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RESUMEN

La productividad en el desarrollo de sistemas de informacién es afectada por
los problemas de integracion y cohesién en los equipos de trabajo; conformar
equipos de alto rendimiento motivados y comprometidos es un gran desafio. Esta
investigacion tiene como objetivo determinar de qué manera el marco de trabajo
influye en la productividad en el desarrollo de sistemas de informacién. La in-
vestigacion fue de enfoque cuantitativo, tipo de investigacion aplicada, disefio no
experimental transeccional correlacional. Para la recoleccion de datos se realizo
mediante el uso cuestionario a una poblacion conformada por 46 programadores
que laboran en la Oficina General de Tecnologias de la Informacion del Ministerio
de Economia y Finanzas de la ciudad de Lima durante el 2023. El resultado indica
con un Rho de Spearman igual a 0.381; por lo tanto, el marco de trabajo influye

significativamente en la productividad de desarrollo en sistemas de informacion.

Palabras clave: Marco de trabajo; productividad; factores sociales y huma-

nos.



ABSTRACT

The productivity in the development of information systems is affected by
integration and cohesion issues within work teams; forming motivated and com-
mitted high-performance teams is a significant challenge. This research aims to
determine how the work framework influences productivity in the development
of information systems. The research took a quantitative approach, specifically
an applied research type, employing a non-experimental transactional correlatio-
nal design. Data collection was carried out using a questionnaire administered
to a population consisting of 46 programmers working in the General Office of
Information Technologies at the Ministry of Economy and Finance in the city of
Lima during 2023. The result indicates a Spearman’s Rho of 0.381; therefore, the
work framework significantly influences development productivity in information

systems.

Keywords: Framework; productivity; social and human factors.
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Capitulo 1

INTRODUCCION

La investigacién se refiere a los procesos tecnolégicos del Marco de Trabajo
y los Factores Sociales y Humanos que influyen en la Productividad en equipos
de desarrollo de Sistemas de Informacién en el Ministerio Economia y Finanzas.
Para analizar esta problematica es necesario mencionar las causas; relacionadas
con diversos Factores Sociales y Humanos, como: factores asociados con el in-
dividuo, asociados con la interaccion del equipo y los factores organizacionales;
relacionados con las capacidades y la experiencia que influyen en la productividad

del equipo de desarrollo de software.

Los Factores Sociales y Humanos juegan un papel importante en la ingenieria de
software y pueden influir en la productividad del equipo de desarrollo. Los Facto-
res Sociales y Humanos son elementos importantes de un proyecto de software; en
consecuencia, los estudios sobre su influencia en la productividad en el desarrollo
de software son un tema de especial interés para las organizaciones de desarro-
llo de software. El estudio de las caracteristicas personales y el comportamiento

humano ofrece oportunidades para mejorar la productividad.

Se realizé un estudio basado en encuestas con el fin de determinar que los de-
sarrolladores de software del Ministerio Economia y Finanzas consideran que los
procesos tecnologicos del Marco de Trabajo y los Factores Sociales y Humanos si

influyen en la productividad de su equipo de trabajo.

Segun Kitchenham & Pfleeger (2008) las encuestas de opinién personal constan

de seis pasos:

11



Establecer los objetivos

Diseno de la encuesta

Desarrollar instrumento de la encuesta (es decir, el cuestionario)

Evaluacién del instrumento de la encuesta

Obtencion de datos validos

Anélisis de los datos. (p.63)

Esta investigacion basada en encuestas siguié el proceso de seis pasos. En el pri-
mer paso, se definié el propédsito de la encuesta, que fue medir la percepcion de
los profesionales del desarrollo de software del Ministerio Economia y Finanzas
que consideran que los procesos tecnologicos del Marco de Trabajo y los Factores
Sociales y Humanos influyen en la productividad. En el segundo paso, el diseno de
la investigacion se establecid como no experimental, transeccional correlacional
y se decidi6 utilizar un cuestionario de los Formularios de Google. En el tercer
paso, se establecieron las preguntas para medir cada proceso tecnolégico del Mar-
co de Trabajo y los Factores Sociales y Humanos y se construyé el instrumento.
En el cuarto paso, se evalué la validez y confiabilidad del instrumento; basado
en el criterio del juicio de expertos y el coeficiente de confiablidad de Alfa de
Cronbach. El quinto paso se definié el tamano de la muestra considerando los
criterios de inclusion y exclusién; y el sexto paso, analisis, interpretacion y discu-
sién de resultados de estadistica descriptiva e inferencial que se describen en esta

investigacion.

Determinar los procesos tecnolégicos del Marco de Trabajo y los Factores Sociales
y Humanos si influyen en la productividad, esto permitird incluirlos en los nuevos
enfoques de trabajo, ya que se consideran importantes, lo que reducira las fallas
en la gestién de proyectos de software, reducird el costo del producto y el tiempo
de desarrollo y generara ventaja competitiva. Asimismo, conocer los procesos
tecnolégicos del Marco de Trabajo y los Factores Sociales y Humanos puede
ayudar al Ministerio Economia y Finanzas y a las organizaciones de desarrollo de
software a asegurar una adecuada gestion de sus equipos de trabajo, logrando el
éxito de los proyectos y haciéndose que sean mas competitivos y la calidad en la
entrega de productos, ya que una de las principales aspiraciones de la investigacion

es aumentar la productividad.

12



De los resultados de la investigacion se obtienen las siguientes contribuciones:

- Estudiamos 33 procesos tecnologicos del Marco de Trabajo y 17 Factores
Sociales y Humanos en el contexto de la productividad del desarrollo de

software, y proponemos la clasificacion en dos variables de investigacién.

- Los resultados de la percepcién sobre los procesos tecnoldgicos del Marco
de Trabajo y Factores Sociales y Humanos evidencian que los encuestados
perciben que estos factores influyen en la productividad, por lo tanto, ayuda
a justificar la importancia de promover los aspectos humanos en el desarrollo

de sistemas de informacion.

De acuerdo con los objetivos de la investigacién, es implementar el Marco de
Trabajo para gestionar los equipos de desarrollo de software; a partir de los pro-
cesos de tecnologias de informacion: estandares, elementos colaborativos, gestion
de calidad, gestion de alcance, gestién de comunicacion, gestion de equipo, trans-
ferencia de conocimiento. La finalidad de esta investigacién proponer el Marco
de Trabajo, que permite encontrar soluciones concretas a problemas a nivel de
desempeno, productividad, rendimiento y efectividad en los equipos de desarrollo

de sistemas de informacion.

Finalmente, las conclusiones de esta investigacién indican de manera concluyente
que existe una relacion significativa entre el marco de trabajo y la productividad
de los equipos de desarrollo en sistemas de informacién en el Ministerio de Eco-
nomia y Finanzas. Este hallazgo se sustenta en el coeficiente de correlacién de
Rho de Spearman, que asciende a 0.381. Este resultado indica que existe la in-
fluencia entre el marco de trabajo y la productividad en los equipos de desarrollo

de software del Ministerio de Economia y Finanzas.

1.1. Situacion Problematica

Actualmente, los equipos de software y las empresas han intentado lograr
mayor productividad y eficiencia; obtener mas éxito en el mercado competitivo
mediante el empleo de buenas practicas y métodos adecuados de desarrollo de

software. “La medicién de la productividad en Ingenieria de Software (IS) ha

13



sido ampliamente analizada a nivel de proyecto y organizacién, sin embargo a
nivel de puesto de trabajo no ha sido tan investigada” (Hernandez, 2014, p.6);
la productividad en el desarrollo de software, es un tema de interés de muchos
investigadores, los cuales se han estudiado desde muchos factores humanos y
sociales; Segtin Ramirez-Mora & Oktaba (2018) “las ciencias sociales afirman
que los equipos maduros pueden alcanzar altos niveles de productividad, pero en
Ingenierfa de Software falta investigacién sobre ese tema” (p. 732); Scott et al.
(2020) “se han estudiado muchos factores, que van desde el tamano del equipo
hasta la musica que escuchan los desarrolladores, con respecto a su efecto en la
productividad” (p. 124).

A pesar de los esfuerzos por definir la productividad, no existe un consenso en la
industria del software con respecto al significado del término productividad, en
lugar de tener una sola métrica o factor que describe la productividad, se define

por un conjunto de aspectos. (Mota et al., 2021, p.1)

Las cuestiones mas importantes es identificar los factores humanos. Segiin Fatema
& Sakib (2017), “desde la perspectiva de los miembros 4giles del equipo, los cuatro
factores mas percibidos que afectan su productividad son la eficacia del equipo, la
gestion del equipo, la motivacién y la satisfaccién del cliente” (p.737). Una de las
cuestiones mas importantes es identificar los factores humanos mas importantes.
Segin Gasca-Hurtado et al. (2021), “El método asociado al modelo mencionado
permitié identificar los SHF involucrados en la resistencia al cambio en iniciativas

SPI como Motivacién, Compromiso y Cohesién de Equipo” (p.440).

Una de las cuestiones mas importantes es la influencia de los factores humanos

en la productividad. Segin Oliveira et al. (2018):

Clasificé los factores de influencia en factores organizacionales (fac-
tores dependientes de la organizacién) y factores humanos (factores
dependientes de las personas). Con esta informacion, las organizacio-
nes de software pueden mejorar la productividad de sus proyectos al

evaluar los factores de influencia que mejor se adaptan a su contexto.
(p-1)

Es importante identificar las competencias de los miembros de equipo. Segin
Gasca-Hurtado & Machuca-Villegas (2019):
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Los equipos de desarrollo de software requieren de un conjunto de ha-
bilidades o competencias para llevar a cabo sus tareas y cumplir con
los objetivos propuestos en los proyectos. Dentro de estas habilidades
que deben tener, se destacan: el trabajo en equipo, la comunicacién,
la colaboracién, la motivacién, el compromiso, el intercambio de in-

formacién, entre otras. (p.1)

Los problemas que aquejan el area de sistemas, es la asignacién e integracion del
personal nuevo a los equipos de trabajo; el objetivo de cada director, coordinador
y gestor de proyectos es obtener el maximo rendimiento del nuevo integrante en
el menor tiempo posible, y que pueda generar resultados éptimos en el desarrollo
de sistemas de informacion; lograr integrar un equipo de alto rendimiento don-
de los integrantes se sienten motivados y comprometidos es un desafio enorme;
Zolduoarrati et al., (2022) afirman:

Los efectos de la cultura en los desarrolladores de software se ajustan
a la dimensién cultural del individualismo de Hofstede!. El individua-
lismo se estudia debido a sus impactos negativos establecidos en el

trabajo en equipo, que es fundamental para el desarrollo de software.
(p- 1)

El desarrollo de software es un fenémeno complejo que requiere que
los equipos de software integren diversas conocimiento y experiencia
para brindar soluciones innovadoras. Un factor critico de éxito para
los equipos de software es su capacidad de aprendizaje integrador,

impulsada por multiples factores. (A. Mehta et al., 2022, p.1):

Los factores por los que se ven afectados los nuevos integrantes es por la carencia
de documentacién actualizada, falta de colaboracién de participantes de equipo,
inducciones no realizadas por parte de los jefes, segtin Noel et al. (2018) explicé
“hasta la fecha, las relevancias de tal ubicua estructura pedagdgica de ensenanza
jerarquica de maestro y aprendiz permanecen indiscutibles” (p. 1), la dificultad
de aprendizaje por los trabajos remotos, motivacién débil, alta dependencia del

personal mas antiguo o experto del proyecto y la carencia de transferencias de

!Gerard Hendrik Hofstede; fue ingeniero mecdnico y escritor neerlandés en el campo de las
relaciones entre culturas nacionales y entre culturas dentro de las organizaciones.
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conocimiento, segin Galeano-Ospino et al. (2021) indican que los equipos de
desarrollo de software requieren capacidades de transferencia de conocimiento. Sin
embargo, existen dificultades asociadas con la comunicacién y la colaboracién que
crean desafios. En los proyectos de desarrollo de software, el trabajo colaborativo

es la clave del trabajo en equipo”(p. 1).

El no implementar el marco de trabajo que influye en la productividad implica
una situacion problematica, motivo por el cual para resolver el problema es ne-
cesario desarrollar el marco de trabajo que influye en la productividad de que
les permitira optimizar sus recursos y capacidades disponibles; como instrumento
guia ayudard en el nivel de desempeno del equipo, rendimiento, efectividad y ga-

rantizar la productividad en los equipos de desarrollo de sistemas de informacion.

1.2. Formulacion del Problema

1.2.1. Problema General

.De qué manera el marco de trabajo influye en la productividad en desarrollo

de sistemas de informacion en el Ministerio de Economia y Finanzas?

1.2.2. Problemas Especificos

a. {De qué manera el marco de trabajo influye en los factores individuales en
equipos desarrollo de sistemas de informacion en el Ministerio de Economia

y Finanzas?

b. ;De qué manera el marco de trabajo influye en los factores grupales en
equipos desarrollo de sistemas de informacion en el Ministerio de Economia

y Finanzas?

c. ;De qué manera el marco de trabajo influye en los factores grupales or-
ganizacionales en equipos de desarrollo de sistemas de informacién en el

Ministerio de Economia y Finanzas?
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1.3. Justificacion Teorica

El propdsito de esta investigacion es proporcionar un marco de trabajo para
influir en la productividad de los equipos de desarrollo de sistemas de informacion;
con base en los elementos colaborativos, encontrar el impacto en los factores
sociales y humanos identificados (individuales, grupales y organizacionales) para
gestionar la transferencia de conocimiento, gestiéon de la comunicacion, gestion
de calidad, gestion de temas y gestién de equipos; que afectan el rendimiento, la
productividad y la eficacia de los equipos de desarrollo de sistemas de informacion.
El marco de trabajo permitira al investigador contrastar diferentes conceptos de
transferencia de conocimiento, gestion del alcance, gestion de la calidad, gestion de
la comunicacién y gestién de los equipos de desarrollo de sistemas de informacion

del Ministerio de Economia y Finanzas.

1.4. Justificacion Practica

De acuerdo con los objetivos de este presente trabajo, los resultados pue-
den conducir a soluciones concretas a los problemas del nivel de productividad,
desempeno y eficiencia del equipo de desarrollo de sistemas de informacién del
Ministerio de Economia y Finanzas. Con los resultados, tendra la oportunidad de
proponer mejoras significativas en el desempeno de las actividades de desarrollo de
sistemas de informacion, apoyados en nuevos estandares y modelos tecnolégicos

emergentes.
1.5. Justificacion Metodologica

Para lograr los objetivos de este trabajo se utilizan métodos de inves-
tigacion como encuestas y cuestionarios y su procesamiento con software para
encontrar relaciones causales entre la transferencia de conocimiento, gestion del
alcance, gestion de la calidad, gestion de la comunicacion y gestion de equipos;
su impacto en los factores sociales y humanos identificados (individuos, grupos y
organizaciones) a partir de los elementos colaborativos. Con ello se pretende cono-
cer el nivel de productividad, desempeno y eficiencia del equipo de desarrollo de
sistemas de informacién del Ministerio de Economia y Finanzas. Por lo tanto, los

resultados estan respaldados por métodos efectivos y validos de la investigacion.
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1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo General

Determinar de qué manera el marco de trabajo influye en la productividad

en desarrollo de sistemas de informacién en el Ministerio de Economia y Finanzas.

1.6.2. Objetivos Especificos

a. Determinar de qué manera el marco de trabajo influye en los factores indi-
viduales en equipos desarrollo de sistemas de informacién en el Ministerio

de Economia y Finanzas.

b. Determinar de qué manera el marco de trabajo influye en los factores gru-
pales en equipos desarrollo de sistemas de informacién en el Ministerio de

Economia y Finanzas.

c. Determinar de qué manera el marco de trabajo influye en los factores gru-
pales organizacionales en equipos de desarrollo de sistemas de informacién

en el Ministerio de Economia y Finanzas.

1.7. Hipo6tesis

1.7.1. Hipotesis General

El marco de trabajo influye significativamente la productividad en los
equipos de desarrollo en sistemas de informacién en el Ministerio de Economia y

Finanzas.

1.7.2. Hipétesis Especificas

a. El marco de trabajo influye en los factores individuales del equipo de desa-

rrollo de sistemas de informacién en el Ministerio de Economia y Finanzas.
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b. El marco de trabajo influye en los factores grupales del equipo de desarrollo

de sistemas de informacion en el Ministerio de Economia y Finanzas.

c. El marco de trabajo influye en los factores organizacionales de equipos de
desarrollo de sistemas de informacién en el Ministerio de Economia y Fi-

nanzas.
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Capitulo 2

MARCO TEORICO

En este capitulo se revisara la base tedrica y bibliografica de esta investi-
gacién, incluidos antecedentes y experiencias sobre modelos de transferencia de
conocimiento, gestion de equipos, gestion del alcance, gestion de la calidad, ges-
tién de la comunicacién, colaboracién y factores que influyen en la productividad
de los sistemas de informacion. Finalmente, se desarrollan conceptos tedricos para

sustentar el presente trabajo de investigacion.

2.1 Antecedentes del Problema

Muchos autores han estudiado a lo largo de los tltimos anos la gestion de
conocimiento, especificamente la transferencia de conocimiento entre los miem-
bros de equipo en grupos de desarrollo de sistemas de informacién, este conoci-
miento esta divido en tacito y explicito; el conocimiento explicito se puede obtener
de muchas fuentes como: internet, bases de datos, libros, redes sociales, videos,
audios, etcétera las cuales se encuentran almacenadas, estas pueden ser trans-
mitidas facilmente; el conocimiento tacito se encuentra en la subconsciencia del
personal, son propias de cada miembro de equipo de desarrollo de software que
transmitirla es dificil ya que no existe un modelo definido de transferencia de
concomiendo tactico, inicamente pueden transferirse en didlogos entre miembros
de equipo, la observaciones, etc. Para entender mejor el problema de investiga-
cién se ha clasificado en tres secciones sobre revision literaria de antecedentes del

problema de investigacion.
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2.1.1 Internacionales

La investigacion realizada por Zapata Canti et al. (2009) el propdsito es exami-
nar la generacion y transferencia de conocimiento en las pequenas y medianas
empresas (PYME) relacionadas con la tecnologia de la informacién. Baséndose
en una encuesta a 105 empleados de 30 organizaciones en Barcelona, Espana, los
autores utilizan un enfoque de ecuaciones estructurales para validar el modelo
conceptual. Los autores llegaron a la conclusion de que los factores humanos son
criticos para la generacién y transferencia de conocimiento. La motivacién per-
sonal, la oportunidad de aprender, la confiabilidad y resistencia de la fuente, y
la capacidad de absorciéon y receptividad del receptor son variables significativas
en esta investigacion. Sin embargo, el estudio de la GC (Gestién de Conocimien-
to) desde una perspectiva psicosociolégica también serfa una valiosa contribucién
futura. Por tanto, es muy recomendable explorar variables como el compromiso
y la confianza, u otros determinantes motivacionales para generar y transferir

conocimiento.

