
		[image: Cover_Cultura_organizacional.jpg]


		
			Cultura organizacional en el ámbito de los proyectos

			Valores, competencias y prácticas de gestión

			
				
					[image: ]
				

			

		


		
			Cultura organizacional en el ámbito de los proyectos

			Valores, competencias y prácticas de gestión

			Dora Alba Ariza Aguilera

		


		
			
				
					[image: ]
				

			

			Edición

			Gerencia de Investigación y Transferencia

			Gerente de Investigación y Transferencia

			Leonardo Rodríguez Urrego

			Coordinadora de Publicaciones

			Laura Cediel Fresneda

			Corrección de estilo

			Juan Carlos Velásquez Sánchez

			Diseño y diagramación

			Juan Pablo Rátiva González

			Desarrollo de ePub

			Precolombi EU-David Reyes

			Publicado por Ediciones EAN, 2022. 

			Todos los derechos reservados.

			ISBN: 978-958-756-675-8

			ISBNe: 978-958-756-676-5

			ISBN (e-pub): 978-958-756-699-4

			©Universidad EAN, El Nogal: Cl. 79 # 11-45, Bogotá, D. C. Colombia, Suramérica, 2020. Prohibida la reproducción parcial o total de esta obra sin autorización de la Universidad EAN©

			edicionesean@universidadean.edu.co

			©UNIVERSIDAD EAN: SNIES 2812 | Personería Jurídica Res. n.° 2898 del Minjusticia - 16/05/69| Vigilada Mineducación. CON ACREDITACIÓN INSTITUCIONAL DE ALTA CALIDAD, Res. n.° 29499 del Mineducación 29/12/17, vigencia 28/12/21

			Producido en Colombia.

		


		
			A mi hija, a mi madre y a mi hermano,
siempre presentes

		


		
			Contenido

			Prólogo

			Introducción

			Capítulo 1. Valores éticos en el ámbito de los proyectos: el individuo frente a la organización

			1.1 Introducción

			1.2 Valores éticos en el ámbito de los proyectos

			1.2.1 Respeto

			1.2.2 Responsabilidad

			1.2.3 Justicia

			1.2.4 Honestidad

			1.3 Metodología de investigación

			1.3.1 Tipo de investigación

			1.3.2 Recolección de la información

			1.3.3 Definición de hipótesis

			1.3.4 Análisis estadístico de los datos

			1.4 Resultados y discusión

			1.4.1 Confiabilidad y validez del instrumento de medición

			1.4.2 Interpretación de los resultados

			1.5 Conclusiones

			1.6 Referencias bibliográficas

			Capítulo 2. Soporte organizacional al trabajo en equipo en la gestión de los proyectos

			2.1 Introducción

			2.2 Soporte organizacional al trabajo en equipo

			2.3 Cultura organizacional en el ámbito de los proyectos

			2.4 Metodología de investigación

			2.4.1 Tipo de investigación

			2.4.2 Modelo de investigación

			2.4.3 Recolección de información

			2.5 Resultados y discusión

			2.5.1	Constructo de la variable soporte organizacional al trabajo en equipo 

			2.5.2	Valoración de la cultura y el soporte organizacional al trabajo en equipo

			2.5.3 Incidencia de la cultura en el soporte organizacional al trabajo en equipo

			2.6 Conclusiones

			2.7 Referencias bibliográficas

			Capítulo 3. Orientación a resultados en el ámbito de los proyectos: ¿competencia individual u organizacional?

			3.1 Introducción

			3.2 Orientación a resultados como competencia individual

			3.3 Orientación a resultados: competencia organizacional en el ámbito de los proyectos

			3.4 Metodología de investigación

			3.4.1 Tipo de investigación

			3.4.2 Modelo de investigación

			3.4.3 Recolección de información

			3.5 Resultados y discusión

			3.5.1	Valoración de la cultura y la orientación a resultados en el ámbito de los proyectos desde una perspectiva organizacional

			3.5.2	Relación entre la cultura organizacional y la orientación a resultados

			3.6 Conclusiones

			3.7 Referencias bibliográficas

			Capítulo 4. El valor de la gestión de los proyectos y su enlace con la estructura organizacional

			4.1 Introducción

			4.2 El valor de la gestión de los proyectos

			4.3 La oficina de proyectos como parte de la estructura organizacional

			4.4 Metodología de investigación

			4.4.1 Tipo de investigación

			4.4.2 	Compañía en donde se implementó una oficina de proyectos

			4.4.3 Recolección de la información

			4.5 Resultados y discusión

			4.6 Conclusiones

			4.7 Referencias bibliográficas

			Capítulo 5. La cultura organizacional y su relación con el éxito del portafolio de proyectos en empresas del sector de la construcción

			5.1 Introducción

			5.2 Características de los proyectos de construcción

			5.3 Cultura y éxito de los proyectos de construcción

			5.4 Metodología de investigación

			5.4.1 Tipo de investigación

			5.4.2 Modelo de investigación

			5.4.3 Recolección de información

			5.5 Resultados

			5.5.1 Caracterización de la compañía A

			5.5.2 Caracterización de la compañía B

			5.5.3	Valoración de la cultura organizacional y el éxito de los proyectos

			5.5.4 Valoración del éxito del portafolio de los proyectos

			5.5.5 	Relación entre cultura organizacional y éxito de los proyectos

			5.6 Conclusiones

			5.7 Referencias bibliográficas

			Capítulo 6. La cultura organizacional y el grado de formalización de las prácticas de gestión en los portafolios de proyectos externos e internos en una misma organización

