones.

Una dificultad esencial radica en los diferentes estilos de trabajo y preferencias de
comunicacién entre las generaciones presentes en el equipo. Por ejemplo, los
miembros mas jovenes del equipo tienden a favorecer los medios de comunicacion
digital y el trabajo en linea, mientras que los miembros de méas edad pueden preferir
la comunicacion presencial y un enfoque mas tradicional de trabajo (Cennamo y
Gardner, 2008). Esta brecha en las preferencias de comunicacion puede
obstaculizar la colaboracién efectiva, la eficiencia y la cohesion del equipo, si no se
maneja adecuadamente. Este ejemplo se fundamenta en la rapida evolucion de la
tecnologia, que esta llevando a la aparicion del fendmeno del tecnoestrés, que se
refiere al estrés causado por la incapacidad de adaptarse a las nuevas tecnologias
(Cuervo Carabel et al., 2018).

Las nuevas generaciones, como los millennials y la generacion Z, estan altamente
familiarizadas con la tecnologia y tienen expectativas diferentes sobre como debe

ser utilizada en el trabajo (Navos, 2016). La gestion efectiva del tecnoestrés y la
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integracion adecuada de la tecnologia son aspectos clave para el éxito de los
proyectos en la era digital. Pero requirien una adaptacion continua y una formacion
adecuada para garantizar que los equipos puedan aprovechar al maximo las
herramientas tecnoldgicas disponibles.

Por otro lado, la cultura organizacional es crucial en la forma en que se realizan los
proyectos y como se gestionan los cambios dentro de una organizacion. Se define
como un conjunto de valores, creencias, habitos, y practicas compartidas que guian
el comportamiento de los miembros de una organizacion (Garcia Navarro, 2017).
Adicionalmente, la cultura influye en la toma de decisiones, la comunicacion, la
colaboracion y la adaptabilidad de la organizacion ante los cambios externos e
internos. Por lo tanto, es vital contar con modelos de diagndstico que permitan
identificar las caracteristicas principales de la cultura organizacional y de las areas

gue requieren atencion y mejora (Garcia Navarro, 2017 ).

Por esto mismo, otro desafio es la gestion de los conflictos que pueden surgir debido
a las diferencias en valores, actitudes y percepciones entre las diferentes
generaciones. Por ejemplo, los miembros mas jovenes del equipo pueden sentirse
frustrados por la percepcion de que los miembros mayores son menos receptivos a
nuevas ideas y tecnologias, mientras que los miembros mayores pueden percibir a
los mas jévenes como carentes de experiencia (Lancaster y Stillman, 2002). Estas
tensiones pueden dar lugar a conflictos que afectan negativamente la dindmica del
equipo y, en Ultima instancia, pueden obstaculizar el logro satisfactorio de los

objetivos del proyecto.

Ademas, la gestion del rendimiento de un equipo multigeneracional representa otro
desafio importante para los lideres de proyectos. Cada generacion puede tener
diferentes expectativas, en términos de reconocimiento, recompensas Yy
oportunidades de desarrollo profesional. Por lo tanto, es fundamental que el lider
del proyecto comprenda lo que motiva a cada miembro del equipo y adapte sus
estrategias de gestion en consecuencia con los hallazgos, de manera que puedan

satisfacerse las necesidades de todas las generaciones presentes (Lytle, 2015).
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Como se ha visto, los directores de proyectos que lideran equipos
multigeneracionales se enfrentan a desafios relacionados con la diversidad de
estilos de trabajo, comunicaciébn y valores derivados de las diferencias
generacionales. Para abordarlos de manera efectiva, el lider del proyecto requerira
ser adaptable, tener habilidades de comunicacion excepcionales y mantener una
estrategia de gestion de proyectos eficiente, que se ajuste al contexto Unico de su

equipo multigeneracional.

Womack et al. (2017, p.116) nos indica al respecto que los gerentes y/o lideres de
proyectos deben adaptar la dinamica del equipo de manera que todos los
integrantes puedan desarrollar sus habilidades en un ambiente inclusivo, diverso y
de trato igualitario. De igual manera, debe haber retroalimentacién de ambas partes,
con el fin de un buen desarrollo del equipo de trabajo y una mayor retencion laboral.
Adicionalmente, Dietz y Fasbender (2022, p.190) indican que crear amistades en el

equipo de trabajo es una buena manera de llevar estos desafios generacionales.
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DISENO METODOLOGICO

Esta investigacion tiene un enfoque cualitativo exploratorio. En ella se analizan los
desafios a los que se enfrentan los lideres de equipos multigeneracionales de
proyectos para acopiar las practicas aconsejables y desaconsejables en el manejo
de estos. Tal enfoque es el mas adecuado para describir dicha situacion porque,
segun el estudio bibliografico realizado en el andlisis de Guerrero Bejarano (2016),
este tipo de investigacion se usa para comprender diferentes fenomenos y/o
situaciones desde el punto de vista de los individuos y su interaccién con el medio
que los rodea. Adicionalmente, la investigacion cualitativa permite contextualizar los
desafios dentro del ambiente especifico de cada equipo y/u organizacion. Es muy
importante tener en cuenta que los desafios pueden ser diferentes, considerando la
cultura organizacional, el mercado al que pertenecen y el contexto interno del

equipo.

Para la recoleccion de informacion se realizaron entrevistas semiestructuradas a
profundidad, porque estas resultan en la reunion de informacidn mas exacta y
detallada de los acontecimientos. Esto es apoyado por Piza Burgos et al. (2019),
quienes indican que las entrevistas permiten obtener un aprendizaje detallado de

las experiencias de terceros.

Para complementar los resultados, se realiz6 un analisis documental, con el fin de
recopilar informacion de otros estudios sobre el afrontamiento de desafios en
equipos de proyectos multigeneracionales y las caracteristicas en ambientes
laborales de los integrantes del equipo, segun su generacion y/o rango de edad.
Esto favorecio la comprension de los desafios que enfrentan los directores de

equipos de este tipo de proyectos.

Los entrevistados se eligieron por muestreo, a conveniencia, por la experticia que
debe tener el individuo para responder satisfactoriamente a las preguntas. Se buscoé

entrevistar la cantidad de personas necesarias para llegar al punto de saturacion; lo
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gue implica que, al avanzar en las preguntas, no aparecieron nuevas respuestas o
aspectos para tener en cuenta. Adicionalmente, (Mayan, 2009, como se citd en
Martinez-Salgado 2012), toda investigacion cualitativa es valida y debe continuar
hasta el punto donde se encuentren aportes importantes o novedosos para el tema

de investigacion, independiente de si se llega al punto de saturacioén o no.

El proceso para cada entrevista se dividié en las siguientes fases:
e Entrega del formato de consentimiento para informar los términos y fines de
la investigacion (ver anexo 1).
e Aplicacion de las preguntas semiestructuradas para obtener respuestas a los

objetivos planteados en la investigacion (ver anexo 2).

Es importante recalcar que con las preguntas semiestructuradas se busca obtener
respuesta a los objetivos especificos de esta investigacion y evaluar aspectos como:
e Desafios generales que enfrentan los directores de equipos de proyectos
multigeneracionales.
e Areas especificas en las que se presentan estos desafios.
e Colaboracion multigeneracional.
e Retencién del talento y motivacion de los miembros de un equipo

multigeneracional.

Cabe resaltar que la revision documental proporciona el fundamento teérico y
contextual para la investigacion. A través del andlisis de literatura académica
relacionada con el tema de estudio, se incrementa la validez del enfoque
metodoldgico y, por ende, la informacion obtenida en las entrevistas. En dicho
analisis se lograron identificar patrones o dinamicas comunes de los miembros de

los equipos de proyectos segun sus rangos de edad y/o generaciones.

En la metodologia para construir las caracteristicas generacionales, se emple6 un
analisis exhaustivo de fuentes bibliograficas provenientes de diversos autores, libros
y estudios pertinentes. Este enfoque garantiza la inclusiéon de una amplia gama de

perspectivas y opiniones relevantes para el tema en cuestion. La revision
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bibliografica fue fundamental al contextualizar esta investigacion en un marco mas
amplio, y permitié identificar brechas en el conocimiento existente. Ademas, facilito
la inclusién de informacién adicional y ofreci6 recomendaciones para futuras
investigaciones en el campo. En sintesis, la revisién bibliografica representa un

componente esencial en este trabajo de grado, al proporcionarle una base sdélida.

DISENO DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS:

Segun la informacion presentada y los objetivos generales y especificos de este
trabajo de grado, a continuacion se exponen las preguntas aplicadas en cada
entrevista. Cabe resaltar que estas se enviaron previamente a los participantes,

para agilizar el tiempo durante las entrevistas.

Objetivo numero uno:
Identificar las caracteristicas que se presentan en los miembros de equipos
multigeneracionales de proyectos, en el sector energético de la ciudad de Medellin,

referentes al ambito laboral, segun su generacion.
Pregunta:

1. ¢ Como describiria las caracteristicas y habilidades de los integrantes del equipo?

e Caracteristicas de personas jévenes (menores de 29 afios)
e Caracteristicas de personas de mediana edad (de 44 a 30 afios)
e Caracteristicas de personas de mayor edad (mayores de 45 afios)

Objetivo numero dos:

Conocer los desafios percibidos por los directores de equipos multigeneracionales
de proyectos de empresas del sector energético de Medellin.

Preguntas:

2. ¢Cudles son los desafios mas destacados al liderar equipos de proyectos

multigeneracionales en el sector energético de Medellin?
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e Desafios con jévenes (menores de 29 afios)
e Desafios con mediana edad (de 44 a 30 afios)

e Desafios con mayor edad (mayores de 45 afios)

3. ¢Cuales son las barreras mas destacadas en las habilidades blandas de los

integrantes de equipos de proyectos multigeneracionales?

4. ;Cudles son las barreras mas destacadas en las habilidades técnicas de los
integrantes de equipos de proyectos multigeneracionales?

5. ¢ Ha notado alguna diferencia en las expectativas de desarrollo profesional entre

los miembros mas jovenes y los mas experimentados de su equipo?

Objetivo numero tres:

Determinar la principal area y/o aspecto donde se encuentran la mayor cantidad de
retos para los directores de equipos multigeneracionales de proyectos de empresas

del sector energético de Medellin.

Pregunta:

6. ¢Cual es la principal area o aspecto que presenta mayores desafios al liderar
equipos de proyectos y por qué?

Objetivo numero cuatro:

Listar las recomendaciones que, a juicio de expertos, hayan sido exitosas y no
exitosas en el afrontamiento de desafios en la direccion de equipos

multigeneracionales de proyectos de empresas del sector energético.
Preguntas:

7. ¢ Qué estrategias organizacionales ha implementado en su equipo de proyectos

por las diferencias generacionales?
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8. ¢ Sabe qué estrategias organizacionales ha implementado su organizacion como

resultado de las diferencias generacionales?

9. Con base en su experiencia y/o conocimiento de experiencias de otras personas,
liste las practicas mas efectivas para abordar las diferencias relacionadas con la

diversidad generacional en la ejecucion de proyectos.

