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Resumen

De acuerdo con el avance de la economia y el impacto e importancia que actualmente
representan las personas dentro de las organizaciones, como uno de los recursos mas
significativos, consideramos la necesidad de poder identificar qué relacion existe entre
cultura organizacional y trabajo en equipo de los proyectos, en el sector financiero,

tomando como referente a Fiduciaria Bogota.

Por ellos, se llevo a cabo una investigacion cuantitativa, cuyo instrumento de medicién se
disefid basado con lo expuesto en los modelos de Cameron y Quinn, Denison y
PrOCULTUREM, como resultado se obtuvo una encuesta de 40 preguntas relacionadas
con cultura organizacional y trabajo en equipo; la misma fue aplicada de manera aleatoria
a un total de 30 colaboradores de Fiduciaria Bogota, es importante resaltar que el perfil de

los encuestados incluy6 cargos altos, medios y profesionales.

La aplicacion de la encuesta permitié identificar una serie de hallazgos que consideramos
pueden brindar aportes para una accion de mejora, por parte de Fiduciaria Bogota. En
conclusion, con los resultados de la aplicacion del instrumento de medicion se logro
identificar que, si existe relacion entre cultura organizacional y trabajo en equipo de los
proyectos que maneja Fiduciaria Bogota independiente del cargo que ocupe la persona
dentro de los proyectos, aspecto que reafirma lo manifestado por diferentes autores en el
sentido que si hay una cultura adecuada en las instituciones afecta en la productividad de
una organizacién. (Ariza A, D,A, 2014) quien indic6: “...)Por tanto, si la cultura y la
estrategia delimitan el comportamiento de los individuos, podria establecerse una relacion
de causalidad entre la cultura y la efectividad de una organizacion”. (...) “Se plantea que el
grado de alineacidn de los valores implicitos en la cultura, con los valores expuestos en la
estrategia, tiene un efecto en el desempefo de una compafia (Denison & Spreitzer, 1991,
Ogbonna & Harris, 2000; Kaplan & Norton, 2004).

Palabras claves: Cultura organizacional, trabajo en equipo, modelo Denison, modelo
PrOCULTUREM, modelo Cameron y Quinn.
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Abstract

According to the progress of the economy and the impact and importance that people
currently represent within organizations, as one of the most significant resources, we
consider the need to be able to identify what relationship exists between organizational
culture and teamwork of projects , in the financial sector, taking Fiduciaria Bogota as a

reference.

For them, a quantitative research was carried out, whose measurement instrument was
designed based on the exposed in the models of Cameron and Quinn, Denison and
PrOCULTUREM, as a result a survey of 40 questions related to organizational culture and
teamwork was obtained. ; it was applied randomly to a total of 30 employees of Fiduciaria
Bogota, it is important to highlight that the profile of the respondents included senior, middle

and professional positions.

The application of the survey allowed us to identify a series of findings that we consider can
provide contributions for an improvement action by Fiduciaria Bogota. In conclusion, with
the results of the application of the measurement instrument, it was possible to identify that,
yes, there is a relationship between organizational culture and teamwork of the projects
that Fiduciaria Bogota manages regardless of the position held by the person within the
projects, an aspect that reaffirms what is stated by different authors in the sense that if there
is an adequate culture in the institutions it affects the productivity of an organization. Ariza
(2014) who indicated: "(...) Therefore, if culture and strategy delimit the behavior of
individuals, a causal relationship could be established between culture and the
effectiveness of an organization." (...) “It is argued that the degree of alignment of the values
implicit in the culture, with the values exposed in the strategy, has an effect on the
performance of a company (Denison & Spreitzer, 1991; Ogbonna & Harris, 2000 ; Kaplan
& Norton, 2004).

Key words: Organizational Culture, teamwork, Denison model, PrOCULTUREM model,

Cameron and Quinn model.
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1 Introduccidn

Mucho se habla de cultura organizacional como un todo de las empresas y de trabajo en
equipo como areas, en la presente investigacion cientifica la cual va acorde con las lineas
de programa de maestria, buscamos identificar si estos 2 conceptos se interrelacionan en
todas las etapas de los proyectos, que se manejan en el sector financiero, tomando como

referente a Fiduciaria Bogota.

Todas las organizaciones en el normal desarrollo de sus actividades establecen metas y
objetivos los cuales en su mayoria se enfocan a lograr la satisfaccion de los clientes
externos, lo que finalmente buscan mejorar los rendimientos financieros, no obstante, en
el afan de ejecutar las actividades planeadas, los directivos de las organizaciones en
oportunidades se olvidan de satisfacer las necesidades del cliente interno (integrantes de
los equipos de trabajo). En la mayoria de los casos genera desmotivacion e
inconformidades del personal vinculado al proyecto, y de alguna manera afecta la calidad

y oportunidad en la ejecucion de las actividades.

Esta situacion es confirmada con los resultados obtenidos en un estudio realizado por los
investigadores (Lozano Reina & Sanchez-Marin, 2019), donde basaron su estudio en
explorar el modelo AMO (habilidad-Ability, motivacién-motivation, oportunidad-
opportunity), a un total de 1136 empresas, lograron identificar que, dependiendo el &nimo
y ambiente laborar, la gestion de los empleados afecta el resultado de las organizaciones
tal como lo plantea (Lozano Reina & Sanchez-Marin, 2019)cuando da a conocer los
resultados de dicha investigaciéon indicando:” (...) los factores contingentes que mayor
impacto tienen en el desarrollo de las practicas de recursos humanos son la antigiedad
de la empresa, la naturaleza de su control empresarial y la formacion del gerente. Ademas,
se evidencia que las empresas tienen mayor rendimiento cuando sus practicas de recursos

humanos se orientan hacia el modelo AMO.

Este modelo AMO (habilidad, motivacién, oportunidad). que es considerado por la literatura

como un sistema de practicas de recursos humanos en las organizaciones, de acuerdo con



lo indicado en la investigacion de Sanchez manifiesta que fue inicialmente propuesto por
Bailey (1993, citado por Sanchez, 2019), quién sugiri6 que son necesarios tres
componentes para asegurar el esfuerzo del empleado: “tener las habilidades necesarias,
tener una adecuada motivacién y tener la oportunidad para desarrollar el potencial. Por
ello, en base a este modelo, se considera que los trabajadores tienen un buen rendimiento
cuando tienen unas adecuadas capacidades, estan motivados, y su entorno de trabajo les

dé la oportunidad de involucrarse.”

Porlotanto se considera indispensable que desde el mismo momento en que las personas
ingresen a las organizaciones se den las inducciones necesarias enfocadas en dar a
conocer no solo las actividades que debe ejecutar en el desarrollo de sus labores, sino que
a los integrantes del grupo se les brinde las pautas necesarias para trabajar en equipo,
como son manejo de conflictos, las politicas, valores, estrategias, reglas de trabajo, forma
de ejecutar las actividades y se les aclare cudl sera la compensacion motivacional que
recibira el equipo de trabajo por lograr cumplir con sus labores encomendadas, teniendo

en cuenta la éticay responsabilidad social.

En este orden de ideas, se puede indicar que, si los integrantes del equipo de trabajo tienen
claras las normas, los lineamientos y son aceptadas por ellos, su estado de animo sera
Optimo para ejecutar sus labores, aspectos que contribuyen en un bienestar tanto para los
integrantes del equipo de trabajo como para el ambiente y clima organizacional, lo que
comunmente se denomina el “gana gana”, es decir gana el empleado, pero también gana

la organizacion.

Esta situacion fue estudiada por los investigadores (Lozano Reina & Sanchez-Marin, 2019)
quien indica que “en la actual economia del conocimiento en la que nos encontramos, la
competencia de una empresa para crear valor, ademas de depender de su capacidad
financiera y de su produccion, debe sustentarse en el capital humano de la organizacién,

ya gue ello constituye una fuente primordial para lograr mayores niveles competitividad”

Igualmente, este tema de equilibrio entre equipo de trabajo y organizacion es tratado en el
articulo de (Aritzeta & Alcover, 2006)indicaron: “se espera que los equipos incrementen
con el tiempo su capacidad de decisién sobre los métodos de trabajo. Sin embargo, el
modelo dominante de cambio organizacional en muchos sectores de produccién ha estado

basado sobre los principios de la produccion ajustada la cual, como el Taylorismo, sustenta
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la idea del cambio organizacional en términos funcionalistas. De acuerdo con estos
términos, cualquier aspecto de la organizacion que no se dirija hacia el equilibrio o
estabilidad es visto bien como indeseado, bien como una influencia negativa para el
desarrollo saludable de la organizacion, dificultando el cambio organizacional que

requieren los equipos para funcionar eficazmente”.

Particularmente, en las entidades financieras que son organizaciones funcionales, para el
desarrollo de sus proyectos, los involucrados deben realizar sus actividades diarias al
tiempo que las actividades del proyecto. Dentro de este sector, se ubican las entidades
fiduciarias que fueron decretadas en Colombia desde diciembre de 1990, bajo la ley 45 de
1990 por la Superintendencia Financiera de Colombia (Superintendencia Financiera de
Colombia, 2019), el negocio ha estado incrementando tanto en lineas de negocio como en
mercado, lo cual lleva a mejorar e innovar el Core, con el fin de mejorar y soportar la
operacion del negocio lo que implica que las entidades se encuentren realizando

constantes proyectos de mejora y actualizacion.

La anterior situacion, es la base para que el presente trabajo esté orientado a investigar si
la cultura organizacional influye en el trabajo en equipo que se lleva a cabo en los proyectos
gue desarrollan las empresas en el sector financiero, especificamente en Fiduciaria
Bogota. Esta relacién es destacada por Molina Germana quien indico: “Por ello, se debe
tener en cuenta que al tratar de conocer el nivel de satisfaccion de los colaboradores,
éstos pueden estar influenciados por la cultura organizacional y la motivaciéon hacia su
trabajo, si tiene una cultura bien definida y el operativo percibe que sus necesidades
son realmente satisfechas, esto tendrd un impacto en sus actitudes, que lo pueden
llevar a ser mas positivo hacia la empresa y en sus labores, lo que se refleja en un mejor

desemperio”. (Molina G, Pérez M, & Lizarraga S, 2019)

Por tanto, el presente estudio responde a las siguientes preguntas de investigacion:

1. ¢Cuales son las caracteristicas de la cultura organizacional que facilitan la gestion de
los proyectos en las organizaciones?

2. ¢ Cudles son los indicadores para medir el trabajo en equipo en una organizacion?

3. ¢Qué relacién existe entre cultura organizacional y trabajo en equipo de los proyectos

en las compafiias del sector financiero?



Esta investigacion esta compuesta en 6 capitulos dividida en 3 grandes segmentos, en la
primera se encuentra todo lo relacionado con el marco tedrico, el cual esta referido por los
principales autores de los temas a desarrollar, junto con la estructura organizacional de
Fiduciaria Bogotéa, posteriormente se desarrolla el marco metodol6gico, datos, medicion de
variables, y finalmente se reflejan los resultados, analisis y conclusiones de la muestra, e

investigacion completa.
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2 Objetivos

2.1 Objetivo general

Determinar la relacién entre cultura organizacional y trabajo en equipo de los proyectos

gue maneja Fiduciaria Bogota.

2.2 Objetivos especificos

e Realizar una revision de la literatura relacionada con cultura organizacional y trabajo en
equipo.

o Medir las caracteristicas de Cultura Organizacional en el ambito de los proyectos en
Fiduciaria Bogota, como entidad para aplicar la presente investigacion.

e Medir las caracteristicas de trabajo en equipo en los proyectos de Fiduciaria Bogota.



3 Justificacion

Es importante realizar esta investigacion por cuanto, con los resultados de esta permitira
conocer el impacto que tiene la cultura organizacional en los equipos de trabajo en una
empresa funcional. Del mismo modo, ofrecera informacion de diagndstico que le servira de
guia a areas como la de recursos humanos de Fiduciaria Bogota, para identificar aspectos
gue pueden ser mejorados y que finalmente redunden en el éxito de los proyectos que

desarrolla.

Aspectos que pueden brindar aportes valiosos a la entidad en el logro de los objetivos
propuestos en la mision de la organizacion, la cual indica: (Fiduciaria Bogota, 2019) “Los
suefios y propésitos de nuestros clientes determinan en nosotros la vocacion y la
competencia profesional para gestionar apropiadamente sus activos, generando valor y

confianza a todas las partes interesadas.
Tres Promesas:

Bienestar de las personas: Ofrecer a sus colaboradores a través de proyectos concretos,
la posibilidad de ser parte de un equipo triunfador con oportunidades de desarrollo

profesional y personas, en un clima organizacional éptimo.

Crecimiento sostenible: Maximizar el valor de la compaifiia preservando y fortaleciendo
la imagen del grupo AVAL, sustentado en un manejo transparente de la informacién que

se entrega en forma completa, de manera clara y oportuna.

Redefinicién de la excelencia con el cliente: Aumentar la satisfacciéon y lealtad de los
clientes al exceder sus expectativas proporcionando experiencias personalizadas que

generen lealtad y atraigan a otros acercarse.
Alcance y Limitaciones

La investigacién de este trabajo se realizara en La Fiduciaria Bogota S.A., es una empresa

filial del BANCO DE BOGOTA y pertenece al Grupo financiero méas importante del pais-
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Grupo AVAL, el cual es lider en el mercado financiero colombiano. Actualmente la fiduciaria
cuenta con aproximadamente 300 empleados directos y 100 contratistas.

Se precisa que la investigacion sélo incluirda esta empresa que pertenece al sector

financiero.

Una investigacion realizada por (Contreras & Castro, 2013) se enfocd a estudiar cémo la
cultura organizacional influye en la sustentabilidad empresarial, aplicado al caso de la
industria ceramica en Tlaxcala, México sus investigadores concluyeron “los factores que
las empresas consideran mas determinantes para alcanzar un desarrollo sustentable en la
actualidad son: la misién, porque consideran importante transmitir los propdsitos, metas,
misién y vision institucionales a todo el personal y colaboradores como parte de su
estrategia, y la consistencia, porque promueven gque el comportamiento de las personas se
debe fundamentar en un conjunto de valores propios de la empresa, con el objetivo de
crear un sentido de identidad. No obstante, el involucramiento debe ser también parte
importante de la cultura para fomentar el compromiso, la creatividad, la iniciativa, el trabajo
en equipo y la competitividad de todo el personal con un enfoque sustentable, es decir, que
impacte en sus cuatro dimensiones. Asimismo, en la actualidad, las empresas deben ser
adaptables al entorno, por lo que deben reinventarse continuamente para responder a los

cambios y a las nuevas exigencias que los tiempos y el mercado demandan”



4 Marco de referencia

4.1 Cultura Organizacional

“El concepto de cultura organizacional no se restringe a la ideologia, la identidad
corporativa 0 a los métodos de direccion; es un fendbmeno mucho mas abarcador y
enriquecedor, en el cual se involucran tanto los puablicos internos como los externos, ya
gue se construye socialmente. El rendimiento que se alcanza a nivel individual o colectivo,
asi como las opiniones o percepciones que los publicos llegan a poseer con respecto a la
organizacion, solo pueden comprenderse mediante la cultura de la empresa, en la cual

subyacen diversas practicas de produccién simbdlica”. (Méndez, 2018) Pagina 15.

La cultura organizacional es asi producto de la interaccion de las personas y se construye
todos los dias. De manera inconsciente, la vida organizacional va creando valores y
creencias como resultados implicitos de las acciones impulsadas para enfrentar y resolver

los problemas de supervivencia y desarrollo. (Rodriguez Garay, Ruben, 2009)
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Figura 1. Elementos de la Cultura Organizacional
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Anécdotas y leyendas
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Fuente: Elaboracion a partir de (Méndez, 2018)

El autor Stephen Robbins denomina la cultura como comportamiento organizacional, y la
define como un campo de estudio, es decir que es una especialidad delimitada y con un
conjunto comuan de conocimientos, estudia tres determinantes del comportamiento en las
organizaciones individuos, grupos y estructura, y como estos afectan el trabajo, puestos,
ausentismo, rotacion, productividad, desempefio humano y administracién. (Robbins,
2013).



La cultura organizacional y empresarial se ha convertido en un tema tan de actualidad
como la estructura organizativa, la estrategia, el control, las redes sociales. No existe una
definicion estandar del concepto, pero la mayor parte de los autores que escriben sobre él
estarian probablemente de acuerdo con que la cultura empresarial tiene las siguientes
caracteristicas holistica, en referencia a un todo que es mas que la suma de las partes;
esta histéricamente determinada y refleja la historia de la organizacion; esta relacionada
con temas que estudian los antropélogos, como los simbolos y los rituales; se construye
socialmente, la crea y la conserva el grupo de personas que, juntas forman la organizacion.
(Hofstede, 1999 citado por (Posada, 2016).

El desarrollo integral de las instituciones requiere de la puesta en practica de varios
elementos que favorecen un adecuado clima laboral, con impacto en los avances y los
resultados que se alcanzan en la actividad productiva o en la prestacion de bienes o

servicios. (Posada, 2016) Se destacan, por ejemplo, los siguientes:

e El respeto hacia los diferentes publicos. Incluye las percepciones que se generan de
acuerdo con la actitud o integridad de las personas en su desempefio, por su
responsabilidad, laboriosidad y consagracion, lo que requiere de un trato respetuoso y
digno.

¢ Confianza y apoyo. Se relaciona con el logro de la reputacion, el respaldo, un clima
laboral favorable, el compaferismo, la franqueza y autenticidad.

¢ Igualdad de poder. Cuando median relaciones sobre la base de la igualdad de derechos
y condiciones. Se evita el exceso de autoridad y de control jerarquico.

¢ Confrontacion. Se evita la minimizacién u ocultamiento de problemas que puede estar
afrontando la organizacion, por lo cual son acertadas las adecuadas y oportunas
practicas de solucién.