La investigacién realizada por Cequea et. al. (2011) el propdsito es realizar una
revision de la literatura, tanto de los fundamentos tedéricos, como de investigacio-
nes empiricas, con la finalidad de establecer relaciones entre las variables relativas
al factor humano y su impacto en la productividad. Se revisaron unos 250 do-
cumentos de los cuales se seleccionaron los considerados mas relevantes para la
investigacion. Como resultado de esta exploracion podemos destacar la clasifica-
cion de los factores en dos dimensiones que se manifiestan en las personas cuando
actian en las organizaciones: dimension psicolégica y dimension psicosocial. En-
tre los factores humanos incluidos en estas dimensiones se encuentran: los factores
individuales (la motivacién, las competencias, la satisfaccién laboral, la identifi-
cacién, el compromiso y la implicacién con la organizacion), los factores grupales
(la participacion, la cohesién y la gestién de conflictos) y los factores organiza-
ciones (la cultura organizacional, el clima organizacional y el liderazgo). Todos

estos factores tienen impacto en la productividad de la organizacion.

La investigacién realizada por Ganga y Villacis (2018) el trabajo tiene como
proposito determinar, desde la percepcién de los gerentes operativos empresa-

riales, los factores que influyen en la productividad de los trabajadores en las
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empresas grandes y medianas de la ciudad de Guayaquil. Se aplicé un cuestio-
nario, tanto a expertos en productividad laboral y gestion del talento humano
como a gerentes operativos empresariales vinculados directamente con los tra-
bajadores. Lo anterior permitié identificar principalmente aspectos psicoldgicos
y psicosociales inherentes en el ser humano, sea por su individualidad o cuando
forman grupos en las actividades laborales. El estudio aporta a la identificacion
de elementos vitales presentes en el ambiente laboral guayaquileno que inciden
en la productividad de los trabajadores y que podrian ser tomados como referen-
cia para comprender el comportamiento organizacional y establecer estrategias
de gestién encaminadas, especialmente, al manejo del Talento Humano en aras
de mejorar la productividad de los trabajadores en particular, de la empresa en

general, y conseguir el adecuado nivel competitivo.

La investigacién realizada por Machuca-Villegas et al. (2021) tiene como objetivo
conocer si los profesionales de la ingenieria de software consideran que los factores
sociales y humanos (SHF) influyen en la productividad de un equipo de trabajo.
Se realizé un estudio basado en encuestas entre 112 miembros de equipos de desa-
rrollo de software. Los resultados empiricos muestran que los profesionales estan
de acuerdo con la SHF en el contexto de la influencia del desarrollo de software
en la productividad de los equipos de trabajo. Se identificé que los 13 SHF tienen
una correlacion débil o moderada entre si. Se realizé un anélisis descriptivo e
inferencial. Los resultados confirman la importancia de los SHF en el proceso de
desarrollo y productividad del software y apuntan el valor de un mayor interés
por su estudio, conocimiento y formacion para que su influencia y gestion tenga
consecuencias favorables para la industria del software y la comunidad cientifica
a nivel mundial. Es de interés de las empresas de software brindar solucion a este
tipo de dificultades que influyen en la productividad del equipo, la satisfaccién

de sus clientes, los costos, la calidad, el tiempo de sus proyectos.

22



2.1.2 Estado de Arte

a. Revisiéon Literaria Sobre la Productividad en Equipos de
Trabajo.

La productividad de un equipo de desarrollo de software es muy compli-
cada de medir; segin Gasca-Hurtado & Machuca-Villegas (2019) “el desarrollo
de software se caracteriza por ser una actividad centrada en las personas” (p.1);
segin Scott et al. (2020) “se han estudiado muchos factores, que van desde el
tamano del equipo hasta la musica que escuchan los desarrolladores, con respecto
a su efecto en la productividad” (p.124). No existe un tnico indicador para me-
dir la productividad en desarrollo de software; segiin Bhardwaj et al. (2019) “no
existe una relacion directa disponible entre el tamano del software y la duracion
del proyecto o el tamano del software y la productividad del equipo” (p.1); segin
Machuca-Villegas et al. (2021) “sin embargo, ademds de los aspectos técnicos
obvios, el proceso de desarrollo de software involucra habilidades para resolver

problemas y aspectos cognitivos e interaccién social” (p.489).

La productividad de un equipo de desarrollo de software es muy dificil de medir,
comprenda que la productividad no es solo eficiencia (cantidad de trabajo), sino
también efectividad (significado y relevancia del trabajo); segin Wagner & Ruhe
(2018) “sin embargo, la productividad sigue siendo un problema en el desarrollo

de software actual y no se conocen todos los factores y sus relaciones” (p.1).

Segun Gasca-Hurtado & Machuca-Villegas (2019) explicaron que:

“Es comtun que se presenten dificultades relacionadas con el equipo de
desarrollo y su necesidad de comunicacion, colaboracién, motivacién,
compromiso, entre otros. Estas dificultades se suman a las presentadas
en la gestiéon de proyectos de software, que no solo se orientan hacia

la parte técnica sino hacia lo social y humano” (p.1).

La productividad en desarrollo de software es la relacion entre el software creado
y el esfuerzo requerido para desarrollarlo; la colaboracién de los integrantes del
equipo es vital para el éxito del proyecto; segin Wang et al. (2021) “la colabo-

racién en equipo tiene como objetivo generar una mayor productividad colectiva
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en comparacién con la suma de los individuos” (p.1).

Segun Machuca-Villegas et al. (2021):

En términos de productividad en el desarrollo de software, existe un
interés especifico en identificar sus factores influyentes. Para ello, se
han utilizado previamente varios enfoques de clasificacion, que ya
han reconocido factores técnicos, factores organizacionales, factores

de producto, factores de proyecto y factores personales. (p.111)

Machuca-Villegas et al. (2021) afirma que:

La importancia de los factores sociales y humanos en el proceso de
desarrollo de software y la productividad y apuntan al valor de un
mayor interés por su estudio, conocimiento y formacién para que su
influencia y gestién tenga consecuencias favorables para la industria

del software y la comunidad cientifica en general. (p.22)

Involucrar y motivar a los miembros del equipo para que trabajen juntos es una
de las tareas que un jefe de proyecto, lider de proyecto o coordinador de proyecto

no debe pasar por alto.

Para mejorar la productividad en equipos de desarrollo de software, segtin Gasca-
Hurtado & Machuca-Villegas (2019) “se propone un modelo, basado en la gami-
ficacién, para intervenir en los factores sociales y humanos e influir en la produc-

tividad del equipo de desarrollo” (p.1).

b. Revision Literaria Sobre la Conformacion de Equipos de
Trabajo.

Los problemas frecuentes por las que atraviesa los directores, coordinadores
y gestores es la conformacién de equipos y en el éxito de los proyectos de desarrollo
de sistemas de informacién es un reto, como Strode et al. (2022) han afirmado

que:

El trabajo en equipo efectivo no es facil; estudios previos indican des-

afios con la comunicacién, el aprendizaje, la priorizacion y el liderazgo.
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Sin embargo, hay muchos consejos disponibles para los equipos, desde
métodos dgiles, literatura profesional y estudios generales sobre el tra-
bajo en equipo hasta un creciente cuerpo de estudios empiricos sobre
el trabajo en equipo en el contexto especifico del desarrollo agil de

software. (p.1)

Conformar un equipo de alto rendimiento integrado de personal inexperto es un

desafio enorme como, Sablis et al. (2021) afirmaron que:

El trabajo de alta calidad depende de las habilidades del equipo. Sin
embargo, los equipos que trabajan en los proyectos a gran escala a
menudo no tienen toda la experiencia para completar sus tareas, que
son también altamente interdependientes. Por lo tanto, los equipos
necesitan confiar en la coordinacién con otros equipos, expertos y

roles de apoyo. (p.1)

Las lecciones aprendidas no documentadas es un problema frecuente que afecta
a los equipos de desarrollo, lo que dando lugar a la alta dependencia del personal
més antiguo o experto del proyecto; como Sablis et al. (2021) concluy? el siguiente

resultado:

Las organizaciones deben centrarse en permitir que los equipos obten-
gan experiencia y aborden las dependencias laborales con los contactos
adecuados cuando sea necesario. Ademas, para mejorar el apoyo a los
equipos, las organizaciones deben mejorar la concienciacién y dispo-
nibilidad de los expertos y las funciones de apoyo para los equipos.
Las organizaciones también deben respaldar la infraestructura nece-
saria para la coordinacion del trabajo y la experiencia local y entre
sitios. Finalmente, nuestro estudio sugiere que la satisfaccion de las
necesidades de coordinacion de los equipos es importante para lograr

el desempernio deseado. (p.23)

La asignacién de personal a proyectos no prioritarios es un indicador para com-
poner un equipo ineficaz, generando costos elevados del proyecto y los problemas
del cumplimento de tiempo en desarrollo del proyecto; como Gilal et al. (2018)

explicaron:
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La composicién ineficaz del equipo de software se ha reconocido co-
mo un aspecto destacado de las fallas de los proyectos de software.
Los informes de los resultados extraidos de diferentes modelos tedri-
cos de personalidad han producido ajustes contradictorios, desafios
de validez y orientacion faltante durante la seleccién de personal de

desarrollo de software. (p. 1)

La cultura del personal integrante del equipo, gestién de rivalidades entre miem-
bros de equipo y la alta cohesién de los integrantes es muy importante para lograr

un equipo de alto rendimiento; como Gilal et al. (2018) afirmaron lo siguiente:

La personalidad de los miembros del equipo juega un papel importante
en la composicién efectiva del equipo. La ignorancia de la variable de
personalidad durante la asignacién de funciones del equipo puede afec-
tar los resultados generales del desarrollo de software. Los resultados
del estudio también respaldan la afirmacion de que los desarrolladores
masculinos y femeninos no pueden clasificarse bajo el mismo perfil de

personalidad para el mismo rol. (p.10)

Los problemas que aquejan el area de sistemas, es la asignacién e integracion del
personal nuevo a los equipos de trabajo; como Chang et al. (2022) concluyé el

siguiente resultado:

Los equipos de desarrollo de software tienen limites naturales en su
construccién. Especialmente en los equipos de desarrollo més nuevos,
por ejemplo, aquellos en enfoques dgiles, un equipo tendra miembros
técnicos mas representantes de multiples funciones que deben incor-
porarse al producto del sistema. Los limites de equipos tan complejos
requieren que la gerencia se concentre en el objetivo del desarrollo y

obtenga productos de software creativos de manera efectiva.

La oficina de sistemas de informacion siempre esta propenso a la alta rotacion del
personal y al desinterés de los stakeholders; como Etemadi et al. (2022) afirmaron

lo siguiente:

La rotacion de desarrolladores es la rotacién general del personal de

una organizacion de software. Los desarrolladores existentes se van y
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otros nuevos se unen al proyecto. Retener el conocimiento del cédigo
fuente del software entre el equipo de desarrollo en tales escenarios es
un factor esencial para mantener el costo de mantenimiento del softwa-
re lo mas bajo posible. La difusién del conocimiento es una actividad
que podria mitigar el impacto negativo de la rotacion de desarro-
lladores, mientras que una estrategia de asignacion de tareas podria
desempenar un papel importante para lograr una buena difusion del
conocimiento entre los miembros del equipo y reducir efectivamente

la probabilidad de pérdida de conocimiento.

La conformacion de equipos de desarrollo de sistemas de informacién es un desafio
grande para los directores, coordinadores y gestores de proyectos, de acuerdo con
la revisién sistematica de articulos el problema de conformacion de equipos de
desarrollo de software persiste, estos factores encontrados afectan directamente

la integracién de equipos de trabajo como se menciona en los articulos.

c. Revision Literaria Sobre la Transferencia de Conocimien-

tos en Equipos de Trabajo.

En la investigacién sobre la adquisicion de gestion del conocimiento me-
diante el uso de técnicas de elicitacién (entrevistas, estudio de documentacion,
observacién in situ, tormenta de ideas, talleres de trabajo, etcétera) de ingenieria
de software. Vasquez-Bravo et al. (2014) el autor llegé a las siguientes principales

conclusiones:

a) La calidad de los conocimientos adquiridos (en términos de inte-
gridad y exactitud), por otra parte, la eficiencia de la técnica en el
proceso de obtencién (en términos de tiempo y esfuerzo invertido), b)
En los resultados de este experimento, se aprecia que la técnica de
mapeo cognitivo presenta un buen desempeno en la externalizacién
del conocimiento para el indicador de completitud del conocimiento.
En términos de tiempo y esfuerzo, esta técnica es apropiada en situa-
ciones donde es necesaria para convertir el conocimiento tacito que
reside en la mente de los individuos en una organizacién en conoci-
miento explicito, mediante el uso de modelos y conceptos en menos
tiempo y con poco esfuerzo y c¢) La lluvia de ideas esta técnica facili-
ta la adquisicion y representacion del conocimiento nivel estratégico,

esta técnica facilita la realizacién de sesiones de grupo, discusiones de
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trabajo sobre temas que preocupan a todas las personas, y permite
centrar los esfuerzos conseguir consenso sobre los conceptos, toma de
decisiones y asignacion de tareas. Para esta técnica, el valor més bajo
es el esfuerzo y los indicadores de tiempo tienen un valor promedio.
Sobre la técnica de tormenta de ideas, los autores han encontrado que
es apropiado cuando desea trabajar con conocimiento especializado,
esto, debido a que los gerentes y desarrolladores no estan dispuestos
a invertir mucho esfuerzo y tiempo en actividades de documentacién

y toma de reuniones.

Viana et al. (2014) describe la transferencia de conocimiento entre los ingenieros

de software senior y novato. En la investigacion llegé a las siguientes conclusiones:

En particular, los ingenieros de software novatos necesitan adquirir
conocimientos suficientes para realizar sus tareas. Esto significa que
la transferencia de conocimientos a los ingenieros de software nova-
tos debe realizarse de manera rapida y eficaz para facilitar el proceso
de incorporacién. Una forma de entender el proceso de transferen-
cia de conocimiento es mediante el andlisis del contexto de desarrollo
del software y los miembros del equipo involucrados. Dicho anélisis
permite al equipo de desarrollo determinar aspectos clave que pue-
den influir en la adquisicién de conocimientos por parte de ingenieros
de software novatos. Esto también puede permitir la identificacion de
posibles estrategias que minimizan el esfuerzo empleado por los miem-
bros del equipo durante este proceso. Este articulo presenta un estudio
cualitativo sobre la transferencia de conocimiento en una pequena or-
ganizacién de software desde el punto de vista de los profesionales
del software. Nuestros resultados sugieren que los desarrolladores de
software tienen varias fuentes de conocimiento e ingenieros novatos
que aprenden cuando observan los procedimientos de la organizacién

y cuando las tareas tienen pautas detalladas.

Los problemas que genera el desinterés de transferencia de conocimientos en de-
sarrollo de sistemas de informacién es el riesgo en la continuidad del proyecto;
la transferencia de conocimientos es muy importante ya que conduce a la conti-
nuidad del proyecto en desarrollo, por falta de transferencia muchos proyectos de

desarrollo de sistemas de informacion conllevan al fracaso; como N. Mehta et al.
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(2014) present6 los resultados del efecto de la TI en los procesos de intercambio

de conocimientos y afirma:

Nuestros resultados indican que tanto el intercambio como la com-
binacién son necesarios para explicar completamente las relaciones y
que la consideracion del resultado de un proyecto también es impor-
tante. Si bien la incertidumbre del proyecto confunde los procesos de
intercambio de conocimientos independientemente de la tecnologia,
la frecuencia del uso de la tecnologia aumenta de manera rutinaria
el intercambio y la combinacién de conocimientos en un equipo de
software. (p. 417)

El personal inexperto en el proyecto asignado requiere de la colaboracién del jefe
de proyecto; para la transferencia de conocimientos, capitaciones en tecnologias
usadas en el proyecto; sin la priorizacién de estas tareas por el jefe de proyecto, el
personal nuevo tendra la tarea dificil de superar los retos venideros; como Lee et
al. (2015) realizé una encuesta que recoge datos de pares expertos en 126 equipos

de proyecto de negocio y tecnologia, afirma:

El desarrollo de sistemas de informacion es un proyecto de colabora-
cion intensivo en conocimiento que exige un alto nivel de capital social
del equipo, especialmente entre expertos en negocios y tecnologia. En
este estudio, el capital social del equipo se conceptualiza con tres sub-
construcciones: vinculos sociales, confianza y vision compartida. El
conocimiento y la comunicacién por parte de expertos en negocios y
tecnologia se postulan como antecedentes criticos del capital social

del equipo que conduce al desempeno del equipo. (p. 797)

El tiempo de aprendizaje del proyecto se traduce en costos; el personal asignado
en proyectos que previamente no hubo transferencia de conocimientos, demora
en aprender y entender el desarrollo del proyecto lo cual reduce la productividad
y continuidad, este genera pérdidas econémicas para la entidad; “La efectividad
del grupo de desarrollo de software depende de muchos factores, y comprender
esos factores es vital para el éxito del proyecto, especialmente cuando se considera
el tiempo y el dinero que se dedica a dichos proyectos” (Crawford et al., 2013,
p.483).

