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Resumen. La sostenibilidad organizacional, se logra a través del desarrollo de capacidades que aportan a la
sociedad y garantizan una permanencia en el futuro (Cohen, 2010). Una de estas capacidades, es la del trabajo
en equipo, el cual se mejora, si estd fundamentado en valores, que conducen a las personas a colaborar,
intercambiar informacion y apoyar las decisiones que buscan objetivos comunes, particularmente en el &mbito
de los proyectos (Narayanaswamy, Varun & Raymond, 2013). Este estudio busca establecer como los valores
éticos afectan el trabajo en equipo, en los proyectos que desarrolla la organizacion. A partir de la revision de la
literatura, se identificaron como valores aplicados a los proyectos, la responsabilidad, el respeto, la justicia y la
honestidad, promulgados por el codigo de ética del Project Management Institute [PMI]. Se aplicé un
instrumento de medicion a una muestra aleatoria de 37 empresas colombianas, pertenecientes a diversos
sectores de la industria. Se determind una relacion positiva entre cada uno de los valores éticos y el nivel de
trabajo en equipo en los proyectos, encontrandose que la responsabilidad se correlaciona de manera significativa
con el trabajo en equipo. La utilidad del presente estudio, es la de ofrecer una guia a las organizaciones sobre
los valores que deben ser promovidos, para mejorar el trabajo en equipo, el cual, generard proyectos mas
exitosos y redundard en mejores resultados para el negocio (Thamhain, 2004; Bryde, 2003).

Palabras clave. Valores éticos, trabajo en equipo, sostenibilidad organizacional, ambiente de proyectos.

Abstract. Organisational sustainability is achieved through the development of skills that contribute to society
and ensure permanence in the future (Cohen, 2010). One of these capabilities is the teamwork, which is
improved if it is founded on values that lead people to collaborate, share information and support decisions to
seek common goals, particularly in the field of projects (Narayanaswamy, Varun & Raymond, 2013). This study
seeks to establish how ethical values affect teamwork in the projects undertaken by the organization. From the
literature review were identified as values applied to projects, responsibility, respect, fairness and honesty,
promulgated by the code of ethics of the Project Management Institute [PMI]. A measuring instrument was
administered to a random sample of 37 Colombian companies from various industry sectors. A positive
relationship between each of ethical values and level of teamwork in projects was evidenced. A significant
correlation between responsibility and the teamwork was found. The utility of this study is to provide guidance
to organizations on the values that should be promoted to enhance teamwork, which will generate more
successful projects and better business results (Thamhain, 2004; Bryde, 2003).

Keywords. Ethical value, teamwork, organizational sustainability, project environment.

Introduccion

La sostenibilidad, hace referencia al legado que las generaciones actuales, dejaran a las
préximas, para los tiempos venideros. Mds especificamente, la sostenibilidad organizacional,
se asocia a la ejecucion de la estrategia, que permitira la optimizacion y el crecimiento en el

mafana. Pero esta vision futura, depende del esfuerzo compartido socialmente, y del grado
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en que las personas trabajen en conjunto, para alcanzarla. Por tanto, el trabajo en equipo es
una competencia organizacional que permite mejorar los resultados del negocio (Thamhain,
2013).

Se ha reconocido que el trabajo en equipo esta asociado no solo al buen desempefio de
las organizaciones, sino también a la efectividad de los proyectos, que son llevados a cabo
en estas (Yazici, 2011). Sin embargo, no hay suficientes perspectivas, herramientas, guias o
técnicas disponibles, para lograr el compromiso de los miembros de equipo (Thamhain,
2013). No obstante, mas alla de las herramientas o las técnicas, es necesario retomar los
valores que conforman la cultura organizacional y que se traducen en conductas explicitas
(Schein, 2009), cuando las personas trabajan colectivamente.