¢ Participacién. Cada uno de los procesos que se llevan a cabo en las empresas demanda
de la participacién de las personas para, de forma conjunta, propiciar el logro de los

objetivos propuestos. Es, sobre todo, un derecho y un deber de los trabajadores.

De acuerdo con (Rodriguez Garay, Ruben, 2009), el estudio de los elementos culturales
ha sido abordados por distintas teorias del campo del liderazgo, la teoria del aprendizaje y

la dinAmica de grupos, enmarcados en factores sociolégicos e historicos.
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Como una aproximacion simplificada al tema podemos sefalar fuentes de formacion de

origen interno y de origen externo, que se grafican de manera simplificada.

Figura 2. Origen de las Pautas Culturales
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Fuente: Elaboracion a partir Stephen P, Robbins (2016)

Referencias culturales externas:

El factor externo, refiere a la formacién cultural de los directivos y de los demas integrantes
de una organizacion, de las organizaciones originadas en otras unidades sociales y en el

entorno geografico en donde ella opera.

Ademas, influyen las pautas culturales de otras unidades sociales con las que interactia la

organizacion. Estas influencias se concretan en las siguientes referencias culturales:

* Nacionales: incluye creencias acerca del empleo, relaciones laborales, usos aceptados
de la autoridad y otras formas de relacién compartidas que se manifiestan en las leyes, los

usos y costumbres y otras instituciones sociales.

* Regionales: refiere a variaciones significativas de las pautas culturales nacionales que
existen dentro de un pais -como las del norte con relacién al centro o el sur-. También

comprende las pautas regionales que abarcan a mas de un pais.



* Profesionales: refiere a creencias y valores compartidas por grupos profesionales como

médicos, enfermeras, abogados, trabajadores de la informatica y otros grupos similares.

* Institucionales: valores propios de organizaciones sin fines de lucro como politicas,

religiosas, asociaciones profesionales y sindicatos

» Sectoriales: refiere a supuestos comunes en una industria o sector de actividades sobre
la forma apropiada de conductas o practicas como en las explotaciones agropecuarias,

mineras 0 pesqueras.
Creencias del propio grupo social:

Refiere a las pautas culturales originadas internamente, como las formas de relaciéon que
se crean y comparten para satisfacer sus propias necesidades de bienestar. La cultura
organizacional es asi producto de la interaccion de las personas y se construye todos los

dias.

De manera inconsciente, la vida organizacional va creando valores y creencias como
resultados implicitos de las acciones impulsadas para enfrentar y resolver los problemas

de supervivencia y desarrollo.

En este sentido, esta la propuesta de Maturana y Varela (1980), que destaca la capacidad
de los organismos vivos de auto referenciarse, auto crearse, autoproducirse y auto
conservarse a través de un sistema de interrelaciones mas o menos cerradas, para

mantener una identidad.

La identidad cultural se presenta también como una autoidentidad, donde los integrantes
de los equipos de trabajo de alguna manera se van integrando de tal forma que los habitos
labores se van convirtiendo en habitos labores tendientes a evolucionar acorde con la

formacion de cada uno segun las creencias y valores que se tengan dentro del grupo social.

En este orden de ideas el sistema cultural se va construyendo poco a poco acorde con los
comportamientos de las personas, es asi como cuando llega un integrante nuevo, para ser
aceptado en el equipo de trabajo, como primera medida debe adaptarse a la forma de

trabajar cumpliendo las reglas de comportamiento que existan en el mismo.
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En la busqueda de solucionar problemas internos y externos, el grupo social se inclina
hacia alguno de los extremos y construye valores que con el tiempo se convierten en pautas
culturales compartidas. (Schvarstein, 1998, p. 197) tomado de (Rodriguez Garay, Ruben,
2009). Asi la cultura se va integrando con controles rigidos o laxos, con practicas
individualistas o colectivistas o con formas decisionales centralizadas o descentralizadas,

segun sean las creencias compartidas acerca de las formas de trabajo.

La administracion, como disciplina, suministra técnicas para que sus directivos puedan
orientar y moldear la cultura, para que esté alineada con las estrategias. Aspecto que se
corrobora con lo expuesto por (Ariza A, D,A, 2014) quien indicé: “(...)Por tanto, si la cultura
y la estrategia delimitan el comportamiento de los individuos, podria establecerse una
relacion de causalidad entre la cultura y la efectividad de una organizacion”. (...) “Se plantea
gue el grado de alineacion de los valores implicitos en la cultura, con los valores expuestos
en la estrategia, tiene un efecto en el desempefio de una compafiia (Denison & Spreitzer,
1991; Ogbonna & Harris, 2000; Kaplan & Norton, 2004).

Las normas de comportamiento prescriptas se convierten en subconscientes y pueden
permanecer durante mucho tiempo, aun cuando el propésito original haya cambiado. Estas
normas se transmiten a los nuevos miembros, y las creencias y valores que los sustentan
se perpettan por su adaptacion a las pautas culturales imperantes. Las comunicaciones
de la direccion muestran qué se valora, qué es importante y qué debe hacer una persona

en determinado puesto para ser recompensado. (Rodriguez Garay, Ruben, 2009)

En la siguiente tabla, se sintetizan las definiciones de cultura empresarial para autores

expertos en la materia, realizada por (Porras Riverra, 2019)



Tabla 1 Definiciones de Cultura Organizacional

AUTOR ANO CONCEPTO

Anzola 2003 Conjunto de practicas sociales materiales e inmateriales quedan
cuenta de las caracteristicas que distinguen a una comunidad ya
que establecen una atmésfera afectiva comin y un marco cognitivo
compartido.

Schein 2004 Es un patron de supuestos basicos compartidos que el grupo
aprende conforme resuelve problemas de adaptacién externa e
integracion interna, que funcionan suficientemente bien para ser
considerados validos y, por tanto, ser ensefiados a nuevos
miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en
relacion con esos problemas.

Garibaldi, Wetzel | 2009 Conjunto de significados y valores que los miembros de una
&Ferreira organizacion tienen. Estos significados y valores son los bloques de
construccion de Cultura Organizacional y se expresan mediante
simbolos, comportamientos y estructura.

Cheung, Wongé& | 2012 Patrén de supuestos béasicos que se manifiestan a través del
Lam comportamiento de una organizacion.

Sampieri, 2014 Es un recurso estratégico que posee el valor de asegurar la
Valencia &Soto continuidad y permanencia de las organizaciones.

Fuente: Elaboracion a partir de Rivera (2019)

En una investigacion realizada por los autores Salas, Solarte, Vargas dicen que “se
buscaba identificar el efecto de la cultura tipo clan, adhocratica, mercado y jerarquica sobre
el rendimiento de 142 pymes del sector de manufactura y alta tecnologia de la ciudad de
Cali, Colombia” (Laura, Garcia S, & Murillo V, 2017) para ello, en primera instancia los
autores definen lo que se entiende por rendimiento al respecto indicaron: “el rendimiento
de la organizacion indica el grado en el que se logran los objetivos especificos, que
generalmente contienen una serie de indicadores para medir la eficiencia y eficacia de la
misma. “como resultado de esta investigacion lograron concluir que “las culturas de tipo
clan y tipo innovacion tienen un impacto positivo sobre el rendimiento de las empresas,
mientras que la de tipo jerarquico tiene un efecto negativo, muestran que cuando las
empresas tienden a tener una cultura adhocratica y mercado hay mayor rendimiento de la
empresa, mientras que cuando las empresas tienen un tipo de cultura clan y jerarquica,
menor es el rendimiento” Por lo anterior, las organizaciones deben promover una cultura

innovadora que facilite tener mayor participacién en el mercado.

De otra parte, en un articulo de estudios gerenciales, se identificé que los autores, Cujar
Ramos, Hernandez y Lépez, mencionan sobre le incidencia de la Cultura en la

competitividad de la empresa: donde afirman lo siguiente “la cultura organizacional es un
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elemento importante para impulsar la competitividad y productividad de la empresa, ya que
reconoce las capacidades intelectuales, el trabajo y el intercambio de ideas entre los
grupos. Al permitir el intercambio de ideas, facilita la realizaciéon de las actividades de la
empresa, creandose un clima de compafierismo, y al mismo tiempo, de entrega en el
trabajo favorable a su nivel de produccion” (Cujar V, Ramos P, Hernandez R, & Lépez P,
2013).

Asimismo los autores explican la evolucién que ha surgido en el concepto de cultura
organizacional donde al respecto indican que “Se debe seguir trabajando para analizar y
construir las relaciones que tiene la cultura organizacional con otros constructos y variables
gue pueden afectar al comportamiento de la organizacion y el cumplimiento de los objetivos
organizacionales, como el mejoramiento continuo, la productividad, la competitividad, entre
otras, de tal manera que se conozcan los efectos de esas relaciones y se propongan

estrategias con base en lo encontrado” (Cujar V, Ramos P, Hernandez R, & Lépez P, 2013)

4.1.1 Modelos para medir la cultura Organizacional
4.1.1.1 Modelo De Quinn

El MVC fue desarrollado inicialmente de la investigacion realizada para encontrar los
principales indicadores de las organizaciones efectivas a través de las preguntas como las
siguientes: ¢ cudles son los criterios para determinar si una organizacion es o no efectiva?,
¢écuales son los factores que definen la efectividad organizacional?; ¢ cuando un individuo
juzga a una organizacion como efectiva, ¢ qué indicadores tiene en mente? (Contreras S,

Hernandez, Méndez, & Valencia, 2014)

De acuerdo con el autor (Contreras S, Herndndez, Méndez, & Valencia, 2014), en su
articulo Construccién de un instrumento para medir el clima organizacional en funcién del
modelo de los valores en competencia, indica las que el modelo de Quinn y Cameron
considera dos dimensiones 1. flexibilidad, discrecién y dinamismo versus estabilidad, orden
y control; y 2. orientacién interna, integracién y unidad versus orientacion externa,
diferenciaciéon y rivalidad. Los cruces de estas dos dimensiones producen cuatro

subdominios culturales (Contreras S, Hernandez, Méndez, & Valencia, 2014)



Figura 3 Modelo de los Valores en Competencia (MVC)
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Fuente: (Contreras S, Hernandez, Méndez, & Valencia, 2014)

Clan: La organizaciéon es un lugar muy amistoso para trabajar y donde las personas
comparten mucho entre si, como una familia. Los lideres o cabezas de la organizacion, se
consideran mentores y quizas figuras paternales con profunda llegada al interior de la
institucion. La organizacién es unida por la lealtad o la tradicion. En general el compromiso
de sus miembros es alto. La organizacién da énfasis al beneficio a largo plazo en el

desarrollo del recurso humano y concede gran importancia a la cohesién y moral.

Jerérquica: La organizacion es un lugar estructurado y formalizado para trabajar. Los
procedimientos gobiernan y dicen a las personas qué hacer en el diario quehacer. El interés
de los lideres de la organizacion es ser buenos coordinadores y organizadores,
manteniendo una organizacién cohesionada, donde las reglas y las politicas juegan un rol

preponderante.

La preocupaciéon fundamental de la direccién esta en la estabilidad y en el funcionamiento
eficaz de la organizacion con altos niveles de control. El éxito se define en términos de
entrega fidedigna, planificacién adecuada y costo bajo. La administracién de los recursos

humanos se basa en entregar un puesto de trabajo seguro y previsible, en el cual las
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recompensas al personal estan dadas principalmente por los ascensos y los aumentos en

las remuneraciones.

Ad-Hoc (Adhocracia): Los miembros ven a la organizacion como un lugar dinamico para
trabajar, de espiritu emprendedor y ambiente creativo, tienden a ser creativos y toman
riesgos aceptados. Los lideres son considerados innovadores y tomadores de riesgo. Lo
gue sostiene a la organizacion en el tiempo es la experimentacién de nuevos productos o
servicios, la innovacion, el estar en constante crecimiento y adquiriendo nuevos recursos.
El éxito institucional significa tener utilidades importantes por la venta de nuevos productos
0 servicios, siendo los lideres de mercado en su area. La organizacion estimula la iniciativa

individual y libertad de intelecto.

Mercado: Es una organizacion orientada a los resultados, cuya mayor preocupacion es
realizar el trabajo bien hecho. Las personas son competitivas y orientadas a los resultados
u objetivos. Los lideres son directivos exigentes y competidores a su vez. El sostenimiento
de la organizacién esta en el énfasis en ganar, siendo la reputacion y éxito de la

organizacion preocupaciones cotidianas. (Rojas M, Henandez C, & Florez C, 2018)

41.1.2 Modelo Denison

El objetivo de este modelo esta explicitamente orientado a la manera, a través de la cual,

la cultura influye en la efectividad organizacional.

“El modelo de Denison se basa en cuatro rasgos culturales de las organizaciones

eficaces que se describen a continuacién”. (Denison, Haaland, & Goelzer, 2003).

Estas creencias y supuestos expresan e identifican los cuatro rasgos de la cultura de la
empresa, formando cuadrantes donde cada uno representa un elemento de gran
influencia. (Carro S & Sarmiento P, 2017)



Figura 4 Modelo Denison

Fuente: (Denison, Haaland, & Goelzer, 2003)

Adaptabilidad:

Permite a la organizacion responder a los cambios del entorno y responder a las nuevas
exigencias de los clientes. Se considera que las organizaciones bien integradas son, con
frecuencia, las mas dificiles de cambiar y que la integracion interna y la adaptacion externa

pueden refir entre si. (Denison, Haaland, & Goelzer, 2003)

De acuerdo con Tomas Bonavia y sus colegas, definen adaptabilidad, a las organizaciones
toman a sus clientes como referente para el cambio, asumen riesgos y aprenden de sus
errores, y continuamente estan buscando la forma de aumentar su capacidad de crear

valor. (Bonavia, Prado, & Garcia, 2010)

Esta Dimension contempla 3 subdimensiones:
e Orientacion al Cambio: La organizacion estd capacitada para crear nuevos espacios
conducentes al cambio. Es capaz de interpretar adecuadamente el entorno del negocio,

reaccionar rapidamente a las modas vigentes y anticipar futuros cambios
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e Orientacion al cliente: La organizacion conoce a sus clientes y anticipa sus futuras
necesidades. Refleja el grado en el que la organizacién esté guiada por la preocupacion
de satisfacer a sus clientes

e Aprendizaje Organizativo: La organizacion recibe, interpreta y transforma sefales del
entorno en oportunidades que alienten la innovacién, ganando conocimiento vy

desarrollando capacidades. (Bonavia, Prado, & Garcia, 2010)

Mision

Se refiere al sentido claro de propésito o direccion que define las metas organizacionales
y los objetivos estratégicos. Se expresa en la vision de lo que la organizacion quiere ser en
el futuro. Este rasgo se puede observar en direccion e intencion estratégicas, metas y

objetivos, y vision. (Denison, Haaland, & Goelzer, 2003)

Esta Dimension contempla 3 subdimensiones

e Direccion y propdsitos estratégicos: Claras intenciones estratégicas expresan el
propésito de la organizacién y muestran el modo en como todos los empleados pueden
contribuir al desarrollo de la organizacién.

o Metas y objetivos: A la misidn, la vision y la estrategia pueden vincularse las metas y
objetivos que faciliten a cada empleado una direccidn precisa a su trabajo.

¢ Vision: La organizacion tiene una imagen compartida sobre la manera en que desea ser
reconocida en el futuro. Esta perspectiva comun encarna los valores nucleares y captura
los corazones y las mentes de las personas que componen la empresa, proporcionando

guia y direccién. (Bonavia, Prado, & Garcia, 2010)

Consistencia:

Considera que el comportamiento de las personas se fundamenta en un conjunto de
valores centrales; el personal posee la habilidad de lograr acuerdos (aun cuando existan
diversos puntos de vista), y las actividades de la organizacién estan bien coordinadas e
integradas. Las organizaciones que poseen esta caracteristica tienen una cultura distintiva

y fuerte que influye significativamente en el comportamiento de las personas



Un sistema compartido de creencias y valores funciona como un sistema de control
interiorizado. Se considera que la consistencia es fuente poderosa de estabilidad e
integracion interna que resulta de un marco mental comin y tiene un alto grado de
conformidad que lleva a la efectividad. Este rasgo se puede observar en: valores centrales,
acuerdo y coordinacién e integracion (Denison, Haaland, & Goelzer, 2003)

Esta Dimension contempla 3 subdimensiones

e Valores centrales: Los miembros de la organizacion comparten una serie de valores que
crean un sentimiento de identidad y un conjunto claro de expectativas

e Acuerdo: Los miembros de la organizacién son capaces de lograr acuerdos en los temas
esenciales. Esto implica, por un lado, un nivel de acuerdo tacito, y por otro, la capacidad
de reconciliar diferencias cuando ocurren

e Coordinacion e integracion: Diferentes areas y unidades de la organizacion son capaces
de trabajar conjuntamente para alcanzar objetivos comunes. Las fronteras organizativas

no suponen barreras para desarrollar un buen trabajo. (Bonavia, Prado, & Garcia, 2010)

Participacion:

Definido como el empoderamiento de la gente, la construccion personal alrededor de los
equipos y el desarrollo de la capacidad humana en todos los ambitos de la organizacion.
Considera el compromiso de los diferentes trabajadores y su capacidad de influencia en

todos los &mbitos. (Denison, Haaland, & Goelzer, 2003)

Esta Dimension contempla 3 subdimensiones

¢ Empoderamiento: Los individuos tienen autoridad, iniciativa y capacidad para dirigir su
propio trabajo. Esto genera un sentimiento de pertenencia y responsabilidad hacia la

organizacion.

e Trabajo en equipo: El valor reside en el trabajo cooperativo hacia objetivos comunes,

sintiéndose todos los empleados responsables del mismo.

e Desarrollo de capacidades: La organizacion invierte de forma continuada en el

desarrollo de las competencias y habilidades de sus empleados con el objeto de
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mantener su competitividad y aprovechar nuevas oportunidades de negocio. (Bonavia,
Prado, & Garcia, 2010)

4.1.1.4 Cultura Organizacional en el ambito de los proyectos

“La administracion de proyectos como disciplina de trabajo es parte de un proceso mas
amplio que la organizacién, como un todo, debe analizar y adaptar. A este proceso lo
llamaremos gestion de la administracion de proyectos en la organizacion, concepto que
abarca niveles estratégicos, tacticos y operativos como responsables directos de su
adecuada gestion, no solo enfocandose en la administracién propia de un proyecto”.
(Alvarez Cervantes, 2016).