10. Con base en su experiencia y/o conocimiento de experiencias de otras personas,
liste las practicas menos efectivas para abordar las diferencias relacionadas con la

diversidad generacional en la ejecucion de proyectos.
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DESARROLLO DEL TRABAJO

La investigacion, tal y como se menciond en el disefio metodoldgico, adoptd un
enfoque cualitativo, con recoleccion de datos, mediante entrevistas
semiestructuradas a profundidad. Esta metodologia buscé comprender diferentes
fendémenos y/o situaciones desde el punto de vista de los individuos y su interaccion
con el medio que los rodea.

En este caso, el foco se centr6 en conocer las practicas recomendadas y no
recomendadas para abordar los desafios presentes en equipos multigeneracionales
de proyectos en empresas del sector energético de Medellin. El objetivo final de
este trabajo de grado fue proporcionar recomendaciones que promuevan una

gestion efectiva de equipos multigeneracionales.

La aplicacion de las entrevistas se realizo por medio de videoconferencias, a través
de la plataforma Teams. Se entrevistaron doce directores de equipos de proyectos
multigeneracionales de cuatro empresas del sector energético de Medellin. Cabe
resaltar que, segun el marco tedrico, dos directores pertenecian al grupo de

mediana edad (30 a 44 afios) y diez al grupo de mayor edad (mayores de 45 afios).

Dichas entrevistas fueron grabadas por medio de la plataforma Teams vy
documentadas por las entrevistadoras en un archivo de Word. El proposito fue
unificar la informacién, para consultarla nuevamente en la seccién del analisis de

datos.

Para el analisis de la informacion, se tabularon las preguntas de la 1 a la 5. Se
identificaron las relaciones de cada respuesta y se procedid a analizar los
comentarios que realizaron los entrevistados. Cabe destacar que la investigacion se
centrd Unicamente en el listado de caracteristicas, desafios, habilidades blandas,

habilidades técnicas y diferencia en las expectativas.

Para complementar el andlisis de resultados, se agregaron los hallazgos mas

relevantes de los textos mencionados en el disefio metodologico. Después, se
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unificaron las conclusiones, con base en la informacién recolectada a través de las

entrevistas y fuentes bibliograficas consultadas.

Las preguntas 6 a 10 del estudio requirieron un andlisis mas profundo, por la
diversidad de respuestas obtenidas, que variaron segun la experiencia particular de
cada entrevistado. Esta diferencia de perspectivas resalto la importancia de realizar
un andlisis individual de cada respuesta y permitio asi comprender la complejidad y
riqueza de las experiencias vividas por los participantes.

Ademas, la inclusidén de entrevistas aporté un valor significativo al estudio, ya que
permitid obtener informacion de experiencias Unicas. Estas Ultimas, junto con el
conocimiento de los entrevistados, proporcionaron una comprension mas profunda
y detallada de los temas abordados, lo que permitié identificar estrategias y validar

los datos tedricos con ejemplos de la vida real.

A continuacién, se describen los perfiles de cada uno de los entrevistados:
e Sujeto 1:

Perfil profesional: administradora de negocios y especialista en Mercadeo
de la Universidad EAFIT.

Experiencia laboral:17 afios en EPM, 4 afios en temas de crecimiento
internacional de negocios de EPM, 6 afios en temas comerciales de servicios
de aguas y 7 afos en temas comerciales y regulatorios de los servicios de

transmision y distribucion de energia.

e Sujeto 2:
Perfil profesional: ingeniero civil, con 30 afios de experiencia.

Experiencia laboral: ISAGEN, 20 afos; director de ejecucion de proyectos,
10 afios; gerente de proyectos de generacion, 9 afios; y gerente de obra de
proyecto hidroeléctrico, 4 afios. Master of Business Administration (MBA) con

énfasis en Proyectos, Universidad EAFIT.
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Sujeto 3:

Perfil profesional: administrador de negocios, de la Universidad EAFIT;
especialista en Alta Gerencia, de la Universidad de Medellin; y magister en
Direccion y Gestion del Marketing Estratégico, de la Escuela de Negocios
EOI (Escuela de Organizacion Industrial).

Experiencia laboral: 28 afios de experiencia como gestor de proyectos en
diferentes empresas como EPM, ETA servicios S.A. E.S.P, EADE S.A. E.S.P,
Compafia de Productos Grulla S.A. (en liquidacion obligatoria), Calzado
Omega, Grulla S.A., Auteco — Kawasaki Co. y Agroindustrias Colombianas
S.A.

Sujeto 4:
Perfil profesional: ingeniero civil con postgrado en Recursos Hidraulicos.

Experiencia laboral: 20 afios de experiencia con un campo amplio desde el
disefio de obras hidraulicas, autoridad ambiental, estudios de prefactibilidad
y factibilidad de centrales de generacion de energia y abastecimiento de
agua. Dichos cargos se han desarrollado en dos empresas: Area
Metropolitana del Valle de Aburra y Empresas Publicas de Medellin.
Adicionalmente, ha realizado trabajos de consultoria en ingenieria y como
docente de la Universidad Nacional.

Sujeto 5:
Perfil profesional: ingeniero civil, de la Universidad EAFIT.

Experiencia laboral: 20 afios de experiencia en una empresa de consultoria
de proyectos eléctricos llamada Integral y como gerente propietario de una

firma de consultoria, con mas de 46 ingenieros a su cargo.

Sujeto 6:
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Perfil profesional: ingeniero electrénico, de la Universidad Industrial de
Santander, especialista y magister en Gerencia de Proyectos de la Escuela

Colombiana de Ingenieria Julio Garavito.

Experiencia laboral: 10 afios como coordinador de PMO en PROCTECK.
Sujeto 7:

Perfil profesional: ingenieria civil.

Experiencia laboral: profesional con 30 afios de experiencia trabajando en
temas asociados al sector energético colombiano. En los ultimos 18 afios,
ha trabajado en empresas de servicios publicos, coordinando y liderando
temas referentes a la planeacién de proyectos de expansion del sector
energeético, regulacion del sector energético y comercializacion de energia en

el mercado de energia mayorista.
Sujeto 8:
Perfil profesional: ingeniero civil.

Experiencia laboral: 37 afios de experiencia. Mdltiples cargos en EADE,
como ingeniero auxiliar, interventor, jefe de departamento minicentrales, jefe
de unidad de proyectos energéticos y gerente comercial. En ETA Servicios
fue gerente comercial y en EPM, jefe de division de compras de energia, jefe
de transacciones TyD y gerente comercial de transmision y distribucion de

energia.
Sujeto 9:

Perfil profesional: ingeniero sanitario de la Universidad de Antioquia,
especialista en Ingenieria de Recursos Hidricos Urbanos en la Universidad
de los Andes, magister en Ingenieria Ambiental de la Universidad de los
Andes, especialista y magister en Gerencia de Proyectos de la Universidad
EAFIT.
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Experiencia laboral: trabajo en autoridades ambientales como profesional
ambiental, diversas consultoras de ingenieria, 16 afios como profesional de
proyectos en EPM. Actualmente, labora en la vicepresidencia de proyectos e
ingenieria de EPM, como lider de proyectos de infraestructura, mejora
operacional en el area ambiental y social; especialmente, en proyectos de

acueducto, alcantarillado y generacion de energia.
Sujeto 10:
Perfil profesional: ingeniero civil, con 16 afios de experiencia.

Experiencia laboral: director de Construccién Proyectos y Gerencia de
Proyectos. Responsable de los proyectos que hacen parte del portafolio de
crecimiento de la compafiia. Proyectos de generacién de energia eléctrica,

edlica, hidroeléctricos, presas, tuneles, PCH y centrales subterraneas.
Sujeto 11:
Perfil profesional: ingeniero mecanico, con 30 afios de experiencia.

Experiencia laboral: Disefio, construccion y mantenimiento de centrales
hidraulicas. Con capacidad para planeacion de proyectos en el corto,
mediano y largo plazo; y con habilidades para la contratacion, la optimizacion
de recursos y el manejo de presupuesto. Experiencia en el manejo y
desarrollo de personal, direccion del montaje, pruebas y puesta en servicio
de los equipos y sistemas electromecanicos de la central hidroeléctrica
Sogamoso, en el departamento de Santander, con una capacidad instalada
de 820 MW.

Sujeto 12:

Perfil profesional: ingeniero forestal de la Universidad Nacional de

Colombia, sede Medellin.
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Experiencia laboral: Profesor de la Universidad Nacional de Colombia, Facultad
de Ingenieria Forestal. Secretario técnico del sistema de areas protegidas del
noroccidente colombiano. Secretario técnico del sistema departamental de &reas
protegidas de Antioquia. Director ambiental de la gerencia de proyectos ISAGEN.

Actualmente, a cargo de la coordinacion ambiental de la gerencia de proyectos.
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RESULTADOS

Los resultados se presentaran en el orden de los objetivos, de la siguiente manera:

Objetivo numero uno:

Identificar las caracteristicas que se presentan en los miembros de equipos
multigeneracionales de proyectos en el sector energético de la ciudad de Medellin,

referentes al ambito laboral, segun su generacion.

Pregunta:

1. ¢ Como describiria las caracteristicas y habilidades de los integrantes del equipo?

Resultados obtenidos:

e Jovenes (menores de 29 afios):

Tabla 1
Caracteristicas de los jovenes

Cantidad de

Caracteristicas de los jovenes .
entrevistados

Habilidades tecnoldgicas 10
Preferencia por la movilidad laboral y el 3
crecimiento rapido en la organizacién

Aprendizaje rapido y busqueda de nuevos 6
conocimientos

Falta de analisis por experiencia 6
Adaptacion y flexibilidad 6
Creatividad e innovacion 3

Nota: elaboracion propia.
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Los jovenes, definidos como personas menores de 29 afios, se caracterizaron por
un alto grado de habilidades tecnoldgicas, ya que 10 de los 12 entrevistados
consideran que cuentan con ellas. Esto indica que los jovenes son capaces de usar
facilmente las tecnologias emergentes y herramientas digitales adaptadas a su

entorno laboral.

Asimismo, 8 de las 12 personas entrevistadas consideran que los jovenes tienen
una preferencia marcada por la movilidad laboral y el crecimiento rapido en la
organizacion, ya que tienden a buscar oportunidades de desarrollo profesional que
les permitan ascender rapidamente dentro de una empresa o explorar diferentes

roles en distintas organizaciones.

Ademas, 6 de las 12 personas entrevistadas perciben que los jévenes tienen una
capacidad notable para el aprendizaje rapido y la busqueda activa de nuevos
conocimientos, ya que son proactivos en su desarrollo personal y profesional,
mostrando una actitud abierta hacia el aprendizaje y la adquisicion de nuevas
habilidades.

Sin embargo, 6 de las 12 personas entrevistadas sefialan una falta de analisis por
el nivel de experiencia entre los jovenes. Si bien son habiles en la ejecucion de
tareas y el manejo de tecnologia, pueden carecer de la experiencia necesaria para
analizar profundamente la relacion de las variables y/o interpretacion de los datos;
en especial, en el sector energético, que se abarca de manera eficiente por las

universidades.

Aungque se menciona que los jévenes tienen adaptabilidad y flexibilidad (6 de las 12
personas entrevistadas), asi como creatividad e innovacion (3 de las 12 personas
entrevistadas), estos aspectos parecen ser menos destacados en comparacion con

las otras caracteristicas mencionadas.