Narayanaswamy et al. (2013), plantean que una causa de las fallas en los proyectos, es
la falta de armonia o congruencia entre los valores de los participantes. Buscando ofrecer una
directriz aplicada al ambito de los proyectos, el PMI definié un cédigo de ética, cuya tltima
version fue lanzada en el 2006. Sin embargo, no hay suficiente evidencia, que muestre que
los valores éticos incluidos en este codigo, ayuden a promover el espiritu del trabajo en
equipo, en los proyectos y por ende, en las organizaciones.

Por tanto, este estudio busca responder la siguiente pregunta de investigacion: ;jLos
valores éticos afectan el nivel en que las personas trabajan en equipo, en los proyectos?. Con
base en esta pregunta, el objetivo del presente estudio es el de establecer la relacion entre los
valores éticos y el nivel en que las personas trabajan en equipo en los proyectos, en el sector
empresarial colombiano. Los valores éticos que forman parte del alcance del estudio,
corresponden a los consignados en el codigo de ética del PMI: la responsabilidad, el respeto,
la justicia y la honestidad.

Los resultados proveeran una guia a lideres de proyecto, oficinas de proyectos y areas de
recursos humanos, para promover en las personas, la vivencia en la cotidianidad, de los
valores, que son bésicos para el trabajo en equipo en las organizaciones. Este documento esta
estructurado en cuatro partes: (a) la fundamentacion tedrica, alrededor de la sostenibilidad
organizacional y su enlace con los valores éticos y el trabajo en equipo en los proyectos, (b)
el método de investigacion utilizado, (c) los resultados estadisticos y su andlisis y (d) las

conclusiones del trabajo.
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Sostenibilidad Organizacional

La sostenibilidad organizacional se define como el esfuerzo de las organizaciones para
desarrollar capacidades, que les permita sostenerse asi mismas en el futuro, contribuyendo al
mejoramiento de la sociedad (Cohen, 2010). Una de estas capacidades, corresponde al grado
en que una organizacion se adapta al cambio (Denison et al., 2006; Cameron & Quinn, 2011),
y utiliza los proyectos, como un medio para esta adaptacion y para llevar a cabo su estrategia
(Bryde, 2003).

El desarrollo de los proyectos, a su vez, exige otra capacidad organizacional que es la del
trabajo en equipo, como una practica de recursos humanos, que puede lograr la sostenibilidad
organizacional (Florea, Cheung & Herndon, 2013). El trabajo en equipo demanda la
participacion de los stakeholders de los proyectos, cuyo compromiso, segin Rowlinson &
Cheung (2008), puede conducir, por ejemplo, a la sostenibilidad de una cadena de
suministros. La sostenibilidad, conduce por tanto, a la ejecuciéon de practicas con los
stakeholders, que segtin Epstein (2009), deberan obedecer a un marco ético.

Se consideran stakeholders, las personas que integran el equipo de proyecto y las
personas, areas o entidades externas, que pueden ser afectadas positiva o negativamente y de
manera directa o indirecta por una decision, un resultado o una actividad de un proyecto
(PMLI, 2013; Office of Government Commerce [OGC], 2009). El término stakeholder ha sido
traducido tradicionalmente al espafiol, como grupos de interés; sin embargo, en el documento

se utilizara el vocablo en inglés.

Valores éticos asociados al ambito de los proyectos

El desarrollo de los proyectos requiere del trabajo en equipo por parte de sus stakeholders
(Verma, 1997). Este a su vez, conlleva un esfuerzo de la organizacion para promover la
participacion activa de las personas que la conforman. Esta préctica, segiin Florea et al.
(2013), debe fundamentarse en valores, que formen parte de la cultura organizacional. Desde
este punto de vista, es importante comprender cuales son los valores que sustentan el trabajo
en los proyectos y que moldean el comportamiento de los stakeholders, que participan en
ellos. El cédigo de ética del PMI define cuatro valores fundamentales: Responsabilidad,

respeto, justicia y honestidad.
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Una conducta “responsable” por parte de un lider de proyecto y su equipo, los lleva a
aceptar las consecuencias de cualquier decisiéon tomada, a cumplir con los compromisos, a
proteger los recursos del proyecto y mantener su confidencialidad, asi como seguir las
normas y procedimientos que tiene la organizacion (PMI, 2006). Responsabilidad, implica
también para Kerzner (2011), que las decisiones se tomen teniendo en cuenta el mejor interés
de la comunidad que afectan, en este caso, la comunidad es uno de los stakeholders de los
proyectos.