			6.1 Introducción

			6.2 Formalización como valor organizacional

			6.3 Adopción de prácticas de gestión de proyectos

			6.4 Metodología de investigación

			6.4.1 Tipo de investigación

			6.4.2 Compañía privada de proyección social

			6.4.3 Recolección de la información

			6.5 Resultados y discusión

			6.5.1 	Prácticas de gestión de proyectos aplicadas a los portafolios de la organización

			6.5.2	Valoración de la cultura organizacional en el ámbito de los proyectos

			6.6 Conclusiones

			6.7 Referencias bibliográficas

			Capítulo 7. La cultura organizacional: soporte o barrera a la implementación de metodologías ágiles en la gestión de los proyectos

			7.1 Introducción

			7.2 Agilismo

			7.3 Metodología Scrum

			7.3.1 Organización del equipo

			7.3.2 Principios de la metodología Scrum

			7.3.3 Componentes claves de la metodología Scrum

			7.3.4 Fases de un proyecto Scrum

			7.4 Características culturales asociadas a la gestión de proyectos que usan metodologías ágiles

			7.5 Metodología de investigación

			7.5.1 Tipo de investigación

			7.5.2 Compañía objeto de estudio

			7.5.3 Recolección de la información y variables de estudio

			7.6 Resultados y discusión

			7.6.1 Gestión del proyecto utilizando la metodología Scrum

			7.6.2 	Valoración de la cultura organizacional en el ámbito de los proyectos y la aplicación de la metodología Scrum

			7.7 Conclusiones

			7.8 Referencias bibliográficas

			Epílogo

		


		
			Prólogo


			La cultura de una organización se hace tangible a través de las conductas de sus integrantes de manera colectiva. Estas permiten constituir una identidad común y un sentido de pertenencia, que garantiza la convivencia y la existencia de una visión compartida alrededor de su misión. A su vez, la cultura incide en las prácticas de gestión que se adelantan cuando se desarrollan los proyectos. 

			La relación entre la cultura de una organización y la actitud de esta frente a los proyectos que ejecuta, ha sido objeto de numerosas investigaciones en la academia a nivel internacional. Sin embargo, en el entorno colombiano se requiere profundizar cómo nuestras actitudes y valores inciden en la ejecución de los proyectos. Del mismo modo, necesitamos indagar acerca de las prácticas de gestión actuales que influyen en la efectividad de los proyectos y que pueden ser características de los colombianos.

			Este libro es un compendio de varias investigaciones que están encaminadas a detallar los componentes culturales asociados al éxito de los proyectos y, a su vez, determinar cómo la estructura, las prácticas de gestión y las metodologías adoptadas por las organizaciones afectan a su vez la cultura, dentro de un ciclo de retroalimentación y autorregulación mutua. 

			La autora ha dedicado sus esfuerzos académicos y empresariales alrededor de los temas de cultura y gestión de proyectos, haciendo extensivo el conocimiento adquirido a través de esta obra. Sus capítulos obedecen a la iniciativa de esta, encaminada a ampliar la visión del lector y concientizar acerca de la importancia de la cultura en la gestión de los proyectos que adelanta una organización.

			El primer capítulo detalla los datos de una investigación de tipo cuantitativo orientada a identificar si existe una diferencia en la percepción de la aplicación de valores éticos a nivel individual frente al organizacional en el desarrollo de los proyectos. Los resultados evidenciaron que los individuos califican de manera más alta su aplicación de los valores éticos que la que hace su organización. 

			En el segundo capítulo se presentan los resultados de un estudio cuantitativo, cuyos hallazgos demuestran la relación entre las variables de soporte al trabajo en equipo y las características culturales de la organización en el ámbito de los proyectos. Uno de los resultados indicó que en la medida en que exista un mayor entendimiento de las implicaciones que tiene la ejecución de los proyectos y su diferencia con la operación del día a día, mayor será el soporte de la organización al trabajo en equipo.

			El tercer capítulo aborda las diferentes interpretaciones de la orientación a los resultados como una competencia individual, y propone una definición como competencia organizacional. Los resultados de la investigación indicaron que el empoderamiento es una de las características culturales, entre otras, que se relacionan con la orientación a resultados de una organización desde una perspectiva cultural.

			El cuarto capítulo discute el papel de una oficina de proyectos como agente de cambio de la cultura en el ámbito de los proyectos. Se presenta una investigación de tipo estudio de caso que detalla la evolución de una oficina de proyectos desde su creación hasta su posterior terminación. Se analiza la forma como se llevó a cabo la adopción de prácticas de gestión de proyectos liderada por la oficina, la manera como evolucionó en sus funciones, composición y los motivos que condujeron a la organización a cancelarla.