Lo anterior se ve reforzado por lo citado en el marco tedrico de Vilanova (2019, pag.
43), ya que se resalta la preferencia por tendencias tecnolégicas, trabajos virtuales,

movilidad laboral, creatividad, innovacién y el aprendizaje activo.
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e Mediana edad (de 44 a 30 afos):

Tabla 2

Caracteristicas de la mediana edad

Cantidad de

Caracteristicas de la mediana edad )
entrevistados

Madurez y estabilidad 10
Compromiso y responsabilidad 9
Capacidad de analisis y toma de 8
decisiones, por su experiencia

Liderazgo 8
Acompafamiento a jovenes 1
Reciben conocimiento de los 1

mayores

Nota: elaboracién propia.

Segun 10 de los 12 entrevistados, las personas de mediana edad suelen ser vistas
como maduras y estables, con una perspectiva equilibrada entre su vida laboral y
personal. Ademas, 8 de las 12 consideran que estas personas pueden asumir roles

de liderazgo, son responsables y comprometidas con el trabajo.

De igual manera, 8 de las 12 personas entrevistadas reconocen que los de mediana
edad tienen experiencia suficiente para analizar situaciones complejas y tomar
decisiones informadas, reafirmando su potencial. Sin embargo, pueden estar bajo
situaciones de estrés por su carga laboral y personal, por lo que es importante

implementar la priorizacion de las tareas personales y laborales.

En resumen, las personas de mediana edad son valoradas por su madurez y
habilidades de liderazgo, segun 10 de las 12 personas entrevistadas. 8 de las 12
personas entrevistadas consideran que son responsables y comprometidas con el

trabajo asignado, y 8 de las 12 personas reconocen su capacidad para tomar
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decisiones informadas. Sin embargo, pueden enfrentar estrés, debido a su carga
laboral y personal. Esto se respalda con la observacion de Rajput et al. (2019, p.38),
quienes indican que esta generacion esté abierta a la retroalimentacion y dispuesta

a corregir sus errores rapidamente; es decir, a la mejora continua.
e Mayor edad (mayores de 45 afos):

Tabla 3

Caracteristicas de mayor edad

Caracteristicas de mayor edad Cantidad de entrevistados

Expertos y analiticos en el sector 11
Estabilidad laboral 9
Cercania con las personas 7
Mentores 4
Tercos 4

2

Manejo de situaciones y pacientes

Nota: elaboracion propia

Para 11 de los 12 entrevistados, las personas mayores son percibidas como
expertas en su area laboral. En consecuencia, son muy analiticos y comprensivos
con las variables de los datos, informes y toma de decisiones. Esto es respaldado
por lo citado de Garcia Vargas (2021) en el marco tedrico, quien destaca que las

empresas valoran y prefieren contratar trabajadores con mayor experiencia.

9 de las 12 personas entrevistadas considera que los mayores valoran la estabilidad
laboral y tienden a permanecer en sus trabajos durante periodos prolongados, por

lo que usan su conocimiento para ser claves en las empresas.

En otros aspectos, como el relacionamiento en equipo, 7 de las 12 personas
entrevistadas destacan en los mayores la cercania y empatia hacia sus colegas y

subordinados, lo que facilita las relaciones interpersonales en el entorno laboral.

44



Sumado a esto, 4 de las 12 personas entrevistadas ven a los mayores como guias,
ya que siempre estan dispuestos a compartir su experiencia y conocimiento con

generaciones mas jovenes.

Sin embargo, 4 de las 12 personas entrevistadas perciben a las personas mayores
como tercas o inflexibles en sus puntos de vista, o que puede generar dificultades
en la adaptacion a cambios o nuevas ideas. Asimismo, 2 de los 12 consideran que
las personas mayores son pacientes y tienen habilidades para manejar situaciones

dificiles en el trabajo.

Los entrevistados consideran que la movilidad laboral es mas comdn entre los
jovenes, ya que desean ascender y ganar mas dinero, independientemente de la
empresa. También, que facilitan sus habilidades con tecnologia y deseos de
aprender. En cambio, la estabilidad laboral es prioridad para los grupos de mediana
y mayor edad, por su preocupacion por el bienestar econémico de su familia. Y se
destaca que las personas de mediana edad, por lo general, tienen cargos de
liderazgo y estan formando una familia, lo cual les genera estrés, ya que ambas

tareas conllevan grandes responsabilidades.

Objetivo numero dos:

Conocer los desafios percibidos por los directores de equipos multigeneracionales

de proyectos de empresas del sector energético de Medellin.
Preguntas:

2. ¢Cudles son los desafios mas destacados al liderar equipos de proyectos

multigeneracionales en el sector energético de Medellin?

Resultados obtenidos:

e Jovenes (Menores de 29 afios):
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Tabla 4

Desafios de los jovenes

Desafios de los jévenes Cantidad de entrevistados

Falta de experiencia 8
Rotacion laboral 8
Mas creencia en la tecnologia que 1
en experiencia del sector

Poca empatia con los mayores 1
Poca capacidad de frustracion 1
Timidos al momento de hacer aportes, 1

debido a su falta de experiencia

Nota: elaboracién propia

8 de las 12 personas entrevistadas destacaron la falta de experiencia y la necesidad
de acompafiamiento como el mayor desafio en los jévenes. Explican ellos que dicha
generacion carece de la experiencia necesaria para desempefiarse eficazmente en
roles especializados del sector energético, por lo que necesitan apoyo y orientacion

adicionales para integrarse completamente.

Por otro lado, 8 de las 12 personas entrevistadas menciono la rotacién laboral como
un desafio significativo. Esta alta tasa de rotacion puede indicar una falta de
compromiso a largo plazo por parte de los jovenes empleados, lo que podria ser
atribuible a la busqueda de nuevas oportunidades o a la insatisfaccién con sus roles
actuales. A su vez, esto genera un retraso en la empresa, debido a la capacitacion

constante de personas en los temas especificos del sector energético.

1 de las 12 personas entrevistadas menciond la creencia excesiva en la tecnologia
como un desafio, ya que los jovenes creen todo lo investigado por la tecnologia y
no tienen el conocimiento del sector energético para relacionarlo con los resultados

gue investigan con herramientas tecnoldgicas. Adicionalmente, mencionaron la
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capacidad de frustracion como un desafio, ya que pueden enfrentar dificultades para
lidiar con la inevitable lentitud de los procesos organizacionales y la estructura
jerérquica del sector energético, lo que resalta la necesidad de brindarles apoyo y
orientacion para desarrollar esta habilidad.

1 de las 12 personas entrevistadas destacO la necesidad de empatia con los
integrantes del equipo de mayor edad. Esto sugiere que los jovenes pueden
enfrentar dificultades para relacionarse y colaborar eficazmente con colegas de
generaciones mas maduras, lo que enfatiza en la importancia de fomentar un

ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso.

Por ultimo, 1 de las 12 personas entrevistadas sefialé que los jovenes pueden ser
timidos al hacer aportes, debido a su falta de experiencia. Esto puede dificultar su
participacion y contribucion al equipo, lo que destaca la importancia de crear un
entorno que fomente la confianza y el desarrollo profesional de los jovenes

empleados.

De acuerdo con esto, los jovenes del sector energético de Medellin requieren apoyo
para adquirir conocimientos enfocados en él y poder asociarlos de manera holistica
con sus estudios; son poco comprometidos con el trabajo a largo plazo, ya que
buscan un crecimiento constante; y deben trabajar habilidades para colaborar en
equipos. En especial, estos entrevistados reiteran la importancia de la tolerancia a
la frustracion. Cabe resaltar que en los referentes del marco tedrico no se incluyeron
estudios que demostraran la necesidad de integrar mas el sector energético en los
programas universitarios, lo cual abre una nueva necesidad de investigacién para

futuros trabajos.

e Mediana edad (de 44 a 30 afios):

a7



Tabla b

Desafios de mediana edad

Cantidad de

Desafios de mediana edad )
entrevistados

Falta de motivacion por causa del 6
estancamiento laboral

Mejoramiento de habilidades blandas

(liderazgo, comunicacion y 4
conciliacion del equipo)

Exigencia de flexibilidad para balance
entre vida personal y laboral

Poca adquisicién de nuevos
conocimientos y herramientas 2
tecnologicas

Nota: elaboracién propia

6 de las 12 personas entrevistadas mencionaron dos retos principales para las
personas de mediana edad. El primero es la falta de motivacion por causa del
estancamiento laboral, ya que pueden sentirse desalentadas y frustradas, lo que
disminuye su compromiso, al saber que las oportunidades de progresar en sus
puestos actuales son mas reducidas debido al esquema organizacional. Y el
segundo, considerado por 4 de las 12 personas entrevistadas, es la necesidad de
mejorar habilidades blandas como el liderazgo, la comunicacién y la conciliacion del
equipo; la razoén es que en este rango de edad se empiezan a posicionar en cargos

gue deben liderar personas y promover un ambiente de trabajo colaborativo.

3 de las 12 personas entrevistadas resaltan dos desafios adicionales con esta
generacion. Por tanto, el tercero es la exigencia de flexibilidad, ya que este grupo
tiene responsabilidades tanto en el hogar como en el trabajo, y desean lograr un
equilibrio entre ambos aspectos. El cuarto reto considerado por el 2 de las 12

personas entrevistadas es la adquisicion de nuevos conocimientos y manejo de
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herramientas tecnoldgicas, ya que son personas que deben estar a la vanguardia
de cambios tecnoldgicos, metodologias de trabajo, etc., puesto que estan

incursionando en cargos estratégicos dentro de la organizacion.

Estos desafios encuentran respaldo en el marco tedrico, que indica que esta
generacion esta en la busqueda de cumplir sus proyectos, lo cual puede generar
frustracién y desmotivacion si no logran alcanzarlos. Asimismo, se destaca que
buscan flexibilidad laboral, aunque esto puede entrar en conflicto con los roles de
liderazgo en proyectos, los cuales demandan una alta dedicacion y presencia en las

distintas actividades y procesos.

e Mayor edad (mayores de 45 afios):

Tabla 6

Desafios de mayor edad

Cantidad de

Desafios de mayor edad .
entrevistados

Adaptacion a nuevas tecnologias, al cambio
y creatividad (mantenerse a la vanguardia)

Motivacion 5

Nota: elaboracion propia

7 de las 12 personas entrevistadas destacan la adaptacion a nuevas tecnologias
como el principal desafio para las personas mayores, ya que pueden tener
dificultades para manejar herramientas informaticas; esto puede limitar su eficacia
en entornos de trabajo cada vez mas digitalizados. De igual manera, mencionan la
adaptacion al cambio y la creatividad como un desafio importante; ya que, a medida
gue los proyectos evolucionan y la tecnologia avanza rapidamente, estas personas

pueden encontrar dificil mantenerse al dia y salir de su zona de confort.
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La motivacion es otro desafio destacado, mencionado por 5 de las 12 personas
entrevistadas, ya que los proyectos no representan un reto significativo para estas
personas, lo que puede llevar a una falta de impulso y compromiso. Ademas,
pueden sentirse desapegados laboralmente, por su pronta cercania a la pension.
También, su experiencia y conocimientos acumulados pueden generar intimidacion

frente a las habilidades de los jovenes.