Es asi como en la Guia de los Fundamentos para la Direccién de Proyectos PMBOK, la
cultura organizacional se encuentra contemplada de manera trasversal en todas las etapas
de los proyectos dentro de una organizacion, a nivel interno y externo. ““Cultura
organizacional, de los interesados y de los clientes. La existencia de relaciones de trabajo
basadas en la confianza y de una cultura de no culpar es particularmente importante para
gestionar el conocimiento. Otros factores incluyen el valor atribuido al aprendizaje y las

normas sociales de comportamiento”™ ( Project Management Institute, Inc, 2017)

De acuerdo con el PMBOK, la cultura organizacional toma mas presencia en los proyectos

en las siguientes definiciones de las etapas.

Gobernanza de Portafolios, Programas y Proyectos: Guia Practica describe un marco
comun de gobernanza, alineando la direccién organizacional de proyectos (OPM) con la
direccién de portafolios, programas y proyectos. La guia practica describe cuatro dominios
de la gobernanza, a saber, alineacion, riesgo, desempefio y comunicaciones. Cada dominio
tiene las siguientes funciones: supervisién, control, integracion y toma de decisiones. Cada
funciéon tiene procesos de apoyo a la gobernanza y actividades para proyectos

independientes, o proyectos que operan dentro de los entornos del portafolio o programa.

La gobernanza del proyecto se refiere al marco, funciones y procesos que guian las
actividades de direccioén del proyecto a fin de crear un producto, servicio o resultado Unico
para cumplir con las metas estratégicas y operativas de la organizacién. No existe un Unico

marco de gobernanza que sea eficaz en todas las organizaciones. Un marco de



gobernanza debe adaptarse a la cultura de la organizacion, los tipos de proyectos y las
necesidades de la organizacion a fin de ser eficaz. ( Project Management Institute, Inc,
2017)

La gobernabilidad tiene ciertas caracteristicas que la distinguen, como la estrategia clara,
el manejo de riesgos, que orienta hacia una disciplina, el caracter de imparcialidad, la
busqueda de la transparencia, que define una responsabilidad social y una autoevaluacion;
caracteristicas estas que moldean la vision y la misién dentro de la organizacion, y orientan
su implementacion y su desarrollo, cualidades que también son definidas y reguladas por

la organizacion.

Estructura: Una vez determinadas la misién, la visién, la estrategia y los objetivos
estratégicos, la organizacion puede identificar la mejor forma de constituirse para llevar a
cabo las operaciones, generar los beneficios esperados y crear valor para su junta
directiva, su gerencia o la sociedad en general. Las diferentes formas de organizacion
responden, entonces, a la naturaleza de la empresa dentro del ambito empresarial, como
organizaciones lucrativas o no lucrativas; del sector privado, publico o mixto; productoras

de bienes o servicios; globales o locales, etc.

Es por ello por lo que las entidades necesitan una estructura organizacional para establecer
y ejecutar las actividades por especialidades, donde se puedan establecer claramente los
roles y responsabilidades de las diferentes personas, de tal forma que exista un orden
I6gico para la generacion de productos, servicios y proyectos que busquen la consecucion
de los objetivos estratégicos. La estructura también permite generar niveles de autoridad
para la toma de decisiones y ordena, por consiguiente, el trabajo a realizar. Hoy en dia la
estructura debe ser lo suficientemente flexible para permitirle adaptarse a los cambios que
son forzados por la competencia y el efecto de la globalizacion como un todo, tratando de

asegurar la sostenibilidad en el tiempo.

Procesos: Un conjunto de actividades orientado a un fin especifico, se basan también en
procesos, que guian precisamente el accionar en la busqueda del objetivo, por lo que estos
procesos fundamentales para la gestion de los proyectos se establecen y desarrollan como
elementos de mejores practicas, tratando de estandarizar su uso, para volver eficiente su

aplicacion mediante la practica eficaz de las personas responsables.
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Personas: En la préactica de la gestion de proyectos en las organizaciones las personas
son imprescindibles y se consideran los ejecutores responsables de las actividades
asignadas. Desde esta perspectiva, deberiamos contar con una relaciéon conocida entre
actividades, perfiles profesionales requeridos y conocimientos, para asignar el recurso con
las capacidades adecuadas para cada una de estas. Con esto lo que se quiere transmitir
es la importancia del conocimiento “experto” que la persona debe tener, y que al participar
de la definicion de la actividad y la estimacion de su esfuerzo esta actividad podria tener

mayor probabilidad de cumplimiento en el plazo definido. (Alvarez Cervantes, 2016)

Complementando la metodologia PMBOK, y basados en la investigacion de (Ariza A D. ,
2019) quien propone el modelo del (Project environment Organizacional Culture Model-
PrOCULTUREM,), el autor define lo que es una cultura organizacional en el ambito de los
proyectos como “un marco de valores, normas y creencias colectivas compartido por los
stakeholders, que se va a manifestar en actitudes y comportamientos explicitos de estos
en el desarrollo de los proyectos de una organizacion, influenciando la efectividad de su
gestion. A partir de esta definicidn, se han integrado un conjunto de 32 manifestaciones
culturales expresadas en actitudes y comportamientos de los stakeholders de los proyectos

para conformar el modelo de Cultura Organizacional en el Ambito de los Proyectos.



Figura 5 Componentes del modelo de cultura organizacional PrOCULTUREM

Cultura
! Organizacional

en el Ambito
de los

Fuente: (Ariza A D. , 2019)

Las 32 variables culturales del modelo PrOCULTUREM que corresponden a actitudes y
comportamientos que estan relacionados con la efectividad en la gestion de los proyectos,

se agrupan en 8 categorias culturales:

1. Empoderamiento.

2. Consideracion de los stakeholders.

3. Entendimiento del ambito de los proyectos.

4. Alineacion estratégica de los proyectos.

5. Adopcién de préacticas de gestion de proyectos.

6. Valoracion del conocimiento asociado a la gestion de los proyectos.
7. Cohesion entre los stakeholders.

8. Adaptacion para la solucion de problemas.
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4.2 Trabajo en Equipo

Para comprender el significado de trabajo en equipo, es importante conocer las diferentes
apreciaciones de varios autores referentes a este tema, de esta forma lograr identificar su
concepto, beneficios y ventajas, por cuanto es claro que un equipo de trabajo debe estar
enfocado hacia un mismo objetivo para obtener buenos resultados.

A continuacién, se presentan diferentes significados sobre lo que significa trabajo en equipo
empezando por lo indicado por el autor Jaime Bayona Bohdérquez, en su investigacion
denominada “el concepto de equipo en la investigacién sobre efectividad en equipos de
trabajo” (Bayona B & Heredia C, 2012) indic6 los siguientes significados acorde con lo

expresado por diferentes autores asi:

Tabla 2. Significados de Equipo de trabajo

Autor Significado
Hackman Los define el trabajo en equipo como “unidades responsables de producir bienes
(1987) 0 proveer servicios, cuya membrecia es generalmente estable, con una

dedicacion a sus actividades de tiempo completo y vinculacion formal a una
organizacién

Andrés Sundstrome, De Meuse & Futrell (1990) definié los equipos de trabajo como

Bayona “pequefios grupos de individuos interdependientes que comparten la
responsabilidad de los resultados de sus organizaciones

Salas, “Una agrupacion de dos o mas personas que interactian de forma dinamica,

Dickinson, interdependiente y adaptativa hacia una mision u objetivo valorado, que tienen

Converse & | asignados unos roles o funciones especificas para desarrollar y que tienen una
Tannenbaum | membrecia limitada en el tiempo”.

(1992)
Kozlowski & | a) “Dos o mas individuos que b) interactiien socialmente (cara a cara o de forma
ligen (2006 virtual); ¢) que posean uno 0 mas objetivos comunes; d) se han reunido para

desarrollar una tarea organizacional relevante; €) demuestren interdependencia
con respecto a la carga de trabajo, objetivos y resultados; f) tengan diferentes
roles y responsabilidades; y g) se encuentren inmersos en un sistema
organizacional”

Fuente: Elaborado a partir de (Bayona B & Heredia C, 2012)

En una investigacion realizada por dos Psicélogas aplicada a 405 empleados brasilefios
cuyo objetivo fue evaluar el poder explicativo del profesional de autoconcepto y las
creencias personales en relacién con el compromiso afectivo, respecto al trabajo en equipo
concluyeron (Puente-Palacios, 2018): En el entorno de la organizacion, la forma en que los
trabajadores perciben a si mismos se ha considerado un elemento importante en la

explicaciéon de su comportamiento y rendimiento. Eruditos defienden la importancia de



estudiar esta relacién, ya que los estudios empiricos han demostrado la existencia de
asociaciones entre la percepcion que los trabajadores tienen de si mismos, y diversas
consecuencias, tales como el trabajo en la motivacion, el compromiso organizacional, las

conductas de ciudadania, las intenciones de rotacion, y otros.

Dentro de las conclusiones obtenidas en el estudio realizado por las psicologas logran
identificar que en la medida que exista cohesién en los equipos de trabajo y buenas
relaciones los equipos de trabajo funcionan mejor presentado mejores resultados, “el
compromiso del equipo ha mostrado relaciones inversas (cuanto mayor sea el compromiso,
menor es la intencion de abandonar el equipo) y esta asociado a esta variable indirecta, ya
gue la relacion esta mediada por el compromiso organizacional. Los resultados revelan que

también altos niveles de compromiso del equipo predicen la cooperacién en equipo”

Continuando con el significado de trabajo en equipo se identific6 un caso de estudio
realizado en el sector automotriz, (Martinez, 2014) donde después de varios analisis
realizados al comportamiento de las personas frente al manejo de los procesos se concluye
que el equipo de trabajo es “una forma organizativa favorecedora para gestionar el
conocimiento dentro de la organizacién, en ellos se distribuye el trabajo con base en
competencias, existe un alto nivel de compromiso de cada integrante, se estimula el
desarrollo de nuevas competencias y experiencias de aprendizaje y la autoevaluaciéon es
indispensable para garantizar el aprovechamiento de la masa de conocimientos acumulado
presente en la organizaciéon”. En esta investigacion los autores concluyen que para que un
equipo de trabajo funcione bien, es necesario compartir e intercambiar el conocimiento la
experiencia profesional o técnica previa, y de informacién que fluye dentro de la
organizacion laboral, de esta forma se empieza hablar de lo que son las fuerzas de trabajo

en las organizaciones.

Igualmente, esta investigacion da a conocer las ventajas de realizar proyectos con buenos
equipos de trabajo “Entre las ventajas que se derivan de utilizar equipos de trabajo en las

organizaciones se encuentran:

a. Se alcanzan los objetivos del equipo en la medida que se crean sinergias y se comparten

experiencias.

b. Se aumenta el compromiso y la responsabilidad de los miembros.
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c. Favorecen la coordinacion organizacional.

d. Se reducen los costos de supervision para la empresa y aumentan la eficiencia laboral
y la calidad de productos o procesos.

e. Reducen la ambigiiedad y disminuyen la incertidumbre.
f. Facilitan la adaptacion ante los cambios del ambiente.

g. Acortan el tiempo en el que se cumplen las metas.

h. Se da la posibilidad de compartir informacion; finalmente.
i. Se facilita la conversién del conocimiento”

Segun lo anterior se concluye que, para trabajar en equipo, requiere de una cooperacion
entre las partes, debe existir compresion, tolerancia, respeto y buen manejo de la
informacion adicional los integrantes del equipo deben estar direccionados para el
cumplimiento de los objetivos, es necesario que se logre una empatia y cohesion entre el
equipo de trabajo, por cuanto poco a poco se esta logrando entender que las personas
son importantes dentro de la organizacién y los encaminan a que generen buenas energias
entre ellos mismos, lo que permite que exista el deseo de compartir conocimientos,
experiencias en pro del bienestar personal lo que redunda en bienestar al equipo de trabajo
y a la organizacion en si; asimismo debe existir una buena comunicacién entre las partes
como también los factores motivacionales, incentivos reconocimiento del equipo,

incrementos salariales, la renovacion contractual entre otros.

De acuerdo con los autores Hull y Sevdalis el Trabajo en equipo se define “como un
conjunto de comportamientos, acciones, cogniciones y relaciones interrelacionadas
actitudes que facilitan el trabajo de tarea requerido que debe ser completado, se considera
cada vez mas como un componente esencial de la cirugia segura”. (Hull & Nick, 2015)
Asimismo, este autor menciona la importante del trabajo en equipo armonioso
“Entrenamiento de trabajo en equipo: el vehiculo para mejora Simplemente reunir a
expertos no garantiza que ellos se fusionaran en un equipo de expertos. Junto con la
evidencia existente que sugiere gque el trabajo en equipo en el quiréfano, en veces, esta

lejos de ser armonioso o efectivo, la importancia de entrenar equipos de trabajo para que



trabajen juntos de manera efectiva esta ganando aceptacion internacional como una
estrategia clave para maximizar la seguridad quirargica El desarrollo de intervenciones de
capacitacion en equipo, para proporcionar a los equipos de trabajo los conocimientos,
habilidades y actitudes (KSA) que apuntalan el desempefio efectivo del equipo,” (Hull &
Nick, 2015)

Los autores Bayona y Heredia, presentan el equipo de trabajo como ‘a) Dos o mas
individuos que b) interactien socialmente (cara a cara o de forma virtual); c) que posean
uno 0 mas objetivos comunes; d) se han reunido para desarrollar una tarea organizacional
relevante; e) demuestren interdependencia con respecto a la carga de trabajo, objetivos y
resultados; f) tengan diferentes roles y responsabilidades; y g) se encuentren inmersos en

un sistema organizacional”. (Bayona B & Heredia C, 2012)

Adicionalmente estos autores tratan de explicar en qué consiste la efectivad en los equipos
de trabajo al respecto indicaron: “la efectividad en los equipos de trabajo se obtiene por
medio de tres indicadores: los resultados productivos del equipo (cantidad o calidad,
velocidad, satisfaccion del cliente); el deseo de los miembros de querer trabajar como
equipo en futuras tareas; y la satisfaccion de las necesidades personales de los miembros
del equipo”. (Bayona B & Heredia C, 2012)

“Se considera que un equipo es eficaz cuando es capaz de establecer él mismo unas
normas y comportamientos que le faciliten lograr los objetivos propuestos en el tiempo
previsto para realizarlos” (Martinez Riera, 2014), por ello igualmente hace una exposicion
de las principales caracteristicas que debe tener un trabajo en equipo para lograr la eficacia
entre ellas son: “ Tener objetivos de equipo; es fundamental que los miembros del equipo
sean interdependientes, es decir, que cada uno necesite de la experiencia, habilidad y
dedicacion de los demas para lograr objetivos comunes. Los aspectos que se pueden
identificar en los equipos son: Interacciones: cada miembro se relaciona con los demas
del grupo de forma directa, sin intermediarios. Emergencia de normas: el grupo crea unas
reglas de conducta muchas veces implicitas que regulan los comportamientos de los
miembros del grupo. Existencia de objetivos colectivos comunes. Existencia de emociones
y de sentimientos colectivos. Emergencia de una estructura informal: especializacion en

determinadas funciones grupales”. (Martinez Riera, 2014)
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4.2.1 Trabajo en equipo y éxito de los proyectos

De acuerdo con lo que se ha logrado investigar es pertinente indicar que existe una directa
relacion entre los equipos de trabajo, el rendimiento y éxito de los proyectos, por cuanto
del comportamiento, actitud, dedicacion y compromiso con el trabajo que realicen los
miembros de un equipo depende el resultado del producto, bien o servicio que se ofrece lo
gue redunda en productividad para la empresa; aspecto que se confirma con lo indicado
por el autor (Silver, 2019) donde indico: En primer lugar, me gustaria rescatar que la
palabra equipo, en su acepcion inglesa team, tiene etimolégicamente dos significados: uno,
es ralea o linaje, pero el otro, que es el que quiero destacar aqui, es «animales de tiro»
(Adair, 2014). Guardando las distancias, me gusta esta segunda acepciéon porque me
evoca la accién combinada de un grupo de personas, su potencia de tiro o empuje. En este
escenario, no cabe lo que en Psicologia social se denomina «holgazaneria social», que se
produce cuando alguien se permite no aportar su capacidad al colectivo, viviendo del

esfuerzo de los demas.

Un equipo eficaz es capaz de darse cuenta de sus debilidades y superar las tendencias
naturales que obstaculizan la confianza, el conflicto, el compromiso, la responsabilidad y el

trabajo centrado en los resultados.

De otra parte, los equipos de trabajo influyen no solo en los rendimientos de las entidades,
sino también pueden contribuir al logro de las metas y objetivos previstos por las entidades
en la misién y vision de estas, tal como lo indica (Gutiérrez, 2018): Metas claras en el
equipo. Un equipo funciona mejor cuando cada persona entiende su funcién y sus metas.
Si existe confusion o desacuerdo, los miembros invierten mucha energia para resolver
estos asuntos. Los planes de mejora ayudan al equipo a determinar el tipo de asesoria,
asistencia, Entrenamiento, materiales y otros recursos seran necesarios para su buen
desarrollo. Este plan de mejora guia al equipo en la determinacion de los programas y la
identificacion de coyunturas propicias para mejorar sus procesos. Los buenos resultados
del trabajo grupal dependen de la eficacia con la cual se transmite la informacién entre los

miembros del equipo.