El respeto, permite mantener un ambiente de trabajo propicio para el desarrollo y
satisfaccion de las personas que conforman el equipo, de modo que se manifieste en la
adopcion de comportamientos como la escucha atenta y el entendimiento de los diferentes
puntos de vista de los stakeholders, dando el reconocimiento publico al autor de una idea o
concepto (PMI, 2006). También constituye una muestra de respeto, la buena fe con la que las
personas participan en las negociaciones, que se realizan al interior de los proyectos (PMI,
2006; Verma, 1997).

La justicia, hace alusiéon a la imparcialidad y objetividad que soporta la toma de
decisiones en los proyectos (PMI, 2006): No solo se espera, que los criterios con los cuales
se tomo una decision, sean conocidos por las personas que se ven afectadas por esta, sino
también que estos criterios sean definidos, de modo que estén libres de favoritismos. Del
mismo modo, se considera un trato justo, a la aplicacion de las normas o procedimientos de
la organizacidn, sin ejercer ninguna discriminacién por creencia, raza, edad, sexo o cultura
(PMLI, 2006).

Y finalmente, la honestidad se refiere a la actuacion de las stakeholders, bajo los
parametros de la verdad, es decir, mostrando una correspondencia entre lo que se dice, hace
o piensa con la realidad (RAE, 2001). Esta conformidad con lo real, conduce a los integrantes
del equipo, a proveer datos fidedignos, dentro de un marco de exactitud y oportunidad.
Igualmente, una conducta honesta indica una actuacién sin intereses ocultos y una

comunicacion coherente entre los integrantes de los equipos de proyecto (PMI, 2006).

Trabajo en Equipo
Kliksberg (2013) plantea, que cuando se considera a los seres humanos como seres

sociales que se interrelacionan, se constituye una de la dimensiones del capital social,

28



Daena: International Journal of Good Conscience. 10(2)25-36. Agosto 2015. ISSN 1870-557X

relacionada con la capacidad de asociacion. Esta a su vez, se deriva de una intencion genuina
de las personas de cooperar con los otros, y por ende, de trabajar en equipo. El equipo se
estructura, cuando se puede transformar un grupo de personas con intereses, experiencia y
conocimiento diferentes, en una unidad, en la que los individuos se comprometen con unos
mismos objetivos (Garcia, 2003).

Una de las competencias asociadas a personas exitosas, es la de poder trabajar en equipo
(Spencer & Spencer, 1990). Sin embargo, el trabajo en equipo ha dejado de considerarse una
competencia de los individuos, para convertirse en una competencia organizacional, que debe
estar internalizada en cada uno de los miembros de una organizacion, para que muestre los
frutos de la asociacion: El trabajo en equipo requiere la ejecucion de metodologias y técnicas
que permitan a varias personas, lograr un resultado concreto (Verma, 1997).

Sin embargo, estas metodologias no son suficientes, ya que su uso esta condicionado por
los valores, que traen los individuos, a partir de un aprendizaje que viene desde el contexto
familiar y social: El trabajo en equipo, tiene implicito el hecho de que las personas quieran
colaborar con otros (Spencer & Spencer, 1993; Verma, 1997). Esta voluntad de colaboracion,
es entendida como el esfuerzo en las personas, por ayudar a los otros, para realizar una tarea
o solucionar un problema (RAE, 2001).