En resumen, 7 de las 12 personas entrevistadas resaltan que la adaptacion a
nuevas tecnologias es el principal desafio para las personas mayores en el entorno
laboral. Segun lo indicado en el marco tedrico por Garcia Vargas et al. (2021), esta
dificultad podria limitar su eficacia en un mundo laboral cada vez mas digitalizado.
Ademas, se menciona que la adaptacion al cambio y la motivacién son aspectos
criticos para esta generacion. Sin embargo, a pesar de estos desafios, las empresas
priorizan la estabilidad o contratacion de las personas mayores, debido a su
experiencia, compromiso y estabilidad laboral —como indican Garcia Vargas et al.
(2021)—.

3. ¢Cudles son las barreras mas destacadas en las habilidades blandas de los
integrantes de equipos de proyectos multigeneracionales?

Resultados obtenidos:

Tabla 7
Habilidad blanda

Habilidad blanda Cantidad de entrevistados
Comunicacion o trabajo en equipo 10
Gestion del tiempo y comunicacion 1

Resistencia al cambio, por parte de
los mayores

Nota: elaboracion propia
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Las barreras mas destacadas en las habilidades blandas de los integrantes de

equipos de proyectos multigeneracionales incluyen, principalmente:

La comunicacion o trabajo en equipo, mencionada por 10 de las 12 personas
entrevistadas. Esta relacionada con las diferencias en los estilos de comunicacion
entre distintas generaciones, lo que puede llevar a malentendidos y falta de

confianza entre los miembros del equipo.

La gestion del tiempo y la comunicacion, mencionada por 1 de las 12 personas
entrevistadas. Esta barrera se relaciona con las diferencias en la percepcion del
tiempo y los métodos para lograr objetivos entre generaciones, lo que puede
dificultar la coordinacion efectiva y el cumplimiento de los plazos.

De igual manera, 1 de las 12 personas entrevistadas considera como una barrera
en las habilidades blandas la resistencia al cambio por parte de los mayores, lo que

puede obstaculizar la innovacion y el progreso del equipo.

Como se menciona en el marco tedrico, en la cita de Garavaglia et al. (2018, pp.
197-226), se destaca la importancia de crear un ambiente laboral inclusivo donde
se conozcan las necesidades de todos los miembros del equipo,
independientemente de su edad. Esto respalda las preocupaciones expresadas por
los entrevistados sobre las diferencias generacionales en la comunicacion y la
gestion del tiempo, que pueden obstaculizar la colaboracion efectiva y la innovacién

en el equipo.

4. ¢Cuales son las barreras mas destacadas en las habilidades técnicas de los

integrantes de equipos de proyectos multigeneracionales?
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Resultados obtenidos:

Tabla 8
Habilidad técnica

Habilidad técnica Cantidad de entrevistados

Herramientas tecnoldgicas o

- o 10
conocimiento en el sector energetico

Abordar nuevas tecnologias y
conocimiento técnico del sector 2
energético desde la educacién

Nota: elaboracién propia

Las barreras mas destacadas en las habilidades técnicas de los integrantes de

equipos de proyectos multigeneracionales incluyen, principalmente:

Herramientas tecnoldgicas o conocimiento del sector energético, mencionadas por
10 de las 12 personas entrevistadas. Se enfoca en la dificultad para integrar
habilidades tecnolégicas con el conocimiento profundo del sector energético. Los
jovenes pueden tener conocimientos en herramientas tecnoldgicas, pero carecen
del entendimiento profundo del sector; mientras que los mayores pueden contar con
el conocimiento basado en la experiencia, pero pueden carecer del dominio de las

herramientas tecnoldgicas.

Abordar nuevas tecnologias y conocimiento técnico del sector energético desde la
educacién, mencionados por 2 de las 12 personas entrevistadas. Se relacionan con
la falta de conexion entre la academia y las necesidades laborales, asi como la falta
de conocimiento sobre temas técnicos y regulatorios necesarios para desarrollar

actividades en el sector energético.
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5. ¢ Ha notado alguna diferencia en las expectativas de desarrollo profesional entre

los miembros mas jovenes y los mas experimentados de su equipo?

Tabla 9
Expectativas
L Analisis de
. . Analisis de .
Entrevistado Respuesta por sujeto ., medianay mayor
jovenes edad

Los jévenes buscan
crecer rapidamente,
mientras que los de
mediana y mayor edad
desean mantenerse
estables.

Sujeto 1 Ascenso rapido Estabilidad laboral

Los jévenes desean
progresar rapidamente
en las empresas, sin

importar la empresa. Estabilidad y

Las personas de Ascenso rapido beneficios

Sujeto 2
: mayor edad valoran laborales

mucho la estabilidad,
su entorno familiar y
amigos.

Las nuevas
generaciones tienen la

tendencia de querer Ascenso rapido

crecer sin tener Estabilidad y
profesionalmente muy  gnejentra la crecimiento

Sujeto 3 rapido, incluso experiencia tranquilo
demeritando un poco necesaria

la necesidad de la
experiencia; mientras
que las personas
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Entrevistado Respuesta por sujeto

Anadlisis de
jovenes

Andlisis de
medianay mayor
edad

Sujeto 4

mayores, a pesar de
que en la mayoria de
los casos quieren
crecer, lo hacen de
una manera mas
tranquila.

Los jovenes se van de
un trabajo si estan
aburridos, asi sea este
ofrezca una buena
remuneracion.

Adicionalmente, tienen
mayor capacidad
critica en cuanto a sus
conformidades en un
ambiente laboral; es
decir, si estan
aburridos, toman la
decision de irse. Son
impacientes y esperan
ascender muy rapido.

Las personas de
mediana y mayor edad
esperan jubilarse en
una organizacion, asi
estén aburridos en
ella. Prefieren la
estabilidad y el
desarrollo dentro de
una misma
organizacion.

Cambios
dependiendo de
su comodidad e
impacientes por
el ascenso
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No tienen en
cuenta su
comodidad laboral,
sino su estabilidad




Analisis de

. : Anélisis de )
Entrevistado Respuesta por sujeto - medianay mayor
jovenes
edad

Los jovenes no son

comprometidos con la

organizacion. Ante

cualquier oportunidad

que les parezca mejor,  Priorizan

Sujeto 5

Sujeto 6

Sujeto 7

Se van.

Las personas mayores
son muy
comprometidas con su
trabajo, cuidan su
cargo como si fuera su
vida.

Jovenes no buscan
estabilidad, ya que no
tienen
responsabilidades
econdémicas. Los
mayores buscan
estabilidad y mejorar
sus condiciones de
vida.

Los jévenes dan
prioridad a la
remuneracion
econdmica y/o
promocion de cargos.
Quieren retos de forma
mas constante y
necesitan de mucha
motivacion, porque
guieren estar en
constante aprendizaje.

oportunidades y
no el compromiso
con las empresas

No buscan
estabilidad

Priorizan
remuneracion
economica,
oportunidades y
adquisicion de
nuevos
conocimientos
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Cuidan su trabajo
y demuestran
compromiso

Estabilidad y
beneficios
laborales

Estabilidad y
beneficios
laborales




Entrevistado Respuesta por sujeto

Anadlisis de
jovenes

Andlisis de
medianay mayor
edad

Sujeto 8

A las personas de
mediana 0 mayor edad
les importa el clima
laboral, empatia,
garantias y direccion
del trabajo.

Los jévenes quieren
subir rapidamente de
cargo o de salario, sin
importar que implique
un cambio de
empresa; ya sea del
mismo sector o no.

Las personas de
mayor edad desean
hacer una carrera en
la misma empresa,
con el finde ir
adquiriendo cada vez
mas beneficios y
conocimiento del
sector.

Adicionalmente, sin
importar si es joven o
no, las personas que
tienen mas
responsabilidades
econdmicas buscan
mayor estabilidad
laboral y son mas
cuidadosas en sus
decisiones.

Ascenso rapido y
remuneracion
econOmica, ya
gue no tienen
responsabilidades
econdémicas
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Estabilidad y
beneficios
laborales




Entrevistado Respuesta por sujeto

Anadlisis de
jovenes

Andlisis de
medianay mayor
edad

Sujeto 9

Sujeto 10

Los jovenes quieren
enriquecer su perfil
profesional, pero no
tienen interés en
permanecer en la
empresa.

Los de mediana edad

buscan estabilidad

laboral en una misma

empresay son

miedosos al cambio Crecimiento
laboral. profesional

Los de mayor edad
son apegados al
trabajo; porque,
incluso después de
jubilados, quieren
seguir laborando por
temor al cambio de
rutina, asuntos
financieros o amor por
la empresa.

Los miembros méas
jévenes son mas
impacientes; en
cambio, los mayores
hacen el proceso paso
a paso, se ganan los
puestos.

Impacientes

Los miembros més
jévenes piensan que el
mundo les debe dar,
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Estabilidad y
beneficios
laborales

acientes




Andlisis de
medianay mayor
edad

Analisis de

Entrevistado Respuesta por sujeto -
jovenes

sin necesidad de
mayor esfuerzo.

Los jovenes buscan
aprender mas,
capacitarse, estudiar
posgrados y maestrias
para crecer

laboralmente. o
Crecimiento

Sujeto 11 Porsuparte, losmas  profesional Estabilidad laboral
experimentados no

tienen tantas
expectativas de
crecimiento dentro de
Su empresa, estan
conformes con su
estabilidad laboral.

Las personas jovenes

buscan, participan y

generan estrategias

para su desarrollo

profesional (fortalecer

competencias, salir del

pais, idiomas). Crecimiento

. Estabilidad laboral
profesional

Sujeto 12 Las personas mas
experimentadas no
evidencian estos
comportamientos, y su
desarrollo profesional
esta enfocado en
mantenerse en su
trabajo actual.

Nota: elaboracion propia
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Segun los entrevistados, existen grandes diferencias entre las expectativas de los
integrantes de los equipos por proyectos con base en su generacion. Las

expectativas son:

e Miembros mas jovenes: buscan un ascenso rapido, progresar en su
carrera profesional y no consideran la experiencia necesaria como un factor
clave para hacerlo. Priorizan la remuneracion econémica, las oportunidades
de crecimiento constante y los retos desafiantes. Son impacientes y pueden
cambiar de trabajo si no se sienten satisfechos.

e Miembros méas experimentados (mediana y mayor edad): Valoran la
estabilidad laboral y los beneficios que ofrece una misma empresa a lo
largo del tiempo. Prefieren un crecimiento profesional mas tranquilo y
gradual, demostrando paciencia y entrega con su trabajo. Priorizan el
cuidado de su puesto y demuestran un alto grado de compromiso con la

organizacion.

En el andlisis de las preguntas uno y dos se resaltan las diferentes expectativas de
cada grupo generacional y respaldadas con citas del marco teérico. Los jévenes
buscan un progreso constante, independientemente de la empresa en la que
trabajen; mientras que las personas de mediana y mayor edad valoran la estabilidad
laboral, econdmica y familiar, por lo que prefieren avanzar de manera mas gradual,
para evitar repercusiones econémicas. Ademas, desarrollan un fuerte sentido de

pertenencia hacia la empresa, considerandola parte integral de sus vidas

Objetivo numero tres:

Determinar la principal area y/o aspecto donde se encuentran la mayor cantidad de
retos para los directores multigeneracionales de equipos de proyectos de empresas

del sector energético de Medellin.

Pregunta:
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6. ¢Cual es la principal area o aspecto que presenta mayores desafios al liderar

equipos de proyectos y por qué?