En una investigacion realizada por (Perez, 2014). en una de las empresas de reclutamiento
de personal mas grandes de Chile, respecto al personal concluyé lo siguiente: Que no

importa el lugar ni el cargo que tengan las personas dentro de la organizacion, lo importante



es que tenga claro que con su aporte contribuye al logro de los objetivos que se ha
propuesto la entidad.

Otro aspecto importante a evaluar, es el ritmo acelerado en que esta evolucionando la
economia, por ello, se hace necesario pensar en innovacion en el tratamiento de los equipo
de trabajo por parte de las organizaciones para que exista una sinergia, armonia de
intereses para el bienestar de las personas y de la organizacion, aspecto que resalta el
siguiente autor (Valdez Gutiérrez, 2014), indico:” En respuesta a la globalizacién, a los
rapidos cambios en el ambiente y la necesidad y deseo de las organizaciones por
mantenerse competitivas, éstas han tenido que implementar diversas estrategias que le
apoyen, como son, procesos de reingenieria, empoderamiento de empleados, sistemas de
calidad, descentralizacion, cambios en las estructuras organizacionales, entre otros. Es por
todo esto, que el trabajo en equipo se ha visto como otra alternativa que ayude a las
empresas ser competitivas. (...) Los equipos trabajan de un modo mas eficiente cuando
pueden utilizar las habilidades de cada persona y todos los miembros entienden sus
funciones y saben quién es responsable de los diferentes asuntos y tareas en equipo.
Idealmente, todos los miembros del equipo deben tener conciencia del proceso de grupo,
deben tener claridad sobre la forma en que trabaja el equipo y prestar atencién a la

dindmica que se da en las relaciones con el trabajo y entre los miembros”.

En conclusién acorde con lo planteado por los diferentes autores expuestos en este
numeral, se puede deducir que el trabajo en equipo y éxito de los proyecto, estan
directamente relacionados, por ello hoy en dia las organizaciones se estan preocupando
por dar un buen trato a sus empleados, por brindarles buenas condiciones laborales e
incentivos que los hagan sentir a gusto con su trabajo y las actividades realizadas, por
cuanto se tiene claro que el desempefio de las organizaciones es producto del trabajo de
los miembros que conforman el equipo de trabajo si el personal esta satisfecho con sus
contraprestaciones laborales, igualmente siente la necesidad de responder en el trabajo

poniéndose la camiseta, generando buenos resultados propios y para la organizacion.
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4.3 Culturay Trabajo en Equipo

La cultura y el trabajo en equipo van de la mano en las organizaciones, es asi como lo
expone el autor (Mena Mendez, 2018), donde manifiesta “La cultura organizacional supone
unas presunciones, unos valores, unos artefactos culturales que suponen tanto un control
‘invisible’ del comportamiento de los miembros de la organizacién, como un esquema de
adaptacion y supervivencia en las organizaciones y un esquema de transicion y

reproduccién simbdlica de las mismas.

Actualmente las organizaciones a través de charlas, documentacion, capacitacion y
evaluaciones deben establecer los lineamientos en los proyectos donde se combina la
cultura y el trabajo en equipo, se debe informar de manera asertiva a los integrantes del
equipo de trabajo, cual es el objeto del proyecto y cuél es el papel que cada integrante del
equipo de trabajo tiene dentro del mismo, a donde se quiere llegar, de manera clara y
sencilla, es el lider el encargado de orientar, de guiar y formar a los integrantes del equipo
de trabajo convirtiéndose en guia, y dandole un empoderamiento de acuerdo al perfil y a
las habilidades de cada uno de los integrantes del equipo, el lider es quien debe plantear
cudles seran las estrategias a seguir para que se logren los objetivos, se deben establecer
intereses comunes, se asignan responsabilidades, se debe lograr el compromiso de los
diferentes integrantes del equipo de trabajo, igualmente como se establecen normas de
estricto cumplimiento también se dan a conocer cuales son los incentivos que se otorgaran
a todos aquellos que de manera proactiva que aseguren el cumplimiento de las actividades
necesarias para lograr cumplir con los objetivos propuestos que se pretenden ejecutar, en
pro de lograr éxito para la empresa lo que redundara en satisfaccion de las necesidades

tanto de clientes internos como externos.

Es importante rescatar un estudio de la universidad de Chile liderada por Chiavenato,
(Chile, 2018 ) p 106, donde concluyé que para el logro de un cambio al interior de la
organizacion “se debe primariamente modificar el set mental de los miembros de la misma,
asi, se hace indispensable preparar el ambiente psicologico para que sea adecuado y
propicio a la trasformacion esperada”. La investigacion en este sentido identifica las
variables psicoldgicas que juegan un papel importante en los miembros del equipo de la
organizaciones resaltando que existe una relacion directamente proporcional entre los

individuos que muestran una mayor tendencia a la aceptacion de las reglas valores,



politicas de la entidad, por cuanto se comprobé que estas personas resuelven mas
facilmente las obstaculos que se presentan en los ambientes laborales, a diferencia de las

personas conflictivas.

Esta situacion es la que mas se debe manejar por cuanto en la medida que se demore en

las personas la aceptacion de las politicas de cultura de una entidad.

Por ello, las organizaciones deben implementar medidas para preparar a los miembros
del equipo de trabajo a tener buena disposicion en las situaciones que pueden a llegar
afectar la zona de confort en la que se encuentran, por cuanto con los nuevos avances que
estan surgiendo con la era actual que se esta viviendo por la evolucién sistematica, de
alguna manera obliga a los lideres de las organizaciones y partes directivas a pensar en
cambios y estrategias que les permita soportar el auge de la evolucion sistematica, es asi
gue en una investigacion de la universidad de la Salle lo expresa en su investigacién sobre
el cambio de las organizaciones: La (Universidad de la Salle Bajio , 2018) sobre el cambio
manifesté “comprende la forma en que los miembros de una organizacién deben actuar
cuando se sienten amenazados por situaciones inciertas o desconocidas. Indica hasta qué
grado una organizaciéon programa a sus miembros a sentirse cdmodos o incémodos en
situaciones no estructuradas”. Esta dimension se integra por las siguientes categorias: a)
Normas observables (NO): “Son acuerdos creados y compartidos de manera explicita de
lo que se acepta como valido. Se pueden apreciar en los artefactos que incluyen procesos,
procedimientos y reglamentos que regulan el comportamiento” (Shein, 1988) (Normas no
observables (NNO): “Son las ideas que toman por sentado los miembros de la
organizacion, es "la manera indicada de hacer las cosas", muchas veces, por medio de

supuestos implicitos o de forma tacita” (Shein, 1988) (items 50-53)

Es importante traer a colacion lo indicado por la universidad ICESI, en su estudio de
Liderazgo (Contreras & Castro, 2013): “ Si dichas relaciones estdn mediadas por la
confianza, habr4 mejor aprovechamiento de la diversidad, mayor flexibilidad y probabilidad
de gue el cambio suscitado por el ejercicio del poder se oriente hacia el desequilibrio

productivo, impulsando la evolucion del sistema”.

En este orden de ideas se aprecia que lo dicho por Mejia esta directamente relacionado
también con lo expuesto por (Lyman & Daloisio, 2017) En su libro “cambia nuestra forma

de cambiar”, menciona sobre los cinco funciones que se deben cumplir a través del
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liderazgo para lograr un cambio real y sostenible en la cultura organizacional, Como son:
“Dinamice el enfoque ayude a los empleados de todos los niveles a entender por qué deben
cambiar”; “Alinee a sus empleados y equipos, y motivelos a trabajar juntos.

Las organizaciones no cambian, las personas si” “Genere la participacion de los
empleados. Este es el aspecto mas dificil y critico de liderar el cambio. Quienes no
entiendan los objetivos del cambio y la manera en que cada uno encaja en el proceso, no

”

podran tener una participacion plena” “Lidere el cambio a través de sus propias acciones.

A

Inspire a los demas poniendo en practica aquello que predica” “Haga que el cambio sea
sostenible. Delegue la responsabilidad de los proyectos de cambio mediante la cadena de
mando, pero no deje de participar durante la implementacioén para asegurar que el cambio

sea sostenible a largo plazo.

De otra parte para que exista un resultado positivo en los equipos de trabajo depende que
para cada miembro del equipo quede claro las politicas y valores con los que cuenta la
organizacion para que exista un respeto entre los integrantes del equipo de trabajo, bajo
lineamientos claros que debieron ser dados a conocer por la entidad desde el momento de
ingreso de las personas a las organizaciones, (Castro, 2014) “los equipos de trabajo tienen
un numero reducido de personas que podrian intercambiar funciones y actividades con
flexibilidad, realizar labores de mutuo acuerdo dentro del equipo y para la organizacion, vy,
lo mas importante, deben aprender a manejar sus diferencias de opinién o de enfoque para
un fin comun. Un verdadero equipo debe haber invertido tiempo significativo en aprender
a trabajar junto, unido; asi pues, los equipos proponen cambios, proyectos e innovaciones
y las llevan a cabo, las desarrollan e implementan para una organizacion. Igualmente,
resuelven problemas y conflictos y toman decisiones; como resultado, los éxitos o fracasos
de la organizacion dependen en gran medida de los esfuerzos de sus participaciones. (...)
Cuando se tiene una visibn compartida, es decir, una vision clara de la organizacion a la
gue se pertenece y del equipo del que se hace parte, el equipo de trabajo tiene asegurada
una buena comunicacién. Luego, para un efectivo trabajo en equipo es importante
orientarse a la tarea, tener claro el procedimiento y mantener una sana relacion
interpersonal y de manejo de conflictos; pero esto no se puede lograr si el equipo no tiene
una visibn compartida de su propia estructura y de su organizacion.
La cultura y equipo de trabajo deben ir de la mano en las organizaciones, por eso la

importancia de presentar a las personas cuando ingresan a las organizaciones, el conjunto



de politicas de trabajo, valores, estrategias y metodologias de trabajo, de tal forma que
los integrantes del equipo de trabajo desde la llegada a la entidad conozcan los
lineamientos, politicas y costumbres, y de una forma respetuosa se vinculen a los equipos
de trabajo, busquen la forma de adaptarse al nuevo cambio que empiezan a enfrentar
teniendo claro el papel que desempeiaran y las funciones no solo laborales sino
personales que desarrollaran en el equipo de trabajo, en pro de los beneficios propios, del
equipo de trabajo y de la organizacion.
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5 Marco Contextual

5.1 Sector Fiduciario

El sector fiduciario se encuentra dentro de la estructura del sistema financiero colombiano,

en el subsector de Instituciones Financieras / sociedades de Servicios Financieros.

Figura 6 Estructura Sistema Financiero
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¢, Qué es fiducia?

Es un acto de confianza en virtud del cual, una persona entrega a una Sociedad Fiduciaria
uno o mas bienes determinados transfiriéndole o no la propiedad, con el propésito de que
cumpla con ellos una finalidad especifica, bien sea en beneficio del fideicomitente o de un
tercero. Es un instrumento &gil y flexible mediante el cual se pueden realizar innumerables

finalidades licitas, por eso, tradicionalmente se ha sostenido que “es un traje hecho a la
medida”. (Autoregulador de Mercado de Valores - AMV, 2012)

Las entidades autorizadas en Colombia para desarrollar negocios fiduciarios de caracter
comercial son las sociedades fiduciarias autorizadas por la Superintendencia Financiera

de Colombia.
¢ Quiénes Intervienen?

SOCIEDAD FIDUCIARIA: Son entidades de servicios financieros; sociedades anénimas
autorizadas y sujetas a la Inspeccién, control y vigilancia de la Superintendencia Financiera
de Colombia, administra — gestiona de acuerdo con las instrucciones establecidas por el

fideicomitente y las normas vigentes.

FIDEICOMITENTE O CONSTITUYENTE: Es el cliente de la sociedad fiduciaria, quién le
encomienda una gestién determinada, transfiere o entrega los bienes objeto del contrato e

indica la finalidad del contrato y suministra las instrucciones a la fiduciaria SOCIEDAD

BENENFICIARIO: Persona que debe recibir los bienes transferidos junto con sus frutos y
rendimientos al finalizar el contrato, puede ser el mismo Fideicomitente 0 un tercero

designado por éste. (Autoregulador de Mercado de Valores - AMV, 2012)
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Tabla 3. Lista de sociedades Fiduciarias en Colombia
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Fuente: (Asociacion de Fiduciarias en Colombia, 2020)



5.2 Fiduciaria Bogota
Mision

Los suefios y propositos de nuestros clientes determinan en nosotros la vocacion y la
competencia profesional para gestionar apropiadamente sus activos, generando valor y
confianza a todas las partes interesadas.

Vision

En el 2020 seremos reconocidos como un jugador importante en Colombia y en la region
en la administracion de activos, tanto para individuos como para instituciones, generando

ingresos por comisiones de $435.000 millones.
Declaracion de Principios y valores

Respeto: Aceptamos las diferencias y actuamos con cortesia, con todas aquellas personas

con quienes interactuamos.

Confianza: Nuestra credibilidad esta fundamentada en la tranquilidad que pueden tener
nuestros clientes con nuestros productos, solidez y profesionalismo. Tradicion y respaldo

del grupo financiero mas importante del pais.

Tradicion y respaldo del grupo financiero mas importante del pais. - Voz del cliente: Nos
preocupamos por conocer las necesidades de nuestros clientes para poder adaptarnos y

dar respuesta creativa y oportuna, con valor agregado que permita su fidelizacién.

Sentido de pertenencia: Valoramos la pasion y la dedicaciéon al trabajo, respetando el
espacio personal y familiar de cada uno de nuestros colaboradores para trabajar motivados

en la consecucién de los objetivos corporativos.
Lealtad: Valoramos el compromiso y la fidelidad de nuestros clientes y empleados

Transparencia: Actuamos de acuerdo con las normas del negocio manifestando la
honestidad, claridad y rectitud de nuestros actos. Transmitimos a nuestros clientes la

informacién del negocio de forma clara, con el fin de satisfacer sus necesidades.
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Trabajo en equipo: Promovemos la eficacia grupal e interpersonal para la consecucion de
las metas corporativas basados en la colaboracion y cooperacion.

Caracteristicas generales de la organizaciéon

Fiduciaria Bogota pertenece al Grupo financiero Grupo AVAL, lider financiero en el
mercado Colombiano, en la actualidad la Fiduciaria resuelve en el mercado necesidades
como: realizar inversiones con diferentes tipos de riesgo y obtener una rentabilidad de
acuerdo con las condiciones del mercado, facilidad con respecto a la adquisicion,
construccion, venta y arriendos de inmuebles, transferencia y registro de valores de forma
segura a nivel nacional e internacional, asesoria financiera, actia como administrador de
pensiones voluntarias, es un actor intermediario para la operacion en el mercado de
valores, actla como agente de manejo en procesos de titularizacién, adicionalmente como
agente liquidador de las entidades publicas del orden nacional y un aliado en la

administracién de inversién extranjera. (Fiduciariabogota, 2018)
Perfil de la empresa

Ubicacion: La sede principal se encuentra localizada en la ciudad de Bogota. Fiduciaria
Bogota cuenta con presencia en 5 regionales distribuidas en 7 ciudades del pais, Bogota,

Bucaramanga; Cali, Medellin, Barranquilla, Cartagena y Pereira.

Fecha de Constitucion: Constituida el 30 de septiembre de 1.991 mediante escritura publica
No. 3178 otorgada en la Notaria 11 de Bogota, en desarrollo a lo dispuesto en el articulo
6° de la Ley 45 de 1.990.

Tipo de sociedad: Sociedad Anénima.

Fiduciaria Bogota S.A., es una empresa filial del BANCO DE BOGOTA y pertenece al
Grupo financiero mas importante del pais-Grupo AVAL, el cual es lider en el mercado
financiero colombiano. Actualmente la fiduciaria cuenta con las de 300 empleados directos

y 100 contratistas
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Stakeholders

1. Accionistas Grupo AVAL.

2. Clientes.
3. Colaboradores.
4. Estado.
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5. Entes reguladores (Superintendencia Financiera de Colombia. Autorregulador del
mercado de valores de Colombia AMV, Banco de la Republica, Dian, Ministerio de
Hacienda).

6. Proveedores

Productos y Servicios
Portafolio de Inversion: Es el negocio cuya finalidad principal, es invertir o colocar a
cualquier titulo, sumas de dinero de conformidad con las instrucciones del

fideicomitente(cliente).

Fondo de inversion CUBRIR INTERNACIONAL: Es un vehiculo de inversién que ofrece
una alternativa de largo plazo con perfil de riesgo alto, permitiendo el acceso de forma facil

a los mercados internacionales de renta fija y de renta variable.

Fondo de Inversion Optimo: Es la conformacion de un Fondo que ofrezca a los
INVERSIONISTAS una alternativa de inversion con perfil de riesgo moderado, generando
rendimientos a través de variaciones moderadas en el capital y tolerando pérdidas
transitorias en el mediano plazo para buscar obtener mayores valorizaciones de las

inversiones de acuerdo con las condiciones del mercado.

Fondo de Inversion Fiduaccion: Es la conformacion de un Fondo de Inversion Colectiva
gue ofrezca una alternativa de inversion con perfil de riesgo alto para un INVERSIONISTA
conocedor del mercado de renta variable, enfocado al crecimiento de capital a largo plazo
y que tolera fluctuaciones de la rentabilidad a corto y mediano plazo, de acuerdo con las

condiciones del mercado.

Fondo de Inversion Alta Renta: El objetivo de esta modalidad de inversion se enfoca en
titulos inscritos ante el Registro Nacional de Valores y Emisores (RNVE), titulos listados en
la Bolsa de Valores de Colombia (BVC) vy titulos autorizados por la Superintendencia

Financiera de Colombia (SFC) de emisores con calificacion crediticia diferente a AAA.