			El quinto capítulo presenta una investigación de tipo mixto que se llevó a cabo en dos compañías privadas del sector de la construcción, y se orientó a establecer la relación entre las características culturales y la efectividad del portafolio de proyectos. Se evidenció que el cumplimiento del alcance de los proyectos es uno de los indicadores que se relaciona significativamente con el nivel en que las organizaciones tienen en cuenta a los stakeholders en los proyectos.

			El sexto capítulo pormenoriza los resultados de una investigación de tipo estudio de caso único, enfocada en determinar cómo la cultura organizacional influye en las prácticas de gestión de proyectos aplicadas en un portafolio interno versus uno externo en una organización sin ánimo de lucro que lleva a cabo proyectos sociales. Se evidenció, entre otros hallazgos, que la forma como se desarrollan los proyectos depende del nivel en que las prácticas de gestión de proyectos han sido adoptadas e internalizadas culturalmente en la organización.

			Finalmente, el objetivo del séptimo capítulo es el de mostrar los resultados de un estudio de caso que buscó determinar si las características culturales incidieron en la aplicación de metodologías ágiles como el Scrum, en el desarrollo de un proyecto de implementación de software en una organización en el área de la seguridad social. Se presentan las dificultades encontradas derivadas de las características de la organización y de los aspectos culturales que afectaron positiva y negativamente el uso de esta metodología durante la ejecución del proyecto. 

			Por tanto, este libro constituye una excelente guía para los lectores interesados en comprender cómo las características culturales inciden en el desarrollo de los proyectos y en conocer las experiencias de algunas organizaciones que han decidido fomentar la gestión formal de sus proyectos para lograr su estrategia. Gerentes de proyecto, integrantes de oficinas de proyecto o personas pertenecientes a áreas de recursos humanos y planeación, encontrarán en los resultados de las investigaciones presentadas, herramientas para conducir cambios que pueden realizarse en la estructura de una organización, en sus prácticas de gestión y en las metodologías de trabajo, para reforzar comportamientos y actitudes que se internalicen en la cultura y fortalezcan las habilidades de las personas que participan en los proyectos.

			Mónica Cecilia González

			Vicepresidenta del Green Project Management Global

			Directora Ejecutiva para Latinoamérica

		


		
			Introducción


			La cultura organizacional se construye a partir de unos valores que han sido definidos inicialmente por los fundadores, promovidos y difundidos por el nivel ejecutivo y, finalmente, adoptados por los integrantes de la organización. Los valores éticos por su carácter universal direccionan la actuación de las personas en cualquier ámbito en el que se desenvuelven. Sin embargo, queda la duda de si existe una diferencia en la percepción de las personas entre su aplicación de los valores éticos en la vida diaria frente a la aplicación de estos mismos valores por parte de la organización a la que pertenece.

			Aparte de los valores éticos, el trabajo en equipo es uno de los valores comúnmente esgrimidos por las organizaciones como parte de su cultura. El trabajo en equipo requiere no solo de la voluntad de las personas para compartir unos mismos objetivos, sino que también se ve influenciado por el nivel en que la organización promueve la realización de labores conjuntas entre las diferentes áreas, proveyéndolos de recursos como espacios para trabajar, infraestructura técnica y logística, información y demás requerimientos que son utilizados por los equipos para llevar a cabo su trabajo. Por tanto, es importante identificar si la cultura de la organización incide en el soporte que esta le da al trabajo en equipo en los proyectos que desarrolla.

			Del mismo modo, para que el trabajo en equipo se considere efectivo, se requiere que se obtengan los resultados esperados. Pero, estos resultados no solo dependen del esfuerzo colectivo del equipo y el compromiso individual en aras de generar los productos o servicios estimados, sino también están supeditados al empeño que la organización pone en cumplir con métricas de calidad e indicadores de efectividad. Por tanto, la orientación a resultados puede ser abordada como una competencia individual, pero también como una competencia organizacional. La organización, a su vez, se ve influenciada por una serie de características culturales que la modelan. De ahí, que un mismo proyecto e incluso un mismo equipo puede tener resultados diferentes dependiendo de la organización en la cual realice su trabajo. En consecuencia, es importante determinar cuáles características culturales se relacionan con la competencia de orientación a resultados de una organización en el ámbito de los proyectos que desarrolla.

			Uno de los resultados esperados por la organización, es el del logro de sus objetivos estratégicos a través de los proyectos. Esta es una de las razones por las cuales una organización puede ajustar su estructura y conformar un grupo formal que asuma la gobernabilidad de los proyectos. Esta constituye una de las funciones principales de una oficina de proyectos. Se requiere mayor evidencia sobre la existencia de una correspondencia entre los cambios en la estructura y el valor percibido por la organización con respecto al trabajo que realiza una oficina de proyectos, así como identificar, si una mayor adopción de prácticas de gestión de proyectos es consecuencia del accionar directo de una oficina de proyectos al interior de la organización.

			Paralelamente a los cambios estructurales que realiza una organización para reforzar la gestión de sus proyectos, está la medición constante de la efectividad del portafolio de proyectos, como una forma de obtener la retroalimentación necesaria para realizar cambios que permitan una mejora continua. Particularmente, las organizaciones que pertenecen a sectores como el de la construcción, prestan sus servicios a través de la implementación de proyectos en sus clientes. Estos proyectos forman parte del portafolio externo de este tipo de organizaciones. Es interesante y útil verificar si las características culturales de este tipo de organizaciones se relacionan con la percepción de éxito de los proyectos que implementan en los clientes, en el entorno colombiano.