Tabla 10
Mayor Desafios

Entrevistado Respuesta por sujeto

Identificar las fortalezas y

habilidades de cada integrante.

Sujeto 1 Comunicacion efectiva, ya que
cada generacion tiene

caracteristicas diferentes.

Comunicacion efectiva, ya que
es fundamental para tener
éxito en la finalizacion de todas
las actividades y

relacionamiento del equipo.
Sujeto 2
Balancear los intereses de los

equipos, a nivel generacional y
a nivel profesional, ya que en
este sector se manejan

proyectos multidisciplinarios.

Sujeto 3 En la planeacién de los

proyectos.... Porque es la
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Andlisis

Considera que identificar
fortalezas y habilidades puede
optimizar la asignacion de

tareas.

Ademas, la comunicaciéon
efectiva es crucial, debido a las

diferencias generacionales.

Considera que la comunicacion
efectiva es fundamental para el
éxito en las actividades y las

relaciones.

Ademas, balancear los
intereses generacionales y
profesionales es clave en

proyectos multidisciplinarios.

Considera que un factor critico

para enfocar objetivos y



Entrevistado

Sujeto 4

Sujeto 5

Respuesta por sujeto

parte mas delicada para
enfocar adecuadamente los
objetivos y tiempos; y es
cuando los equipos comienzan

a interactuar....

Es el momento mas crucial
porque, desde el liderazgo de
estos, se debe propender por

generar empatia y buen clima.

Comunicacion, porque se
deben conocer los integrantes,
sus necesidades y roles en los

que se desempeiian.

Integrar los miembros desde el
conocimiento y la

comunicacion.

Conocer el contexto externo de
las personas con las que se
trabaja.

Relacion con cada integrante y
entre el equipo, en general.

Comunicacion.
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Analisis
tiempos es la planeacion de
proyectos, ya que aqui
comienza la interaccion del

equipo.

Ademas, es importante
fomentar la empatia y buen
clima dentro del equipo.

Considera que la comunicacion
es necesaria para conocer a
los integrantes y que esto
permitira que el equipo se

integre facilmente.

Considera que conocer el
contexto externo y saberse
comunicar con el equipo es
fundamental, ya que el primero
influye en la dinamica de

trabajo.



Entrevistado

Sujeto 6

Sujeto 7

Sujeto 8

Sujeto 9

Respuesta por sujeto

Comprender las necesidades
de cada integrante del equipo

para desarrollar un rol exacto.

Habilidades técnicas.

Motivacion, debido a las

diferentes expectativas.
Comunicacion (asertiva).

Trabajar la empatia dentro del
equipo puede ser lo mas dificil,
por el estilo de vida, la
cantidad de compromiso, la
diversidad cultural...

La motivacion es la principal
area con mayores desafios, ya
cada tiene

que integrante

diferentes expectativas.

Lograr comunicaciéon y
alineacion del equipo, sin
prejuicios al momento de
compartir ideas, ya sea por
parte de los jovenes o adultos.

Los jévenes sienten miedo a
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Andlisis

Considera que para asignar de
forma adecuada las tareas
debe comprender inicialmente

las necesidades del equipo.

Ademas, que las habilidades
técnicas son necesarias para

un buen desempefio.

Considera que la motivacion es
un desafio, debido a las
expectativas que cada persona

tiene.

Ademas, la comunicacion se
puede ver afectada por la
diversidad de los miembros del

equipo.

Considera que la motivacién es
el desafio principal generado
por las diferencias en las

expectativas.

Considera que no tener

prejuicios es crucial para hacer
el trabajo alineado y tener una
comunicacion clara, ya que los

prejuicios generacionales se



Entrevistado

Sujeto 10

Sujeto 11

Sujeto 12

Respuesta por sujeto

expresar ideas erroneas y los
adultos, miedos a ser juzgados
por jovenes con nuevas

capacidades.

Habilidades blandas.
Trabajo en equipo y

comunicacion.

La comunicacion es el mayor
desafio, generar buenos
canales de comunicacion en
ambos sentidos, desde el lider
y hacia el lider, para que
planteen adecuadamente sus

inquietudes y sensaciones.

Generar confianza: respeto y

conocimiento.

El conocimiento integral del
negocio y del rol que
desempefamos, conocimiento
técnico, respaldo de pares 'y

jefes, y soluciones.

En las personas mayores es
mas dificil; por su experiencia y

tiempo ejerciendo, pueden
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Andlisis
convierten en una barrera para

la transparencia.

Considera que las habilidades
blandas y la comunicacién son
los factores méas importantes
para un equipo de trabajo

multigeneracional.

Considera que el mayor
desafio es la comunicacion;
ademas, que esta requiere de
los canales adecuados en
ambos sentidos.

Considera que se debe
generar confianza a través del
respeto, ser coherente con las
acciones y mantener un
equilibrio entre lo laboral y lo
personal (inteligencia

emocional).

Ademas, resalta la importancia
de mantener al equipo

motivado.



Entrevistado Respuesta por sujeto Analisis

desvirtuar el papel del lider.
Coherencia: el decir y el hacer.
Lograr un equilibrio entre los
temas personales y los temas
laborales de las personas (se
lideran personas).

Generar motivacion.

Nota: elaboracion propia

Teniendo en cuenta las respuestas de los 12 sujetos, se encuentran algunos items

recurrentes que destacan como los principales desafios al liderar equipos

multigeneracionales de proyectos. Estos son:

Comunicacion efectiva: Es el desafio mas mencionado, ya que las
diferencias generacionales afectan los estilos de comunicacion y la empatia.
Ademas, tener fallas en este aspecto puede dificultar la planeacién y el
trabajo en equipo.

Motivacion: Cada generacion tiene diferentes expectativas y fuentes de
motivacion, lo que puede ser un reto para el lider, ya que para lograr motivar
al equipo debe tener la capacidad de entender y empatizar con cada
miembro.

Identificacién de fortalezas y habilidades: Para los sujetos 1 y 6 esto
permite asignar tareas de manera mas efectiva y optimiza el desarrollo de las
mismas.

Contexto externo: Los sujetos 3 y 5 resaltan la importancia de comprender
el contexto externo de los integrantes para planear adecuadamente los

proyectos y establecer los objetivos y metas de manera acorde con esto.
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Objetivo numero cuatro:

Listar las recomendaciones que, a juicio de expertos, hayan sido exitosas y no

exitosas en el afrontamiento de desafios en la direccion de equipos

multigeneracionales de proyectos de empresas del sector energético.

Preguntas:

7. ¢ Qué estrategias organizacionales ha implementado en su equipo de proyectos

por las diferencias generacionales?

Tabla 11

Estrategias Implementadas

Entrevistado

Respuesta por sujeto

Andlisis

Sujeto 1 Evaluacion 360 para que  Implementa algunas
los companieros se estrategias; por ejemplo,
evallen unos a otros. evaluacion 360, en la que
A nivel general, S€ fon|1.enta la y
capacitaciones para retroa |[nenta0|on entre
habilidades blandas y companeros.
técnicas. Ademas, capacitaciones en
Apoyo a quienes se van a hfib'!'dades blandas y
jubilar. técnicas.

Sujeto 2 Estrategias de empalme Resalta estrategias sobre

entre los mayores con las
personas mas jovenes
gue heredaran las tareas.

Tutorias: que las
personas mayores
apoyen y lideren a los
mas jovenes, para
transmitir conocimientos.
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empalme multigeneracional
para que las tareas fluyan
eficientemente entre
empleados

Ademas, el uso de tutorias
para transmitir el
conocimiento.




Entrevistado

Respuesta por sujeto

Andlisis

Sujeto 3 La principal estrategia Resalta que implementa
utilizada es la estrategias de
comunicacion: ser comunicacion en su equipo.
mediador y tratar de
utilizar un lenguaje
adecuado, que genere
cercania con cada
persona acorde con su
edad.

Sujeto 4 Comunicacion. Resalta que implementa
Integracion. estrate_glas. fje ) .

o comunicacion, integracion y

Sujeto 5 Estrategias que motiven a Resalta que implementa
las personas air a estrategias de motivacion.
trabajar. Ademas, reuniones
Reuniones semanales semanales para
para conversar los retroalimentar y fomentar la
diferentes temas técnicos  union dentro del equipo.

y personales.

Sujeto 6 Integrar al equipo, para Resalta que implementa
un mejor ambiente, estrategias de integracion y
comunicacién y trabajo. comunicacion.
Capacitaciones técnicas. Ademas de capacitaciones

técnicas para fortalecer
habilidades especificas.

Sujeto 7 Seguimiento permanente. Utiliza estrategias de

Comunicacion clara.

Mentorias de personas,
gue han liderado
proyectos o temas
similares, que puedan

seguimiento permanente y
mentorias para capacitar y
transmitir conocimientos.
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Entrevistado

Respuesta por sujeto

Andlisis

capacitar y transmitir el
conocimiento desde el
tema técnico hasta el
tema de habilidades
blandas.

Sujeto 8 Comunicacion efectiva. Implementa estrategias

Cercania con el equipo. .bas.a.das en las habi!idades
individuales para asignar

Conocer las habilidades |55 roles de acuerdo con

de cada integrante para eso.

asignarle un rol que

pueda realizar

efectivamente.

Sujeto 9 Espacios pequefios en los Fomenta espacios para la
gue cada parte del discusién, con el objetivo
proyecto comenta sus de sensibilizar y que todos
objetivos, alcances y los miembros tengan un
restricciones, para que conocimiento holistico del
todas las partes se proyecto.
sensibilicen y (?or.lozcan Ademas, realiza reuniones
de manera holistica. de seguimiento y busca
Reuniones de incrementar el interés de
seguimiento. los miembros.

Motivar al equipo
promoviendo el proyecto
en areas estratégicas.
Sujeto 10 Que las personas sientan  Implementa estrategias que

que aportan al equipo y
gue su trabajo es
importante.

Apoyo cuando el equipo
presenta inconvenientes
técnicos o de
relacionamiento.
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hacen sentir importante a
cada miembro, apoyando la
resolucion de
inconvenientes y
personalizando los
incentivos con base en las
motivaciones personales.




Entrevistado

Respuesta por sujeto

Andlisis

Entender las
motivaciones y

situaciones.
Sujeto 11 Poner a trabajar personas Fomenta el trabajo entre
de diferentes grupos diversas generaciones
generacionales, buscando buscando sinergia entre
sinergias entre si. estas.
Identificar las
caracteristicas de las
personas, para saber
enlazar las generaciones.
Sujeto 12 Trabajo en equipo. Implementa tiempos para la

Nota: elaboracion propia

No a los silos en el
trabajo.

Definir tareas especificas,
pero con un
entendimiento de mi
aporte a la meta final.

Conocer de manera
integral el negocio.

Motivacion: resaltar
pequefios triunfos.

motivacion y el
reconocimiento, buscando
tener una colaboracion libre
de silos que den una vista
integral del proyecto a cada
miembro.