Fondo de Inversiobn Sumar: La mayor parte del portafolio se encuentra invertido en titulos
de renta fija de corto a mediano plazo en tasa fija e indexados al IPC, IBR y DTF y en

cuentas bancarias. Las inversiones se concentran en CDT’s, bonos y TES.



Fondo de Inversion E+: Es un FONDO DE INVERSION COLECTIVA que tiene como

objetivo ahorrar para la educacion del entorno familiar.

Fondo de Inversion Portafolios Individuales: Producto a través del cual, el cliente podra
delegar la administracion de su portafolio a un equipo profesional experto, teniendo en

cuenta politicas de inversion previamente definidas, perfil de riesgo, horizonte de inversion.
Conceptos

Portafolio de Administracion: Es el negocio en virtud del cual, el fideicomitente entrega uno
0 mas bienes a la fiduciaria, con o sin transferencia de propiedad, para que los administre

o desarrolle la gestibn encomendada.

Administracion y Pagos: Soluciones Fiduciarias para administrar un ingreso y realizar los

respectivos pagos a los proveedores o destinatarios de acuerdo con el objeto del contrato.

Administracion de Anticipos: Herramienta fiduciaria para la administracion de recursos
correspondientes a anticipos derivados de contratos celebrados con entidades publicas,
segun las disposiciones contenidas en la Ley 1474 de 2.011 y en el Decreto 1510 de 2.013,
esto con el respaldo y solidez de ser la Fiduciaria del mercado con mayores activos

administrados.

Fiducia en Garantia: La constitucién de un Fideicomiso de Garantia, tiene como objetivo
respaldar obligaciones a través de un vehiculo aceptable para instituciones financieras.
Para garantizar estas obligaciones, se constituye un Patrimonio Auténomo al cual pueden
transferirse los activos que sean aceptables para el acreedor dentro de los que se
encuentran inmuebles, acciones e incluso maquinaria. La Fiduciaria emite Certificados de

Garantia en favor de las instituciones financieras acreedoras.

Fuente de Pagos: Una Fuente de Pago se puede estructurar a partir de flujos provenientes
de: recursos respaldados en facturas, contratos de obra, prestacion de servicios,
construccion, asi como con recursos calculables con base en datos histéricos, como
pueden serlo aquellos provenientes de ventas hechas con pago en efectivo a través de
tarjetas débito y crédito, denominadas adquirencias, con el objetivo de respaldar el pago
de una obligacion mediante el recaudo de recursos desde su origen. Estos vehiculos
involucran la constitucion de un Patrimonio Auténomo al cual se redireccionan recursos

derivados de una relacion contractual.
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Retencién de Garantia: Es una herramienta para cumplir con las exigencias de ciertas
entidades contratantes en materia de retenciones en garantia. A través de un Patrimonio
Auténomo, se administran los recursos que son retenidos por la entidad contratante de los
pagos que efectla al contratista, con la finalidad de respaldar el cumplimiento de las
obligaciones contractuales.

Portafolio de Inmobiliaria: Tiene como finalidad, la administracion de recursos y bienes
afectos a la promocion, desarrollo y ejecuciéon de proyectos de construccion. El esquema
fiduciario es una herramienta para toda la cadena de valor en un proyecto inmobiliario
(entidades financieras, proveedores, constructores, promotores, duefios de los terrenos),
toda vez que genera confianza el hecho que una sociedad fiduciaria, sea la administradora

de este.

Preventa: A través de un Contrato de Encargo Fiduciario de Administracion e Inversion, la
Fiduciaria recibe los recursos de los futuros compradores, los invierte y condiciona la
entrega de estos al cumplimiento del punto de equilibrio del proyecto y la obtencién de la

licencia de construccion o la radicacion de los documentos para enajenar segun el caso.

Fiducia Mercantil Inmobiliaria: El objetivo consiste en recibir el bien inmueble, los recursos
de los compradores y del crédito constructor con el fin de contabilizar las obras o mejoras
y servir de fuente de pago al crédito otorgado por la entidad financiera. La transferencia de
un bien inmueble para que sobre el mismo: (I) Se adelanten gestiones previas al desarrollo
de un proyecto de construccién; (II) Se dé el cumplimiento de una promesa de

compraventa; (lll) Se realice el ajuste fiscal del inmueble.

Gestién de proyectos en la organizacién

¢ Tipo de proyectos que adelanta la fiduciaria corresponden a la actualizacion de su core,
con el fin de automatizar de los pagos a los clientes, se encuentra en la primera fase de
implementacion.

« Area encargada de la gestiobn de los proyectos en la fiduciaria es la Direccion

Administrativa, de Mejoramiento y Productividad.



e Metodologia Business Procesos Management B.P.M, es la que actualmente Fiduciaria
Bogota tiene implementada para gestionar los proyectos.

e El estandar Business Process Modeling and Notation BMPN es el utilizado para la
diagramacion y modelamiento de los procesos.

Fiduciaria Bogota cuenta con el Certificado de Aseguramiento de la Calidad 1ISO 9001,
version 2015 otorgado por el ICONTEC en: Disefio, comercializacion, venta y prestacion
de servicios fiduciarios de: Fondos de Inversion Colectiva, portafolios individuales, fiducia
de administracion, fiducia inmobiliaria y administracién de reservas pensionales. Disefio,
comercializacién, venta y prestacion de servicios fiduciarios de: productos con flujos
complejos de administracion de informacion, acciones, departamento de accionistas y

dinero. (Fiduciaria Bogota., s.f.)
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6 Metodologia

Para la ejecucion de esta investigacion se realizara un tipo de investigacion cuantitativa
segun el autor, (Naupas, Valdivia, Palacios, & Romero, 2014): La investigacion cuantitativa
es un tipo de investigaciéon que utiliza la recoleccion y el andlisis de datos cuantitativos, su
integracion y discusion conjunta, para realizar inferencias con base en toda la informacién

recabada.

De otra parte, segun el autor (Martinez, 2006) “las investigaciones cientificas pueden ser
realizadas a partir de metodologias cuantitativas o cualitativas. La primera consiste en el
contraste de teoria(s) ya existente(s) a partir de una serie de hipétesis surgidas de la
misma, siendo necesario obtener una muestra, ya sea en forma aleatoria o discriminada,
pero representativa de una poblacion o fendmeno objeto de estudio. Por lo tanto, para
realizar estudios cuantitativos es indispensable contar con una teoria ya construida, dado
gue el método cientifico utilizado en la misma es el deductivo; mientras que la segunda
(metodologia cualitativa) consiste en la construccidn o generacion de una teoria a partir de
una serie de proposiciones extraidas de un cuerpo teérico que servira de punto de partida
al investigador, para lo cual no es necesario extraer una muestra representativa, sino una

muestra tedrica conformada por uno 0 mas casos”.

Acorde con lo indicado en el libro Metodologia de la investigacion de (Naupas, Valdivia,
Palacios, & Romero, 2014), y los conceptos descritos por (Martinez, 2006), es necesario
identificar las caracteristicas del método de investigacion cuantitativa y cualitativa, por ello

se describen a continuacion



Tabla 4 Caracteristicas Investigacion Cuantitativa y Cualitativa

CRITERIOS INVESTIGACION INVESTIGACION
CUANTITATIVA CUALITATIVA
Objeto de Estudio Fendémenos objetivos | Hechos subjetivos relativos a

observables, susceptible de | la comprension del significado
medicidn y andlisis estadistico | de las acciones humanas.
Técnicas Técnicas estadisticas para | Observacion participante vy
definiciones de muestras | andlisis en profundidad
andlisis de datos y
generalizacidn de resultados

Instrumentos Instrumentos estructurados y | Instrumentos poco 0 no
estandarizados, escalas | estructurados, guias de
cuestionarios, test, etc observacion entrevistas

grupos de discusion etc

Control de procesos Criterios de validez y | Triangulacion de técnicas
confiabilidad en instrumentos | instrumentos, fuentes y
y procedimientos observadores.

Procedimientos Disefios experimentales y ex | Disefios abiertos, flexibles y
post facto, predefinidos y | emergentes. No sujetos a
cerrados reglas fijas.

Fuente: Elaboracion a partir de (Naupas, Valdivia, Palacios, & Romero, 2014)

6.1 Tipo de Investigacion Cuantitativa

Partiendo de la diferencia que existen en las caracteristicas de una investigacion
cuantitativa y una cualitativa, es pertinente aclarar que la metodologia de investigacion que
se utilizé en la ejecucion de este trabajo es la cuantitativa, por cuanto el estudio se basé
en la aplicaciéon de un instrumento conformado por preguntas de cultura organizacional y
trabajo en equipo, el cual se aplicé a las personas que conformar el equipo de trabajo del
area de proyectos de Fiduciaria Bogota. Con la aplicacion de la encuesta, se obtuvieron
datos que se tabularon y permitieron obtener resultados estadisticos, para cada una de las

variables de estudio.

6.2 Alcance de la Investigacion

Para determinar el alcance de la investigacion fue necesario revisar los conceptos de
alcance en la investigacion como son (exploratorio, descriptivo, explicativo, correlacional)
Segun el autor (Rusu, 2011) explica en forma detallada las diferencias de estas
investigaciones donde indica “Estudio Exploratorio lo que busca es descubrir ideas y
conocimientos; el estudio descriptivo se enfoca en describir caracteristicas o funciones

del fendbmeno; el estudio correlacional se basa en determinar relacione una investigacion
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correlacional lo que se busca es poder determinar y/o evaluar la relacion que existe entre
dos 0 mas conceptos, categorias, variables, en un contexto particular; se busca identificar
como se relacionan diversos variables, finalmente busca evaluar el grado de relacion

entre dos variables, y los estudios explicativos determinan explicaciones”

Teniendo en cuenta los conceptos en cada uno de los estudios, de acuerdo con nuestra
investigacion el alcance de este trabajo es correlacional por cuanto el objeto de esta
investigacion busca determinar la relacion entre cultura organizacional y trabajo en equipo

de los proyectos que maneja Fiduciaria Bogota.

6.3 Disefo de la Investigacion

Segun investigacion de la (Universidad Interamericana, 2010), El disefio de investigacién
se define como un conjunto de reglas, patrones o guias, mediante las cuales se obtienen
las observaciones del fendmeno que constituyen el objeto de toda investigacion

experimental o no experimental.

Disefio Experimental: El investigador no sélo identifica las caracteristicas que se estudian,
sino que ejerce control sobre ellas, las altera 0 manipula con el objetivo de observar los
resultados al mismo tiempo que evita en la medida de lo posible que otros factores entren

en la observacion
Disefio no Experimental: se basa en que es una investigacion descriptiva y explicativa.

De acuerdo con los anteriores conceptos el disefio de nuestra investigacion es no
experimental, por cuanto se realizé la aplicacién de un instrumento de conformada por
preguntas de cultura organizacional y trabajo en equipo, las respuestas fueron tabuladas

y los resultados de la investigacion llevaron a obtener las conclusiones.

De otra parte, esta investigacion es transversal, por cuanto como se indicé, se basé en la
recolecciéon de datos segun las respuestas de los encuestados, lo que permitié realizar el

analisis para cada variable (cultura organizacional y trabajo en equipo)



6.4 Estrategia de Validez y Confiabilidad de la investigacién

Segun (Martinez, 2006) la validez es el grado en que un instrumento de medida mide lo
gue realmente quiere medir y la confiabilidad se refiere al grado en que el conjunto de
items mide un mismo concepto. La presente investigacion utilizé el “Alfa de Cronbach”,
para medir la validez y confiabilidad de los resultados de la investigacion. Segun el autor
(Celina'y Campo, 2005) el alfa de Cronbach es un indice usado para evaluar la magnitud

en que los items de un instrumento estan correlacionados.

Por otra parte, de acuerdo con lo expuesto por (Villasis Miguel Angel, 2018) un sesgo se
presenta por problemas metodoldgicos y puede ser a nivel del sujeto de investigacion, el

instrumento para la medicién de las variables y el evaluador de las mediciones.

En la presente investigacion se pudo presentar un sesgo en la medicién relacionado con

el encuestado, ya que este califico las variables de acuerdo con su percepcion.

6.5 Meétodo utilizado para el analisis de los datos

Los datos se analizaron con la herramienta (SPSS), programa suministrado por la
universidad EAN, donde el primer paso consisti6 en cargar los datos tabulados de las
respuestas de las encuestas, se subieron al archivo de Excel y se guardé como un archivo
de datos de SPSS con extension.sav, posteriormente se fue ajustando el campo de tipo
de variable identificando si era a escala o nominal, para lo cual se debia tener la siguiente

claridad segun instruccion del director de proyecto:

Tipo de variables en SPSS:

a. Escala (para numeros).

b. Ordinal (cuando la variable indica orden por ejemplo una escala Likert).

¢. Nominal (cuando la variable es una categoria o un rango. Por ejemplo 1-Hombre, 2-

Mujer)

Por la vista de variables, ajustar el tipo de variable:
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Posteriormente se iban generando los resultados, en este orden frecuencia de variables,
estadistica descriptiva, confiabilidad de la escala, identificacion para la distribucion de los
datos, verificacibn de correlacion entre variables, regresion lineal entre variables,
finalmente andlisis de varianzas, los resultados de esta informacion se detallan en el

numeral de analisis de los datos.

6.6 Variables

6.6.1 Cultura organizacional en el &mbito de los proyectos

En la presente investigacion se toma como referencia la definicibn de cultura
organizacional en el ambito de los proyectos como “un marco de valores, normas y
creencias colectivas compartido por los stakeholders, que se va a manifestar en actitudes
y comportamientos explicitos de estos en el desarrollo de los proyectos de una

organizacion, influenciando la efectividad de su gestion” (Ariza A D. , 2019) p.43.

A continuacién, se detallan las variables distribuidas en las 8 categorias, segun el modelo,
PrOCULTUREM propuesto por (Ariza A D. , 2019)

Tabla 5 Categorias y Variables culturales

Categorias Variables
Alineacién Estratégica de los Resultados
proyectos Beneficios

Stakeholders
Portafolio
Ejecutivo
Entendimiento del &mbito de los Recursos
proyectos Riesgos
Cambios

Adopcion de practicas de gestién | Politicas

de proyectos Términos
Técnicas
Documentos
Valoracion del conocimiento Acceso
asociado con los proyectos Intercambio
Lecciones
Ideas
Empoderamiento Autoridad
Recursos
Capacidad
Delegacion




Categorias Variables
Cohesion entre los stakeholders Cooperacion
Vision
Coordinacion
Consideracion de los Posicién
stakeholders Opinién
Necesidad
Externos
Adaptacion para la solucién de Opinién
problemas Problemas
Conflictos
Acuerdos

Fuente: (Ariza AD., 2019)

6.6.2 Trabajo en equipo

Para la presente investigacién se tom6 como referencia la definicion dada por Fiduciaria

Bogota con respecto al trabajo en equipo.

De acuerdo con Fiduciaria Bogota el trabajo en equipo busca cumplir con las de metas y
objetivos, que garanticen un buen trabajo, enfocado en lograr la satisfaccion de los clientes
con los diferentes productos que se ofrecen, para que esto sea posible, se requiere el
compromiso y esfuerzo de las diferentes personas que conforman el equipo, por ello,
segun lo manifestado por MARTHA TERESA TORRES Directora de Recursos Humanos
de Fiduciaria Bogota se realiz6 por comunicacion personal en noviembre 20 de 2019, en

nuestros procesos de seleccion se buscan personas con las siguientes caracteristicas:

¢ Habilidades de liderazgo

e Se evalla la actitud, y compromiso

e ElDon de gente.

e Disposicion de colaboracién

e Personas que cumplan con valores minimos de responsabilidad, honestidad,

proactivos con iniciativa y recursivos”.

6.6.3 Instrumentos de recoleccién

El instrumento para utilizar sera la encuesta para realizar la recoleccion de la informacion.
El instrumento mide la cultura organizacional en el &mbito de los proyectos cuyos items

son tomados de (Ariza A D. , 2019) y fueron probados psicométricamente. Para la
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definicion del trabajo en equipo sus items fueron definidos a partir de la revision de la
literatura. El contenido de la encuesta/cuestionario fue validado por 2 expertos con el perfil
descrito en la Tabla No 6.

Tabla 6 Expertos que evaluaron la encuesta

Nombre Perfil
DORA ALBA ARIZA Doctor en Gerencia de Proyectos. Profesor asociado Departamento
AGUILERA de Proyectos, Facultad de Ingenieria, Universidad EAN.
MARTHA TERESA Adml_nlstradora de Empr_esas Especialista en Re_:cursos Humano_§ de
TORRES la Universidad del Rosario, actualmente es la Directora de Gestion

Humana de Fiduciaria Bogota

Fuente Elaboracion propia.

El instrumento se detalla en el Anexo A.

6.7 Hipotesis

Para el presente trabajo se definio la siguiente hipétesis:

H1: La cultura organizacional tiene una relacién alta y significativa con el trabajo en equipo.

6.8 Muestreo

6.8.1 Caracteristicas de la Muestra

De acuerdo con (Gonzalez, 2010) la muestra debe garantizar dos condiciones:

1. Representatividad, entendida como la seleccion de variables similares a las
caracteristicas de la poblacion.
2. Tamafio, entendido como la cantidad suficiente para garantizar la

representatividad.

Figura 8. FOrmula para obtener la muestra esperada



POBLACIONES FINITAS
(<100.000 INDIVIDUOS)

k: -poch

:e:‘(.v-l)*k:‘[’.q

Tamaiio de la poblacion

Proporcién de elementos que poseen en
la poblacién la caracteristica de estudio.
Si se desconoce se aplicara el valor de
maxima dispersién p= 0.5

Proporcion de elementos que no poseen

en la poblacién la caracteristica de

estudio. Si se desconoce se aplicara el
q  valor de mdxima dispersién g= 0.5.