La colaboracion ha sido destacada por House, Javidan y Dorfman (2001), Denison et
al., (2006) y Cameron y Quinn (2011), como una caracteristica importante de la cultura
organizacional. Autores como Wang (2001), Kendra & Taplin (2004) y Narayanaswamy et
al.(2013), destacan la colaboracion, como un factor de éxito de los proyectos. Esta relacion
positiva del nivel de colaboracion entre areas funcionales con el desempefio de los equipos
de proyecto, ha sido demostrada empiricamente por Thamhain (2004), en su investigacion
realizada con 76 equipos, dedicados a proyectos de investigacion y desarrollo.

Otra particularidad de las personas que trabajan en equipo, es la de utilizar la
retroalimentacion como una manera de conectarse entre si. La retroalimentacion, es
entendida como el intercambio de opiniones, recomendaciones o ideas que los individuos
tienen (Spencer & Spencer, 1993): Este intercambio consiste en ofrecer la opinion y pedirla
a otros. Al respecto, Alias et al. (2014) sefialaron que la efectividad en la retroalimentacion

que se da entre los stakeholders, es uno de los factores claves para el éxito de los proyectos.
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Por otra parte, el nivel de cohesion que existe en los equipos de trabajo, conduce a las
personas a soportar las decisiones que toma el lider, o que son resultado del consenso del
grupo (Covey, 1993). De hecho, Best, Smit y Faber (2013) identificaron que un tipo de
intervencion, que realizan los lideres durante la ejecucion de los proyectos, es la de tratar de
conectar a las personas para crear una sinergia entre ellas, de modo, que se puedan encausar
los proyectos, cuando se detectan variaciones en los resultados esperados.

Spencer y Spencer (1993), plantean que otro aspecto inherente al trabajo en equipo, es el
intercambio de informacion, el cual es destacado por Lee, Park y Lee (2014), quienes
constataron que el nivel en que se comparte la informacion, asegura el éxito de los proyectos,
sobre todo, cuando los participantes tienen dominios diferentes de conocimiento. Sin
embargo, a diferencia de Spencer y Spencer (1993), Alavi, Kayworth y Leidner (2005)
identifican estas conductas de crear, buscar y compartir informacién, como una practica de

gestion de conocimiento, mas que como un rasgo del trabajo en equipo.

Metodologia
Los métodos utilizados en la presente investigacion son de tipo descriptivo y
correlacional. Se llevaron a cabo las siguientes fases (Figura 1):

Figura 1. Metodologia de la presente investigacion

Revision de la
literatura
Identificacion de .,
_ - Elaboracion
Valores Eticos en
- Instrumento de
el ambito de los ...
Medicion
Proyectos
Analisis
Estadistico *| Resultados
de los Datos
Valoracion del .,
Trabaio en Aplicacion
E J Instrumento de
quipo Medicién
FASE 1 FASE 2 FASE 3
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Fase 1

En la fase uno, a partir de la revision de la literatura académica existente, se buscod
identificar los valores éticos asociados al ambito de la gestion de proyectos, asi como los
aspectos a tener en cuenta, para la valoracion del trabajo en equipo. Se definieron las
siguientes hipotesis:

e HI: Existe una relacion positiva y significativa entre el valor de la honestidad y
el trabajo en equipo en los proyectos.

e H2: Existe una relacion positiva y significativa entre el valor de Ia
responsabilidad y el trabajo en equipo en los proyectos.

e H3: Existe una relacion positiva y significativa entre el valor del respeto y el
trabajo en equipo en los proyectos.

e H4: Existe una relacion positiva y significativa entre el valor de la justicia y el
trabajo en equipo en los proyectos.

Fase 2

En la fase dos, se elabord el instrumento de medicion, que consistio en un cuestionario a
ser diligenciado via electronica por internet. El cuestionario fue dividido en cuatro secciones:
(a) informacion de la organizacion, (b) datos de identificacion del encuestado, (c¢) percepcion
sobre el nivel de cumplimiento, de conductas que reflejan los valores éticos de
responsabilidad, respeto, justicia y honestidad y (4) valoracion del nivel de trabajo en equipo,
que se lleva a cabo en los proyectos de la organizacion.