Las lecciones aprendidas deben ser documentadas ya que garantiza la transfe-
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rencia de conocimientos de experiencias vividas en proyectos exitosos, para poder
transmitirlo conocimiento al personal. Las lecciones aprendidas no documentadas
generan problemas en las estimaciones de proyectos futuros; el éxito del intercam-
bio de conocimiento depende de la confianza y la frecuencia de comunicacion entre
los miembros de equipo; como Park & Lee (2014) utilizando datos recopilados de

135 equipos en dos grandes que empresas de proyectos, afirma:

Los hallazgos indican que los miembros del equipo comparten su cono-
cimiento cuando confian en sus socios y cuando se sienten dependien-
tes. Los sentimientos de dependencia y confianza estan influenciados
por la frecuencia de la comunicacion, la similitud percibida del valor
del proyecto y la pericia percibida. Los gerentes de proyecto deben
prestar atencion a estas variables para aumentar el nivel de intercam-
bio de conocimientos entre los miembros del equipo, especialmente en
proyectos de desarrollo de sistemas de informaciéon donde las tareas

principales requieren un conocimiento critico intensivo. (p. 153)

Desinterés sobre el proyecto y del personal de equipo de trabajo, este efecto ne-
gativo hace que el proyecto demore mucho mas de lo previsto en el cronograma,
genera costos elevados en el desarrollo de proyecto; como Iden et al. (2010) con-

cluyd el siguiente resultado:

A partir una lista completa de 66 problemas, organizados en siete
grupos principales. A través de una seleccion y el procedimiento de
clasificacién, los estudios realizados indicaron los seis problemas mas
graves en la interaccion de desarrollo de sistemas y operaciones de
TI: 1) Las operaciones de TI no estdan involucrados en los requisitos
especificacion; 2) La falta de comunicacion y el flujo de la informacion;
3) Entornos de pruebas insatisfactorias; 4) La falta de transferencia
de conocimientos; 5) Sistemas que se ponen en produccién antes de
que estén completos; y 6) No se han establecido rutinas operativas

antes del despliegue. (p.405)

Las lecciones aprendidas no documentadas, la falta de transferencia de conoci-
miento; son factores que merman el éxito del proyecto y reduce la continuidad

del proyecto de desarrollo de sistemas de informacion.
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d. Revision Literaria Sobre los Elementos Colaborativos en

Equipos de Trabajo.

Los factores de colaboracion, el trabajo en equipo, la satisfaccion y las
actitudes de los estudiantes hacia el aprendizaje colaborativo en linea Ku et al.

(2013) identifico los elementos criticos en la linea de colaboracién:

Cuando se le pregunt6 acerca de los estudiantes considerados como
elementos criticos en un entorno de colaboracién en linea con éxito, sus
comentarios en el orden de importancia incluyen: (1) apoyo y aliento
del instructor, (2) compromiso del equipo, (3) objetivos y metas cla-
ras, (4) comunicacién clara, (5) recursos oportunos, (6) comunicacién
frecuente, (7) uso de un software interactivo, (8) reuniones sincrénicas,
(9) oportunidades para acceder y ver ejemplos, y (10) bien definida y

la instruccién bien organizada (p.927).

Ku et al. (2013) llego a concluir que:

Los resultados revelaron que las tres colaboraciones en linea extraida
factores (Dinamica del Equipo, Equipo Conocido y Apoyo del instruc-
tor) a partir de la encuesta de actitud de los estudiantes tenian alto
grado de correlacién con la satisfaccion del trabajo en equipo. Los
resultados también revelaron que los tres factores han contribuido de
manera significativa a la explicacion de la satisfaccion del trabajo en

equipo y representaron el 53 % de la varianza (p. 924).

Los estudios realizados por Ku et al. (2013) revelaron que “la confianza entre
companeros de equipo” y “préacticas de organizacion” fueron factores eficaces
para explicar la satisfaccién de colaboracién en linea (pags. 6-7). Se abordaron

las siguientes preguntas de investigacion:

1. ;Cuales son los factores que subyacen componentes del aprendizaje colabo-

rativo en linea como es medido por la encuesta de actitud de estudiante?

2. jEs la satisfaccion del trabajo en equipos relacionados con los factores ex-

traidos de colaboraciéon en linea?
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3. (Cémo gran parte de la variacion en la satisfaccién del trabajo en equipo

puede ser explicada por los factores extraidos de colaboracion en linea?

4. ;Qué actitudes del estudiante hacia el trabajo colaborativo en un entorno

en linea?

Para analizar el trabajo en equipo los estudiantes ciencias de la computacion
en ambientes de aprendizaje colaborativo en linea Vivian et al. (2016) identifico
en su investigacién “la clasificacion en siete componentes de la base del trabajo
en equipo: liderazgo de equipos, equipo de orientacion, seguimiento, coordina-
cién, comunicacion, retroalimentacién y comportamiento de copia de seguridad y

siempre con su modelo de una guia para medir el rendimiento” (p. 7).

Vivian et al. (2016) concluyd en su investigacién de los autores recomiendan
“tres formatos para la construccion de medidas de trabajo en equipo: una escala
de observacion del comportamiento, escala resumen del comportamiento y del

comportamiento de eventos” (p. 7).

La revisién literaria sobre trabajo colaborativo en equipos, indica los problemas
que genera la inexistencia de trabajo colaborativo en desarrollo de sistemas de
informacién se detallan a continuacién: a) Tiempo en dar solucién a problemas
frecuentes: No habra trabajo colaborativo mientras el personal no sienta depen-
dencia, confianza hacia los miembros de equipo, razones por las cuales tomara
tiempo en descubrir soluciones de problemas frecuentes; b) Duplicidad de traba-
jo: La inexistencia de trabajo colaborativo es posible causa de la duplicidad de
trabajo o eliminacién de paquetes de trabajo; c¢) Rivalidad entre miembros de
equipo: Es muy frecuente que sucede la rivalidad entre miembros por la caren-
cia de gestion de recursos humanos, es un trabajo de los jefes de proyectos que
se traduce en atrasos en cronogramas y entregables; e) Cultura del personal: La
cultura del personal es un factor determinante en el equipo de trabajo el cual
garantiza el éxito o fracaso del proyecto y f) Cohesion en el equipo de trabajo:
La cohesion es un factor importante en el éxito o fracaso del proyecto, las malas
practicas de cohesion de equipo de trabajo conlleva a riesgo grande en el fracaso

cercano del proyecto.

Después de haber revisado los diferentes autores, se obtiene el comin denomi-
nador que para generar conocimiento es indispensable la cultura organizacional,

la participacion de los empleados, apoyo de la alta direccion, etc. En tanto en
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los mecanismos de transferencia de conocimiento es importante la proximidad,
las relaciones personales entre los miembros de equipo, entre otros. Para facilitar
la transferencia de conocimiento tacito es importante la facilidad de ensenanza,
baja complejidad y menor ambigiiedad; también los autores ponen énfasis en la

recepcion de los conocimientos y la capacidad de absorcion.

2.2 Marco de Trabajo

2.2.1 Criterios para la Seleccion de Indicadores

El criterio de seleccién de indicadores segtin Ortiz & Solleiro (2019) el autor
relata: “su intencién es contar con parametros comunes de medicién que respon-
da a la creciente necesidad de sistematizar criterios y procedimientos, identificar
cambios y diferencias en el tiempo, entre organizaciones participantes y regiones,
fortalezas y debilidades en cuanto al desempeno tecnoldgico y evaluar la contri-

bucién de los actores al ecosistema de innovacion” (p.6).

Con base en Santiago (2007), se identifican seis criterios para la seleccién de
indicadores de TT, ver Tabla 1.

Tabla 1

Criterios para la Seleccion de Indicadores

CRITERIO DEFINICION

Importancia del indicador para caracterizar

Relevancia el grado de internacionalizacién.

- Importancia del indicador para la comparacién
Comparabilidad de la informacién entre los paises de la RICYT.
C Facilidad de acceso a la informacion necesaria

Viabilidad . ., -

para la implementacién del indicador.
Cobertura Amplitud del criterio de viabilidad

entre los paises miembros de la RICYT.

, Grado de independencia del

Autonomia .

indicador respecto a otros.
Utilidad Grado de importancia del indicador para la toma

de decisiones de politica cientifica y tecnolégica.

Nota. Criterios para la selecciéon de indicadores. Adaptado de “Manual de indi-
cadores de internacionalizacién de la ciencia y la tecnologia”, por Santiago (2007,
p. 105).
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2.2.2 Transferencia de Conocimiento

a. Mala Comunicacién y Habilidades Interpersonales

Las habilidades de comunicacién e interpersonales tienen una influencia
significativa en el proceso de transferencia de conocimiento, ya que la mayor parte
del conocimiento existente se entrega en forma de conversaciéon diaria (conoci-
miento técito). Si una persona no tiene buenas habilidades de comunicacién, en-
tonces tendra dificultades para recibir o comunicar conocimientos. Este obstaculo

fue reconocido por todos los expertos.(Catur et al., 2018, p.221)

b. Distancia Fisica (Distancia de los Miembros del Equipo)

Catur et al. (2018) afirma: “los empleados pueden trabajar en diferentes
zonas horarias y ubicaciones, lo que puede causar un retraso en la transferencia

informacién” (p.221).

c. Cultura Organizacional (Falta de Liderazgo y Orientacién Gerencial

en la Ejecucién de Proyectos)

Catur et al. (2018) afirma: “el éxito de un proyecto estuvo determinado
por un buen liderazgo por parte de los gerentes. Todos los expertos estuvieron de

acuerdo con respecto a esta barrera” (p.222).

d. Tolerancia del Gerente Hacia los Errores de los Empleados

El nivel de tolerancia de los gerentes influye en la efectividad del proceso
de transferencia de conocimiento. Los empleados se sienten reacios a comunicarse
con su gerente si este tiene mal genio. Los empleados tienden a guardarse sus

opiniones por miedo a ser maltratados por el jefe. (Catur et al., 2018, p.222)

e. Tiempo Disponible (Falta de Tiempo para Interactuar)

Catur et al. (2018) afirma: “la falta de tiempo para que los miembros del

equipo interactien entre si representa una barrera importante, segiin revelan los
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expertos” (p.221).

f. Falta de Confianza entre los Miembros del Equipo

“Un bajo nivel de confianza entre los miembros del equipo fue identificado
como un obstaculo crucial. Aunque el conocimiento poseido tenia un alto valor,
el proceso de transferencia de conocimiento no podria ocurrir si los miembros del
equipo no confiaran entre si. El experto afirmé que la confianza fue un factor
importante en relacién con el proceso de transferencia de conocimiento” (Catur
et al., 2018, p.222).

2.2.3 Gestion Equipo

“Hay una gran variedad de habilidades interpersonales que cada miembro
del equipo del proyecto necesitara para establecer y mantener relaciones con otras
personas. Aunque todas las habilidades son importantes para usted y su equipo,
algunas serdn mas relevantes en momentos especificos del proyecto” (Project Ma-

nagement Institute, 2017, p.7).

a. Creacién de Relaciones de Trabajo

Project Management Institute (2017) afirma: “la interaccion entre las per-
sonas para ampliar sus conocimientos sobre temas comerciales. Puede ocurrir en

una organizacién, una industria o un entorno profesional” (p.8).

b. Toma de Decisiones

Project Management Institute (2017) describi6 la toma de decisiones de
la siguiente manera: “La toma de decisiones puede ser una habilidad muy im-
portante que se debe utilizar cuando se trabaja con otras personas para obtener
un resultado. En el mundo comercial, las decisiones generalmente las produce un
grupo de personas. Demostrar que tiene la capacidad de tomar decisiones demos-
trara que puede ser un gran defensor en cualquier proceso, reunién o grupo de
toma de decisiones. La toma de decisiones se puede dividir en una serie de fases,

entre las que se incluyen las siguientes:
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Definir el problema

Generar posibles soluciones

Planificar acciones para la solucién

Poner las ideas en accién

Planificar evaluaciones de las soluciones

Evaluar los resultados y procesos” (p.7).

c. Gestién de Reuniones

Project Management Institute (2017) afirma: “la capacidad de realizar
reuniones productivas de manera eficiente y eficaz sera 1util cuando se recopile la

informacién necesaria para desarrollar el acta de constitucién del proyecto” (p.8).

Las reuniones segtin Lled6 (2016) afirma que son: “para poder planificar adecua-
damente las comunicaciones seran necesarias reuniones presenciales o virtuales

con los miembros del equipo y con los interesados claves” (p.278).

d. Desarrollo del Espiritu de Equipo

Desarrollar un equipo fuerte puede ser desafiante, pero gracias al apoyo
continuo y el trabajo colaborativo, usted puede permitir que un equipo trabaje en
conjunto para resolver problemas, disipar problemas interpersonales, compartir
informacion y abordar los objetivos del proyecto como una fuerza unificada. La
mentalidad del equipo es extremadamente eficaz y puede ser una herramienta
poderosa para lograr los objetivos del proyecto. (Project Management Institute,
2017, p.8)

2.2.4 Gestion de Comunicacion

Project Management Institute (2017) afirma: “el medio y el tipo de co-

municacién que elija dependerda de quién se comunica, qué tipo de mensaje se
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comunica y cudnta retroalimentaciéon (verbal o no verbal) desea o necesita el
orador” (p.176).

Defranco & Laplante (2017) afirma: “la comunicacién deficiente del equipo suele
ser una de las causas fundamentales del fracaso de los proyectos de ingenieria
complejos. En la ingenieria de software global, la comunicacién y la coordinacion

se vuelven mds desafiantes, y ese hecho afecta la calidad del producto” (p.1).

El controlar las comunicaciones Lledé (2016) relata: Durante el proceso de con-
trolar las comunicaciones se asegura que los interesados reciban sus requisitos de
informacion entiempo y forma. Los informes de avance indican cémo se estan uti-
lizando los recursos y suelen incluir informacién sobre el alcance, el cronograma,

los costos, la calidad, los recursos humanos, los riesgos y las adquisiciones. (p.283)

a. Redes Sociales

Project Management Institute (2017) describié las redes sociales de la

siguiente manera:

- Método de transmision de un mensaje a bajo costo.

- Método especializado para comunicarse con un grupo demografico especifi-
co. (p.177)

b. Reuniones Periédicas del Equipo (Reuniones Informativas)

Project Management Institute (2017) describid las reuniones periddicas

del equipo de la siguiente manera:

- Proporciona la oportunidad de obtener retroalimentacién instantanea, au-

ditiva y visual.
- Puede aclarar de inmediato si hay preguntas o confusion.

- Puede programarse o ser improvisado. (p.177)
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c. Revisiones del Proyecto

Project Management Institute (2021) afirma: “las revisiones del proyecto
y de las iteraciones, las revisiones de productos, los puntos de transicién de las

etapas y otros métodos son formas de obtener retroalimentacion periédica” (p.14).

d. Correo Electrénico

Project Management Institute (2017) describié el correo electrénico de la si-

guiente manera:

- Permite a las partes comunicarse cuando sea conveniente y funciona con

SUS Cronogramas.
- Puede proporcionar un registro oficial en forma de evidencia escrita.

- Permite que el receptor tenga un registro de la comunicacién. (p.177)

e. Videoconferencias y Conferencias de Voz (Reuniones Virtuales)

Project Management Institute (2017) describié las reuniones virtuales de

la siguiente manera:

- Elimina la necesidad de encontrarse en la misma ubicacion fisica.
- Puede proporcionar retroalimentacién de audio y visual 1til.

- Puede programarse o ser improvisado. (p.177)

2.2.5 Gestion de Alcance

“El alcance del producto se refiere a las caracteristicas y funciones del
producto o servicio. Por ejemplo, queremos producir una computadora portatil
que pese menos de 500 gramos, con 1000 teras de disco, 40 teras de memoria y

bateria con autonomia para un ano” (Lledd, 2016, p.92).
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“Por su parte, el alcance del proyecto consiste en definir todos los procesos y el
trabajo necesario para que el producto sea provisto con todas las caracteristicas
y funciones requeridas. Por ejemplo, definir todo el trabajo y los procesos para

tener esa computadora en tiempo y forma” (Lledé, 2016, p.92).

Lled6 (2016)afirma que: “para alcanzar un proyecto exitoso necesitamos imple-
mentar procesos de gestion del alcance para asegurarnos que todo el trabajo se

lleve a cabo, y sélo ese trabajo se lleve a cabo” (p.93).

a. Requisitos y Objetivos Claros.

Lled6 (2016) describié las principales caracteristicas de los objetivos de un

proyecto son los siguientes:

Se establecen al Inicio

Se perfeccionan durante la Planificacién

Son responsabilidad del Director del Proyecto

Son claros, alcanzables y transferibles (p.31).

b. Estructura de Descomposicién del Trabajo (EDT)

Buchtik (2013) afirma: “EDT significa estructura de desglose del trabajo.
La EDT es una estructura utilizada para desglosar o dividir el trabajo del pro-
yecto, para administrar mejor el alcance del proyecto y para definir y comunicar

el alcance” (p.1).

La EDT no es lo que tenemos que hacer (tareas). Es lo que tenemos que entregar
(entregables). Es la respuesta a lo que se debe entregar para llevar a cabo el
proyecto con éxito. Presenta la vision final, no los medios para lograrlo. Es la
respuesta a lo que estd dentro del alcance del proyecto. Da una imagen completa

del trabajo a realizar entre las partes interesadas. (Buchtik, 2013, p.2)

La EDT todavia no recibe el crédito que merece. Es comin encontrar gerentes de

proyecto que definen un proyecto a partir de un cronograma en lugar de un alcance
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y WBS bien definidos. Algunos gerentes de proyecto hablan sobre cuando hacer
algo cuando ain no estd claro qué debe entregar el proyecto. Puede preguntar qué
tan confiables son los costos, los recursos y las estimaciones de tiempo cuando el

alcance no estd claro. Esa seria una pregunta vélida. (Buchtik, 2013, p.16)

Mondelo & Siles (2019) afirma: “el propédsito de desarrollar una EDT es para
usarla como una herramienta de trabajo diario y no como un documento que se

actualiza una vez por ano para justificar los gastos del proyecto” (p.46).

c. Comunicacion y Coordinacién

Lledé (2016) afirma: “la principal habilidad de un director de proyecto es
saber comunicar. No importa qué titulo tengas y en qué profesion te hayas espe-
cializado, si no aprendes a comunicar de manera efectiva no conseguiras proyectos
exitosos” (p.238).