Error muestral entre 1% (0.01 ) y 9%

e (0.09)

Constante que depende del nivel de
k  confianza asignado.

n Tamano de la muestra

TABLA DE APOYO AL CALCULO DEL TAMANO DE UNA MUESTRA

POR NIVELES DE CONFIANZA

Certeza 05% o4% o3% 02% 1% 00% 80% [62.27%| 50%
rA 1.96 1.88 .83 .75 1.69 1.65 1.28 1 0.6745

Z > 3.84 3.53 3.28 3.06 2.86 2.72 1.62 100 0.45

e 0.05 o.06 o.07 c.08 0.09 c.10 0.20 ©.37 0.50

@ 2 0.0025 0.0036 0.0049 0.0064 | 0.008: 0.01 0.04 |0a369| o025

Fuente: (Gonzalez, 2010)

6.8.2 Determinacion de la muestra para poblaciones finitas

Basados en la formula de la muestra, es importante determinar la poblacion de
stakeholders con que cuenta Fiduciaria Bogota en el departamento de proyectos. De
acuerdo con la informacién suministrada por la entidad, la poblacion esta constituida por
33 stakeholders. Al aplicar la férmula para determinar la muestra a partir de una poblacién

finita (menos a 200 encuestados), con un porcentaje de nivel de confianza de 95% y error

muestral del 5%, la aplicacion de la férmula se detalla en la Tabla 7:

Tabla 7. Aplicacion féormula para obtencion de la muestra:

n=

kz*p*q*N
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| e2*(N-1) +kz*p*q
[ coweRres [T
N Tamafo de la poblacién 33
Elementos que posee en la poblacion 0,5
Q Elementos que no posee en la poblacion 0,5
e? Error muestral 0,0025
z=k Constante que depende del nivel de confianza asignado 95%
k2 Constante que depende del nivel de confianza asignado 3,84

Fuente; Elaboracién propia

De acuerdo con los resultados obtenidos después de aplicar la formula, la muestra
esperada es de un total de 31 stakeholders.

6.9 Fases de lainvestigacion

Indicar las fases que involucra el desarrollo de la investigacion desde la elaboracién del

marco tedrico hasta la generacién de resultados.

Figura 9. Fases de lainvestigacidn

.
- C Resultados &
: e !

Fuente: Elaboracién Propia.




7 Trabajo de campo

De conformidad con la informacion obtenida de la direccion de recursos humanos de
Fiduciaria Bogota, se identificé que hay un total de 33 personas laborando en el area de
proyectos, con ello se determind el universo de stakeholders, se procedi6 aplicar la
férmula de muestra aleatoria, con un porcentaje de nivel de confianza de 95%, obteniendo
como se detallé en el numeral anterior un resultado de 31, lo que indica el nUmero de
encuestas que se deben realizar, es decir que finalmente se aplicé la encuestas al 94% de

las personas que conforman el grupo de proyectos de Fiduciaria Bogota.

Durante los meses de noviembre diciembre de 2019, se fueron aplicando las encuestas
acordes con los lineamientos dados por el departamento de recursos humanos de
Fiduciaria Bogot4, esta se deberia hacer en los tiempos que afectaran de forma
significativa las actividades laborales de las personas, de tal forma que se asegurara la
continuidad de las labores ejecutadas por estas, adicional se tuvo en cuenta a las personas

gue se encontraban en dias de vacaciones

7.1 Procesamiento Estadistico de los Datos

Se realiz6 un total de 31 encuestas a personas gue trabajan en los proyectos de Fiduciaria
Bogot4, las encuestas fueron realizados a integrantes de los equipos de trabajo que se
desempefian en diferentes cargos. Posteriormente se procedié a hacer la tabulaciéon
teniendo en cuenta que, de la pregunta No 1 a la 32 esta conformada por preguntas
relacionadas con la Cultura de la organizacién y de la pregunta No 32-40 estan

directamente relacionadas con el trabajo de equipo.
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Forma de pregunta:

Antes de la enumeracién de las preguntas dentro de las mismas se dio a conocer la
siguiente instruccion a las personas encuestadas de tal forma que pudieran identificar con

anterioridad la modalidad de pregunta asi:” Teniendo en cuenta la organizacion a la cual
pertenece, por favor califique los siguientes items entre 1 y 10, donde 1 indica que no esta
de acuerdo con la presentacién de la situaciébn en su organizacion y 10 que esta

completamente de acuerdo”.

La valoracion realizada por los encuestados con respecto a la cultura organizacional se

determiné mediante la media aritmética de los puntajes asignados.

A. A continuacion, se describen los puntajes asignados a las preguntas de la 1 a la

32, correspondientes a la medicion de la cultura organizacional.

Para la pregunta No 1 ¢La organizacion busca que los resultados de los proyectos

soporten el cumplimiento de su estrategia?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacién

P1 31 6 10 9,07 1,09

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacibn minima de 6 y otros con
una calificacibn méaxima de 10, obteniendo un promedio de 9.07, siendo este un resultado
de calificacién alta que permite concluir que todos los encuestados estan de acuerdo en
gue la organizaciéon en cuanto a la ejecucion de los proyectos esté alineada con las

estrategias de la entidad.

Pregunta No 2 ¢, Los beneficios que traen los proyectos estan claramente identificados por

los stakeholders?



Estadisticos descriptivos

N

Minimo

Maximo

Media

Desviacion

P2

31

5

10

8,20

1,11

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacibn minimo de 5 y otros con
una calificaciébn maxima de 10, obteniendo un promedio de 8.20, siendo este un resultado
de calificacion alta que permite concluir que la gran mayoria de los stakeholders estan

identificados con los proyectos.

Pregunta No 3 ¢Las decisiones se toman teniendo en cuenta el mayor beneficio para los

stakeholders de los proyectos?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

P3 31 6 9 8,17 0,90

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacibn minimo de 6 y otros con
una calificacion maxima de 9, obteniendo un promedio de 8.17, siendo este un resultado
de calificacion alta que permite concluir que las decisiones que se toman en los proyectos

benefician a los stakeholders.

Pregunta No 4 ¢Las decisiones que la organizacidon toma con respecto a los proyectos

nuevos y activos obedecen a criterios objetivos en el marco de la estrategia?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

P4 31 7 10 8,97 0,98

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacibn minimo de 7 y otros con

una calificacion maxima de 10, obteniendo un promedio de 8.97, lo que permite concluir
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una calificacion alta donde consideran que las decisiones que se toman frente a los

proyectos son objetivas.

Pregunta No 5 ¢Los niveles ejecutivos de la organizacién se interesan en los proyectos y
participan en los procesos y actividades que se requieran para su gestion?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

25 31 6 10 8,40 1,14

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacion minimo de 6 y otros con
una calificacion méxima de 10, obteniendo un promedio de 8.40, lo que permite concluir
gue los encuestados consideran que los niveles ejecutivos se interesan en los procesos y

actividades.

Pregunta No 6 ¢La organizacion estd comprometida en proveer el tiempo y los recursos

necesarios para la gestion y desarrollo de los proyectos?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacién

P6 31 5 10 8,20 1,25

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacién minimo de 5 y otros con
una calificaciébn maxima de 10, obteniendo un promedio de 8.20, lo que permite concluir
gue los encuestados consideran que la organizacion proveer tiempo y recursos para la

ejecucion de los proyectos.

Pregunta No 7 ¢La organizacién tiene conciencia de que los proyectos de manera
individual y en conjunto, tienen riesgos asociados y promueve las acciones para gestionar

estos riesgos?



Estadisticos descriptivos

N

Minimo

Maximo

Media

Desviacion

P7

31

10

8,50

1,02

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacion minimo de 6 y otros con
una calificacion méaxima de 10, obteniendo un promedio de 8.50, lo que permite concluir
gue los encuestados consideran la organizacion evalla los riesgos independientes del

proyecto.

Pregunta No 8 ¢La organizacion es flexible frente a los cambios requeridos por los

proyectos en aras de lograr los objetivos propuestos?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

P8 31 7 10 8,43 0,84

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacibn minimo de 7 y otros con
una calificaciéon maxima de 10, obteniendo un promedio de 8.43, lo que permite concluir

gue la organizacion si es flexible frente a los cambios que se pueden presentar.

Pregunta No 9 ¢ Las politicas y directrices con respecto a la gestién de los proyectos son

entendidas y seguidas por todos?

Estadisticos descriptivos

N

Minimo

Maximo

Media

Desviacion

P9

31

4

10

7,63

1,30

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacibn minimo de 4 y otros con
una calificaciébn maxima de 10, obteniendo un promedio de 7.63, lo que permite concluir

gue las politicas no son en su totalidad conocidas por los integrantes de los proyectos.
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Pregunta No 10 ¢La organizaciébn se ha asegurado de difundir y estandarizar la
terminologia de gestion de proyectos?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

P10 31 4 10 7,27 1,34

Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacion minimo de 4 y otros con
una calificacion méxima de 10, obteniendo un promedio de 7.27, lo que permite concluir
gue la organizacién no ha realizado una buena gestion en difundir la terminologia de

gestion de los proyectos.

Pregunta No 11 ¢Las personas usan de manera consistente los procedimientos, las

herramientas y técnicas que ha dispuesto la organizacién para la gestion de los proyectos?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacién

P11 31 3 9 7,47 1,28

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacidn minimo de 3 y otros con
una calificacion maxima de 9, obteniendo un promedio de 7.47, lo que permite concluir que
no todos utiliza las herramientas y técnicas que ha dispuesto la organizacién, para la

ejecucioén de los proyectos.

Pregunta No 12 ¢Los integrantes de los equipos aceptan y siguen las normas con

respecto a la documentaciéon de los proyectos?



Estadisticos descriptivos

N

Minimo

Maximo

Media

Desviacion

P12

31

7

10

8,60

0,80

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacion minimo de 7 y otros con
una calificacion méxima de 10, obteniendo un promedio de 8.60, lo que permite concluir

gue la mayoria de los integrantes aceptan las normas y documentacién de los proyectos.

Pregunta No 13 ¢La organizacion facilita el acceso a la informacion que pueda ser util
para mejorar el desarrollo de los proyectos?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

[P 31 6 10 8,63 1.02

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacion minimo de 6 y otros con
una calificaciéon maxima de 10, obteniendo un promedio de 8.63, lo que permite concluir

gue la organizacion les est4 facilitando la informacion para la mejora de los proyectos.

Pregunta No 14 ¢ Las personas estan dispuestas a compartir e intercambiar la informacién

gue poseen, en aras de resolver un problema o tomar una decisién en los proyectos?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

P14 31 7 10 8,47 0,81

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacién minimo de 7 y otros con
una calificaciébn maxima de 10, obteniendo un promedio de 8.47, lo que permite concluir

gue las personas estan dispuestas en intercambiar informacion.
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Pregunta No 15 ¢ La organizacion registra las fallas de los proyectos para no repetirlos en

el futuro o las buenas practicas para replicarlas?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

P15 31 5 10 7,73 1,15

Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacion minimo de 5 y otros con
una calificacion maxima de 10, obteniendo un promedio de 7.73, lo que permite concluir,
la organizacién no esté registrando las fallas, lo que indica que no se tienen lecciones

aprendidas.

Pregunta No 16 ¢En los proyectos se promueve la generacion de ideas para solucionar

problemas o mejorar el modo de hacer las cosas?

Estadisticos descriptivos

N

Minimo

Maximo

Media

Desviacién

P16

31

7

9

8,30

0,78

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacibn minimo de 7 y otros con
una calificacibn maxima de 9, obteniendo un promedio de 8.30, lo que permite concluir,
gue en los proyectos se son aceptadas las ideas de los integrantes para resolver

problemas.

Pregunta No 17 ¢ Las areas de la organizacion que participan en un proyecto cooperan y

proveen el soporte para adelantarlo?



Estadisticos descriptivos

N

Minimo

Maximo

Media

Desviacion

P17

31

6

10

8,37

0,87

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacion minimo de 6 y otros con
una calificacion méxima de 10, obteniendo un promedio de 8.37, lo que permite concluir

gue en parte las areas de los proyectos cooperan y proveen los soportes adecuados.

Pregunta No 18 ¢Las personas de diferentes areas de la organizacion comparten una

visibn comun con respecto a los objetivos de los proyectos?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

P18 31 4 10 8,20 1,35

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacidn minimo de 4 y otros con
una calificaciéon maxima de 10, obteniendo un promedio de 8.20, lo que permite concluir

gue la mayoria tienen la misma visién con respecto a los objetivos de los proyectos.

Pregunta No 19 ¢(En la organizacién se facilita la coordinacion de las tareas de los

proyectos entre los diferentes grupos o areas que la conforman?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

P19 31 4 10 7,67 1,40

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacidn minimo de 4 y otros con
una calificaciébn maxima de 10, obteniendo un promedio de 7.67, lo que permite concluir

gue los encuestados consideran que no se facilita la coordinacion de las tareas.
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Pregunta No 20 ¢Personas de diferentes &reas siguen las instrucciones y el

direccionamiento que dan los lideres que son asignados a los proyectos?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

P20 31 5 10 8,60 1,02

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacion minimo de 5 y otros con
una calificacion méxima de 10, obteniendo un promedio de 8.60, lo que permite concluir

gue la mayoria de las personas de diferentes areas siguen instrucciones de los lideres.

Pregunta No 21 ¢La organizacion se asegura de dar la autoridad necesaria a los lideres

de proyectos y hacerla respetar por todos?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacién

P21 31 5 10 8,57 1,02

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacibn minimo de 5 y otros con
una calificacidon maxima de 10, obteniendo un promedio de 8.57, lo que permite concluir
gue los encuestados consideran que la entidad no asegura en su totalidad autoridad para

los lideres.

Pregunta No 22 ¢ Los lideres de proyecto y/o las personas en el equipo pueden facilmente

acceder y hacer uso de los recursos asignados?

Estadisticos descriptivos

N

Minimo

Maximo

Media

Desviacién

P22

31

5

10

8,33

1,14

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS




Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacion minimo de 5 y otros con
una calificacion maxima de 10, obteniendo un promedio de 8.33, lo que permite que los
encuestados consideran que no todos los lideres pueden acceder a los recursos asignados

para los proyectos.

Pregunta No 23 ¢ La organizacion se asegura de proveer el conocimiento y desarrollar las
destrezas que requieren los integrantes de los proyectos, para su ejecucion y gestion?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

P23 31 4 10 7,93 1,09

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacion minimo de 4 y otros con
una calificacion méaxima de 10, obteniendo un promedio de 7.93, lo que permite concluir
gue los encuestados consideran que la entidad no asegura conocimiento para la totalidad

de los integrantes.

Pregunta No 24 ¢Los niveles de autoridad existentes en la organizacién delegan la toma
de decisiones al interior de los proyectos cuando son aspectos que estan dentro de sus

responsabilidades?

Estadisticos descriptivos

N

Minimo

Maximo

Media

Desviacién

P24

31

6

10

8,23

0,76

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacibn minimo de 6 y otros con
una calificacibn maxima de 10, obteniendo un promedio de 8.23, lo que permite que los
encuestados consideran que algunos niveles de autoridad delegan la toma de decisiones

en la organizacion.

Pregunta No 25 ¢La organizacién promueve el analisis y entendimiento de la posicién de

los stakeholders frente a los proyectos y de su grado de interés o desinterés en ellos?
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Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

P25 31 4 10 8,17 1,07

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacion minimo de 4 y otros con
una calificacion méxima de 10, obteniendo un promedio de 8.17, lo que permite concluir
gue los encuestados consideran que promueve en gran parte el analisis y entendimiento

de los stakeholder en los proyectos.

Pregunta No 26 ¢En los proyectos siempre se consulta a las personas que pueden ser

afectadas por el proyecto y su opinion es tenida en cuenta en las decisiones que se toman?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

P26 31 4 10 8,00 1,24

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacidn minimo de 4 y otros con
una calificacidbn maxima de 10, obteniendo un promedio de 8.00, lo que permite concluir
gue los encuestados consideran que no se consulta en su totalidad a las personas sobre

su opinidn frente a las decisiones que se toman en los proyectos.

Pregunta No 27 ¢En los proyectos se busca comprender las necesidades de los

stakeholders y se definen los requerimientos acordes a estas necesidades?

Estadisticos descriptivos

N

Minimo

Maximo

Media

Desviacion

P27

31

6

10

8,23

1,05

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS




Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacion minimo de 6 y otros con
una calificacion méxima de 10, obteniendo un promedio de 8.23, lo que permite concluir
gue los encuestados consideran que no se comprende en su totalidad las necesidades de
los stakeholder.

Pregunta No 28 ¢En los equipos de proyecto se considera a los stakeholders externos
(proveedores, contratistas, clientes) como aliados con quienes nos comunicamos

activamente?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

P28 31 6 10 8,50 1,02

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacion minimo de 6 y otros con
una calificacion méxima de 10, obteniendo un promedio de 8.50, lo que permite concluir

gue los encuestados manifiestan que los stakeholders pueden ser aliados a los proyectos.

Pregunta No 29 ¢La organizacion refuerza el hecho de que las personas expresen sus

opiniones abiertamente para llegar a acuerdos en los proyectos?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacién

P29 31 4 10 7,80 1,30

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacibn minimo de 4 y otros con
una calificacién maxima de 10 obteniendo un promedio de 7.80 lo que permite concluir que
los encuestados consideran que en gran parte se tienen en cuenta las opiniones de los

integrantes del equipo de trabajo.

Pregunta No 30 ¢En los proyectos se busca solucionar los problemas rapidamente para

poder avanzar?
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Estadisticos descriptivos

N

Minimo

Maximo

Media

Desviacion

P30

31

5

10

8,47

1,15

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacion minimo de 5 y otros con
una calificacion méxima de 10, obteniendo un promedio de 8.47, lo que permite concluir
gue en gran medida se solucionan los problemas en forma oportuna para poder avanzar

con el proyecto.