Para cada uno de los valores éticos como variables independientes y el trabajo en equipo,
como variable dependiente, se delimitaron cuatro sub-variables, conformando un grupo de 4
preguntas con una quinta pregunta de control. Las respuestas se definieron en un formato de
tipo escala Likert de cuatro puntos, en donde (1) correspondia a estar fuertemente en
desacuerdo, (2) Estar en desacuerdo, (3) Estar de acuerdo y (4) Estar fuertemente de acuerdo,
eliminando la posibilidad de posiciones neutras en los encuestados. Tres expertos evaluaron
la herramienta de medicion.

El cuestionario fue aplicado a una muestra de 37 empresas, localizadas en la ciudad de
Bogoté4, Colombia, de las cuales el 81% son privadas y el restante 19%, publicas. Las
empresas participantes del estudio, cuyos sectores economicos tuvieron mayor

representacion, fueron las areas de servicios (27%), tecnologia y comunicaciones (16%) y
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manufactura (14%). Los sectores a los cuales pertenecen las empresas, se discriminan en la
Tabla No. 1.

Tabla 1. Distribucién de la muestra con respecto al sector econémico.

Porcentaje de
Sector Econémico Frecuencia |Participacion
Servicios 10 27%
Tecnologia y Comunicaciones | 6 16%
Manufactura 5 14%
Educacion 3 8%
Energético 3 8%
Financiero 3 8%
Comercial 3 8%
Otro 4 11%
Total Muestra 37 100%

Fuente. Elaboracion propia.

Fase 3.

En la fase tres, se realizo el analisis estadistico de los datos, utilizando SPSS, como
herramienta tecnoldgica. La validez del instrumento de medicion, en este caso el
cuestionario, se probo mediante el calculo del indicador alfa de Cronbach. La relacion entre
las variables independientes (valores éticos) y la dependiente (trabajo en equipo), se

establecio utilizando el indice de correlacion de Pearson.

Resultados y Discusion

Se comprobo la validez del instrumento de medicion utilizado, aplicando el Alfa de
Cronbach, que resulté en 0.89. Para investigaciones en ciencias sociales, segin Hussein &
Klakegg (2014), se considera que resultados del calculo del Alfa de Cronbach mayores a
0.70, muestran que el instrumento evaluado tiene un nivel de validez suficiente.

Con respecto al objetivo del estudio, se pudo establecer una relacion positiva entre los
valores éticos de respeto, responsabilidad, honestidad y justicia y la variable de trabajo en
equipo en los proyectos, verificandose parcialmente las hipdtesis planteadas. Sin embargo,
se encontrd que solo existe una relacion significativa entre la variable independiente de
responsabilidad y el trabajo en equipo, con un coeficiente de Pearson de 0.59 (Tabla 2),

confirmandose al 100%, la hipotesis H2.
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Tabla 2. Coeficientes de Correlacion de Pearson para variables de estudio.

Honestidad | Responsabilidad | Respeto | Justicia | Trabajo en
Equipo
Honestidad 1.00
Responsabilidad | 0.72 1.00
Respeto 0.34 0.55 1.00
Justicia 0.62 0.54 0.49 1.00
P
Trabajo en Equipo | 0.49? < 0.59° 0.49¢ 0.48¢ 1.00

Fuente. Elaboracion propia.

Nota: La correlacion es significante al nivel de 0.01 (2 colas) para todas las asociaciones de
variables. Las asociaciones bivariadas especificas a las hipotesis del estudio son: (a) H1, (b)
H2, (c) H3 y (d) H4.

Adicionalmente, al establecer la correlacion entre las sub-variables que componen la
variable independiente de responsabilidad, versus la variable dependiente de trabajo en
equipo, se encuentra que la correlacion positiva mas significativa estd entre la sub-variable
de responsabilidad correspondiente a compromisos con base en informacion realista y la sub-
variable de trabajo en equipo relacionada con el apoyo individual a las decisiones de grupo
(Pearson = 0.56). Por tanto, se puede deducir que cuando los compromisos en el proyecto
tienen en cuenta informacion realista, el soporte a las decisiones que tome el equipo o el lider,

aumentara (Tabla 3).