			Pero las organizaciones no solo desarrollan proyectos que implementan en sus clientes y que constituyen su portafolio externo, sino que también realizan proyectos internos orientados a mejorar su infraestructura, optimizar su gestión o realizar cambios que soporten su estrategia. Existe muy poca evidencia de la forma como una organización aborda ambos tipos de portafolios. Se podría pensar que la ejecución de proyectos internos y externos es similar en una misma organización. Sin embargo, vale la pena confirmar si esta aseveración es cierta y si la cultura se ve reflejada en la adopción de prácticas de gestión de proyectos en ambos portafolios.

			Por su parte, las prácticas de gestión de proyectos han ido evolucionando y adaptándose a las exigencias que requieren las organizaciones, en respuesta a la transformación social que impone el siglo veintiuno. Cada vez más, se desarrollan proyectos con altos niveles de complejidad e incertidumbre, que deben tener el suficiente grado de flexibilidad para adaptarse a los cambios constantes. Para el desarrollo de proyectos con estas características, han surgido las metodologías ágiles que pueden ser aplicadas para su gestión. Una de ellas es la metodología Scrum que provee un marco de trabajo, en donde el equipo es el protagonista. Sin embargo, los proyectos que se desarrollan con Scrum, están en un contexto organizacional particular, cuya cultura puede incidir en la respuesta que dan los stakeholders de la organización al proyecto. Se requiere profundizar en las características culturales que debe tener una organización y que pueden facilitar la adopción de este tipo de metodologías en la gestión de sus proyectos.

			A continuación, se presentan los resultados de una serie de investigaciones que dan respuesta a las inquietudes planteadas previamente y que están agrupadas en siete capítulos que enfatizan la relación valores, competencias y cultura en el ámbito de los proyectos. Dichas investigaciones se desarrollan en una diversidad de empresas públicas y privadas, en diferentes sectores económicos en Colombia. La recolección de la información se realizó en el periodo comprendido entre el 2016 y el 2020. Los estudios presentados utilizan diferentes aproximaciones cualitativas y cuantitativas con técnicas que permitieron al autor, dar respuesta a las preguntas de investigación que se plantearon alrededor de temas como los valores éticos, las competencias de trabajo en equipo y orientación a resultados, la estructura organizacional, la gestión de portafolios de proyecto, el uso de metodologías tradicionales versus ágiles y su relación con la cultura en el contexto de los proyectos que desarrollan las organizaciones.

		


		
			Capítulo 1.


			Valores éticos en el ámbito de los proyectos:
el individuo frente a la organización


		


		
			1.1 Introducción


			El concepto de valor hace referencia a una cualidad que tiene significación para las personas, de acuerdo con el diccionario de la Real Academia Española (RAE, 2020). Del mismo modo, los valores de una organización son entendidos como aspectos que se consideran importantes por parte del fundador y el nivel ejecutivo y que de manera explícita son difundidos entre los miembros de una organización, modelando su comportamiento y convirtiéndose en normas compartidas de actuación (Schein, 1983). 

			Por otra parte, de acuerdo con el mismo diccionario, la palabra ética del griego ethiké y la palabra moral del latín morālis están relacionadas en el sentido de que la ética es la parte de la filosofía que tiene por objeto la reflexión sobre la conducta moral del ser humano y la moral, hace referencia a las acciones de las personas en relación con el bien o el mal (RAE, 2020). Los valores éticos se consideran valores básicos que pueden ser compartidos en general por la humanidad (Hawches, 2014). A su vez, se consideran componentes en un nivel interno de la cultura organizacional, a partir de los cuales se pueden explicar las conductas de sus integrantes (Schein, 2009). 

			Algunos de los códigos de ética se han definido en torno a valores asociados a una conducta profesional esperada por un grupo y cuyo seguimiento se considera positivo a nivel colectivo. Particularmente en el ámbito de los proyectos, los códigos de ética del Project Management Institute (PMI, 2006) y del International Project Management Association (IPMA, 2015) coinciden en determinar formas de actuación ética por parte de líderes e integrantes de equipo en el desarrollo de los proyectos.

			Valores como la honestidad, el respeto, la responsabilidad y la justicia son promovidos como parte de un comportamiento ético de los equipos de proyecto (PMI, 2006). Narayanaswamy et al. (2013), plantean que una causa de las fallas en los proyectos es la falta de armonía o congruencia entre los valores de los participantes. Sin embargo, las personas que conforman los equipos pertenecen a una organización que tiene unos valores y principios que delimitan la actuación de sus miembros. Narayanaswamy et al. (2013) también plantean que debe existir una correspondencia entre los valores de la organización y el nivel en que son entendidos, percibidos y finalmente apropiados por los integrantes de esta, para que sean asimilados y adoptados en forma conjunta más fácilmente. El reto de una organización estará en compartir sus valores como comunes y con el mismo significado para los diferentes niveles y tipos de sus stakeholders (Igras et al., 2020). No hay suficiente evidencia de si existe o no congruencia entre los valores éticos que direccionan el accionar de un individuo en los proyectos en los que participa, frente a los valores éticos que sigue y aplica la organización a la cual pertenece. Por esta razón, surge la siguiente pregunta de investigación:

			¿La percepción de las personas con respecto a su aplicación de los valores éticos es mayor que su percepción con respecto a la forma como la organización aplica los valores éticos en la ejecución de los proyectos?