Figura 1

Integrando la Gestion de las Comunicaciones.

Registro Informes de

Interesados

desempefio

v

2. Gestionar las
1. Planificar las —> comunicaciones
comunicaciones

Comunicaciones
del proyecto

4

Datos dtj 3. Controlar las Informacion de
desempeiio > comunicaciones »  desempefio

Actualizaciones

Solicitar cambios

Nota. La gestion de las comunicaciones. Adaptado de Director de proyectos:

Cdomo aprobar el examen PMP sin morir en el intento (p.284) por Lledd, 2016.
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d. Calendario del Proyecto

El calendario del proyecto representa las actividades del proyecto para
cada dia (mes, hora, etcétera.), teniendo en cuenta los dias festivos como fines de

semana o dias festivos.

Mondelo & Siles (2019) afirma: “un cronograma es mas que la suma de los tiempos
de las actividades de un proyecto ya que presenta toda la secuencia logica y los

pasos a seguir para entregar los resultados” (p.52).

Mondelo & Siles (2019) afirma: “durante el proceso de planificacién del proyecto,
el desarrollo del presupuesto detallado, de la matriz de riesgos, de los planes de
adquisiciones y de comunicacién, se obtiene informacién adicional que permite

realizar ajustes y cambios en el cronograma” (p.52).

2.2.6 Gestion de Calidad

La gestion de la calidad significa que el proyecto satisface las necesidades

de los usuarios.

Mondelo & Siles (2019) afirma: “en proyectos de desarrollo, se refiere normal-
mente a la obtencién del impacto esperado por la intervenciéon en términos de

cumplimiento de metas de desarrollo econémico y social” (p.19).

Lled6 (2016) afirma que: “la calidad NO se incorpora al proyecto cuando se en-
cuentra en marcha mediante procesos de inspeccién. Por el contrario, la calidad se
planifica, se disena y se incorpora antes de que comience la ejecucién del proyecto”
(p.217).

“Por ese entonces estaba claro que el desarrollo de software consistia en adminis-
trar el proceso de construir un producto o un sistema que cubriera las necesidades
de los usuarios, probarlo, instalarlo en el ambiente productivo, mantenerlo y ha-
cerlo evolucionar con los cambios del negocio. Por lo tanto, un aspecto de la
calidad vinculado al software consistia en llevar adelante este proceso de forma

que permitiera al proyecto asociado terminar en el tiempo planificado y dentro
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del presupuesto asignado” (Pantaleo, 2016, p.21).

a. Trabajo con Requerimientos

Pantaleo (2016) afirma: “esta visién de las actividades relacionadas a los
requerimientos produce una realimentacion positiva en el sentido de que se le

destinan menos recursos para la adquisicion de herramientas y capacitaciones”

(p.77).

“Es necesario que el listado cuente con determinadas propiedades (detallado,
atémico, completo, correcto, no ambiguo) para no ser solo un listado de carac-
teristicas. Se debe, a partir de la especificaciéon del comportamiento de la apli-
cacién a desarrollar (casos de uso), definir c6mo se implementaran estos requeri-
mientos. Es necesario contar con un modelo de dominio que siente las bases para
un posterior disenio y que esencialmente describa al negocio. En todos los casos,
administrar los cambios surgidos durante el proceso de desarrollo” (Pantaleo,

2016, p.103).

b. Trabajo con la Implementacion - Diseno, Codificacién y Pruebas

“Promovimos la utilizacién de un repositorio de cédigo fuente con ciertas
reglas de uso, la sistematizacion y automatizacion de las pruebas, la integracion
continua por parte de un servidor destinado a tal fin y las revisiones de productos
conducidas por métricas obtenidas de los informes de resultados. En definitiva,
buenas practicas orientadas a garantizar la calidad de los productos de los pro-

yectos organizando y controlando la logistica” (Pantaleo, 2016, p.158).

c. Metodologias

Las metodologias de desarrollo de software desempenan un papel crucial
en la gestion de calidad al proporcionar estructura, enfoque en la calidad desde
el inicio, gestion de riesgos, mejora continua y promocion de la comunicacion y
colaboracién efectiva. Al seguir estas metodologias, el equipo de desarrollo puede
trabajar de manera mas eficiente y entregar software de alta calidad que cumpla
con los estandares y expectativas establecidos. Otros metodologias o herramientas

de gestion de calidad podemos mencionar: CMMI, técnicas de grupo nominal,
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diagramas matriciales, diagramas de afinidad, reuniones de planificacion, etcétera.

d. Capacitacion

La capacitacion es una actividad de trabajo en equipo que mejora las
habilidades. La capacitacién en gestién de calidad para los equipos de desarrollo
de software es esencial para garantizar la implementacion efectiva de précticas y
estdandares de calidad a lo largo del proceso de desarrollo. Ayuda a mejorar las
habilidades técnicas, promueve la mejora continua y ayuda a desarrollar software

de alta calidad que cumple con los requisitos y expectativas del cliente.

2.3 Productividad de Equipos en Desarrollo de

Sistemas de Informacion

2.3.1 Factores Individuales

Contreras & Moyano (2018) afirma: “alusivos a las actuaciones de las
personas que conforman una organizacién, por tener sus necesidades propias que

satisfacer (procesos psicolégicos)” (p.100).

a. Satisfaccién Laboral

La satisfaccion laboral es un factor individual clave en los equipos de
desarrollo de software, ya que puede influir en la motivacion, el compromiso, la
retencién del talento, la colaboracion, la creatividad y el bienestar emocional. Es
importante que las organizaciones y los lideres de equipo se esfuercen por crear
un entorno laboral positivo y satisfactorio para promover el éxito y la efectividad
del equipo de desarrollo. (Contreras & Moyano, 2018) afirma que la satisfaccién
laboral es: “la percepcion que el trabajador percibe de las condiciones de su
trabajo” (p.121).
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b. Motivacién

Contreras & Moyano (2018) afirma: “lograr altos niveles de accién para

alcanzar los objetivos organizacionales y personales” (p.121).

“La motivacién se manifiesta en el individuo y en el grupo, por lo que, mejorar la
productividad requiere de estrategias gerenciales que atiendan particularmente la
motivacion en el trabajo, por lo que se deben considerar dos aspectos con relacion
a la motivacion, la propia del individuo dentro del grupo y la motivacion del grupo
como tal” (Cequea et al., 2011, p.15).

“Es considerada como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la
persona hacia su situacion de trabajo y esta determinada por factores personales
(caracteristicas psicoldgicas, sociolégicas y culturales del propio individuo) y no
personales (fuera del control de las personas y que dependen de la organizacién
y del entorno)” (Cequea et al., 2011, p.17).

c. Competencias de Trabajo

Cada equipo y contexto puede requerir competencias adicionales o es-
pecificas. Es importante que los miembros del equipo estén comprometidos con
el desarrollo y mejora de sus competencias, y que las organizaciones brinden
oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional para fortalecer estas com-
petencias. (Contreras & Moyano, 2018) afirma que la: “capacidad para responder
con éxito una tarea en su puesto de trabajo” (p.121). (Cequea et al., 2011) afirma
que: “las competencias son individuales, producto de las habilidades y destrezas,
consideradas como un recurso estratégico capaz de dotar de flexibilidad y capa-

cidad de adaptacion a la empresa” (p.20).

d. Relaciones Interpersonales y Empatia

Contreras & Moyano (2018) afirma: “el cardcter social del trabajador ex-

presado en los contactos con sus companeros” (p.122).
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2.3.2 Factores Grupales

Contreras & Moyano (2018) afirma: “atinentes a la actuacién de las per-
sonas que conforman una organizacién, por estar asociadas con otras personas,

para satisfacer necesidades comunes (procesos psicosociales)” (p.100).

a. Cohesién

“La cohesién es un fenémeno de dimensién psicosocial que se manifiesta
en los grupos, y de acuerdo con los autores revisados, mantiene a los individuos
unidos y vinculados afectivamente, en la consecucion de objetivos comunes. Una
fuerte cohesion, también denominada nivel de desarrollo grupal, permite a los in-
dividuos que forman parte de los grupos ser mas eficientes y productivos” (Cequea
et al., 2011, p.21).

b. Participacion

Cequea et al. (2011) afirma: “la participacién se estudia como un pro-
ceso grupal, capaz de contribuir a la consecucion de los objetivos, mediante la

incorporacién de la opinién o sugerencias en la toma de decisiones” (p.22).

2.3.3 Factores Organizacionales

Contreras & Moyano (2018) afirma: “las personas que la conforman (pro-
cesos psicosociales); elementos que, por generarse en el entorno inmediato del tra-

bajador (al exterior del individuo), requieren un estudio independiente” (p.100).

a. Clima Organizacional

“El clima organizacional es un constructo o concepto multidimensional, de
naturaleza psicosocial, que se manifiesta en los individuos y en los grupos de la
organizacion y esta determinada por la cultura organizacional. Tiene incidencia
en el desempeno de las personas y en los resultados de la organizaciéon” (Cequea
et al., 2011, p.28).
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b. Liderazgo

Cequea et al. (2011) afirma: “el liderazgo es un fenémeno de dimensiones
psicosociales que incide sobre los individuos y los grupos. Estd determinado por

la cultura de la organizacién e incide directamente en sus resultados” (p.26).

2.4 Bases Teoricas

2.4.1 Gestion del Conocimiento

Avendano & Flores (2016) explicé que: La gestién del conocimiento posee
lo que pudiéramos llamar una doble dimensién para la innovacion de la organi-
zacion: puede ser considerada en si misma como una innovacién de organizacion,
pero a su vez, la decision de implementarla puede provocar la implementacién de
innovaciones de organizacion en la empresa porque las innovaciones organizativas
pueden actuar como facilitadores para el desarrollo e implementacion de otros ti-
pos de innovaciones de organizaciéon como de otra naturaleza (por ejemplo, para

innovaciones de proceso). (p.225)

Yolima et al. (2006) indico que: “la gestién del conocimiento resulta altamente

ventajosa, ya que con ella se logra:

- Alinear los objetivos individuales, proporcionar canales efectivos de comu-

nicacién iguales para todas las partes.

- Identificar en donde se centra la fuente de conocimiento y como convertirla

y distribuirla para la generacién de capital intelectual.

- Realizar investigaciones y desarrollo de actividades que le dan una concep-
cién de permanente innovacién y mejora de cada uno de los procesos que

se realizan.

- Establecer mecanismos de seguimiento que midan los resultados del cono-

cimiento que se genera.

- Hacer mas eficiente y asertivo los procesos de toma de decisiones y ejecu-
cion de estos, utilizando todos los recursos que posee optimizando asi su

rendimiento y capacidad de respuesta.
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- Multiplicar el conocimiento, al llevarlo de lo individual a lo colectivo.

- Crear ventaja competitiva a través de la generacion de estrategias de nego-

cios orientadas al conocimiento” (p.7).

2.4.2 Gestion Equipo

Project Management Institute (2017) explico que “los equipos de alto ren-
dimiento comparten el entendimiento y el compromiso con el proyecto, y poseen

la capacitacién adecuada que los empodera para hacer el trabajo” (p, 1).

Perez (2003) indico que: “el trabajo en equipo no siempre es ficil de entender. La
mayoria de las organizaciones estructura a su personal en grupos de personas que
trabajan juntas, pero en los que cada empleado tiene una labor propia. A menudo
se denomina a estos grupos equipo. Sin embargo, no es lo mismo conseguir que
varias personas trabajen juntas que estar al frente de una organizacion en la que

se trabaja en equipos” (p.2).

Project Management Institute (2021) explicé que el equipo del proyecto es el
“conjunto de individuos que realizan el trabajo del proyecto con el fin de alcanzar

sus objetivos” (p, 5).

Project Management Institute (2017) explico que “los equipos exitosos obtienen
el éxito trabajando juntos para ejecutar el trabajo, resolver problemas y producir

soluciones” (p, 35).

2.4.3 Gestion de Comunicacion

Project Management Institute (2017) explico que “la capacidad para co-
municarse eficazmente es fundamental cuando se trata de realizar tareas como
escuchar activamente, preguntar y explorar, capacitarse, recopilar datos, estable-
cer expectativas, persuadir, entrenar, negociar, resolver conflictos, y resumir y

recapitular” (p, 174).
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Project Management Institute (2017) explico que “los directores de proyecto efi-
caces deben planificar las expectativas de comunicacién iniciales para el equipo
y, luego, alentar al equipo a que adopte sus propias préacticas y experimente con

maneras de impulsar mejoras iterativas en sus enfoques de comunicacién” (p, 36).

2.4.4 Transferencia de Concomimiento

Segtn el Diccionario de la Real Academia (DRAE, 2023), en su vigésimo
tercera edicién, transferir es definido como: “Pasar o llevar algo desde un lugar a

otro.”

Segun el Diccionario de la Real Academia (DRAE, 2023), en su vigésimo tercera
edicién, conocer es definido como: “Averiguar por el ejercicio de las facultades

intelectuales la naturaleza, cualidades y relaciones de las cosas.”

La transferencia de conocimiento en el desarrollo de sistemas de informacion es un
proceso en el que una o mas caracteristicas humanas y habilidades intelectuales

se intercambian e interactian.

2.4.5 Trabajo Colaborativo

Segun el Diccionario de la Real Academia (DRAE, 2023), en su vigésimo
tercera edicion, trabajar es definido como: “Ocuparse en cualquier actividad fisica

o intelectual.”

Segun el Diccionario de la Real Academia (DRAE, 2023), en su vigésimo tercera
edicion, colaborar es definido como: “Trabajar con otra u otras personas en la

realizacién de una obra.”

Trabajo colaborativo es aquel actividad fisica o intelectual de una persona en el

desarrollo de sistemas de informacién dentro del equipo.
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2.4.6 Factores Individuales

Segun Cequea et al. (2011) explicé: “las competencias son individuales,
producto de las habilidades y destrezas, consideradas como un recurso estratégi-
co capaz de dotar de flexibilidad y capacidad de adaptaciéon a la empresa. La
inversion en formacion se relaciona directamente con la productividad y consti-
tuye un elemento clave para mejorar la productividad de las personas, en funcién
de optimizar la adecuacion de la persona al puesto de trabajo, para dotarla de las
cualificaciones y conocimientos (competencias) que requiere la organizacién para

ser exitosa” (p. 21).

Al interpretar los resultados, Contreras & Moyano (2018) afirmaron que los fac-
tores individuales son, “alusivos a las actuaciones de las personas que conforman
una organizacién, por tener sus necesidades propias que satisfacer (procesos psi-

colégicos)” (p.100).

2.4.7 Factores Grupales

Segin Cequea et al. (2011) explicé: “el manejo constructivo del conflic-
to, mediante el aprendizaje llevara a capitalizar la experiencia generada en la
resolucion de los mismos, percibiéndose el conflicto como una oportunidad para
aprender, en un ambiente en el que las discusiones de grupo son ttiles, se valora
la opinién y el disenso de los individuos y se propicia el manejo abierto de las
diferencias, teniendo presente la cultura organizacional, la cual provee el sistema

de valores que sirven de guia” (p. 24).

Al interpretar los resultados, Contreras & Moyano (2018) afirmaron que los fac-
tores grupales son, “atinentes a la actuacién de las personas que conforman una
organizacion, por estar asociadas con otras personas, para satisfacer necesidades

comunes (procesos psicosociales)” (p.100).

2.4.8 Factores Organizacionales

Cequea et al. (2011) explicé: “el clima organizacional es un constructo

o concepto multidimensional, de naturaleza psicosocial, que se manifiesta en los
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individuos y en los grupos de la organizacion y estd determinada por la cultura or-
ganizacional. Tiene incidencia en el desempeno de las personas y en los resultados

de la organizacién” (p. 28).

Al interpretar los resultados, Contreras & Moyano (2018) afirmaron que los fac-
tores organizacionales son, “aquellos procesos provistos por la organizacion y que
influyen en las personas que la conforman (procesos psicosociales); elementos que,
por generarse en el entorno inmediato del trabajador (al exterior del individuo),

requieren un estudio independiente” (p.100).
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Capitulo 3

METODOLOGIA

Este capitulo se desarrolla el enfoque, nivel, tipo y diseno de investigacion.
También se explica la unidad de analisis, la poblacién y muestra del estudio, des-
cribiremos la técnica y el instrumento de recolecciéon de datos utilizado y final-

mente, describiremos el mecanismo de analisis e interpretacién de la informacion.

3.1 Tipo y Diseno de la Investigacion

3.1.1 Tipo de Investigacion

“La tipologia que aqui se adopta se refiere a ciertas formas de practicar
la investigacion, con caracteristicas propias alusivas a aspectos como el objeto,
proposito, procedimientos o técnicas, limitaciones, contextos, etcétera. Pueden
enmarcarse en las lineas bien de la investigacion cuantitativa bien de la cualitativa,

aunque muchas veces combinan los dos enfoques” (Nino, 2011, p.32).

Sobre la investigacién aplicada el autor relata:

Este tipo de investigacién también recibe el nombre de practica, acti-
va, dindamica. Se caracteriza porque busca la aplicacién o utilizacion
de los conocimientos que se adquieren. La investigacion aplicada se
encuentra estrechamente vinculada con la investigacion bésica, pues
depende de los resultados y avances de esta ltima; esto queda acla-

rado si nos percatamos de que toda investigacion aplicada requiere de
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un marco teérico (Behar, 2008, p.20).

El proyecto de investigacion tendra tipo investigacion aplicado.

3.1.2 Enfoque

Herndndez & Mendoza (2018) afirma que “los enfoques cuantitativo, cuali-
tativo y mixto constituyen rutas posibles para resolver problemas de investigacion.
Todos resultan igualmente valiosos y son, hasta ahora, los mejores métodos para

investigar y generar conocimientos)” (p.2).

Figura 2

Las Tres Rutas de Investigacion que Podemos Elegir.