Luego de examinar las respuestas de los 12 sujetos, se identifican algunas

estrategias clave implementadas para abordar las diferencias generacionales en los

equipos multigeneracionales de proyectos, las principales son:

e Estrategias de comunicacion claras y adecuadas. Para los sujetos 3,4, 7y 8

es importante hacer uso de un lenguaje apropiado y actuar como mediadores

entre los miembros del equipo.
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e El uso de reuniones periodicas, ya que facilitan el intercambio de ideas no
solo laborales, sino también personales. Esto, a su vez, fomenta el trabajo y
la motivacién del equipo.

e Momentos de capacitacion y desarrollo de habilidades blandas y técnicas.
Los sujetos 1, 2, 6 y 7 recalcan que fomentar el aprendizaje proporciona
oportunidades de crecimiento y transferencia de conocimientos entre
generaciones.

e Resaltar los logros y valorar el trabajo de los miembros hace que estos se
sientan mas motivados para participar y valorar su trabajo y su rol dentro del
equipo. Esto evita silos que afectan la sinergia del grupo.

e Generar espacio de empalme y tutoria facilitan la integracion y la transicion
de tareas entre generaciones; el constante apoyo a los miembros mayores

permite retener conocimientos valiosos para el equipo.

8. ¢ Sabe qué estrategias organizacionales ha implementado su organizaciéon como

resultado de las diferencias generacionales?

Tabla 12

Estrategias de la organizacion

Entrevistado Respuesta por sujeto Analisis

Sujeto 1 Salario emocional. Menciona que la organizacion
Espacios individuales de implementa a'gunals o
feedback. estratgglas como el salario
emocional para aumentar la

Reconocimiento de logros, para _ - )
satisfaccion laboral, ademas

motivarlos. o
de espacios individuales de
feedback y reconocimiento de
logros.
Sujeto 2 La organizacion tiene en cuenta La organizacion da

la diferencia generacional dentro | reconocimientos a sus
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Entrevistado

Respuesta por sujeto

Andlisis

del clima laboral, y no ha notado
gue eso afecte la evaluacion de
este, pero hay conocimiento de
gue algunos factores pueden
afectar la motivacion de los
trabajadores.

La organizacion considera que la
flexibilidad laboral también es un
factor que beneficia a todas las
generaciones, entonces ofrece
algunas alternativas a sus
empleados.

empleados, considerando los
factores que son importantes
para cada generacion.

Ademas, ofrece flexibilidad
laboral.

Sujeto 3 En realidad, organizacionalmente | Este sujeto menciona que en
no se han disefiado ni Su organizacion no se
implementado estrategias implementan estrategias
especificas por existir diferencias | especificamente basadas en
generacionales; es mas lo que las diferencias generacionales
cada lider, a partir de sus de los miembros.
habilidades, pueda desarrollar.

Sujeto 4 No hay estrategias. Este sujeto menciona que en
Implementan estrategias con las .su organizacion no se.
personas que quieren jubilarse. |mplem§ntan estrategias

especificamente basadas en
Esta enfocada en cambiar el las diferencias generacionales
personal adulto cercano a de los miembros.
jubilarse para cambiar a personas
mas jovenes.
Sujeto 5 Conferencias y reuniones para el | Menciona que en su

manejo del personal.

Reunién semanal, donde todos
pueden hablar, no solo sobre la
parte profesional, sino también la
parte personal.
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organizacion se implementan
conferencias y reuniones para
el manejo del personal, en las
que se tratan temas desde lo
laboral hasta lo personal.



Entrevistado

Respuesta por sujeto

Andlisis

Sujeto 6 Capacitaciones en habilidades Este sujeto considera que en
blandas. Su organizacion se realizan
Capacitaciones en habilidades capacitacio,nes_ en habilidades
téchicas. blandas y técnicas.

Sujeto 7 Talleres de gestion y manejo del | En la organizacion se
tiempo, para que todos puedan implementan talleres de
desarrollar estas habilidades. gestion y manejo del tiempo,
Talleres de comunicacion de comunicacion asertiva y de
asertiva. capacitaciones tecnoldgicas,

ademas del lenguaje
Capacitacion en uso de homogéneo, para facilitar el
herramientas tecnoldgicas. entendimiento
Lenguaje homogéneo entre intergeneracional.
generaciones.

Sujeto 8 Capacitaciones de liderazgo para | En la organizacion de este
los gerentes de proyectos, para sujeto se implementan
gue puedan desempefiar un buen | capacitaciones de liderazgo y
papel de lideres en los equipos se fomenta el apoyo en
multigeneracionales. recursos humanos, para que
Aliados encargados de los actiien como un ente mediador
recursos humanos y la solucion para los problemas que
de todo tipo de problemas. pgedan encontrarse gntre los
Algunos relacionados con temas miembros de los equipos.
personales de cada integrante del
equipo como salud mental,
econdmica, relacionamiento entre
integrantes, etc.

Sujeto 9 La empresa cre6 una VP de Menciona que en su

proyectos, que busca gestionar
proyectos. También, capacitaron
a los lideres en metodologias de
gestion de proyectos.

71

organizacion se cre6 una VP
de proyectos para gestionarlos
y capacitar los empleados en
metodologias.



Entrevistado

Respuesta por sujeto

Andlisis

Indicadores en el seguimiento de
habilidades blandas en los
equipos de proyectos.

Capacitaciones en el manejo de
habilidades blandas de los
directores de proyectos, para el
manejo, negociaciones y
conflictos en el equipo.

Ademas, hay un seguimiento
constante de los equipos y las
habilidades blandas de sus
miembros.

Sujeto 10 No hay una politica, ni una guia Para este sujeto la
estandarizada. Sin embargo, hay | organizacion no tiene cuenta
procesos y capacitaciones con estrategias definidas; sin
generales sobre el manejo de embargo, menciona la
equipos. existencia de guias para el

manejo de equipos de
proyectos.

Sujeto 11 Capacitaciones en habilidades Menciona que en su
blandas. organizacion se realizan
Capacitaciones en herramientas capacitaciones e,n habllldades
tecnologias. blandas y tecnoldgicas, para el

desarrollo de competencias.
Evaluacion del clima . y
organizacional, que le permite al A‘?'ema& uqa eyaluamon del
lider identificar qué piensan sus cllr,na orgamzfaaonal _q,ue le da
dirigidos, para corregir lo que esta a lider r.etroahmen.tauon sobre
mal y fomentar lo que esta bien. el trabajo que realiza.

Sujeto 12 No hay una estrategia especifica | Considera que en la

para el manejo de equipos
multigeneracionales.

Actualmente, se desarrollan
procesos de sucesion, que
buscan trazar un camino de
relevo/sucesion o incorporacion
de cargos.

Nota: elaboracion propia
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organizacion no se
implementan estrategias con
base en las diferencias
generacionales.



Al analizar las respuestas de los 12 sujetos, surgen varias estrategias
organizacionales implementadas para abordar las diferencias generacionales en los

equipos de proyectos; estas son:

e Salario emocional y reconocimiento de logros: Se considera que estos
son incentivos no monetarios que aumentan la satisfaccion laboral y motivan
al personal.

o Flexibilidad y consideracion de las diferencias generacionales: Tener en
cuenta las expectativas de cada generacion y darles flexibilidad, segun estas,
inciden enormemente en la motivacién de los empleados.

e Capacitaciones y desarrollo de habilidades: Los sujetos 6, 7, 8, 9y 11
resaltan la importancia de formar a los miembros técnicamente, sin dejar de
lado el desarrollo de las habilidades blandas, ya que esto facilita la interaccion
y el entendimiento multigeneracional.

e Espacios de feedback y evaluacion: Algunos sujetos consideran que los
espacios de feedback fomentan el desarrollo individual, lo que mejora el clima
organizacional y permite identificar y corregir silos.

e Apoyo a la transicion y sucesion: Algunos sujetos mencionan que en su
organizacion se realizan procesos de sucesion y se les da gran apoyo a las
personas que estan por jubilarse, lo que facilita la incorporacién de nuevos

talentos y fomenta la retencion del conocimiento.

Las estrategias organizacionales implementadas para el manejo de equipos de
proyectos multigeneracionales incluyen diversos factores, como el salario
emocional, la flexibilidad laboral, las capacitaciones en habilidades blandas y
técnicas, espacios de feedback, reuniones de seguimiento y apoyo a la transicién
de lideres. Todas estas buscan mejorar la motivacion, la cohesion y el rendimiento
de los equipos, asegurando que se consideren las necesidades y expectativas de

las generaciones presentes en el entorno laboral.
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9. Con base en su experiencia y/o conocimiento de experiencias de otras personas,

liste las practicas mas efectivas para abordar las diferencias relacionadas con la

diversidad generacional en la ejecucién de proyectos

Tabla 13

Practicas aconsejables

Entrevistado

Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto 3

Respuesta por sujeto

Comenzar siempre con el
feedback positivo, sin excluir
los aspectos negativos.

Salario emocional.

Comunicacion efectiva.
Mentoria.

Tutorias a las personas mas
jovenes, por parte de las
personas que mas
experiencia tienen en el
equipo.

Adaptar el liderazgo a las
necesidades de los
integrantes: no todos
responden igual.

Conocer las habilidades de
cada integrante para
desempeniar bien sus
actividades y sentirse
conforme.

Buena comunicacion.
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Andlisis

Considera que no se debe dejar de
lado el feedback positivo, aunque
haya también negativo. Para
hablarlo, se debe tener siempre
presente un estilo de
comunicacion efectivo.

Ademas, resalta la importancia del
salario emocional y los espacios
de mentoria.

Enfatiza en las tutorias, donde
personas con mas experiencia
apoyan a los jovenes.

También en la adaptacién del
liderazgo a las necesidades del
equipo y la importancia de conocer
las habilidades de cada integrante
para asignar tareas adecuadas y
mantener la satisfaccion.

Resalta la necesidad de una
buena comunicacion, utilizando un




Entrevistado

Sujeto 4

Sujeto 5

Sujeto 6

Respuesta por sujeto

Ser mediador y tratar de
utilizar un lenguaje
adecuado, que genere
cercania acorde con cada
persona.

Conocer las habilidades de
cada integrante y que
desempeirie un rol con base
en eso.

Hacer sentir a las personas
importantes y aportantes
dentro del equipo. Toda
experiencia es valiosa.

Fomentar el aprendizaje.

Conocer el equipo, su
experiencia, su perfil y en
gué se desempefian bien.

Reuniones frecuentes para
resolver temas técnicos y
personales.

Priorizar el factor humano:
las relaciones y la
comunicacion asertiva.

Dar oportunidad a las
personas para que
desarrollen el trabajo a su
manera, pero realizando
seguimiento.

Comprender los roles de
cada integrante del equipo.
Implementar comunicacién
efectiva.

Analisis
lenguaje adecuado, que genere
cercania, y la importancia de
conocer las habilidades de cada

miembro para asignarles roles que
maximicen su potencial.

Se centra en hacer sentir a las
personas importantes y valiosas
dentro del equipo, fomenta el
aprendizaje continuo y se
preocupa por conocer a fondo las
habilidades y perfiles de cada
integrante.

Implementa reuniones frecuentes
para resolver temas técnicos y
personales, prioriza el factor
humano con una comunicacion
asertiva y permite la autonomia en
el trabajo bajo un seguimiento
adecuado.

Resalta la importancia de
comprender claramente los roles
de cada miembro del equipo,
implementa una comunicacion
efectiva y busca conocer a las
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Entrevistado

Sujeto 7

Sujeto 8

Respuesta por sujeto

No hay reglas para el
manejo de las personas, es
conocerlas y sacar su mayor
potencial al maximo, hasta
donde sea posible.