			La respuesta a esta pregunta permitiría a una compañía tomar acciones para reforzar una actuación colectiva que asegure la correspondencia entre los valores individuales versus los organizacionales, desde un pensamiento ético. Por tanto, el objetivo de la investigación que se presenta en este capítulo fue el de determinar si existe diferencia en la percepción de las personas con respecto a la aplicación que ellas hacen de los valores éticos, frente a la aplicación de estos valores por la organización a la cual pertenecen. Para esto, el estudio delimita los valores relacionados con la honestidad, el respeto, la responsabilidad y la justicia.

			Los resultados de la investigación son presentados en este capítulo, incluyendo el marco teórico de referencia en torno a los cuatro valores éticos mencionados, la metodología de investigación, los resultados encontrados y las conclusiones del autor.

			1.2 Valores éticos en el ámbito de los proyectos


			Asociaciones con reconocimiento internacional como lo son el Project Management Institute (PMI) y la International Project Management Association (IPMA) en sus códigos de ética promueven la actuación con integridad del profesional en gerencia de proyectos enfatizando un conjunto de comportamientos y actitudes que se enmarcan en valores como el respeto, la responsabilidad, la justicia y la honestidad.

			De hecho, Brown et al. (2005, p. 120) definieron el liderazgo ético como “la demostración de una conducta normativa apropiada a través de acciones personales y relaciones interpersonales y la promoción de dicha conducta en los seguidores a través de la comunicación, el refuerzo y la toma de decisiones”. De acuerdo con estos autores, el líder ético se caracteriza por la honestidad, la justicia y el respeto en su actuación. Actuación que según Benevene et al. (2018), es seguida por los integrantes de su equipo, de modo que los comportamientos éticos son aprendidos por ellos y son desechados los que estén por fuera de este marco, incidiendo directamente en el nivel de satisfacción del equipo con su trabajo.

			Así como Brown et al. (2005) plantean la necesidad de que las actuaciones del líder estén enmarcadas por los valores éticos y sirvan como modelo comportamental para su equipo, así mismo, se espera que los valores en la organización sean congruentes a nivel de sus comunicaciones y de su actuación (Narayanaswamy et al., 2013). De hecho, Newman et al. (2017) hicieron una revisión de la literatura existente con respecto a la medición de la ética organizacional y encontraron que, de 91 investigaciones cuantitativas, 70 correspondían a calificaciones de la percepción de los individuos con respecto a la aplicación de valores éticos por la organización. Esta percepción individual ha sido llamada “clima ético”, término que fue acuñado originalmente por Victor y Cullen (1987) citado por Newman et al. (2017). Estos autores encontraron investigaciones que determinaban la influencia del estilo de liderazgo paternalista, del uso de prácticas de comunicación en cabeza de los jefes y del empoderamiento en el clima ético.

			1.2.1 Respeto


			El valor ético del respeto implica la valoración del conocimiento de los otros, el reconocimiento de la autoría en cuanto a ideas o soluciones propuestas por los diferentes stakeholders de los proyectos y un trato adecuado que permita la interacción cordial entre las personas a través de una comunicación apropiada que utiliza un lenguaje verbal y escrito propio del contexto profesional (PMI, 2006). 

			El grado de cordialidad en la interacción está permeado por la cultura nacional de los individuos. En el caso de la cultura colombiana, la interrelación entre las personas se caracteriza por ser cercana y amable. De hecho, Vishnubhotla et al. (2020) encontraron que la amabilidad era la única característica individual que se correlacionó positivamente con el clima de equipo, en una muestra que procedía de diferentes culturas nacionales: En su investigación, ellos encuestaron integrantes de equipo procedentes de Suecia (68.88 %), India (4.65 %), Ucrania (4.65 %), Lituania (2.32 %), Etiopía (2.32 %), Escocia (2.32 %), Rumania (2.32 %), Inglaterra (2.32 %), Turquía (2.32 %), Rusia (2.32 %) e Irán (2.32 %). 

			El clima del equipo fue definido como el grado en que los integrantes tienen una visión colectiva del proyecto, se sienten libres para participar, están orientados a lograr las tareas comprometidas y aportan nuevas ideas para el logro de los objetivos. Estos investigadores concluyeron que el nivel percibido de clima fue mayor en equipos con personas más agradables. También dedujeron que la razón de estos resultados podría deberse a la importancia de la amabilidad para la cohesión del equipo. La naturaleza agradable de las personas promueve la cooperación y la armonía social dentro de un equipo (Vishnubhotla et al., 2020). 

			Por el contrario, actitudes y comportamientos que manifiestan abiertamente enojo o agresividad hacia otros, se consideran faltos de respeto y se asocian a personas con un bajo liderazgo ético, que termina afectando la adaptación de los individuos en las organizaciones (Collins y Restubog, 2021).