Cuantitativa

Conocer las aproximaciones

a la investigacion que
podemos elegir: Las rutas.

Cualitativa

Nota. Las tres rutas de la investigacion cientifica: Enfoques cuantitativo, cuali-
tativo y mixto. Adaptado de Metodologia de la Investigacion: Las Rutas Cuanti-
tativa, Cualitativa y Mizta (p.2) por Herndndez & Mendoza, 2018.

El proyecto de investigacion tendra como enfoque cuantitativo.
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3.1.3 Nivel de Investigacion

1. Descriptivo:

Hernandez & Mendoza (2018) describi6é “los posibles estudios:

- Tienen como finalidad especificar propiedades y caracteristicas de concep-

tos, fendémenos, variables o hechos en un contexto determinado.

- Definen y miden variables y las caracterizan, asi como al fenémeno o plan-

teamiento referido.

- Cuantifican y muestran con precisiéon los angulos o dimensiones de un

fenémeno, problema, suceso, comunidad, contexto o situacién” (p. 105).

2. Correlacional:

Herndndez & Mendoza (2018) describié “los posibles estudios con este

alcance:

- Tienen como propdésito conocer la relacion o grado de asociacion que existe
entre dos o mas conceptos, variables, categorias o fendmenos en un contexto

en particular.

- Permiten cierto grado de prediccién” (p. 105).

“Los alcances son cuatro: exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo.
No representan clases o tipos de investigacién, ni son mutuamente excluyentes,
sino que constituyen puntos entrelazados de un continuo de causalidad como se
muestra en la figura 3, y en la practica, cualquier estudio puede incluir elementos
de uno o mas de ellos” (Hernandez & Mendoza, 2018, p.106).
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Figura 3

Alcances de los Estudios.

Exploratorio Correlacional

Descriptivo Explicativo

Nota. ;Qué alcances se pueden tener en la ruta cuantitativa?. Adaptado de Me-
todologia de la Investigacion: Las Rutas Cuantitativa, Cualitativa y Mizta (p.106)
por Hernandez & Mendoza, 2018.

El proyecto de investigaciéon tendra como nivel de investigacion descriptivo —

correlacional.

3.1.4 Método

Método, son las estrategias y procedimientos para llegar a una meta o fin.

Rodriguez C. (2007) afirmo lo siguiente:

“Es el conjunto de postulados, reglas y normas para el estudio y la
solucion de problemas de investigacion que son institucionalizados por
la denominada comunidad cientifica reconocida. En un sentido mas
global, el método cientifico se refiere al conjunto de procedimientos
que, valiéndose de los instrumentos o las técnicas necesarias, examina

y soluciona un problema o conjunto de problemas de investigacién”
(p.13).

Rodriguez (2007) describi6, dentro de la diversidad de escuelas y nuevos paradig-

mas, se reconocen los siguientes métodos:

1. Método deductivo: Se inicia con el andlisis de los postulados, teoremas,
leyes, principios, etc., de aplicacién universal y de comprobada validez, para

aplicarlos a soluciones o hechos particulares.
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2. Método inductivo: Se inicia con un estudio individual de los hechos y se
formulan conclusiones universales que se postulan como leyes, principios o

fundamentos de una teoria. (p. 14)

“En resumen, el proceso inductivo es lo contrario al deductivo. Segtin lo anterior,
el método inductivo se desarrolla con base en hechos o practicas particulares, para
llegar a organizar fundamentos tedricos. En contraste, el método deductivo basa
sus cimientos en determinados fundamentos tedricos, hasta llegar a configurar

hechos o précticas particulares” (Prieto, 2018, p.11).

El proyecto de investigacion tendra como método inductivo — deductivo.

3.1.5 Diseno de la Investigacion

Segun Nifio (2011) cuando se habla del disefio, “se refiere a las estrate-
gias, procedimientos y pasos que se debe tener para abordar la investigacién, lo
que encierra un conjunto de procedimientos racionales y sistematicos llevados a

cumplir con la solucién del problema general” (p.54).

Existen varias clasificaciones de diseno cuantitativo, pero la mas sencillas y citadas

son las que se muestran en la Figura 4.

25



Figura 4

Clasificacion de los Disenos Cuantitativos.

Preexperimentales

Experimentales Experimentales puros

Cuasiexperimentales
Disenos
cuantitativos

Transversales

No
experimentales

Longitudinales

Nota. En la ruta cuantitativa, jqué tipos de disenos se utilizan para investigar?
Adaptado de Metodologia de la Investigacion: Las Rutas Cuantitativa, Cualitativa
y Mizta (p.151) por Herndndez & Mendoza, 2018.

Segun Rodriguez C. (2007) afirma que: “la definicién de un disefio de investigacion
estd determinada por: 1) el tipo de investigacién que se va a realizar y, 2) la

hipétesis que va a probarse durante el desarrollo de la investigacion” (p.11).

El proyecto de investigacién tendra como diseno de investigacion no experimental

transeccional correlacional.

3.2 Poblacion de Estudio

La poblacién de estudio estd conformada por todos aquellos profesionales
dedicado a la Programacién de Aplicaciones Informaéticas que pertenecen a la
Oficina General de Tecnologias de la Informacién del Ministerio de Economia y
Finanzas. Mencionado lo anterior, la poblacién consté de 52 programadores de
tecnologias Java, Oracle, Visual Fox Pro, .Net repartidos en diferentes proyectos

de desarrollo de sistemas de informacion.
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3.3 Tamano de la Muestra

El tamano de muestra quedara determinado por la expresion:

Zi e xPXQxN (1,96)2 x 0,5 x 0,5 x 52 6

"= 23 o x PxQ+e(N—=1) (1,96 x 0,5 x 0,5+ (0,05)2(52 — 1)

requiriéndose un total de 46 programadores de aplicaciones informaticas, los va-

lores que se usaran vendrian en la férmula estdan dados por:

Tabla 2

Valores para el Calculo del Tamano de la Muestra

Pardmetro Valor

o 0.05
Z(1-%) 1.960
N 52

e 5%
P 0.5
Q 0.5

Nota. Elaboracién propia.

Donde:

n : Tamano de muestra
N : Tamano de la poblacion

Z : Valor de Z critico, calculado en las tablas del area de la curva normal.

Llamado también nivel de confianza.

P: Proporcion aproximada del fenomeno en estudio en la poblacién de referen-

cla
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(): Proporcion de la poblacion de referencia que no presenta el fenémeno en

estudio 1 — p

e: Nivel de precisién absoluta. Referido a la amplitud del intervalo de confianza

deseado en la determinacion del valor promedio de la variable en estudio.

3.4 Unidad de Analisis

Lo conforma un profesional dedicado a la programacion de aplicaciones
informaticas que labora en la Oficina General de Tecnologias de la Informacion

del Ministerio de Economia y Finanzas durante el afio 2023.

3.5 Tipo de Muestreo

Segun Nino (2011) afirma que: “entendemos por muestreo una técnica por
medio de la cual se determina o calcula la muestra de una poblacion, dentro del

criterio de asegurar su confiabilidad necesaria para adelantar una investigacién”
(p.56).

Se distinguen dos tipos de muestreos: muestreo probabilistico y muestreo no pro-

babilistico (que algunos llaman deterministico).

Para la presente investigacion se ha escogido el aleatorio simple (no probabilisti-
co); de los profesionales que laboran en la en la Oficina General de Tecnologias

de la Informacién del Ministerio de Economia y Finanzas.

3.5.1 Criterios de Inclusion

- Son considerados en la muestra los programadores que laboran en la OGTI
en tecnologias Java, Oracle, Visual Fox Pro, .Net de la Oficina General de
Tecnologias de la Informacién durante el ano 2023 a quienes se les realizé

la encuesta.
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- Personal programador de aplicaciones informaticas que acepten ser parte

de la investigacion voluntariamente.

3.5.2 Criterio de Exclusion

- Personal administrativo que no realizan el trabajo de programacién de apli-

caciones informéticas en la oficina general de tecnologias de la informacion.

- Personal director de oficina, coordinador, gestores y analistas de sistemas
que no realizan trabajo de programacion de aplicaciones informaticas en el
ano 2023.

- Personal programador que no acepten ser parte de la investigaciéon de ma-

nera voluntaria.

3.6 Técnicas e Instrumentos

3.6.1 Técnicas

Segun Nino (2011) afirma que: “se estd hablando aqui de las técnicas como
los procedimientos especificos que, en desarrollo del método cientifico, se han de

aplicar en la investigacion para recoger la informacion o los datos requeridos”
(p.61).

El proyecto de investigacion se aplicara la técnica de la encuesta.

3.6.2 Instrumentos

Segin Mejia (2005) afirma que: “el nombre genérico de instrumentos de acopio
de datos se denomina a todos los instrumentos que pueden servir para medir las
variables, recopilar informacion con respecto a ellas o simplemente observar su

comportamiento” (p.19).
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Segun Mejia (2005) afirma que: “en las pruebas de actitud, llamadas también
de opiniones, se indaga acerca de las actitudes u opiniones de los individuos con

respecto a ciertas situaciones que plantea el investigador” (p.21).

Segun Arias (2020) afirma que el: “Cuestionario politémico: Normalmente se uti-
liza la escala Likert: (De acuerdo, indiferente, en desacuerdo). Pueden tener tres
o mas alternativas. Se recomienda que la cantidad de alternativas sea en nime-
ro impar; es decir: Tres, cinco o siete alternativas posibles para que los sujetos

puedan contestar” (p.22-23).

En esta investigacién utilizo el instrumento cuestionario de 50 preguntas en escala

de Likert (respuesta tinica).

3.7 Validez y Confiabilidad de Instrumentos

“La elaboracién de los instrumentos es un acto de mucha importancia,
pues con ellos se puede asegurar el éxito de la investigacién o echarla totalmente a
perder. Con instrumentos defectuosos o equivocados resultaran dificultades como
estas: no se puede aplicar la prueba; no se obtienen datos; los que se recogen
no sirven para lograr la respuesta al problema; en fin, los datos recogidos son

imposibles o dificiles de tabular o analizar” (Nino, 2011, p.87).

3.7.1 Validez

La validez es el, “grado en que un instrumento en verdad mide la variable
que se busca medir. Se logra cuando se demuestra que el instrumento refleja el
concepto abstracto a través de sus indicadores empiricos” (Herndandez & Mendoza,
2018, p.229).

Mejia (2005) senala que “se denomina también validez de elaboracién o de hipéte-
sis de trabajo. Se determina en base al juicio de expertos o a los tipos y grados
de relaciones existentes entre el resultado de la prueba y las medidas de otros

factores asociados. Es el tipo de validez mds importante” (p.25).
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La validacién de los cuestionarios fue llevada a cabo por los siguientes expertos:

Tabla 3
Resultado de Juicio de Experto de la Variable 1: Marco de Trabajo.

Aplicabilidad

o
N® Expertos del Instrumento

1 Mg. Angel Wilfredo VELASQUEZ MIRANDA Aplicable
2 Dr. José Alfredo HERRERA QUISPE Aplicable
3 Dr. Manuel Avelino LAGOS BARZOLA Aplicable
4 Mg. Patricia REYNAGA ALVARADO Aplicable

Nota. Elaboracién propia.

Tabla 4
Resultado de Juicio de Fxperto de la Variable 2: Productividad de FEquipos en

Desarrollo de Sistemas de Informacion.

Aplicabilidad

)
N® Expertos del Instrumento

1 Mg. Angel Wilfredo VELASQUEZ MIRANDA  Aplicable
2 Dr. José Alfredo HERRERA QUISPE Aplicable
3 Dr. Manuel Avelino LAGOS BARZOLA Aplicable
4 Mg. Patricia REYNAGA ALVARADO Aplicable

Nota. Elaboraciéon propia.

3.7.2 Confiabilidad

La Confiabilidad o fiabilidad es el, “grado en que un instrumento pro-
duce resultados consistentes y coherentes en la muestra o casos” (Herndndez &
Mendoza, 2018, p.229).
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Tabla 5
Rangos de los Coeficientes de Confiablidad: Alfa de Cronbach.

Coeficiente de Confiabilidad
Rango Interpretacién

0.81 a 1.00 Muy alta confiabilidad
0.61 a 0.80 Alta confiabilidad

0.41 a 0.60 Moderada confiabilidad
0.21 a 0.40 Baja confiabilidad

0.01 a 0.21 Muy baja confiabilidad

Nota. Niveles de Alfa de Confiabilidad de Cronbach. Adaptado de “Intro-

duccién a los procesos estocasticos”, por Ahdika, 2021, p.178.

En la Tabla 5 indica los rangos y el nivel de confiablidad segtin el coeficiente Alfa
de Cronbach.

Tabla 6
Resultados Iniciales del Coeficiente de Confiabilidad.

Alfa de Numero
Cronbach de elementos
V1: Marco de Trabajo 0.757 33
V2: Productividad de Equipos en Desarrollo
] ., 0.564 17
de Sistemas de Informacion
Cuestionario Total 0.787 50

Variable

Nota. Informacién obtenida en base a los resultados iniciales del Coeficiente de

Confiabilidad. Adaptacién propia.

El coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach varia entre 0 y 1. Un valor de
1 indica una confiabilidad perfecta, lo cual significa que todas las preguntas o
items estan altamente correlacionados y miden la misma construccién teorica.
Un valor cercano a 0 indica una falta de consistencia interna entre los items. El
resultado que aparece en la Tabla 6 denota valores superiores a 0.7 que indican
una confiabilidad aceptable de consistencia del marco de trabajo; para la produc-
tividad se tiene una moderada confiabilidad, por lo que se realiza el ajuste de
eliminar dos preguntas (Pregunta 41: “Recibo formacion en relaciones interper-
sonales, gestion eficaz de las emociones, trabajo en equipo y calidad” y Pregunta
50: “Siento que el jefe de proyecto coordina y guia las actividades del equipo hacia

los objetivos y metas del proyecto”, la relacién de preguntas se encuentra en el
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Anexo D) teniendo como resultado alta confiabilidad , el resultado aparece en
Tabla 7.

Tabla 7
Resultados del Coeficiente de Confiabilidad.

Variable Alfa de Numero
Cronbach de elementos

V1: Marco de Trabajo 0.757 33

V2: Productividad de Equipos en Desarrollo 0.621 15

de Sistemas de Informacion
Cuestionario Total 0.790 48

Nota. Informacién obtenida en base a los resultados del Coeficiente de Confia-

bilidad. Adaptacién propia.

3.8 Técnicas de Procesamiento de Datos

“Los datos recogidos en bruto con cualquiera de las técnicas e instrumentos,
no es mas que un resultado sin significacién respecto al objetivo general y el
problema. Para que tomen sentido dentro de la investigacién es necesario pasar
esos resultados por un proceso, que implica algin tipo de organizacion, un anélisis
y una interpretacién, acciones que definen el curso de la investigaciéon” (Nino,
2011, p.99).

Una vez recopilado la informacién, los datos se procesaron a través del software

estadistico SPSS 25 y Excel, para los siguientes los siguientes andlisis estadisticos.

- Andlisis FEstadistico Descriptivo. - Donde se utilizé los cuadros de

frecuencia y graficos.

- Andlisis Inferencial. - Donde se realizd la prueba de normalidad Shapiro
Wilk.
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Capitulo 4

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Analisis, Interpretacién y Discusién de Resul-

tados

“En cuanto al analisis de los datos recogidos por medio de encuestas pue-
de resultar mas expedito, pues supuestamente en su mayoria estan representados
numéricamente en cuadros y en tablas. Seguramente esta labor no tendra difi-
cultad, si al momento de disenar los instrumentos se tomé en cuenta que estos

facilitaran el andlisis posterior de tipo estadistico” (Nino, 2011, p.104).

En el proyecto de investigacion se realizé un analisis y discusién de los resultados
obtenidos; la proyeccion de encuesta a realizar fue a 46 programadores, de los
cuales solo se logré encuestar a 40 programadores voluntarios, los 6 programa-
dores no respondieron a la solicitud de encuesta voluntaria; como se presenta a

continuacion:
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4.1.1 Estadistica Descriptiva

Tabla 8
Niveles Para el Marco de Trabajo.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Regular 3 7.5 7.5 7.5
Bueno 27 67.5 67.5 75.0
Muy bueno 10 25.0 25.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacién obtenida en base al cuestionario de investigacion. Adaptacién

propia.

Figura 5
Niveles Para el Marco de Trabajo.

Regular Muy Bueno

Nota. Informacién obtenida en base al cuestionario de investigacion. Adaptacién

propia.

La Tabla 8 muestra los niveles calculados para el marco de trabajo donde el
7.5% (3 Trabajadores) mostraron un nivel regular, 67.5 (27 trabajadores) un

nivel bueno y el 25 % (10 trabajadores) un nivel muy bueno.
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Tabla 9

Niveles Para los Factores Individuales.

i . P taij P tai
Frecuencia Porcentaje — o .o )¢ torcentaje

valido acumulado
Regular 13 32.5 32.5 32.5
Bueno 27 67.5 67.5 77.5
Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacién obtenida en base al cuestionario de investigacion. Adaptacién

propia.

Figura 6

Niveles Para los Factores Individuales.

Regular

Nota. Informacion obtenida en base al cuestionario de investigacion. Adaptacién

propia.

La Tabla 9 muestra los niveles calculados para los Factores Individuales donde
el 10.0% (4 Trabajadores) mostraron un nivel regular, 67.5 (27 trabajadores) un

nivel bueno y el 22.5% (9 trabajadores) un nivel muy bueno.
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Tabla 10

Niveles Para los Factores Grupales.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Regular 1 2.5 2.5 2.5
Bueno 23 57.5 57.5 60.0
Muy Bueno 16 40.0 40.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Nota.Informacién obtenida en base al cuestionario de investigacién. Adaptacién

propia.

Figura 7

Niveles Para los Factores Grupales.

Regular Muy Bueno

Nota. Informacién obtenida en base al cuestionario de investigacion. Adaptacién

propia.