Trabajo de
empoderamiento, motivar y
dar confianza a los
integrantes del equipo.

Capacitaciones de
liderazgo, ya que no se
necesita tener un cargo de
jefe para tener un papel de
lider en el equipo.

Dar reconocimiento (asi sea
por metas parciales).
Integracién del equipo,
cuando todos cumplen sus
objetivos, para reconocer el
trabajo individual.

Brindar confianza y
resolucién de dudas.

Reuniones semanales con
el grupo primario, para
manifestar problemas, de
manera que se puedan dar
opiniones y consejos.

Comunicacion, desde lo
estratégico hasta lo tactico.

Conocer habilidades y
conocimientos de cada
integrante para asignarle
una tarea correspondiente.

Andlisis
personas para sacar su maximo
potencial sin aplicar reglas fijas.

Fomenta el empoderamiento y
motivacion del equipo, ofreciendo
capacitaciones de liderazgo,
reconocimiento de logros parciales
y fomentando la integraciéon y
confianza en el equipo.

Recomienda realizar reuniones
semanales para discutir problemas
y recibir consejos, mantener una
comunicacion coherente, desde lo
estratégico hasta lo tactico, y
conocer las habilidades de cada
integrante para asignar tareas
adecuadas.
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Entrevistado

Sujeto 9

Sujeto 10

Sujeto 11

Sujeto 12

Respuesta por sujeto

Comunicacion efectiva 'y
trabajo colaborativo, en el
que todo el equipo se
apoye.

Apoyar las dificultades o
retos que presentan algunos
compaferos.

Motivar a las personas:
darle importancia a cada
miembro del equipo,
teniendo en cuenta sus
conocimientos y
necesidades.

Es importante saber como
comunicarse con los demas
sin invalidar su
conocimiento.

Tener caracter para
enfrentar las situaciones
delicadas, pero sin violar los
principios morales y éticos
de las personas.

Comunicacion asertiva.

Empoderamiento,
dependiendo del rol, la
responsabilidad y las
caracteristicas de cada
persona.

Seguimiento moderado.

Trabajo en equipo.

No a los silos en el trabajo.

Andlisis

Resalta la importancia de la
comunicacion efectiva y el trabajo
colaborativo, donde el equipo se
apoya mutuamente en las
dificultades y retos.

Busca motivar a los miembros del
equipo valorando sus
conocimientos y necesidades,
manteniendo una comunicacion
respetuosa y manejando
situaciones delicadas con ética 'y
caracter.

Resalta la importancia de la
comunicacion asertiva, el
empoderamiento basado en roles
y caracteristicas individuales y un
seguimiento moderado, para no
caer en el micromanagement.

Fomenta el trabajo en equipo sin
silos y la definicion clara de tareas
con una vision del objetivo final, el

s




Entrevistado Respuesta por sujeto Analisis

Definir tareas especificas, conocimiento integral del negocio y
pero con un entendimiento la motivacién, mediante el
de mi aporte a la meta final. ' reconocimiento de pequefios

Conocer de manera integral  unfos.

el negocio.

Motivacion — resaltar
pequefios triunfos.

Nota: elaboracion propia

Al analizar las respuestas de los 12 sujetos, las practicas mas efectivas para abordar
las diferencias generacionales en la ejecucidbn de proyectos se centran
principalmente en la comunicacién efectiva, el conocimiento y la asignacion
adecuada de roles, las mentoria y tutorias, la motivacion y el empoderamiento, las
reuniones y el seguimiento regular, el fomento del aprendizaje y desarrollo continuo,
el salario emocional y la priorizacion del factor humano, asi como el trabajo

colaborativo e integrador.

La comunicacion efectiva se tiene como un factor crucial, enfatizando la importancia
de mantener interacciones claras, asertivas y respetuosas, utilizando un lenguaje
adecuado para cada generacion y fomentando el feedback positivo. EI conocimiento
detallado de las habilidades y perfiles de los integrantes permite una asignaciéon mas

adecuada de tareas, para maximizar el potencial de cada miembro del equipo.

Las mentorias y tutorias facilitan la transferencia de conocimientos y experiencias
entre generaciones, mientras que la motivacion y el empoderamiento fortalecen la
confianza y la satisfaccion laboral, reconociendo logros y ofreciendo capacitaciones
de liderazgo. Las reuniones frecuentes y el seguimiento moderado aseguran la

cohesion del equipo, abordando aspectos tanto técnicos como personales.

Finalmente, un enfoque en el factor humano y la colaboracion sin silos promueve un

ambiente de apoyo mutuo y valoracion de las contribuciones individuales,
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integrando de manera efectiva las diversas generaciones en un equipo cohesionado

y productivo.

10. Con base en su experiencia y/o conocimiento de experiencias de otras personas,

liste las préacticas menos efectivas para abordar las diferencias relacionadas con la

diversidad generacional en la ejecucion de proyectos

Tabla 14

Practicas Desaconsejables

Entrevistado

Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto 3

Respuesta por sujeto

Sentir temor a dar feedback
negativo.

Proyectos de un unico grupo de
edad.

No adaptar las necesidades al
equipo y sus habilidades.

No conocer las habilidades del
equipo, ni retroalimentarlo.

Tener un estilo de liderazgo muy

rigido.
Al asignarlo a un miembro del

equipo, no considerar el grado
de dificultad de la tarea.

No implementar estrategias y
dejar simplemente al azar el
relacionamiento de los
miembros del equipo.
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Andlisis

Resalta que una practica
menos efectiva es no adaptar
la comunicacion a las
particularidades
generacionales, lo cual
puede generar
malentendidos y
desmotivacién en el equipo.

Menciona que no
proporcionar tutorias ni
apoyo intergeneracional
resulta ineficaz, ya que
impide que los jévenes se
beneficien de la experiencia
de los mayores.

Resalta que la falta de
flexibilidad en el liderazgo es
perjudicial, porgue un
enfoque rigido no satisface



Entrevistado

Sujeto 4

Sujeto 5

Sujeto 6

Sujeto 7

Respuesta por sujeto

Ser categorico, demasiado
estricto.

Asignar tareas muy grandes a
una sola persona.

Ser impaciente y poco
comprensivo.

Asignar tareas a una persona
del grupo mas joven con una del
grupo de mas edad sin
acompafnamiento.

Priorizar el factor técnico.

Ser demasiado controlador,
encima de la gente, porque se
crea un ambiente poco
agradable.

Ser radical.

No conocer las propuestas del
equipo.

No conocer los roles de los
integrantes del equipo.

No implementar actividades de
desarrollo técnico/habilidades
blandas.

No realizar seguimiento al
equipo.

Reuniones poco efectivas, sin
un proposito definido y de
grandes grupos no generan
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Andlisis
las necesidades diversas de
un equipo multigeneracional.

Resalta que ignorar la
importancia de la formacion
continua y el aprendizaje
entre los miembros del
equipo no es efectivo, pues
frena el desarrollo
profesional.

Comenta que la ausencia de
reuniones regulares para
discutir aspectos técnicos y
personales puede llevar a la
desconexion y malentendidos
dentro del equipo.

Menciona que una practica
ineficaz es no considerar las
diferencias individuales y
aplicar reglas rigidas, lo cual
limita el potencial de los
miembros del equipo.

Resalta que no reconocer los
logros individuales y no
fomentar el empoderamiento



Entrevistado

Sujeto 8

Sujeto 9

Sujeto 10

Respuesta por sujeto

confianza, al ser tantas
personas.

Egoismo con el conocimiento.
No aceptar las ideas,

propuestas o sugerencias de los

otros.

No escuchar al equipo.

Dejar a las personas sin
acompafamiento y enfocarse
solo en los resultados.

Alta rotacion de los jovenes.

No suplir las vacantes en el
momento indicado.

No cuidar las relaciones
externas al proyecto, como
proveedores y cadena de
suministro.

Curva de adaptacién del equipo
de proyectos.

No dividir el proyecto en
multiples dependencias, ya que
no se tiene interaccion entre el
equipo, ni conocimiento de las
actividades que realizan las
areas. (Recomendacién: una
PMO gque permita tener equipo
de proyectos, que se conozcan
y tengan un buen desarrollo).

No explotar ni fortalecer las
habilidades blandas de los
miembros del equipo.

Anélisis
disminuye la motivacion y el
compromiso del equipo.

Menciona que no tener una
comunicacién estratégica
coherente que integre los
niveles tacticos y operativos
puede llevar a una falta de
alineacion en los objetivos
del equipo.

Resalta que no fomentar el
trabajo colaborativo y la
comunicacioén efectiva entre
los miembros del equipo
puede generar divisiones y
conflictos.

Para este sujeto no valorar
las contribuciones de cada
miembro y no adaptar la

comunicacién y manejo del
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Entrevistado

Sujeto 11

Sujeto 12

Respuesta por sujeto

No implementar la comunicacién
e interaccion del equipo para
fluir en el conocimiento y
capacidades del equipo.

No conocer el equipo
(habilidades y debilidades).
Exceso de empoderamiento o

confianza del equipo de trabajo.

No realizar seguimiento o dar
demasiada autonomia hace que
el lider pierda el control no solo
del trabajo, sino del proyecto.

Trabajos individuales.
Silos de trabajo.

Desconocimiento del negocio.

Anélisis
equipo a sus necesidades

especificas es una practica
poco efectiva.

Resalta que una supervision
excesiva o
micromanagement es
perjudicial, ya que genera
desconfianza y
desmotivacion entre los
miembros del equipo.

Resalta que no definir
claramente las tareas y no
promover el trabajo en
equipo, fomentando silos de
trabajo, puede ser ineficaz y
afectar negativamente la
colaboracion y el logro de
objetivos.

Nota: elaboracién propia

Al analizar las respuestas de los 12 sujetos en conjunto, las practicas menos
efectivas para abordar las diferencias generacionales en la ejecuciéon de proyectos
incluyen la falta de adaptacion en la comunicacion, la ausencia de tutorias y apoyo

intergeneracional, y la rigidez en el liderazgo.

No proporcionar formacion continua ni fomentar el aprendizaje entre los miembros
del equipo también es perjudicial. La falta de reuniones regulares para discutir

aspectos técnicos y personales puede llevar desconexion y malentendidos.
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También, aplicar reglas rigidas, sin considerar las diferencias individuales, limita el

potencial del equipo.

No tener una comunicacion estratégica entre niveles tacticos y operativos resulta en
una falta de alineacion en los objetivos del equipo. La ausencia de trabajo
colaborativo y comunicacion efectiva puede generar divisiones y conflictos.
Asimismo, no valorar las contribuciones individuales, ni adaptar la comunicacion y

manejo a las necesidades especificas resulta ineficaz.

Finalmente, una supervision excesiva o micromanagement genera desconfianza y
desmotivacién, y no definir claramente las tareas, ni promover el trabajo en equipo
fomenta silos de trabajo, lo que afecta negativamente la colaboracion y el logro de

objetivos.
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CONCLUSIONES

En esta seccion se presentan las conclusiones a partir del andlisis de los resultados
obtenidos en el trabajo de grado sobre los desafios que enfrentan los equipos
multigeneracionales de proyectos en el sector energético de Medellin. A través de
los objetivos especificos planteados, se han logrado identificar los desafios y las
practicas que caracterizan la gestion de estos equipos. Cada objetivo especifico es
abordado individualmente, proporcionando un resumen detallado de los hallazgos

mas relevantes.