			1.2.2 Responsabilidad


			Una de las conductas asociadas a la responsabilidad definida en el código de ética del PMI (2006) es la de apropiarse de las decisiones que se toman, es decir, enfrentar las consecuencias de estas, ya sean positivas o negativas. Si las consecuencias son negativas, se insta a las personas para que tomen acciones que disminuyan el efecto de una decisión negativa. De hecho, autores como De Hoogh y Den Hartog (2008) asocian la apropiación de decisiones con una manifestación de responsabilidad social por parte de un líder y como una demostración de la conciencia de un individuo con respecto a las consecuencias que puede tener su comportamiento.

			La responsabilidad también se hace tangible a través de conductas asociadas al cumplimiento de los compromisos que adquieren las personas en los equipos basados en su experiencia. Adicionalmente, la responsabilidad implica el cuidado y buen uso de los recursos asignados al proyecto, tanto tangibles como intangibles. Del mismo modo, la información entendida como un recurso requiere conductas responsables en cuanto a su divulgación, acceso y disponibilidad de acuerdo con los niveles de confidencialidad definidos en la organización (PMI, 2006).

			En la investigación realizada por el autor en 2015, se estableció la relación estadística entre valores éticos y trabajo en equipo en el desarrollo de los proyectos de una organización. Se utilizó una muestra aleatoria de 37 empresas colombianas, pertenecientes a diversos sectores de la industria ubicadas en la ciudad de Bogotá. El estudio tuvo como objetivo establecer la relación entre los valores éticos de la responsabilidad, el respeto, la justicia y la honestidad y el trabajo en equipo. Se determinó una relación positiva entre cada uno de los valores éticos y el nivel de trabajo en equipo en los proyectos, encontrando que la responsabilidad es el valor ético que tiene un grado de correlación mayor con el trabajo en equipo (Ariza, 2015).

			1.2.3 Justicia


			La definición de justicia está asociada comúnmente con términos como equidad e imparcialidad. La equidad implica darle a cada cual lo que corresponde según su actuación: la justicia se aplica cuando existen criterios específicos que direccionan las decisiones y cuando esos criterios son públicos y difundidos entre las personas afectadas por ellas. Particularmente, en proyectos con múltiples stakeholders como los sociales, si la forma como se toman las decisiones es compartida como una manifestación de justicia, se podrá cultivar la confianza mutua y ayudar a clarificar las expectativas de los involucrados en los proyectos (Igras et al., 2021).

			Por su parte, la imparcialidad se refiere al cumplimiento de normas, procedimientos o en general directrices organizacionales o gubernamentales por parte de los stakeholders de los proyectos, sin distinción de raza, religión o cualquier otro aspecto. Del mismo modo, se es justo cuando la actuación de los integrantes del equipo de proyecto está libre de favoritismos o prejuicios hacia otros stakeholders.

			1.2.4 Honestidad


			La honestidad como valor ético está asociada al ejercicio de la verdad, es decir, la correspondencia entre lo que se dice, hace o incluso piensa con la realidad (RAE, 2020). La honestidad en el ámbito de los proyectos también se traduce en el intercambio de información precisa y correcta entre los stakeholders de los proyectos. Del mismo modo, la honestidad se hace manifiesta en la conducta de los participantes de una negociación, que llegan a un acuerdo con pleno conocimiento de todos los datos o de la información requerida, de modo que se permita asegurar que los que intervienen están conscientes de las ventajas o desventajas que conlleva su decisión (PMI, 2006).

			1.3 Metodología de investigación


			1.3.1 Tipo de investigación


			Se llevó a cabo un estudio con enfoque cuantitativo y de tipo descriptivo, transversal y no experimental. Descriptivo porque se midió la percepción del grado en que los individuos y las organizaciones aplican los valores éticos en su actuación general y se compararon ambas percepciones; transversal, porque la recolección de la información se realizó una sola vez y no-experimental, porque no se manipularon las variables en un ambiente controlado (Hernández et al., 2014).

			1.3.2 Recolección de la información


			El levantamiento de la información se realizó a través de una encuesta para medir la percepción de los participantes con respecto a la aplicación de los valores éticos de honestidad, responsabilidad, respeto y justicia en los proyectos a nivel individual y organizacional. 

			Se utilizó una muestra intencional y no probabilística de 53 personas, caracterizadas por ser estudiantes de maestría en gerencia de proyectos y que habían recibido entrenamiento previo sobre las conductas esperadas por los gerentes de proyecto en el marco de los valores éticos promulgados por el PMI. Esto se hizo porque el autor detectó que existía confusión en la definición y diferenciación de los cuatro valores y desconocimiento del código de ética.

			La encuesta quedó dividida en cuatro secciones: a) identificación del encuestado, b) autodiagnóstico con respecto a la aplicación individual de los valores éticos, c) identificación de la organización a la cual pertenecía el encuestado y d) percepción con respecto a la aplicación de valores éticos por parte de la organización. Para medir los valores éticos, los ítems fueron tomados del instrumento utilizado por Ariza (2015) y ajustados para la medición de la aplicación de los valores por parte de la organización.