La Tabla 10 muestra los niveles calculados para los Factores Individuales donde el
2.5% (1 Trabajador) mostraron un nivel regular, 57.5 (23 trabajadores) un nivel

bueno y el 40.0 % (16 trabajadores) un nivel muy bueno.
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Tabla 11

Niveles Para los Factores Organizacionales.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Regular 12 30.0 30.0 30.0
Bueno 28 70.0 70.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacién obtenida en base al cuestionario de investigacion. Adaptacién

propia.

Figura 8

Niveles Para los Factores Organizacionales.

Regular

Nota. Informacién obtenida en base al cuestionario de investigacion. Adaptacién

propia.

La Tabla 11 muestra los niveles calculados para los Factores organizacionales
donde el 20.0 % (8 Trabajadores) mostraron un nivel bueno y el 80.0 % (32 tra-

bajadores) un nivel muy bueno.
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Tabla 12

Niveles Para la Productividad de Equipos en Desarrollo de Sistemas de Informa-

cion.
Frecuencia Porcentaje Porc'e.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Regular ) 12.5 12.5 12.5
Bueno 33 82.5 82.5 95.0
Muy Bueno 2 5.0 5.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacién obtenida en base al cuestionario de investigacion. Adap-

tacién propia.

Figura 9
Niveles Para la Productividad de FEquipos en Desarrollo de Sistemas de Informa-

cion.

Regular Muy Bueno

Nota. Informacién obtenida en base al cuestionario de investigacion. Adaptacién

propia.

La Tabla 12 muestra los niveles calculados para la Productividad de equipos en
desarrollo de sistemas de informacién donde el 45.0 % (18 Trabajadores) mostra-

ron un nivel bueno y el 55.0 % (22 trabajadores) un nivel muy bueno.
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4.1.2 Estadistica Inferencial

Tabla 13
Prueba de Normalidad.

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

Marco de Trabajo 0.720 40 0.00
Factores Individuales 0.591 40 0.00
Factores Grupales 0.701 40 0.00
Factores Organizacionales 0.576 40 0.00
Productividad 0.570 40 0.00

Nota. Prueba de Normalidad. Adaptacion propia.

Segiin Carmona & Carrién (2015) sostiene, que “la prueba de Shapiro Wilk
(SW), se restringié originalmente para tamanos de muestras pequenos (n <
50)” (p.84); y en muestras grandes es equivalente a la prueba de Kolmogdrov-
Smirnov. En la Tabla 13, se observa los resultados de la prueba de Shapiro
Wilk de las variables que estdn siendo analizadas en el estudio, no presentan
una distribucion normal, mostrandonos que nuestro analisis estara basado en la

prueba no paramétrica (p < 0,05).

4.2 Pruebas de Hipodtesis

4.2.1 Identificacion de Variables

a. Variable Independiente: Marco de trabajo.

b. Variable Dependiente: Productividad de equipos en desarrollo de sis-

temas de informacion.

4.2.2 Operacionalizacién de Variables

Este es un proceso metodolégico que implica un desglose deductivo de

las variables que componen la pregunta de investigacion, desde las mas generales
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hasta las mas especificas; es decir, las variables se descomponen (si son complejas)

en dimensiones e indicadores; que se detallan en el Anexo A.

a. Transferencia de Conocimiento

Segun Zapata Cantu et al. (2009), las posibles dimensiones de transfe-
rencia de conocimiento pueden ser: “cultura organizacional”, “distancia fisica”,
“tiempo disponible”, “fuente de baja resistencia”, “buena fiabilidad de la fuente”,

“receptividad del receptor” y “capacidad de absorcién del receptor” (pag. 249).

b. Gestion Equipo

Segin Project Management Institute (2017), las habilidades interperso-
nales de cada miembro de equipo de la siguiente manera: “gestién de conflic-

tos”

, “conciencia cultural”, “toma de decisiones, “facilitacién”, “liderazgo”, “ges-
tién de reuniones”, “negociacion”, “creacion de relaciones de trabajo”, “observa-

cién/conversacion”, “liderazgo de servicio” y “desarrollo del espiritu de equipo”

(pag. 7).

c. Gestiéon de Comunicaciéon

Segin Project Management Institute (2017), el medio y el tipo de co-
municacién que elija dependera de quién se comunica, qué tipo de mensaje se
comunica y cuanta retroalimentacién (verbal o no verbal) desea o necesita el ora-
dor: “reuniones en persona”, “videoconferencias y conferencias de voz (reuniones

)

virtuales)”, “correo electrénico”, “fax”, “IM: mensajeria instantanea”, “mensajes
de texto”, “medios y documentos impresos”, “redes sociales” y “sitio web de la

empresa’ (pag. 177).

d. Gestion de Calidad

Segun Pantaleo (2016), las causas que deterioran la calidad en el software
son: “trabajo con la organizacion - mejora de procesos”, “trabajo con requeri-

mientos”, “trabajo con la gestion de proyectos”, “trabajo con la implementacion
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- diseno, codificacién y pruebas”, “trabajo con modelos de desarrollo - CMMI”,

“metodologias”, “capacitacion”. (pag. 40).

e. Gestion de Alcance

Segun Hassan & Asghar (2021),los elementos més influyentes y con mayor
poder impulsor en el marco propuesto son: “misién del proyecto/ requisitos y
objetivos claros”, “expectativas de las partes interesadas”, “miembros del equipo
capaces”’, “competencia del director del proyecto”, “comunicaciéon y coordina-
cién”, “participacién del usuario/cliente”; “consulta con el cliente”, “apoyo de la

alta direccién”, “finanzas del proyecto”, “calendario del proyecto”. (pdg. 18).

f. Elementos de Trabajo Colaborativo

Segun Subsecretaria de Educacién Media Superior (2015), el trabajo co-
laborativo se fundamenta en cinco elementos bésicos que ayudan a construir y
conseguir la colaboracion entre los miembros del grupo: “interdependencia posi-
tiva”, “responsabilidad individual”, “habilidades sociales”, “interaccién (cara a

cara o virtual)” y “procesamiento de grupo” (pdg. 15).

g. Factores Individuales

Segun Cequea et al. (2011), describié las posibles Dimensién Psicolégica de
los factores individuales de la siguiente manera: “motivacién”, “competencias”,

“satisfaccion”, “identificaciéon”, “compromiso” e “implicacién” (pég. 559).

h. Factores Grupales

Segin Cequea et al. (2011), describi6 las posibles Dimensién Psicosocial
de los factores grupales de la siguiente manera: “cohesion”, “conflicto” y “parti-

cipacién” (pag. 559).
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i. Factores Organizacionales

Segiin Cequea et al. (2011), describi6 las posibles Dimensién Psicosocial
de los factores organizacionales de la siguiente manera: “cultura”, “liderazgo” y

“clima” (pag. 559).

4.3 Presentacion de Resultados

4.3.1 Formulacion de la Hipdtesis General de Investigacion

Hy: El empleo del marco de trabajo no influye de manera significativa a la
productividad en los equipos de desarrollo en sistemas de informacién en el

Ministerio de Economia y Finanzas.

H,: El empleo del marco de trabajo influye de manera significativa a la pro-
ductividad en los equipos de desarrollo en sistemas de informacion en el

Ministerio de Economia y Finanzas.

Tabla 14
Correlacion entre el Marco de Trabajo y la Productividad de Equipos en Desarrollo de Sistemas

de Informacion.

Productividad de
Marco de equipos en desarrollo

Trabajo de sistemas de
informacién
Coeficiente de %
V1: Marco de correlacion 1.000 381
Trabajo Sig. (bilateral) 0.015
Spenmman N 10 10
V2: Productividad Coeficiente de  gg 1.000
de equipos en desarrollo correlacion
. . ., Sig. (bilateral) 0.015
de sistemas de informacién N 10 40

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la Tabla 14 muestra el resultado de la Correlacion entre el Marco de Trabajo y
la Productividad de Equipos en Desarrollo de Sistemas de Informacién, mediante

el coeficiente de correlacion de Spearman; se concluye que, el empleo del Marco
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de Trabajo influye de manera significativa a la Productividad en los equipos de
Desarrollo en Sistemas de Informacién en el Ministerio de Economia y Finanzas

(p < 0,05).

4.3.2 Formulacion de las Hipodtesis Especificas de Investi-

gacion

a. Primera Hipétesis Especifica

Hy: El empleo del marco de trabajo no influye en los factores individuales del
equipo de desarrollo de sistemas de informacion en el Ministerio de Eco-

nomia y Finanzas.

H,: El empleo del marco de trabajo influye en los factores individuales del equi-
po de desarrollo de sistemas de informacién en el Ministerio de Economia

y Finanzas.

Tabla 15
Correlacion entre el Marco de Trabajo y los Factores Individuales del Equipo de Desarrollo de

Sistemas de Informacion.

V1: Marco de Trabajo Factores Individuales

Coeficiente de

ok
Marco de correlacién 1.000 405
Trabajo Sig. (bilateral) 0.010
gho de N 40 40
pearthan Coeficiente de sk
L, ,405 1.000
Factores correlacién
Individuales ~ Sig. (bilateral) 0.010
N 40 40

Nota. (**) La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Adaptacién propia.

En la Tabla 15, se observa los resultados de la Correlacién entre el Marco de
Trabajo y los Factores Individuales de equipos en desarrollo de sistemas de infor-
macién, observandose que mediante el coeficiente de correlacién de Spearman se
concluye que, el empleo del Marco de Trabajo influye de manera significativa en
los factores individuales de los equipos de desarrollo en sistemas de informacion

en el Ministerio de Economia y Finanzas (p < 0,05).
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b. Segunda Hipétesis Especifica

Hy: El empleo del marco de trabajo no influye en los factores grupales del equipo
de desarrollo de sistemas de informacion en el Ministerio de Economia y

Finanzas.

H,: El empleo del marco de trabajo influye en los factores grupales del equipo
de desarrollo de sistemas de informacion en el Ministerio de Economia y

Finanzas.

Tabla 16

Correlacion entre el Marco de Trabajo y los Factores Grupales del Equipo de Desarrollo de

Sistemas de Informacion.

V1: Marco de Trabajo Factores Grupales

Coeficiente de

o
V1: Marco de correlacién 1.000 0.437
Trabajo Sig. (bilateral) 0.005
Sponrman N 10 0
Cocficiente de 0.437%* 1.000
Factores correlacion
Grupales Sig. (bilateral) 0.005
N 40 40

Nota. Correlacién entre el Marco de Trabajo y los Factores Grupales del Equipo de Desarrollo
de Sistemas de Informacion. Adaptacién propia.

En la Tabla 16, se muestra los resultados de la Correlacién entre el marco de
trabajo y los factores grupales del equipo de desarrollo de sistemas de informacion
mediante el coeficiente de correlacién de Spearman se obtiene que, el empleo del
Marco de Trabajo influye de manera significativa en los factores grupales del
equipo de desarrollo de sistemas de informacion en el Ministerio de Economia y

Finanzas.

c. Tercera Hipdtesis Especifica

Hy: El empleo del marco de trabajo no influye en los factores organizacionales
de equipos de desarrollo de sistemas de informacién en el Ministerio de

Economia y Finanzas.
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H,: El empleo del marco de trabajo influye en los factores organizacionales
de equipos de desarrollo de sistemas de informacién en el Ministerio de

Economia y Finanzas.

Tabla 17

Correlacion entre el Marco de Trabajo y los Factores Organizacionales de Equipos de Desarrollo

de Sistemas de Informacion.

V1: Marco de Factores

Trabajo Organizacionales
Coeficiente de
V1: Marco de correlacion 1.000 0-009
Trabajo Sig. (bilateral) 0.958
Sponrman N 10 10
Coeficiente de 0.009 1.000
Factores correlacion
Organizacionales  Sig. (bilateral) 0.958
N 40 40

Nota. Correlacién entre el Marco de Trabajo y los Factores Organizacionales de Equipos de
Desarrollo de Sistemas de Informacién. Adaptacién propia.

En la Tabla 17, se muestra los resultados de la Correlacién de Spearman entre
el marco de trabajo y los factores organizacionales del equipo de desarrollo de
sistemas de informacién, la cual se obtiene que, el empleo del Marco de Trabajo
no influye en los factores organizacionales del equipo de desarrollo de sistemas de

informacion en el Ministerio de Economia y Finanzas.
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Capitulo 5

IMPACTOS (OPCIONAL)

5.1 Propuesta para la Solucién del Problema

Figura 10

Marco de Trabajo y Productividad.

Procesos de TI II

¥

Estandares Factores
Marco de Trabajo para gestionar Sociales

Humanos
Gestion Gestion
de Equipo de Calidad

Estandares y
Modelos
Tecnolégicos

Factor
Individual

Productividad
Fact en Desarrollo
G:Spoar] de Sistema's' de
Informacién

Factor
Organizacional

Elementos
Colaborativos

Transferencia
de
Conocimiento

Elementos
de Trabajo
Colaborativo

» Gestion de
Gestion de Comunicaciéi
Alcance

Nota. Modelo de marco de trabajo y productividad en desarrollo de sistemas de

informacion. Adaptacién propia.
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5.2 Marco de Trabajo y Productividad en Teoria

El marco de trabajo propuesto de esta investigacion consta de seis etapas,
las cuales se mencionaran a continuacién y son fundamentales para su imple-
mentacién; para lograr la mayor productividad de los equipos de desarrollo de

software.

El marco de trabajo esta constituido de las siguientes etapas:

1. Procesos de tecnologias de informacion.
2. Estandares.
3. Elementos colaborativos.

4. Marco de trabajo para gestionar (gestiéon de equipo, gestién de calidad,

gestion de alcance, gestién de comunicacién, transferencia de conocimiento)
5. Factores humanos y sociales.

6. Productividad.

78



5.2.1 Procesos de Tecnologia de la Informaciéon

Figura 11

Procesos de Tecnologia de la Informacion.

Procesos de Tl

$

Estandares Marco de Trabajo para gestionar

Estandares y
Modelos
Tecnoldgicos

Factores
Sociales
Humanos

Factor
Individual

Productividad
Grupal en Desarrollo
de Sistemas de

Informacién

Gestion de
Comunicaciol

Gestién
de Equipo

Transferencia
de
Conocimiento

Elementos
Colaborativos

Elementos
de Trabajo

Colaborativo

Gestién
de Calidad

Gestion de
Alcance

Factor
Organizacional

Nota. Procesos de Tecnologia de la Informacién. Adaptacion propia.

Se debe identificar los procesos tecnolégicos que dan ventaja competitiva los pro-
cesos de TT permiten a las empresas mejorar su eficiencia, reducir costos, aumentar
la colaboracién y la innovacion, y mejorar la experiencia del cliente, lo que puede

proporcionar una ventaja competitiva importante en el mercado.

En la Tecnologia de la Informacion sigue siendo una Ventaja Competitiva, el

autor relata:

Debemos reconocer que la Tecnologia de Informacién si es importante
en el desarrollo de las organizaciones porque se mantiene en el tiempo.
Sin embargo, esto no quiere decir que debamos seguir considerandolo
como una Ventaja Competitiva por dos razones: (1) algunos han lo-
grado imitarla y (2) otros han logrado estandarizar e implementar de

manera exitosa. Es decir, todos, o casi todos ya lo tienen (Salas, 2018,
p.2).
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Conocer los Procesos de Tecnologia de la Informacion de la organizacién es cru-

cial para que los equipos de desarrollo de software trabajen de manera efectiva,

cumplan con los requisitos establecidos, colaboren con otros equipos de manera

eficiente y contribuyan a la mejora continua de los procesos de TT (tecnologias de

informacién) en la organizacién.

La implementacién de procesos de TT (tecnologias de informacién) puede ayudar

a los equipos de desarrollo de software a trabajar de manera mas efectiva y

eficiente, lo que puede llevar a una mejor calidad del software y un aumento

en la satisfaccion del cliente.

5.2.2 Estandares

Figura 12
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Los estandares en desarrollo de software son un conjunto de guias y normas que

se utilizan para garantizar la calidad y fiabilidad de los productos de software.
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Estos estandares se utilizan para establecer procesos de desarrollo consistentes
y para garantizar que los productos de software cumplan con los requisitos de

calidad y seguridad.

La seleccion de estdandares internacionales es importante para el éxito de los pro-
yectos, los jefes, coordinadores, gestores de proyectos de tecnologias de la infor-
macion deben tener conocimientos en las siguientes normas internacionales: ISO
26000, COBIT 5.0 (seccién 7.1.6 Conocimientos de la organizacién), PMI, ISO
30401:2018, ISO 9001:2015. Conocer los estandares de calidad por los lideres de
equipo, jefes de proyecto, etcétera ya que es esencial para saber qué pautas se de-
ben seguir para garantizar que dichos productos y servicios son apropiados para

cumplir su proposito.

Los estandares de desarrollo de software ayudan a los equipos a trabajar de ma-
nera mas efectiva, mejorar la calidad del software y cumplir con los requisitos
establecidos. Al seguir estos estandares, los equipos pueden optimizar sus proce-
sos, reducir errores y entregar software de alta calidad en forma mas consistente.
También ayudan a garantizar la seguridad y la privacidad de los datos que se

manejan en el software.
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5.2.3 Elementos Colaborativos

Figura 13

Elementos Colaborativos.
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Nota. Elementos Colaborativos. Adaptacién propia.

Los elementos de trabajo colaborativo promueven la eficiencia, la calidad y la
cohesion del equipo en el desarrollo de software. Facilitan la comunicacion, el
intercambio de conocimientos, la resolucion de problemas conjunta y la gestion
eficiente del tiempo, lo que conduce a mejores resultados y productos finales

exitosos.

En el trabajo colaborativo el autor relata:

Aprender colaborativamente implica trabajar en conjunto para solu-
cionar un problema o abordar una tarea, teniendo un objetivo comun,
y velando porque no solo la actuacién individual, sino que la de todo el
colectivo, se fortalezca. Es un proceso en el que cada individuo apren-
de més de lo que aprenderia por si solo, fruto de la interaccién que se
genera con los demds miembros del grupo (Ministerio de Educacion,
2019, p.1).
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En el desarrollo de software, los elementos colaborativos son fundamentales para
lograr un trabajo en equipo efectivo y producir un producto de alta calidad.
los elementos colaborativos son cruciales para lograr un desarrollo de software
efectivo y de alta calidad. Una comunicacién efectiva, la colaboracion en tiempo
real, el control de versiones, las pruebas colaborativas y la gestién de proyectos
son algunos de los elementos clave que pueden ayudar a los miembros del equipo

a trabajar juntos de manera mas efectiva.