Conclusiones

En el ambito de los proyectos, autores como Sabherwal (1999), Wang (2001), Kendra &
Taplin (2004), Alavi et al. (2005) y Karlsen (2011), han realizado investigaciones de tipo
cualitativo, con el objetivo de identificar conductas en las personas, que muestren valores y
creencias, propias del ambiente de los proyectos en las organizaciones. Especificamente,
investigaciones empiricas como la de Thamhain (2004) establecieron una relacion positiva

entre la colaboracion y el trabajo en equipo versus el desempefio de los proyectos.
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No obstante, se necesita soporte empirico de la relacion entre valores como los
propuestos en el codigo de ética del PMI y el trabajo en equipo. El aporte teérico de este
estudio, fue el de revelar que el valor de la responsabilidad estd relacionado
significativamente con el grado en que las personas trabajan en equipo en los proyectos y el
de poder establecer, que existe una relacion positiva y significativa entre el establecimiento
de compromisos con base en informacion real, como una sub-variable de la responsabilidad

y el apoyo a las decisiones, como una sub-variable del trabajo en equipo.

Tabla 3. Coeficientes de Correlacion de Pearson para sub-variables de Responsabilidad
versus Trabajo en Equipo

RESPONSABILIDAD

Apropiacion | Decisiones que | Compromisos Proteccion de
TRABAJO EN de tienen en |con base en | los recursos de
EQUIPO decisiones cuenta el efecto | informacion los proyectos

en Stakeholders | realista

Esfuerzo por 0.49 0.14 0.34 0.29
ayudar a otros
Apoyo a las 0.36 -0.09 0.56 0.49
decisiones del
equipo
Retroalimentacion 0.14 -0.06 0.43 0.25
Iniciativa 0.13 0.15 0.07 -0.14

Fuente. Elaboracion propia.
Nota: La correlacion es significante al nivel de 0.01 (2 colas) para todas las asociaciones de
variables.

Por tanto, el estudio permite concluir que en la medida en que las personas se apropian
de las decisiones que toman, definen compromisos con base en informacion realista, cumplen
las normas y procedimientos de la organizacion, en los proyectos y protegen los recursos
asignados, se incrementara el nivel de trabajo en equipo. Igualmente, se pudo establecer que
el soporte que dan las personas a las decisiones del equipo o su lider, aumenta, en la medida
en que los compromisos que se establecen en los proyectos, tienen como referencia
informacion realista.

Estos resultados constituyen una contribucion practica, porque provee una guia a areas

que estan relacionadas directamente con la gestion de los proyectos como oficinas de

34



Daena: International Journal of Good Conscience. 10(2)25-36. Agosto 2015. ISSN 1870-557X

proyectos, de planeacion o de calidad, asi como a departamentos de recursos humanos, para
planear, desarrollar y mejorar la interiorizacion de valores como la responsabilidad, en aras
de mejorar el trabajo en equipo (Thamhain, 2004), los resultados de los proyectos (Thamhain,
2013) y en consecuencia, desarrollar una capacidad para el logro de la sostenibilidad en las

organizaciones (Florea et al., 2013).

Recomendaciones

Los resultados de esta investigacion no pueden generalizarse debido al tamafio de la
muestra, a pesar de verificar la validez de la herramienta de medicion. Por tanto, se propone
realizar estudios posteriores con muestras de mayor tamafo, que permitan generalizar los
resultados. También, este estudio abre la posibilidad para que se realicen investigaciones
posteriores que incluyan otros valores como el de la confianza o la solidaridad, que podrian
complementar y profundizar, los aspectos basicos que fundamentan el trabajo en equipo y

cuyo divulgaciéon y promocion, habilitara a su vez el desarrollo de esta capacidad.
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