Pregunta No 31 ¢ Cuando hay conflictos en los proyectos, se trata de asumir la posiciéon

colectiva que mas convenga para los intereses del proyecto?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

P31 31 5 10 8,10 1,25

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacibn minimo de 5 y otros con
una calificacidbn maxima de 10, obteniendo un promedio de 8.10, lo que permite concluir

gue los conflictos son tratados en forma colectiva, en pro de los intereses del proyecto.

Pregunta No 32 ¢ Los stakeholders en los proyectos tienen la voluntad para negociar entre

si y lograr los acuerdos que se necesitan?

Estadisticos descriptivos

N

Minimo

Maximo

Media Desviacién

RS2

31

5

10

8,40

1,05

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS




Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacion minimo de 5 y otros con
una calificacion méxima de 10, obteniendo un promedio de 8.40, lo que permite concluir
gue en su mayoria los stakeholders tienen la voluntad de negociar y lograr acuerdo.

B. A continuacion, se describen los puntajes asignados a las preguntas de la 33 a la
40, correspondientes a la medicién del trabajo en equipo.

Pregunta No 33 ¢La organizacion ofrece a sus colaboradores la posibilidad de formar
parte de equipos de trabajo?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

[PE) 31 6 10 8,2 11

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacibn minimo de 6 y otros con
una calificacion maxima de 10, obteniendo un promedio de 8.2, o que permite concluir que

la organizacién si ofrece oportunidad para que formen parte de los equipos de trabajo.

Pregunta No 34. ¢La organizacién cuenta con un sistema de escalamiento claro para la

resolucion de conflictos en los equipos de trabajo?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

P34 31 6 10 8,4 0.9

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacidn minimo de 6 y otros con
una calificaciébn maxima de 10, obteniendo un promedio de 8.4 lo que permite concluir que
los encuestados consideran que la organizacion cuenta con un escalamiento claro para la

resolucion de conflictos.
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Pregunta No 35 ¢ La organizacion dispone de espacios fisicos que faciliten las actividades

conjuntas de los equipos de trabajo?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

PEs 31 6 10 8,5 11

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacion minimo de 6 y otros con
una calificacion maxima de 10, obteniendo un promedio de 8.5, lo que permite concluir que

organizacion disponen de espacio fisico que facilitan las actividades del equipo de trabajo.

Pregunta No 36 ¢La organizaciobn asegura la participaciéon de personas con el

conocimiento y experiencia requeridas para el desarrollo de los proyectos?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

P36 31 6 10 8,6 1,1

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacion minimo de 4 y otros con
una calificacidon maxima de 10, obteniendo un promedio de 7.67, lo que permite concluir
gue la organizacion asegura la participacion de las personas con el conocimiento y

experiencia.

Pregunta No 37 ¢Las personas en la organizacion incluyendo al equipo de trabajo

colaboran para realizar una tarea o solucionar un problema en los proyectos?

Estadisticos descriptivos

N

Minimo

Maximo

Media

Desviacién

P37

31

6

10

8,5

0,8

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS




Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacion minimo de 6 y otros con
una calificacion maxima de 10, obteniendo un promedio de 8.5, lo que permite concluir que
las personas estan dispuestas a colaborar en solucién de los problemas.

Pregunta No 38 ¢Las personas en la organizacion apoyan las decisiones que se toman
en los proyectos para lograr los objetivos?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

P38 31 6 10 8,4 1,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacion minimo de 6 y otros con
una calificacion maxima de 10, obteniendo un promedio de 8.4, lo que permite concluir que
las personas de la organizacion apoyan las decisiones que toman en los proyectos para el

logro de los objetivos.

Pregunta No 39 ¢La organizacion refuerza el intercambio de informacion con y entre las

personas de los equipos para mejorar los resultados de los proyectos?

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

P39 31 6 9 8,3 0,8

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacibn minimo de 6 y otros con
una calificacion maxima de 9, obteniendo un promedio de 8.3, lo que permite concluir que
en su mayoria consideran la organizacién maneja el intercambio de informacién para el

pro de los proyectos.

Pregunta No 40. ¢ Las personas estan dispuestas a dar mas de si, para lograr los objetivos

de los proyectos de la organizacion?
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Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

P40 31 6 10 9,0 1,0

Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados de SPSS

Se identifica que los encuestados contestaron con una calificacion minimo de 6 y otros con
una calificacion méaxima de 10, obteniendo un promedio de 9.0 lo que permite concluir que
los encuestados estan encaminadas a dar mas de si para el logro de los objetivos de los

proyectos.

7.1.1 Confiabilidad de los Datos

Pregunta 1 a la 32 Cultura organizacional

Tabla 8. Confiabilidad Estadisticas Total de Elementos Cultura Organizacional

Estadisticas de total de elemento
Media de | Varianza
: ., Alfa de
escala si | de escala | Correlacion :
Detalle . Cronbach si
el si el total de
de el elemento
elemento | elemento | elementos
preguntas : se ha
se ha se ha corregida o
- - suprimido
suprimido | suprimido
P1 254,53 658,516 0,76 0,98
P2 255,40 653,44 0,84 0,98
P3 255,43 666,31 0,76 0,98
P4 254,63 673,63 0,54 0,98
P5 255,20 660,09 0,70 0,98
P6 255,40 648,11 0,83 0,98
P7 255,10 659,36 0,80 0,98
P8 255,17 670,61 0,71 0,98
P9 255,97 667,43 0,49 0,98
P10 256,33 656,29 0,64 0,98
P11 256,13 663,98 0,55 0,98
P12 255,00 668,13 0,81 0,98
P13 254,97 658,70 0,82 0,98
P14 255,13 677,65 0,57 0,98




Estadisticas de total de elemento
Media de | Varianza
: ., Alfa de
Detalle escala si | de e_scala Correlacién Cronbach si
el si el total de
de el elemento
preguntas elemento | elemento elemen_tos e ha
se ha se ha corregida o

suprimido | suprimido SUBITIER
P15 255,87 660,32 0,69 0,98
P16 255,30 677,21 0,60 0,98
P17 255,23 673,51 0,62 0,98
P18 255,40 642,51 0,85 0,97
P19 255,93 636,40 0,91 0,97
P20 255,00 657,47 0,84 0,98
P21 255,03 666,17 0,67 0,98
P22 255,27 660,20 0,70 0,98
P23 255,67 663,22 0,67 0,98
P24 255,37 677,97 0,60 0,98
P25 255,43 657,65 0,80 0,98
P26 255,60 646,44 0,86 0,97
P27 255,37 654,37 0,87 0,97
P28 255,10 653,22 0,92 0,97
P29 255,80 641,96 0,89 0,97
P30 255,13 656,18 0,76 0,98
P31 255,50 645,92 0,87 0,97
P32 255,20 654,69 0,86 0,97

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Tabla 9. Confiabilidad Estadistica trabajo en Equipo Pregunta 32-40

Estadisticas de total de elemento
Alfa de
p i Media de Varianza de | Correlacién | Cronbach si
reguntas escala si el escala si el total de el elemento
elemento se | elemento se | elementos se ha
ha suprimido | ha suprimido | corregida suprimido
P33 59,80 28,96 0,64 0,902
P34 59,63 30,032 0,699 0,896
P35 59,50 26,717 0,832 0,883
P36 59,40 26,907 0,877 0,878
P37 59,57 31,846 0,594 0,904
P38 59,60 30,907 0,573 0,906
P39 59,70 31,543 0,647 0,901
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‘ P40 59,03 28,299 | 0,777 0,888
Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Presente la interpretacion de los resultados obtenidos en el numeral anterior. Se
recomienda utilizar apartados como: [1] situacion actual; [2] fortalezas; y [3] oportunidades

de mejora.

7.1.2 Distribuciéon de los Datos

De acuerdo con (Fausto, 2012) para saber cual es la distribucion de los datos se utilizar el
indicador Shapiro-Wilk cuando la cantidad de los datos es menor a 50. Si el resultado de
los datos presenta un valor de significacion mayor a 0.05, se considera que la distribucién
es normal, por ello al analizar los resultados de la encuesta se pude concluir que la
distribucion de los datos es normal (Tabla 10), debido a que el indice de significacién de la
variable equipo (variable dependiente) en la prueba de Shapiro Wilk, presenté un resultado
de 0.206 mayor a 0.05.

Tabla 10. Distribucion de los datos

Pruebas de normalidad
Detalle Kolmoaorov-Smirnov* Shapiro-Wilk
Estadistic gl Sig. Estadistic gl Sig.
CULTURA 0,126 31 200 0,928 31 0,038
EQUIPO 0,143 31 0,107 0,954 31| < 0,206

* Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

7.1.3 Correlaciones entre las variables

Partiendo que la correlacién indica el nivel de asociacién entre los datos para el caso de
las variables Cultura y Trabajo en equipo, se utilizé el indicador de correlacion de Pearson
dado que los datos tienen distribucion normal. De acuerdo con Lewis-Bech, Bryam y Liao

(2003), se concluye que hay correlaciones altas si los coeficientes de correlacién son



superiores a 0.6; 2. Moderados, los coeficientes entre 0.3y 0.59 y 3. Bajos, los coeficientes
menores a 0.29. Por lo anterior de acuerdo con los resultados de la encuesta en la Tabla
11, la cultura y el trabajo en equipo tiene una correlacion alta, porque el coeficiente fue
superior a 0,6 presentando un resultado de 0.847.

Tabla 11 Correlacion de Pearson entre cultura organizacional y trabajo en equipo.

Correlaciones

Variable Detalle CULTURA EQUIPO
Carrelacidn de "
Pearson | 847
CULTURA Sig. (bilateral) 0.000
A R & £y
rCorrelacion de 0.847" —h
|Pearson ' —
FQUIFO  Isig (omatera———ooo0— |
M 31 31

** |Lacorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Resultado correlaciones Encuestas aplicadas

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

7.1.4 Regresion Lineal

Teniendo en cuenta que la regresion lineal indica si existe dependencia entre una variable
dependiente con respecto a variables independientes. Permite predecir el valor de una

variable X con base en las variables independientes Y (Suarez y Fausto, 2012).

Para el presente trabajo la variable X dependiente a Trabajo en equipo, la variable Y
dependiente a Cultura Organizacional, se calculdé la técnica de regresion lineal para
establecer si la cultura organizacional tiene incidencia en el trabajo en equipo en la muestra
estudiada. Segun Suarez y tapia, 2012. R cuadrado es el coeficiente de determinacién lo
gue indica que un cambio en el éxito de los proyectos es explicado por un cambio en la

culturaenun 71,7%

indices de significacion menores a 0.05, indican que hay una relacion de dependencia
entre la variable dependiente y la independiente, en este caso entre el trabajo en equipo y

la cultura organizacional (Suarez y Fausto, 2012). En este caso, de acuerdo con los
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resultados de ANOVA de la tabla 14, se encontrd que la cultura organizacional si tiene

incidencia en el trabajo en equipo.
Tabla 12. Variables de Entrada

Variables entradas/eliminadas 2

Variables Variables
Modelo entradas eliminadas Método
1 CULTURA® Introducir

a. Variable dependiente: EQUIPO

b. Todas las variables solicitadas introducidas.

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

Tabla 13. Resumen del Modelo

Resumen del modelo

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacian
g 08a7® [\ 717% J| 70.8% 41,6%

_—

a. Predictores: (Constante), CULTURA

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

7.1.5 Analisis de la varianza Anova

El andlisis de varianza indica el grado en que una variable (factor, grupo) afecta la
valoracién de otra variable; en este caso, se queria determinar si las variables de control
tienes influencia en la valoracién de la cultura o de la efectividad de la gestidon de los
proyectos. Si el nivel de significacion es menor a 0.05 indica que si hay incidencia de una
variable sobre la valoracién de otra variable. Si es mayor, no hay efecto de los diferentes

grupos de una variable (Hair et al., 2010).



Tabla 14. Anova

ANOVA® I
Media
Suma de cuadrados gl cuadratica F /Sig_\
Modelo |Redresion 12744 4 12744 | 73604 |\ 0,000° /
Residuo 5021 21 0,173 —
Total 17,765 a0

a. Variable dependiente: EQUIPO
0. Predictores: (Constante), CULTURA

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

7.1.6 Analisis Varianza Anova: Rol

Para el caso de la Varianza Anova Campo Rol, al analizar la informacion se tiene que como
el indice de significacion es mayor a 0,05 indica que la valoracién de cultura y de trabajo

en equipo es independiente del rol que cumplan las personas en el proyecto. (Tabla 15).

Tabla 15 Varianza Anova Rol

ANOVA
s d Media
DETALLE VARIABLE Umate 1 a1 |cuadratic| F Sig.
cuadrados a
Entre grupos 0488 2 0244 |0,328 0723
CULTURA Dentro de 20,087 27 0,744
grupos
Total 20,575 29
Entre grupos 0,305 2 0152 |0,236 078z
EQUIPO Dentro de 17,460 27 0,647
grupos
Total 17,765 29

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS
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7.1.7 Analisis Varianza Anova: Area de Trabajo

Al analizar la informacion se tiene que como el indice de significacion es mayor a 0,05
indica que la valoracién de cultura y de trabajo en equipo es independiente del area de
trabajo en que se encuentran las personas laborando (Tabla 16).

Tabla 16 Varianza Anova Area de Trabajo

ANOVA
Suma de Media
DETALLE VARIABLE cuadrados gl |cuadratica| F Sig.
Entre grupos 0,881 2 0441 0.R04|0,554
CULTURA Dentro de 19,694 o7 0.729
grupos
Total 20,575 29 Py
Entre grupos 0,820 2 0410 0.R53(0,528
EQuipg  |Dentro de 16,045 57 0.628 N’
grupos
Total 17,765 29

Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados de SPSS

7.1.8 Andlisis Varianza Anova: Edad:

La edad de las personas no afecta la valoracion de cultura, pero si afecta la valoracion de

trabajo en equipo. (Tabla 17)

Tabla 17 Analisis Varianza Anova Edad

ANOVA .
Suma de Media
S s cuadrados gl cuadratica| F / Sig.
Entre grupos 0616 3 02050267 0,848
CULTURA Dentro de 19,960 26 0,768
grupos
Total 20575 28
EQUIPO  [Entre grupos 0,007 3 0,002 I:I.I:H:I3|IL 1,00
Dentro de 17,759 26 0,683
grupos \/
Total 17,765 28

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS



7.1.9 Anélisis de resultados

A. Variables de Cultura mejor valoradas

De acuerdo con los analisis realizados a las respuestas obtenidas por las 31 personas
gue fueron encuestados, se logro identificar que las variables con mayor calificacién

fueron las siguientes (tabla No 17):

Preguntas 1: “La organizacion busca que los resultados de los proyectos soporten el
cumplimiento de su estrategia”, esta pregunta obtuvo la mejor calificacion con un puntaje
de 9.07, cuya calificacién minima fue de 6 con una méaxima de 10. Aspecto que nos permite
concluir que la Fiduciaria Bogota estda comprometida con los proyectos y cuentan con

estrategias para el logro de sus objetivos.

Pregunta No 4 “Las decisiones se toman teniendo en cuenta el mayor beneficio para los
stakeholders de los proyectos”. esta pregunta obtuvo la segunda mejor calificacién con un
puntaje de 8.97, cuya calificacion minima fue de 7 con una maxima de 10. Con los
resultados de las respuestas para esta pregunta, es claro que las decisiones que se toman

en Fiduciaria Bogota tienen en cuenta el mayor beneficio para los stakeholders.

Pregunta No 13 “La organizacion facilita el acceso a la informacién que pueda ser util para
mejorar el desarrollo de los proyectos”. esta pregunta obtuvo la tercera mejor calificacion
con un puntaje de 8.63, cuya calificacién minima fue de 6 con una maxima de 10. Una vez
mas se observa que la entidad esta comprometida con la gestidén de los proyectos y facilita

el acceso de informacién que pueda ser util para mejorar el desarrollo de los proyectos.

Tabla 18. Preguntas de Cultura mejor valoradas

Estadisticos descriptivos
N Minimo[_| Maximo[ Media |+ Deg\iz\éié -
P1 31 6 10 9,07 1,09
P4 31 7 10 8,97 0,98
P13 31 6 10 8,63 1,02

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS
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B. Variables de Cultura menos valoradas

De acuerdo con los analisis realizados a las respuestas obtenidas para la variable de
cultura por las 31 personas que fueron encuestados, se logro identificar que las variables
con menor calificacion fueron las siguientes: (Tabla 19)

Pregunta No 10. “La organizaciébn se ha asegurado de difundir y estandarizar la
terminologia de gestion de proyectos” esta pregunta obtuvo la calificacién méas baja con un

puntaje de 7.27, cuya calificacion minima fue de 4 con una maxima de 10.

Aspecto que permite concluir que la Fiduciaria Bogota no ha difundido ni estandarizado de

manera asertiva la terminologia de gestion de proyectos.

Pregunta No 11. “Las personas usan de manera consistente los procedimientos, las
herramientas y técnicas que ha dispuesto la organizacién para la gestion de los proyectos”.
esta pregunta obtuvo una de las tres calificaciones mas bajas con un puntaje de 7.63, cuya

calificacion minima fue de 3 con una maxima de 9.

Aspecto que permite concluir que las personas de los proyectos de Fiduciaria Bogota no
estan utilizando de manera consistente los procedimientos y las herramientas que ha
dispuesto la organizacion para la gestidn de los proyectos, lo que indica que la respuesta

de esta pregunta esta directamente relacionada con la respuesta de la pregunta No 10.

Pregunta No 9 “Las politicas y directrices con respecto a la gestion de los proyectos son
entendidas y seguidas por todos.” esta pregunta obtuvo una de las tres calificaciones mas

bajas con un puntaje de 7.63, cuya calificacion minima fue de 4 con una maxima de 10.