5.2.4 Marco de Trabajo para Gestionar

Figura 14

Marco de Trabajo para Gestionar.
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Gestion de Calidad:

La gestion de calidad en el desarrollo de software es un proceso integral que
se encarga de garantizar que los productos y servicios de software sean entregados
de acuerdo con los requisitos del cliente, los estdandares de calidad y las mejores

practicas del mercado.
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El aseguramiento de la calidad del software es muy importante y requiere el uso de
técnicas de aseguramiento de la calidad del software, como pruebas de software,

andlisis de cédigo estatico y dinamico, revision de codigo y validacion de software.

Segin Mishra & Otaiwi (2020) analiz6 las implicaciones de las caracteristicas
de DevOps en la calidad del software “DevOps también se puede referir a un
cambio en las culturas organizacionales destinado a eliminar las brechas entre el
desarrollo y las operaciones de una organizacién. la adopcién de DevOps en una
organizaciéon brinda muchos beneficios, incluida la calidad, pero también presenta

desafios para una organizacién” (p.1).

DevOps influye en la calidad del software al fomentar la colaboracién, automatiza-
cién, pruebas continuas, despliegue frecuente, monitoreo en tiempo real y gestion
de configuracién. Al integrar estas practicas, los equipos de desarrollo pueden
identificar y abordar los problemas de calidad de manera mas efectiva, lo que

resulta en software mas confiable, estable y de alta calidad.

Segun (Mishra & Otaiwi, 2020) descubrié que: “DevOps es un habilitador de
ciclo de retroalimentacion rapido que es esencial para lograr calidad de software.
El analisis también ha revelado una conexién entre la arquitectura del software
DevOps y el control de calidad. Por lo tanto, se puede concluir que DevOps

contribuye con impactos positivos para garantizar la calidad del software” (p.12).

La gestion de calidad en el desarrollo de software es esencial para garantizar que
los productos y servicios de software cumplan con los requisitos del cliente y las
normas de calidad, y se logra mediante la implementacion de practicas y técnicas

especificas.

Gestion de Alcance:

La gestion de alcance en el desarrollo de software se refiere al proceso de
definir, planificar, monitorear y controlar los limites del proyecto de software. El
objetivo de la gestiéon de alcance es garantizar que se entregue el software correcto

y se cumplan los objetivos del proyecto.
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Es importante destacar que la gestién de alcance en el desarrollo de software es
un proceso iterativo y continuo, lo que significa que se debe revisar y ajustar
continuamente a medida que se avanza en el proyecto. Esto garantiza que se
entregue el software correcto y se cumplan los objetivos del proyecto de manera

efectiva.

Gestion de Comunicacion:

La gestion de comunicacion es una parte importante del desarrollo de
software, ya que un equipo de desarrollo de software suele estar compuesto por
varios miembros que deben trabajar juntos para alcanzar un objetivo comun. La
empatia es la clave de las buenas reuniones, “;Por qué la empatia? Porque la
empatia es una habilidad que te permite interpretar a la gente. ;Quién apoya a
quién? ;jquién estd enfadado y quien esta tranquilo? ;dénde esta la resistencia?”
(George et al., 2017, p.46), “interpretar cuidadosamente a las personas te ayudara
también a entender los principales conflictos del grupo, que suelen estar ocultos”
(George et al., 2017, p.47).

En “como liderar reuniones virtuales”, el autor relata:

Tanto el nimero de participantes como las herramientas tecnolégicas
que se usen son determinantes para fijar las normas de la reuniéon. En
virtual se puede aplicar la mayoria de las practicas tradicionales, si

bien algunas no son compatibles con este formato(CLRV, 2022, p.56).

La gestion de comunicacion efectiva es esencial para el éxito del desarrollo de
software. Al establecer canales claros de comunicacién, fomentar una cultura de
comunicacion abierta y honesta, documentar y compartir la informacion relevan-
te, gestionar las expectativas de los stakeholders y resolver rapidamente cualquier
problema de comunicacién que surja, el equipo de desarrollo puede trabajar de

manera mas eficiente y efectiva para alcanzar sus objetivos.

Gestién de Equipo:

En las 17 leyes incuestionables del trabajo en equipo, el autor relata:
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Uno de los desafios de aprender acerca del trabajo en equipo es que
aun las personas que han llevado equipos a los niveles més altos en sus
respectivos campos a veces tienen que enfrentar la dura tarea de poner
su dedo en el punto que separa a un gran equipo de una coleccion de

individuos que no logran funcionar unidos (Maxwell, 2001, p.11).

En la inteligencia emocional “El Auténtico Liderazgo”, el autor relata:

A lo largo de los ultimos cincuenta anos, académicos muy prestigiosos
han realizado méas de un millar de estudios intentando determinar
cuales son las caracteristicas o los rasgos de personalidad que poseen
los grandes lideres. Afortunadamente, ninguno de ellos ha sido capaz
de definir exactamente el perfil del lider ideal. Si esos estudios hubieran
revelado la receta méagica para llegar a ser un lider autentico, la gente
se empenaria en intentar imitarlos. Actuarian como personajes, no
como personas, los demas se daria cuenta de ellos inmediatamente
(George et al., 2017, p.3).

La compresién de la inteligencia emocional y liderazgo en los equipos de desarrollo
de software es muy importante, “los lideres no pueden triunfar solos; incluso los
ejecutivos més seguros de si mismos necesitan apoyo y consejos. Si uno no cuenta
con relaciones fuertes que le proporcione otras perspectivas, es muy facil perderse

por el camino” (George et al., 2017, p.28).

En la gestion de equipo, “una de las senales de un gran lider de equipo es que
todos los integrantes estén en los lugares que les corresponden” (Maxwell, 2001,
p.43).

La gestion de equipo, el liderazgo y la inteligencia emocional son habilidades
fundamentales para cualquier equipo de desarrollo de software. Si se practican de
manera efectiva, pueden mejorar significativamente la productividad, la calidad

del trabajo y la satisfaccién del equipo.
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Transferencia de Conocimiento:

La transferencia de conocimiento es un proceso critico en equipos de de-
sarrollo de software para garantizar que todos los miembros del equipo tengan
la misma comprension y conocimiento del proyecto, sus objetivos y las mejores
practicas de desarrollo. La transferencia de conocimiento también es importante
para garantizar la continuidad del proyecto y la capacidad del equipo para hacer

frente a los cambios y las nuevas tecnologias.

Inteligencia Emocional “IE VIRTUAL” afirma que la confianza en los demés es

importante, el autor relata:

Heidi K. Gardner entrevisto a mas de 3000 trabajadores del conoci-
miento altamente cualificados y descubridé que, para que las personas
trabajen juntas de forma eficaz, es necesario creer que los demés van a
cumplir con sus obligaciones y que se obtendra un trabajo de alta ca-
lidad (confianza en las capacidades de los otros); en segundo lugar, es
necesario creer que los demas tienen buenas intenciones e integridad
(confianza interpersonal). Para confiar en los companeros en ambos
sentidos, la gente necesita tener algunas senales evidentes y facilmente
perceptibles de ellos: que hacen (acciones), por qué lo hacen (moti-
vaciones) y si seguirdn haciéndolo (fiabilidad)(Mortensen & Gardner,
2022).

Segun Road et al. (2022) identific6 cinco grupos de factores que afectan la efecti-
vidad de la transferencia de conocimiento dentro desarrollo de software: gestion
organizacional interna, cultura organizacional, contextos de trabajo, transferencia

de conocimiento proceso y las capacidades de las personas.

Gestién Organizacional

Deben resaltar formas practicas de transferir conocimiento en el mismo
plan, asignar personas especificas para que sean socios de transferencia de co-
nocimiento y realizar actividades de seguimiento y evaluaciones basadas en un
cronograma fijo. Se debe proporcionar capacitacién en habilidades blandas al
personal de diferentes departamentos con diferentes experiencias laborales para

facilitar el intercambio de conocimientos y experiencias.
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Cultura Organizacional

Para fomentar una buena cultura organizacional, es necesario desarrollar
la capacidad de las personas. Para hacer esto, los administradores deben ajustar

las operaciones de la siguiente manera:

- Capacidad de Transferencia de Conocimiento. - Para desarrollar
la capacidad, la organizacién debe proporcionar capacitacién en habilida-
des blandas de las habilidades necesarias especificando tiempo para que el

transmisor se prepare antes de transferir el conocimiento.

- Capacidad de Receptor de Conocimiento. - El administrador debe
asignar al receptor que estudie el conocimiento relacionado con anticipacion
y prepararse antes de recibir el conocimiento. En la reunion, el administra-
dor debe especificar claramente los objetivos de la reunién, en qué conoci-
miento se debe enfocar y qué puntos se deben comprender. También deben
lanzar una prueba posterior después del proceso de transferencia de cono-
cimientos para ver si el cedente ha transferido con éxito el conocimiento. Si

hay alguna pregunta, el cedente puede abordarla en la reunién.

Contexto del Proyecto

El administrador debe ajustar la operacion de la siguiente manera:

- Tiempo. - Antes de comenzar el proyecto, el administrador debe asignar
un gerente de proyecto, resumir el conocimiento de enfoque para el desa-
rrollo y evaluar el conocimiento que el personal recibi6 a través del proceso
de desarrollo. Si el personal es menos habil, se debe proporcionar mas tiem-
po para la transferencia de conocimientos. Proporcionar suficiente tiempo
para transferir diferentes tipos de conocimiento entre el personal facilitara
las operaciones de trabajo, lo que permitira a la organizacion abordar las

necesidades de los clientes y tener menos errores.

- Comunicacion. - El modelo de comunicacién suele ser organizado por el
director del proyecto. Por lo tanto, el administrador debe asignar a alguien
en cada pais para evaluar qué modelo de comunicacion es el adecuado para

cada proyecto. El gerente del proyecto debe ser un intermediario que divide
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su tiempo entre cada sector para acceder y resolver problemas en el proceso

de desarrollo del proyecto.

- Documentos del proyecto. - El administrador debe asignar personal
para investigar los documentos de proyecto de los demés, como desarrolla-
dores de negocios, desarrolladores de sistemas de control de calidad o de-
sarrolladores/analistas de sistemas. También debe haber una base de datos
actualizada. El administrador debe administrar el sistema para que los do-
cumentos del proyecto se puedan buscar facilmente, ya que los documentos
del proyecto son importantes para la futura transferencia de conocimien-
tos. El administrador también debe organizar el tiempo para registrar el
conocimiento obtenido del desarrollo del proyecto y transferirlo a otros que
lo desarrollaran en el futuro. Se debe especificar el modelo y los proposi-
tos de la grabacion. Cualquier persona relacionada puede hacer un registro,
incluidos los desarrolladores de negocios y los analistas de sistemas, o trans-
ferir el sistema de prueba, lo que permite a las personas acceder a diversos

conocimientos.

Proceso de Transferencia de Conocimiento

Los hallazgos mostraron que el proceso de transferencia de conocimiento
era casi el factor menos importante en la transferencia de conocimiento, aunque

todavia era necesario.

- Métodos de transferencia de conocimiento. - Las organizaciones que
promueven el software generalmente carecen de objetivos y evaluaciones de
transferencia de conocimiento. El administrador debe especificar los tipos
de conocimiento adquiridos en el proceso de cada método de transferencia
de conocimiento, como un tutorial de diseno empresarial, y como se puede
utilizar el conocimiento transferido. Organizarlos permite al personal de
cada sector desarrollar una comprension de los conocimientos necesarios
que se pueden utilizar en el desarrollo de proyectos y se pueden aplicar para

obtener la mayor cantidad de beneficios. (p. 238-249).

Los hallazgos mostraron que el 1nico factor que afecté directamente la efectivi-
dad de la transferencia de conocimiento fue el proceso de transferencia de cono-

cimiento. La cultura organizacional tuvo el impacto directo mas significativo en
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la efectividad de la transferencia de conocimiento y dependia de la capacidad de

las personas.

Estos hallazgos se pueden aplicar a los planes de trabajo entre equipos de desarro-
llo de software con diferentes estilos de trabajo en términos de sistemas, métodos
de pensamiento, actitudes, culturas, idiomas o incluso horarios de trabajo. Estos
las diferencias pueden influir en el trabajo colaborativo. Un buen plan mejora el
aprendizaje efectivo y la transferencia de conocimientos, lo que conduce al éxito

de la operacién del proyecto.

La transferencia de conocimiento es vital para el éxito de cualquier proyecto de
desarrollo de software. Las estrategias efectivas incluyen mentoria, documenta-
cion, capacitacion en el trabajo, revision de cédigo y sesiones de preguntas y
respuestas. Es importante asegurarse de que se estén utilizando multiples estra-
tegias y de que el proceso de transferencia de conocimiento sea continuo a lo largo

del proyecto.
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5.2.5 Factores Humanos y Sociales

Figura 15

Factores Humanos y Sociales.
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Nota. Factores Humanos y Sociales. Adaptacion propia.

Prestar atencion a los factores humanos y sociales en los equipos de desarrollo de
software, se puede fomentar un entorno de trabajo saludable y productivo, lo que
a su vez mejora la eficiencia y la calidad del trabajo realizado. “Todos los estudios
demuestran que saber escuchar es una habilidad esencial para la eficiencia de los
lideres” (Zenger & Folkman, 2017, p.33).

La gestion de los factores humanos y sociales es una disciplina que trata el desarro-

llo y aplicacién del conocimiento sobre el comportamiento y desempeno humano.

En los factores humanos y sociales, el autor relata:

Las organizaciones poseen la capacidad para brindar satisfaccion a sus
miembros, para hacer de ellos personas mas productivas, identifican-
do y conduciendo los procesos psicologicos y psicosociales de manera
adecuada para cumplir con las necesidades tanto de las personas como

de la organizacién (Cequea et al., 2011, p.29).
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Tanto la motivacion como la satisfaccién laboral dependen de la sa-
tisfaccién de las necesidades de los individuos y su congruencia con
las de la organizacién. Por esta razon, la satisfaccion de estas genera
un individuo més motivado y satisfecho laboralmente, lo cual incidira

en el incremento de la productividad (Cequea et al., 2011, p.30).

Asi, podemos leer en la inteligencia emocional de Zenger & Folkman (2017):

Los lideres deberian preocuparse por las opiniones de los demés. Los
estudios demuestran que escuchar activamente, junto con la empatia
y las ganas de conocer las perspectivas y los puntos de vista de los
demas, es la forma mas efectiva de escuchar. Henry Ford dijo en una
ocasion: “Si en la vida hay algin secreto para el éxito, este radica en
la habilidad de entender el punto de vista de otra persona y ver las

cosas desde su perspectiva”. (p.34)

Los lideres, jefe de proyecto, coordinadores deberian coordinar con los equipos
apoyandose en, “la tecnologia hace posible que un equipo se comunique, se coor-
dine y forje relaciones laborales satisfactorias. Pero si equipo es virtual utilizar
deberés utilizarla si o si” (CDEV, 2022, p.31). “El primer paso consiste en averi-
guar que necesita tu equipo, que recursos tienes a tu disposicion y cudles son las

politicas y las restricciones de seguridad de tu empresa” (CDEV, 2022, p.32).

Los factores humanos y sociales en equipos de desarrollo de software son extre-
madamente importantes para el éxito de un proyecto de software. Es importante
que los lideres del equipo presten atencion a estos factores y trabajen para crear

un ambiente de trabajo positivo y colaborativo para su equipo.
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5.2.6 Productividad

Figura 16
Productividad.
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La productividad en el desarrollo de software se refiere a la capacidad de un

equipo de desarrolladores de software para producir un software de calidad en

un tiempo determinado. Para lograr una alta productividad, es necesario que el

equipo de desarrollo tenga una buena planificaciéon, una comunicaciéon efectiva y

una colaboracién eficiente.

En los factores humanos y sociales que influyen en la productividad de los equipos

de desarrollo de software, el autor relata:

Los resultados confirman la importancia de los factores humanos y

sociales en el proceso de desarrollo y productividad del software y

apuntan el valor de un mayor interés por su estudio, conocimiento y

formaciéon para que su influencia y gestién tenga consecuencias favo-

rables para la industria del software y la comunidad cientifica a nivel
mundial. Largo (Machuca-Villegas et al., 2021, p.22).
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Bhardwaj et al. (2019) “No existe una relacién directa disponible entre el tamafio
del software y la duracion del proyecto o el tamano del software y la productividad
del equipo” (p.1). “Sin embargo, la productividad sigue siendo un problema en el
desarrollo de software actual y no se conocen todos los factores y sus relaciones”
(Wagner & Ruhe, 2018, p.1). “Trabajar de forma productiva no siempre significa
trabajar solo. A menudo tendras que colaborar con mas gente, y por una buena

razon: quienes te rodena son un gran recurso para ayudarte” (CSMP, 2022, p.67).

Estos factores humanos y sociales no solo influyen en la productividad indivi-
dual de los desarrolladores, sino que también afectan la dinamica y la eficiencia
del equipo en su conjunto. Por lo tanto, es importante prestar atencién a estos

aspectos y promover un entorno de trabajo saludable y colaborativo.

5.3 Costos de Implementacion de la Propuesta

La implementacion del modelo propuesto como marco de trabajo ayuda a
los jefes de proyectos, lideres de equipos, coordinadores de proyectos; brindando-
le la capacidad de aplicar eficazmente las recomendaciones en cada etapa del
desarrollo de sus proyectos. Esto permite aprovechar al méximo las ventajas y

beneficios que se derivan de su aplicacién.
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Tabla 18

Implementacion de la Propuesta.