Objetivo especifico numero 1: Identificar las caracteristicas que se presentan en
los miembros de equipos multigeneracionales de proyectos en el sector energético

de la ciudad de Medellin, referentes al ambito laboral, seguin su generacion.

Conclusiones: En el sector energético de Medellin, los equipos
multigeneracionales de proyectos muestran caracteristicas distintivas segun la edad

de sus integrantes:

Jévenes menores de 29 afios: Los jovenes destacan por sus habilidades
tecnoldégicas avanzadas y una fuerte inclinacion hacia la movilidad laboral y el
crecimiento rapido dentro de las organizaciones. Sin embargo, debido a la falta de
experiencia especifica en el sector energético durante su formaciéon universitaria,
requieren apoyo organizacional para integrar este conocimiento de manera holistica
con sus estudios. Adicionalmente, se resalta la necesidad de fortalecer la capacidad
de analisis profundo de las variables del entorno energético y la tolerancia a la

frustracion, para enfrentar desafios laborales de manera efectiva.

Mediana edad (30 a 44 afios): Este grupo se distingue por su experiencia, liderazgo
y compromiso en los equipos multigeneracionales. Aunque juegan un papel crucial
en el acompafamiento y aprendizaje intergeneracional, deben mejorar la

priorizacion de tareas, tanto en el ambito laboral como personal, con el fin de
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distribuir muy bien sus tiempos, sin interferir en actividades laborales o personales.
Cabe resaltar que, aunque tengan habilidades de liderazgo, pueden continuar
fortaleciendo sus habilidades blandas, adquirir nuevos conocimientos y adoptar
herramientas tecnolégicas emergentes, para mantenerse actualizados y contribuir

significativamente desde roles a los equipos de proyectos y al sector energético.

Mayor edad (mayores de 45 afos): Este grupo aporta una valiosa experiencia,
estabilidad y habilidades interpersonales dentro de los equipos. Aunque son
apreciados por su capacidad analitica y potencial como mentores, pueden
beneficiarse de adaptarse activamente a nuevas tecnologias y mantenerse
actualizados. Es crucial motivarlos para que sigan comprometidos con su trabajo y
fomentar su flexibilidad y creatividad para enfrentar los desafios cambiantes del

entorno laboral actual.

Objetivo especifico numero 2: Conocer los desafios percibidos por los directores
de equipos multigeneracionales de proyectos de empresas del sector energético de
Medellin.

Conclusiones:

Los directores de equipos de proyectos multigeneracionales en el sector energético
de Medellin identifican desafios particulares que varian segun la edad de los

integrantes del equipo:

Jovenes menores de 29 afios: los desafios que enfrentan los lideres de proyectos
con este grupo son la falta de experiencia especifica en el sector energético, alta
rotacion laboral y la necesidad de integrar adecuadamente la tecnologia con el
conocimiento sectorial. Por otro lado, en cuanto al relacionamiento, este grupo
generacional debe mejorar la empatia intergeneracional y tener y fomentar una

participacion mas activa de los demas integrantes del equipo.

Mediana edad (30 a 44 afios): este grupo enfrenta desafios como la necesidad de

motivacion frente al estancamiento laboral, o cual se puede traducir en un reto
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motivacional para los lideres de proyectos, ya que deben mantener a este grupo lo
suficientemente estimulado. Adicionalmente, este grupo tiene como reto el
desarrollo continuo de habilidades blandas como liderazgo y comunicacion, y la
adaptacién constante a nuevas habilidades tecnoldgicas, por sus cargos de

liderazgo.

Los mayores de 45 afios: se enfrentan a desafios en la adopcion de nuevas
tecnologias, ademas de la gestion del desapego laboral cercano a la jubilacion. Esto
se ve reflejado como un reto para los lideres de proyectos, ya que es fundamental
apoyarlos en su adaptacion a los cambios tecnoldgicos y motivarlos para que sigan

contribuyendo de manera efectiva al equipo y a la organizacion.

Objetivo especifico numero 3: Determinar la principal area y/o aspecto donde se
encuentran la mayor cantidad de retos para los directores de equipos

multigeneracionales de proyectos de empresas del sector energético de Medellin.
Conclusiones:

Las principales barreras en equipos multigeneracionales del sector energético son
las habilidades blandas, como la comunicacion y el trabajo en equipo; y las
habilidades técnicas, especialmente en la integracion insuficiente de tecnologia y
conocimientos del sector energético en la formacién académica. Estas limitaciones
se consideran barreras, porgue pueden dificultar la eficacia del equipo al enfrentar
desafios de coordinacion y adaptacién a nuevas tecnologias y practicas del sector
energeético, lo cual es crucial para la innovacion y el éxito en proyectos energéticos

complejos y dinamicos

Adicionalmente, segun los entrevistados, también se incluyen la comunicacion
efectiva, motivacion, identificacion de fortalezas y habilidades, planeacion
meticulosa, y generacion de confianza. La comunicacién efectiva es el aspecto mas

destacado, ya que impacta todas las demas areas mencionadas. Liderar con
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empatia, comprension y estrategias de comunicacion es esencial para superar los

desafios y lograr un efecto productivo.

Objetivo especifico numero 4: Listar las recomendaciones que, a juicio de
expertos, hayan sido exitosas y no exitosas en el afrontamiento de desafios en la
direccién de equipos multigeneracionales de proyectos de empresas del sector

energeético.
Conclusiones:

Es importante generar estrategias que se centren en la comunicacion efectiva, la
capacitacion y el desarrollo, la integracién y el trabajo colaborativo, la motivacion y
el reconocimiento, y el constante apoyo. Esto es crucial para garantizar la cohesién
y el entendimiento mutuo, la transferencia de conocimientos y que cada miembro se

sienta parte del equipo.

Las estrategias organizacionales implementadas por los lideres de equipos de
proyectos para manejar las diferencias generacionales en equipos de proyectos
incluyen una combinacion entre salario emocional, flexibilidad laboral,
capacitaciones en habilidades blandas y técnicas, espacios de feedback, reuniones
periodicas, talleres, apoyo a la transicion y planificacion de sucesién, y una gestion
de proyectos metodolégica. Estas estrategias buscan mejorar la motivacion y el
rendimiento del equipo, asegurando que se consideren y aborden las necesidades

y expectativas de todas las generaciones presentes en el entorno laboral.

Por otro lado, segun las respuestas obtenidas, para abordar eficazmente las
diferencias generacionales en la ejecucion de proyectos, es fundamental
implementar practicas que promuevan la comunicacion efectiva, el conocimiento y
asignacion adecuada de roles, las mentorias y tutorias, motivacién vy
empoderamiento, reuniones y seguimiento regulares, fomento del aprendizaje y
desarrollo continuo, salario emocional y priorizacion del factor humano, asi como un

trabajo colaborativo e integrador.
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Las practicas menos efectivas tienden a ser aquellas que no consideran las
diferencias individuales y generacionales dentro del equipo, no promueven la
comunicacion y la colaboracion efectiva, y aplican un liderazgo rigido y una
supervision excesiva. Para abordar las diferencias generacionales de manera
efectiva, es crucial adaptar las estrategias de comunicacion, fomentar el aprendizaje

y desarrollo continuos, y promover un ambiente de trabajo colaborativo y motivador.
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ANEXOS

Anexo 1: FORMATO DE CONSENTIMIENTO

Yo , identificado con

declaro que participaré de manera voluntaria en la
recoleccion de informacion del estudio llamado “DESAFIOS EN EQUIPOS DE
PROYECTOS MULTIGENERACIONALES”, el cual consistira en responder una

entrevista que pretende describir los desafios que enfrentan los directores de

proyectos en equipos de proyectos multigeneracionales con base en su experiencia.
Acepto la solicitud de que la entrevista sea grabada en formato de audio, para su
posterior transcripcion y analisis, a la cual podran tener acceso los investigadores y
el asesor que guia la investigacion. Declaro que se ha asegurado que la informacién

que entregue estara protegida por el anonimato y la confidencialidad.

Las investigadoras responsables del estudio, Maria Paulina Molina Vasquez y Laura
Mejia Vargas, se han comprometido a responder y aclarar cualquier duda que se
genere acerca de las preguntas que se realizaran para objeto de la investigacion.
Ademas, me han dado seguridad de que no se me identificard en ninguna
oportunidad en el estudio y que los datos relacionados con mi privacidad seran
manejados en forma confidencial. Si el producto de este trabajo se requiere mostrar
al publico externo, se solicitara mi autorizacion. Por lo tanto, como participante,
acepto la invitacion en forma libre y voluntaria, y declaro estar informado de que los
resultados de esta investigacion tendran como producto un informe, para ser
presentado como trabajo de grado en la Universidad EAFIT. He leido esta hoja de
consentimiento y acepto participar en este estudio segun las condiciones

establecidas.

Medellin, de de 2024

Firma Participante Firma Investigadoras
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Anexo 2: FICHA TECNICA ENTREVISTA

DESAFIOS EN EQUIPOS DE PROYECTOS MULTIGENERACIONALES
Fecha: Hora:
Lugar: Nombre del entrevistado:
Firma de quien realiza la entrevista: Firma del entrevistado:
Duracion: Total de preguntas realizadas:
Notas:
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Anexo 3: LISTA DE PREGUNTAS SEMIESTRUCTURADAS
Pregunta objetivo niumero uno:

1. ¢ Como describiria las caracteristicas y habilidades de los integrantes del equipo?

Caracteristicas de personas jévenes (menores de 29 afios)
Caracteristicas de personas de mediana edad (de 44 a 30 afios)

Caracteristicas de personas de mayor edad (mayores de 45 afios)

Preguntas objetivo numero dos:

2. ¢Cudles son los desafios mas destacados al liderar equipos de proyectos

multigeneracionales en el sector energético de Medellin?

Desafios con jévenes (menores de 29 afos)
Desafios con mediana edad (de 44 a 30 afios)

Desafios con mayor edad (mayores de 45 afios)

3. ¢Cudles son las barreras mas destacadas en las habilidades blandas de los

integrantes de equipos de proyectos multigeneracionales?

4. ¢;Cuales son las barreras mas destacadas en las habilidades técnicas de los

integrantes de equipos de proyectos multigeneracionales?

5. ¢ Ha notado alguna diferencia en las expectativas de desarrollo profesional entre

los miembros mas jovenes y los mas experimentados de su equipo?

Pregunta objetivo numero tres:

6. ¢ Cudl es la principal area o aspecto que presenta mayores desafios al liderar

equipos de proyectos y por qué?
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Preguntas objetivo numero cuatro:

7. ¢ Qué estrategias organizacionales ha implementado en su equipo de proyectos
por las diferencias generacionales?

8. ¢ Sabe qué estrategias organizacionales ha implementado su organizacion como

resultado de las diferencias generacionales?

9. Con base en su experiencia y/o conocimiento de experiencias de otras personas,
liste las practicas mas efectivas para abordar las diferencias relacionadas con la

diversidad generacional en la ejecucién de proyectos.
10. Con base en su experiencia y/o conocimiento de experiencias de otras personas,

liste las practicas menos efectivas para abordar las diferencias relacionadas con la

diversidad generacional en la ejecucién de proyectos.
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