Acorde con las respuestas obtenidas queda sugerirle a la Fiduciaria de Bogota debe
enfocar sus esfuerzos a lograr el entendimiento por parte de los integrantes del equipo de
trabajo de las politicas y directrices de la gestién de proyectos, por cuanto es evidente que
a pesar de la existencia de las politicas las mimas no son entendidas en su totalidad por

los funcionarios.



Tabla 19. Preguntas de Cultura menos valoradas

Estadisticos descriptivos
N Minimo Maximo Media Desviacion
P10 31 10 7,27 1,34
P11 31 9 7,47 1,28
P9 31 10 7,63 1,30

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS

C. Variables de Equipo de Trabajo Mejor Calificadas

De acuerdo con los analisis realizados a las respuestas obtenidas por las 31 personas que
fueron encuestados, se logré identificar que las preguntas con mayor calificacion de la

variable Trabajo en Equipo fueron las siguientes: ver (Tabla 20)

Pregunta No 40: “Las personas estan dispuestas a dar mas de si, para lograr los objetivos
de los proyectos de la organizacion” esta pregunta obtuvo la mejor calificaciéon con un

puntaje de 9.0, cuya calificacion minima fue de 6 con una maxima de 10.

Pregunta No 46 “La organizacion asegura la participacion de personas con el
conocimiento y experiencia requeridas para el desarrollo de los proyectos” esta pregunta
obtuvo la segunda mejor calificacién con un puntaje de 8.6, cuya calificacion minima fue

de 6 con una maxima de 10.

Con los resultados de las respuestas para esta pregunta se reafirma que la Fiduciaria
Bogota se encuentra comprometida con los proyectos, por ello para los equipos de trabajo
evalla contar con funcionarios con conocimientos y experiencia necesarios para la

ejecucion de los proyectos.

Tabla 20. Preguntas de Equipo de Trabajo Mejor Calificadas

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacién
P40 31 10 9,0 1,0
P36 31 10 8,6 1,1

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS
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D. Variables de Equipo de Trabajo con menor Calificacion

De acuerdo con los analisis realizados a las respuestas obtenidas por las 31 personas que
fueron encuestados, se logré identificar que las preguntas con menor calificacion de la

variable Trabajo en Equipo fueron las siguientes: ver (Tabla 21.)

Pregunta No 33. “La organizacion ofrece a sus colaboradores la posibilidad de formar
parte de equipos de trabajo” esta pregunta obtuvo la calificacion mas baja con un puntaje
de 8.2, cuya calificacion minima fue de 6 con una maxima de 10. De acuerdo con las
respuestas se identifica que la percepcion de los integrantes del equipo de trabajo
considera que la Fiduciaria Bogota no les brinda la posibilidad de formar parte de equipos
de trabajo. Sin embargo, es precisar que a pesar de ser la pregunta de equipo de trabajo

con menor calificacion la misma no fue tan baja.

Pregunta No 39 “La organizacion refuerza el intercambio de informacion con y entre las
personas de los equipos para mejorar los resultados de los proyectos” esta pregunta
obtuvo la segunda calificacion mas baja con un puntaje de 8.3, cuya calificacién minima
fue de 6 con una maxima de 9. Esta calificacion permite concluir que los encuestados
consideran que la organizacion no refuerza el intercambio de informacion entre las
personas de los equipos de trabajo, aspecto que puede estar generando fallas en la
Fiduciaria Bogota, por cuanto por el no intercambio de informacién entre los equipos de
trabajo de los proyectos pierden la oportunidad de sacar provecho de lecciones

aprendidas.

Tabla 21. Preguntas Equipo de Trabajo con menor Calificacion

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion
P33 31 6 10 8,2 1,1
P39 31 6 9 8,3 0,8

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de SPSS
Prueba de la Hipétesis

De acuerdo con los resultados obtenidos, se pudo comprobar la hipétesis planteada para

el presente trabajo de investigacion, que establecia una relacion alta y significativa con el



trabajo en equipo, ya que, a través de la correlacion de Pearson, se encontré una relacion
positiva y alta y a través de la regresion lineal, se encontré que la cultura tiene una relacién

de dependencia con el trabajo en equipo.
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8 Discusidon de resultados

Partiendo que la encuesta de cultura organizacion y trabajo en equipo fue aplicada a un
total de 31 personas de las 33 que conforman el equipo de trabajo de los proyectos de
Fiduciaria Bogota, es decir fue aplicada a un 94%, es importante tener una visién general
gue permitiera identificar si los resultados obtenidos con la aplicacién de esta presentaron
algun tipo de sesgo, por ello, previamente fue necesario investigar sobre lo que significan

los sesgos.

“Segun (Podsakoff, 2003), Los sesgos de método son un problema porque son una de las
principales fuentes de error de medicion. El error de medicion amenaza la validez de las
conclusiones sobre las relaciones entre medidas y se reconoce ampliamente que tiene un
componente aleatorio y un componente sistematico (cf. Bagozziy Yi, 1991; Nunnally, 1978;
Spector, 1987). Aungque ambos tipos de error de mediciéon son problematicos, el error de
medicion sistematica es un problema particularmente grave porque proporciona una
explicacién alternativa para las relaciones observadas entre medidas de diferentes
construcciones que es independiente de la hipotetizada”. Los errores a los que hace

referencia el autor corresponden a los componentes sistematicos y aleatorios.

De acuerdo con lo expuesto por (Villasis Miguel Angel, 2018), respecto del sesgo menciona
gue “los resultados de una investigacion son validos cuando el estudio esta libre de errores.
Los errores o0 sesgos que se presentan en el desarrollo de una investigacién se deben a
problemas metodoldgicos y pueden agruparse en tres categorias: sesgos de seleccion,
sesgo en la medicién y sesgo de confusion. Pero hace énfasis a lo que corresponde al
sesgo de medicion, y expone frente a los tipos de error que tienen tres ejes: el sujeto de
investigacion, el instrumento para la medicion de las variables y el evaluador de las

mediciones”

Asimismo, en el autor Miguel Angel Villas detalla el significado de sesgo asi: “Los sesgos
son errores que se presentan siempre en el desarrollo de una investigacion, de ahi que se

denominen errores sistematicos. Este tipo de errores se deben particularmente a



problemas metodoldgicos y, generalmente, pueden agruparse en tres: sesgos de
seleccién, sesgo en la medicién y sesgo de confusion. El primer tipo ocurre cuando los
criterios de seleccién de la poblacion por estudiar no son congruentes con los objetivos del
estudio. Los sesgos de confusion se generan especificamente cuando se lleva a cabo el o

los analisis estadisticos, tanto por la seleccion del tipo de como en su interpretacion.

Partiendo de los conceptos y clases de sesgo, después de revisar los resultados de la
encuesta basados en los datos estadisticos de confiabilidad (tabla 8) Confiabilidad
Estadisticas Elementos Cultura Organizacional se concluye que no hay sesgos de error
significativo por cuanto el campo de “Alfa de Cronbach si el elemento se ha suprimido” en
promedio para las preguntas de cultura organizacional presenta una calificacion promedio
de 98% y para el caso de Equipo de Trabajo (Tabla No 9 ) Confiabilidad Estadisticas
Equipo de trabajo), la calificacion promedio fue de 96%. Aspecto que permite identificar
que el sesgo de error conmutado seria de 3%, un porcentaje bajo para la totalidad de

preguntas realizadas, lo que indica que el sesgo de error fue minimo.

Para la valoracion tanto de cultura como de trabajo en equipo es posible que se hay
presentado un sesgo derivado de la necesidad de aprobacion social que tienen los

individuos de acuerdo con (Podsakoff, 2003)



oM ean’ Relacion entre Cultura Organizacional y Trabajo en Equipo en los Proyectos de
sepas e Fiduciaria Bogota ~ 98 ~

9 Conclusiones

Respondiendo al objetivo general de determinar la relacién entre cultura organizacional y
trabajo en equipo de los proyectos que maneja Fiduciaria Bogota, en la aplicacion de la
encuesta y posterior analisis de los resultados se determind que la correlacion de las
variables presentd un coeficiente de 0.847, lo que permite concluir que existe una relacién
alta entre la cultura organizacion vy el trabajo en equipo de los proyectos que maneja
Fiduciaria Bogota, lo anterior se basa teniendo en cuenta el rango establecido por Lewis
Bech, Bryam y Liao (2003) donde indican: “se concluye que hay correlaciones altas si los
coeficientes de correlacién son superiores a 0.6; Moderados cuando los coeficientes estan
entre 0.3 y 0.59 y bajos, si los coeficientes son menores a 0.29”. Aspecto que también
queda corroborado con la evaluacién de la técnica de regresion lineal aplicada para
establecer si la cultura organizacional tiene incidencia en el trabajo en donde obtuvo un
coeficiente de calificacion de 71.7%, lo que indica que un cambio en el éxito de los
proyectos es explicado por un cambio en la cultura organizacional en la participaciéon

indicada.

De otra parte, los resultados permiten concluir que la valoracién de cultura y de trabajo en
equipo es independiente del rol que cumplan las personas en el proyecto, esto es que,
igualmente los analisis de los datos permiten identificar que la cultura de trabajo si influye
en el equipo de trabajo, aspecto que reafirma lo manifestado por diferentes autores en el
sentido que si hay una cultura adecuada en las instituciones afecta en la efectividad de

una organizacion

Dando cumplimiento al primer objetivo especifico relacionado con la revision de la
literatura, se construyé el marco tedrico alrededor de las variables de cultura
organizacional y trabajo en equipo, identificando modelos para medir la cultura

organizacional y los indicadores del trabajo en equipo.

Atendiendo el segundo objetivo especifico relacionado con la medicibn de las

caracteristicas de cultura organizacional en el ambito de los proyectos en Fiduciaria Bogota



se encontrd que los tres aspectos culturales mejor valorados fueron: (1) el grado en que
la organizacion busca que los resultados de los proyectos soporten el cumplimiento de su
estrategia, (2) el grado en que las decisiones se toman teniendo en cuenta el mayor
beneficio para los stakeholders de los proyectos y (3) el grado en que la organizacion
facilita el acceso a la informacién que pueda ser Util para mejorar el desarrollo de los
proyectos.

En relacién con el tercer objetivo especifico orientado a medir las caracteristicas de
trabajo en equipo en los proyectos de Fiduciaria Bogota, se encontré que las mejor
calificadas fueron el grado en que la organizacion asegura la participaciéon de las personas
con el conocimiento y experiencia requeridos por los proyectos, la consecucién de un
ambiente laboral adecuado por cuanto los integrantes del equipo de trabajo en su mayoria
indican estar dispuestos a colaborar en solucién de los problemas, que se presenten como

también estan encaminadas a dar mas de si, para el logro de los objetivos de los proyectos.

Respondiendo al cuarto objetivo de la investigacion que busca determinar la relacion entre
cultura organizacional y trabajo en equipo de los proyectos que maneja Fiduciaria Bogota,
se evidencié que existe una relacién positiva y alta entre la cultura organizacional y el
trabajo en equipo de los proyectos que maneja Fiduciaria Bogota y que la cultura

organizacional tiene incidencia en el trabajo en equipo a nivel estadistico.
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Anexo A

Instrumento de mediciéon

El proposito del siguiente cuestionario que es exclusivamente académico, es el de medir el grado en que se
desarrollan préacticas de gestion de proyectos en su organizacion y la percepcién que tiene con respecto a la cultura
organizacional y el trabajo en equipo de los mismos. Lainformacién que Usted provea es estrictamente confidencial
y seréan los resultados estadisticos los que se haran publicos. Agradecemos su colaboracion en el diligenciamiento
de las siguientes preguntas:

Fecha de diligenciamiento (mm/dd/aaaa):

IDENTIFICACION DEL ENCUESTADO
G. area o departamento en el que trabaja:
H. Participacion en los proyectos (Elija la que ha predominado):

1.Lider de Proyecto ( ) 2. Integrante de equipo ( ) 3. Stakeholder en general ().

I. Afios de trabajo en la organizacién: 1. Menor a 3 afios () 2.Entre3y5afos() 3.Mayorabafios ()

J.Rangodeedad: 1.Menorde30( ) 2. Entre30y50( ) 3.Mayorde 50 afios ( )

Teniendo en cuenta a la organizacion a la cual pertenece, por favor califique los siguientes items entre 1y 10, donde 1 indica
que no esta de acuerdo con la presentacion de la situacién en su organizaciéon y 10 que esta completamente de acuerdo.

CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL AMBITO DE LOS PROYECTOS

La organizacion busca que los resultados de los proyectos soporten el cumplimiento de su
estrategia.

[y

2| Los beneficios que traen los proyectos estan claramente identificados por los stakeholders.

Las decisiones se toman teniendo en cuenta el mayor beneficio para los stakeholders de los
3 | proyectos.

Las decisiones que la organizaciéon toma con respecto a los proyectos nuevos y activos obedecen
4 | a criterios objetivos en el marco de la estrategia.

Los niveles ejecutivos de la organizacion se interesan en los proyectos y participan en los
5 | procesos y actividades que se requieran para su gestién.

La organizacidn estd comprometida en proveer el tiempo y los recursos necesarios para la
6 | gestidn y desarrollo de los proyectos.

La organizacidn tiene conciencia de que los proyectos de manera individual y en conjunto, tienen
7 | riesgos asociados y promueve las acciones para gestionar estos riesgos.

La organizacidn es flexible frente a los cambios requeridos por los proyectos en aras de lograr los
8 | objetivos propuestos.




Las politicas y directrices con respecto a la gestidn de los proyectos son entendidas y seguidas

9 | por todos.

La organizacidn se ha asegurado de difundir y estandarizar la terminologia de gestion de
10 | proyectos.

Las personas usan de manera consistente los procedimientos, las herramientas y técnicas que ha
11 | dispuesto la organizacidn para la gestion de los proyectos.

Los integrantes de los equipos aceptan y siguen las normas con respecto a la documentacion de
12 | los proyectos.

La organizacidn facilita el acceso a la informacidon que pueda ser Util para mejorar el desarrollo de
13 | los proyectos.

Las personas estan dispuestas a compartir e intercambiar la informacion que poseen, en aras de
14 | resolver un problema o tomar una decisidén en los proyectos.

La organizacidn registra las fallas de los proyectos para no repetirlos en el futuro o las buenas
15 | practicas para replicarlas.

En los proyectos se promueve la generacion de ideas para solucionar problemas o mejorar el
16 | modo de hacer las cosas.

Las areas de la organizacidn que participan en un proyecto cooperan y proveen el soporte para
17 | adelantarlo.

Las personas de diferentes areas de la organizacién comparten una vision comdn con respecto a
18 | los objetivos de los proyectos.

En la organizacion se facilita la coordinacion de las tareas de los proyectos entre los diferentes
19 | grupos o areas que la conforman.

Personas de diferentes areas siguen las instrucciones y el direccionamiento que dan los lideres
20 | que son asignados a los proyectos.

La organizacién se asegura de dar la autoridad necesaria a los lideres de proyectos y hacerla
21 | respetar por todos.

Los lideres de proyecto y/o las personas en el equipo pueden facilmente acceder y hacer uso de
22 | los recursos asignados.

La organizacién se asegura de proveer el conocimiento y desarrollar las destrezas que requieren
23 | los integrantes de los proyectos, para su ejecucién y gestion.

Los niveles de autoridad existentes en la organizacion delegan la toma de decisiones al interior
24 | de los proyectos cuando son aspectos que estan dentro de sus responsabilidades.

La organizacion promueve el anadlisis y entendimiento de la posicion de los stakeholders frente a
25 | los proyectos y de su grado de interés o desinterés en ellos.

En los proyectos siempre se consulta a las personas que pueden ser afectadas por el proyecto y
26 | su opinién es tenida en cuenta en las decisiones que se toman.

En los proyectos se busca comprender las necesidades de los stakeholders y se definen los
27 | requerimientos acordes a estas necesidades.

En los equipos de proyecto se considera a los stakeholders externos (proveedores, contratistas,
28 | clientes) como aliados con quienes nos comunicamos activamente.

La organizacidén refuerza el hecho de que las personas expresen sus opiniones abiertamente para
29 | llegar a acuerdos en los proyectos.
30| En los proyectos se busca solucionar los problemas répidamente para poder avanzar.

Cuando hay conflictos en los proyectos, se trata de asumir la posicién colectiva que mas
31 | convenga para los intereses del proyecto.

Los stakeholders en los proyectos tienen la voluntad para negociar entre si y lograr los acuerdos
32 | que se necesitan.

TRABAJO EN EQUIPO EN EL AMBITO DE LOS PROYECTOS
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Por favor califique los siguientes items entre 1y 10, donde 1 indica que usted esta en desacuerdo con respecto a la
presentacion del item en su organizacién y 10 indica que esta completamente de acuerdo con la presentacion de la situacion
descrita en su organizacion.

33 | éLa organizacion ofrece a sus colaboradores la posibilidad de formar parte de equipos de trabajo?

La organizacion cuenta con un sistema de escalamiento claro para la resolucion de conflictos en
34 | los equipos de trabajo

La organizacidn dispone de espacios fisicos que faciliten las actividades conjuntas de los equipos
35 | de trabajo

La organizacidn asegura la participacion de personas con el conocimiento y experiencia requeridas
36 | para el desarrollo de los proyectos.

Las personas en la organizacién incluyendo al equipo de trabajo colaboran para realizar una tarea
37 | o solucionar un problema en los proyectos.

Las personas en la organizacion apoyan las decisiones que se toman en los proyectos para lograr
38 | los objetivos.

La organizacion refuerza el intercambio de informacion con y entre las personas de los equipos
39 | para mejorar los resultados de los proyectos

Las personas estan dispuestas a dar mas de si, para lograr los objetivos de los proyectos de la
40 | organizacion