			Para la valoración de las variables se le solicitó al encuestado que registrara un número entre 1 y 10, donde 1 indicaba que estaba fuertemente en desacuerdo con la aplicación de los valores en su quehacer diario o por parte de la organización y 10 indicaba que estaba fuertemente de acuerdo. 

			Para caracterizar a los encuestados se recolectó la información correspondiente a su principal rol en los proyectos —a) líder de proyecto, b) integrante de equipo y c) stakeholder en general1—, el rango de años de trabajo en la organización —a) menor a 3 años, b) entre 3 y 5 años y c) mayor a 3 años— y el rango de edad —a) menor a 30 años, b) entre 30 y 50 años y c) mayor a 50 años—. Con respecto al rol, la muestra quedó compuesta por líderes de proyecto, miembros de equipo y stakeholders en general, cuya distribución fue del 21 %, 73 % y 6 % respectivamente. En relación con los años laborados en la compañía, los participantes se distribuyeron como sigue: el 36 %, menor a 3 años, el 24 % entre 3 y 5 años y el 40 % mayor a 5 años. Finalmente, la edad de los encuestados se ubicó en los siguientes rangos: El 15 % menor de 30 años, el 72 % entre 25 y 40 años y el 13 % mayor a 40 años. 

			Para caracterizar a las organizaciones, se solicitó la información relacionada con el nombre de la organización, su tipo, sector, si contaba con una certificación de calidad y su estructura. En cuanto al tipo, la muestra estaba constituida por organizaciones privadas en un 70 % y públicas en un 30 %. Con respecto al sector, los encuestados pertenecían a organizaciones en las áreas de salud en un 2 %, tecnología y comunicaciones en un 13 %, construcción en un 13 %, servicios en un 15 %, energía en un 13 %, sector financiero en 4 %, manufactura en un 9 % y otros sectores en un 31 %. El 79 % de las organizaciones contaba con una certificación de calidad y el 21 % no la tenía. Finalmente, el 40 % de las organizaciones tenían una estructura funcional (40 %), el 38 % proyectizada2 y el 22 %, matricial. 

			Los participantes en la investigación fueron informados de la confidencialidad de sus respuestas y el uso de la información para fines exclusivamente académicos. Las encuestas fueron respondidas a través de un formulario de Google por internet y aplicadas una sola vez. Se solicitó el correo electrónico para evitar la repetición en el diligenciamiento de los datos.

			1.3.3 Definición de hipótesis


			Se llevó a cabo un estudio comparativo de la percepción de una persona con respecto a su aplicación de los valores éticos en la vida diaria y la aplicación de estos por parte de la organización a la que pertenecía. Los valores éticos incluidos en el estudio fueron la honestidad, la responsabilidad, el respeto y la justicia. Por tanto, las hipótesis planteadas para la presente investigación fueron las siguientes:

			•H1: Existe diferencia en la percepción de la aplicación del valor de la honestidad a nivel individual versus la aplicación de la honestidad por la organización.

			•H2: Existe diferencia en la percepción de la aplicación del valor de la responsabilidad a nivel individual versus la aplicación de la responsabilidad por la organización.

			•H3: Existe diferencia en la percepción de la aplicación del valor del respeto a nivel individual versus la aplicación del respeto por la organización.

			•H4: Existe diferencia en la percepción de la aplicación del valor de la justicia a nivel individual versus la aplicación de la justicia por la organización.

			1.3.4 Análisis estadístico de los datos


			Para el análisis estadístico se utilizó el software Statistical Package for Social Sciences for Windows ® (SPSS) versión 25.0.

			En un primer nivel, se realizó un análisis descriptivo de los datos: se generaron medias aritméticas de la valoración hecha a nivel individual y organizacional por cada uno de los cuatro valores, para comparar las diferencias en la calificación. En el segundo nivel, se aplicó la prueba de T-Student para el grupo 1 correspondiente a los resultados del autodiagnóstico individual y el grupo 2 correspondiente a la percepción de las personas con respecto a su organización.

			1.4 Resultados y discusión


			1.4.1 Confiabilidad y validez del instrumento de medición


			La confiabilidad del instrumento de medición se verificó por medio del indicador Alfa de Cronbach, para los datos correspondientes a las cuatro variables relacionadas con los valores éticos de honestidad, responsabilidad, respeto y justicia. El indicador para la escala relacionada con la percepción individual fue de 0.836 y el indicador para la escala referente a la percepción de aplicación de los valores por parte de la organización fue de 0.926. Los resultados del Alfa de Cronbach para ambas escalas fueron mayores al umbral mínimo de 0.7 establecido para investigaciones de ciencias sociales, lo cual ratifica su confiabilidad (Hair et al., 2010).

			Se revisó la normalidad de los datos aplicándose la prueba de Kolmogorov-Smirnov que se usa cuando se tienen más de 50 datos como en este caso (Suárez y Fausto, 2012). La prueba se aplicó a las variables dependientes correspondientes a los datos agrupados por los cuatro valores éticos. En todas las variables, el nivel de significación fue menor a 0.05 (p < 0.05), indicando que la muestra no tenía una distribución normal (Hair et al., 2010).

			Para verificar la validez convergente de las escalas se evaluó la existencia de correlaciones significativas entre las variables (valores éticos) utilizadas para hacer la medición. Dado que la distribución de los datos no es normal, se utilizó el coeficiente de correlación de Spearman. Se consideraron valores altos los coeficientes de correlación superiores a 0.6; moderados, los coeficientes entre 0.3 y 0.59 y bajos, los coeficientes menores a 0.29 teniendo en cuenta el rango determinado por Lewis et al. (2003) para la interpretación de las correlaciones bivariadas en ciencias sociales.

			Según se observa en la tabla 1.1, se encontraron coeficientes de correlación positivos por un lado y altos y medios por otro. No se evidenciaron correlaciones negativas o bajas entre los valores, tanto a nivel individual como organizacional.

			A nivel de la percepción individual de la aplicación de los valores éticos se destaca el mayor índice de correlación entre los valores de respeto y justicia (r=0.712) y las demás correlaciones fueron medias. En términos de la percepción de la aplicación de valores éticos a nivel organizacional, se pudo evidenciar que todos los índices de Spearman fueron altos exceptuando la dupla de justicia y responsabilidad, cuyo índice fue medio (r=0.513). Dado que todas las correlaciones fueron significativas, se comprueba la validez convergente entre las variables de las dos escalas.

			Tabla 1.1 Índices de correlación de Spearman entre los valores éticos a nivel individual y organizacional.


			
				
					
					
					
					
					
				
				
					
							
							Índice de correlación entre valores a nivel individual

						
					

				
				
					
							
							
							Honestidad

						
							
							Responsabilidad

						
							
							Respeto

						
							
							Justicia

						
					

					
							
							Honestidad

						
							
							1

						
							
							
							
					

					
							
							Responsabilidad

						
							
							0.454**

						
							
							1

						
							
							
					

					
							
							Respeto

						
							
							0.516**

						
							
							0.521

						
							
							1

						
							
					

					
							
							Justicia

						
							
							0.494**

						
							
							0.501**

						
							
							0.712**

						
							
							1

						
					

					
							
							Índice de correlación entre valores a nivel organizacional

						
					

					
							
							
							Honestidad

						
							
							Responsabilidad

						
							
							Respeto

						
							
							Justicia

						
					

					
							
							Honestidad

						
							
							1

						
							
							
							
					

					
							
							Responsabilidad

						
							
							0.689**

						
							
							1

						
							
							
					

					
							
							Respeto

						
							
							0.654**

						
							
							0.668**

						
							
							1

						
							
					

					
							
							Justicia

						
							
							0.775**

						
							
							0.513**

						
							
							0.658**

						
							
							1

						
					

				
			

			Nota: ** La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

			Fuente. Elaboración propia.

			Estos resultados se complementan con la prueba de esfericidad de Bartlett, que indica si hay correlaciones significativas entre las variables agrupadas, en este caso, los valores éticos. Su índice de significación tiene un valor entre 0 y 1 y debe ser menor de 0.05 para rechazar la hipótesis nula, en la cual se define como premisa que no hay correlaciones significativas entre las variables. En este caso, el índice de significación de la prueba de Bartlett fue de 0.000 indicando la existencia de correlación entre los valores éticos tanto en la escala individual como en la escala organizacional.

			Para verificar la validez discriminante del instrumento de medición, la cual se refiere a la diferenciación existente entre ítems del instrumento de acuerdo con la característica que se está midiendo, en este caso, los valores éticos, se ejecutó la prueba de KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) que es una prueba que permite identificar si hay independencia entre grupos de variables. Esta prueba genera un valor entre 0 y 1. Valores mayores que 0.5 indican que hay independencia entre las variables. En este caso, el indicador de la prueba KMO fue de 0.788 para la escala de los valores agrupados a nivel individual y de 0.804 para la escala a nivel organizacional, permitiendo determinar la validez discriminante de ambas escalas en el instrumento de medición utilizado.

			1.4.2 Interpretación de los resultados


			Con respecto al autodiagnóstico sobre la aplicación de valores éticos a nivel individual se encontró que los ítems menos valorados fueron los relacionados con el nivel de aceptación de las consecuencias de las actuaciones o de su omisión —falta de responsabilidad— y la toma de decisiones a partir de información objetiva sin prejuicios —falta de justicia—. Por su parte, los ítems con mayor calificación fueron los correspondientes a la buena fe en la realización de acuerdos o negociaciones y el trato cordial hacia los otros —ambos aspectos relacionados con el respeto—.

			Por otra parte, a nivel de la percepción que tienen las personas de la aplicación de valores éticos por parte de la organización, se evidenció que los ítems con menor valoración estaban relacionados con la actuación sin intereses ocultos —falta de honestidad— y con la difusión de los criterios por los cuales se toma una decisión —falta de responsabilidad—. Los ítems con mayor puntaje correspondieron a la buena fe en la realización de acuerdos —respeto— y la divulgación de la información teniendo en cuenta sus niveles de confidencialidad —responsabilidad—. El detalle de los puntajes se presenta en la tabla 1.2.

			Tabla 1.2 Calificación de los valores éticos a nivel individual y organizacional.
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