ETAPAS

INVOLUCRADOS

BENEFICIADOS

OBSERVACIONES

Procesos de

Directores de Area,
jefe de Proyecto,

La organizacion que

tecnologias de . ‘ implementa el nuevo Ninguno
. ., Coordinadores de Area,
informacion modelo propuesto
Gestores de Proyecto
Directores de Area, S,
iefe de Proyecto La organizacién que
Estdndares J ; T implementa el nuevo Ninguno
Coordinadores de Area,
modelo propuesto
Gestores de Proyecto
Flementos Jefe de Proyecto, La organizacién que .
. Gestores de Proyecto, implementa el nuevo Ninguno
colaborativos .
Equipo de Desarrollo modelo propuesto
Marco de Jefe de Proyecto, La organizacién que
trabajo para Gestores de Proyecto, implementa el nuevo Ninguno
gestionar Equipo de Desarrollo modelo propuesto
Factores Jefe de Proyecto, La organizacién que
humanos Gestores de Proyecto, implementa el nuevo Ninguno
y sociales Equipo de Desarrollo modelo propuesto
Jefe de Proyecto, La organizacién que
Productividad Coordinadores de Area, implementa el nuevo Ninguno

Gestores de Proyecto

modelo propuesto

Nota. Adaptacion propia.

Siguiendo el marco de trabajo propuesto no solo se lograra un equipo de alto ren-

dimiento; sobre el liderazgo inteligente segin Gémez (2021), afirmé lo siguiente:

Es un nuevo enfoque que democratiza y desmitifica el liderazgo, al

posicionarlo como una habilidad inherente al ser humano, y lo aleja

de ideas caducas como que es una posicion del organigrama o que es

sinéonimo de “carisma’”. Pone el foco en la efectividad del liderazgo

como la capacidad de una persona de transformar sus intenciones en

realidad, de modo que esta se posicione como lider (o protagonista)

de la misma. (p.85)

Los jefes de proyecto pueden lograr conformar “un equipo de inteligente es aquel
que genera los resultados para los cuales fue creado de manera regular y consis-
tente porque dispone de mecanismos controlados por el mismo que hacen que esto
sea asi. Dicho de otra manera, su éxito no depende del azar ni de circunstancias
externas: lo crean sus integrantes gracias a las dindamicas de trabajo en equipo

que han establecido y consolidado”. (Gémez, 2021, p.120)
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5.4 Beneficios que Aporta la Propuesta

Los beneficios que aporta el nuevo modelo estan dirigidos a los jefes de
Proyecto, Gestores de Proyecto, Coordinadores de Area, lideres de equipo; orien-
tarles que la implementacion del marco de trabajo y productividad a los miembros
de equipo es muy beneficioso, ya que el éxito del proyecto esta en el desarrollo
personal del trabajador, la satisfaccién, la cohesion entre trabajadores hard mas

corto la curva de aprendizaje.

Segun Zenger & Folkman (2017) sobre los jefes de Proyecto, Gestores de Proyecto,

Coordinadores de Area, lideres de equipo afirmo los siguiente:

Los tozic handelers mantienen el espiritu positivo y productivo de la
organizacion, aunque los individuos de esta se enfrentan y se pelean. al
guardar las confidencias de los demas, solucionar sus problemas inter-
personales y convertir los mensajes dificiles en menajes constructivos,
absorben la negatividad de la vida profesional diaria y permiten a los

empleados centrase en el trabajo constructivo. (p.117)

Con la implementacién del marco de trabajo cada jefe de Proyecto, Gestor de
Proyecto, Coordinador de Area, lider de equipo logra integrar un equipo de alto
de rendimiento. El modelo propuesto ayuda a transitar todas las fases de proceso
de maduracion de los equipos de alto rendimiento. Multiplicar la creatividad,
mejorar la resiliencia, potenciar las habilidades sociales, aumentar la autoestima,
desarrollar la capacidad para la resolucion de problemas, estimular el pensamiento
positivo, es el objetivo principal del modelo propuesto. El modelo propone que
una de las principales caracteristicas de un jefe de Proyecto, Gestor de Proyecto,
Coordinador de Area, lider de equipo debe ser “un toxic handler (un gestor de
situaciones toxicas), es decir, alguien que voluntariamente asume la tristeza, la
frustracion, la amargura y la ira endémicas de la vida organizacional” (Zenger
& Folkman, 2017, p116). Los toxic handlers son fundamentales para el bienestar

emocional de las organizaciones y de su gente (Zenger & Folkman, 2017, p.130)

La empatia es una habilidad crucial en cualquier entorno de equipo, y los equipos
de desarrollo de software no son la excepcién, lograr un equipo de alto rendi-
miento es vital para lograr los objetivos, “el alto rendimiento implica una serie

de circunstancias que deben darse de manera simultanea: existencia de un objeti-
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vo, maximizacién de recursos disponibles y aprendizaje continuo” (Gémez, 2021,
p.45). La empatia puede mejorar significativamente la colaboracién, la comuni-
cacion y la productividad del equipo, lo que puede llevar a mejores resultados
finales en el desarrollo de software. Mejorar la comunicacién, fomentar la colabo-
racién y crear un ambiente de trabajo positivo, los miembros del equipo pueden
trabajar juntos de manera mas efectiva para lograr mejores resultados. “Ser una
organizaciéon de alto rendimiento sostenible es importante, porque permite que
una organizacién haga realidad el propdsito para el que fue creada” (Gémez, 2021,
p.46).
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CONCLUSIONES

a. En base a los resultados de la investigacion, se puede concluir que existe
una relacion significativa entre el empleo del marco de trabajo y la pro-
ductividad de los equipos de desarrollo en sistemas de informacién en el
Ministerio de Economia y Finanzas. Este hallazgo se respalda por el coefi-
ciente de correlacion de Rho de Spearman, que es igual a 0.381, y el valor
de significancia de 0.015, el cual es significativamente menor al nivel de
significancia predefinido de 0.05 para la muestra aleatoria. Por lo tanto, se
rechaza la hipdtesis nula que sostiene que no hay influencia significativa y
se acepta la hipdtesis alternativa. Estos resultados sugieren que el uso del
Marco de Trabajo tiene un impacto positivo y estadisticamente significativo
en la productividad de los equipos de desarrollo de sistemas de informacién

en el Ministerio de Economia y Finanzas.

b. Los resultados obtenidos en el andlisis estadistico respaldan la hipdtesis
planteada, que afirmaba que el empleo del marco de trabajo tiene una in-
fluencia significativa en los factores individuales del equipo de desarrollo de
sistemas de informacion en el Ministerio de Economia y Finanzas. El coefi-
ciente de correlaciéon de Rho de Spearman, que fue calculado como 0.405,
indica una relacién positiva moderada entre el empleo del marco de trabajo
y los factores individuales del equipo. Ademas, el valor de significancia de
0.010 es mucho menor que el nivel de significancia establecido 0.05, lo que
lleva al rechazo de la hipodtesis nula. En consecuencia, se puede concluir
con confianza que existe una relacion estadisticamente significativa entre el
empleo del marco de trabajo y los factores individuales, respaldando la idea
de que el marco de trabajo influye de manera significativa en el desempeno
y comportamiento individual de los equipos de desarrollo de software en el

contexto del Ministerio de Economia y Finanzas.

c. Los resultados del analisis estadistico respaldan de manera significativa la
hipdtesis formulada, que sostenia que el empleo del marco de trabajo influye

en los factores grupales del equipo de desarrollo de sistemas de informacion
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en el Ministerio de Economia y Finanzas. El coeficiente de correlacién de
Rho de Spearman, calculado en 0.437, revela una relacion positiva moderada
entre el empleo del marco de trabajo y los factores grupales del equipo. El
valor de significancia obtenido, que es de 0.005, es considerablemente inferior
al nivel de significancia establecido 0.05, lo que conduce al rechazo de la
hipotesis nula. En consecuencia, se puede concluir de manera concluyente
que el empleo del Marco de Trabajo tiene una influencia significativa en los
Factores Grupales de los Equipos de Desarrollo de Software en el Ministerio

de Economia y Finanzas.

. Los resultados del andlisis estadistico no respaldan de manera significativa
la hipétesis formulada, que planteaba que el empleo del marco de trabajo
influye en los factores organizacionales de los equipos de desarrollo de siste-
mas de informacion en el Ministerio de Economia y Finanzas. El coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman, con un valor de 0.009, indica una rela-
cion muy débil o practicamente nula entre el empleo del marco de trabajo
y los factores organizacionales del equipo. Ademas, el valor de significancia
obtenido, que es de 0.958, es mucho mayor que el nivel de significancia es-
tablecido 0.05, lo que lleva a no rechazar la hipétesis nula. Por lo tanto, se
concluye que, segtin los resultados de este estudio, el empleo del Marco de
Trabajo no influye de manera significativa en los Factores Organizacionales
de los Equipos de Desarrollo de Software en el Ministerio de Economia y

Finanzas.
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DISCUSION

La investigacion realizada por (Machuca-Villegas et al., 2021) en el articulo titula-
do “Percepciones de los factores humanos y sociales que influyen en la productivi-

dad de los equipos de desarrollo de software en Colombia: Un andlisis estadistico”.
Resultados:

Se realizé un estudio basado en encuestas entre 112 miembros de equipos de de-
sarrollo de software. El analisis inferencial realizado por los autores, usando el
método estadistico Kaiser-Meyer—Olkin para el andlisis factorial (andlisis multi-
variante) llegaron a la conclusién que los Factores Humanos y Sociales si influyen

en la productividad. Se menciona la correlacion superior al 0.6 son las siguiente:

1. Comunicaciéon y Compromiso con 0.635.

2. Motivacién y Empatia con 0.623.

3. Satisfaccion Laboral y Cohesién de Equipo con 0.610.

4. Inteligencia Emocional y Cohesién de Equipo con 0.660.

5. Inteligencia Emocional y Empatia y Relaciones Interpersonales con 0.626.
6. Colaboracién y Empatia y Relaciones Interpersonales con 0.608.

7. Cohesién de equipo y Empatia y Relaciones Interpersonales con 0.635.

8. Cohesion de Equipo y Liderazgo con 0.650.

9. Empatia y Relaciones Interpersonales y Liderazgo con 0.672.

10. Liderazgo e Innovacién con 0.621.
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La investigacién realizada por Ganga & Villacis (2018) en el articulo titulado
“Factores individuales y grupales que influyen en la productividad de los trabaja-

dores de las grandes y medianas empresas de Guayaquil”.

Resultados:

En la investigacion los autores relatan: “La meta central de esta investigacion
es conocer la percepcion de los gerentes operativos, vinculados directamente con
los trabajadores, respecto de las causas que influyen de manera negativa en la
productividad de éstos, en las empresas grandes y medianas de la ciudad de
Guayaquil” (Ganga & Villacis, 2018, p.103).

“Se obtienen los indices de correlacion r de Pearson para cada una de las pre-
guntas, los que se encuentran en el rango: 0,308 < r < 0,688. Por consiguiente,
la validez del cuestionario es adecuada, dado que los indices r de cada pregunta

superan el 0.30, valor minimo recomendado” (Ganga & Villacis, 2018, p.110).

Ganga & Villacis (2018) “La implementacién de los cuestionarios sugiere que la
pregunta representa los factores influyentes en la productividad del trabajador
en el ambiente laboral empresarial, y que los expertos y gerentes operativos han

proporcionado resultados vélidos y confiables” (p.110).

“Se realizé un estudio basado en la encuesta a 80 expertos locales en Producti-
vidad Laboral y Gestion del Talento Humano para identificar, desde los factores
que fueron encontrados en el Estado del Arte y segin su percepcién; en ambos
se realizaron preguntas a escala de Likert de cinco niveles: (1: Nada Importante;
2: Poco importante; 3: Algo importante; 4: Bastante importante; 5: Muy impor-
tante)” (Ganga & Villacis, 2018, p.106).

Ganga & Villacis (2018) empleé el método de andlisis de Correlacién de Pearson,
con lo cual llegaron a la conclusion que los factores mas importantes, segiin los

gerentes operativos, en cada una de las categorias consultadas son:

a. En los individuales: Sentido de pertenencia.

b. En los grupales: El trabajo en equipo. (p.115)
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La investigacion realizada por Zapata Canti et al. (2009) en el articulo titulado
“Generacion y transferencia de conocimiento en las PYME relacionadas con la

tecnologia de la informacion (TI)”.

Resultados:

En Barcelona (Espana), se identificaron 60 pequenas empresas y 23 medianas

empresas, con un total de 3.928 empleados, en la categoria de PYME de TI.

“Solo 30 de las 83 empresas consultadas aceptaron participar en este estudio.
De las empresas, el 74 por ciento son pequenas y el 26 por ciento restante son
medianas. En promedio, han estado en el negocio de la tecnologia de la informa-
cion durante 4.3 anos. Esto es de esperar, dada la novedad de este sector y el
hecho de que las actividades realizadas se relacionan en muchos casos con nuevas
tecnologias” (Zapata Cantu et al., 2009, p.248).

Zapata Cantu et al. (2009) afirma que “la muestra final incluye 105 empleados,
lo que implica entre tres y cuatro cuestionarios por empresa, con un margen de
error de muestreo del 9.62 por ciento a un nivel de confianza del 95 por ciento
(=196, p=q=0,50 por ciento)” (p.248).

Método:

El anélisis de carga factorial, confiabilidad Alfa de Cronbach y varianza promedio

extraida; los autores llegaron a la siguiente conclusion:

Hipétesis:

H;. La generacion de conocimiento es facilitada por los siguientes elementos
contextuales: Una cultura organizacional que es abierta y receptiva al cam-
bio; La participacion y apoyo de la alta direccion; La motivacion personal

de los empleados; y La oportunidad de aprendizaje de los empleados.

H,. La transferencia de conocimiento tacito se facilita mediante los siguientes

atributos relacionados con el conocimiento: Facilidad de ensenanza; Menor
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complejidad; y Menor ambigiiedad causal.

H;. La transferencia de conocimiento se facilita mediante lo siguiente: Meca-
nismos de comunicacion efectivos. Una cultura organizacional abierta y re-
ceptiva. Un estilo gerencial de apoyo. Una distancia fisica minima entre los

empleados de la empresa. Tiempo suficiente.

H,. La transferencia de conocimiento se facilita mediante las siguientes carac-

teristicas de la fuente: Baja resistencia a la transferencia de conocimiento.

Confiabilidad.

H;. La transferencia de conocimiento se facilita mediante las siguientes carac-
teristicas del receptor: Mayor capacidad de absorcién. Receptividad hacia

nuevos conocimientos.

Hg. El grado en que el conocimiento es tacito depende de como ha sido generado.

La transferencia de conocimiento depende del grado en que sea tacito.

Conclusién:

“Con relacién a Hla, Hlb, Hlc y H1d, este estudio evalud los efectos de diferentes
elementos contextuales en la generacion de conocimiento. “Cultura organizacio-
nal”, “estilo de gestién”, “motivacién personal” y “oportunidad de aprendizaje”
tienen relaciones causales positivas con la variable latente de generacién de cono-
cimiento” (Zapata Cantu et al., 2009, p.251).

Zapata Cantt et al. (2009) afirma que “todas las variables afectan la generacién de
conocimiento de manera significativa. Esto es especialmente cierto para el estilo
de gestion, con un parametro de 0.96. Estos resultados confirman las hipdtesis
Hla, Hlb, Hlc y H1d” (p.251).

Zapata Cantu et al. (2009) afirma que “vale la pena mencionar que las construc-
ciones de facilidad de ensenanza (H2a), ambigiiedad causal (H2b) y complejidad
(H2c) estan relacionadas de manera positiva y significativa con el nivel de técito

del conocimiento” (p.251).

Zapata Cantu et al. (2009) afirma que “se hipotetiz6 anteriormente, la transfe-

rencia de conocimiento seria mas efectiva con una cultura organizacional abierta
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y receptiva (H3a), una distancia fisica minima entre las dreas organizacionales
(H3b) y suficiente tiempo disponible (H3c). Nuevamente, los resultados también

respaldan todas estas hip6tesis” (p.252).

Zapata Cantu et al. (2009) afirma que “la baja resistencia (H4a), la confiabilidad
de la fuente (H4b), la capacidad de absorcién (H5a) y la receptividad del receptor
(H5b) también estan relacionados positiva y significativamente con la transferen-

cia de conocimiento. Esto sugiere la relevancia de las actitudes y competencias”
(p.252).

Finalmente, en cuanto a H6, hay claramente evidencia de que la transferencia de
conocimiento en las PYME de TT depende del grado en que el conocimiento sea
tacito (H6a).

En la investigacion realizada sobre “Marco de Trabajo y Productividad en el Desa-
rrollo de Sistemas de Informacion en el Ministerio Economia y Finanzas, 20237;
se realizo la encuesta a 46 programadores del Ministerio de Economia y Finanzas
el 2023.

Método:

El caso estudio de la investigacion se utilizo el método de la distribucién normal

Shapiro—Wilk.

Resultados:

La investigacién sobre la productividad de equipos de desarrollo de sistemas de
informacion, se empleé la prueba de normalidad Shapiro-Wilk para la distribucion
normal. Los hallazgos revelaron que tanto los Factores Individuales (como la satis-
faccién laboral, motivacion, competencias de trabajo, relaciones interpersonales
y empatia) como los Factores Grupales (cohesion y participacién) ejercen una
influencia significativa en la productividad. Se identific6 una correlacién positiva
entre el marco de trabajo y la productividad de los equipos, con un coeficiente de
correlacion de 0.381. Ademas, se observaron correlaciones positivas entre el marco

de trabajo y los Factores Individuales (coeficiente de correlacién de 0.405) y los
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Factores Grupales (coeficiente de correlacién de 0.437) del equipo de desarrollo

de sistemas de informacion.

Finalmente se concluye que, a partir de los resultados de las tres investigaciones
realizados, se llegd a analizar que los Factores Humanos y Sociales; si influyen
positivamente en la Productividad; y de las investigaciones sobre transferencia de
conocimiento, se analiza y se concluye que la cultura organizacional, estilo de ges-
tion, motivacién personal; son muy importantes, la transferencia de conocimiento

seria mas efectiva con una cultura organizacional abierta y receptiva.
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RECOMENDACIONES

a. Se recomienda a los jefes de proyecto, coordinadores, gestores, lideres de
equipos; que la mejora de la productividad es el resultado de la mejora de
las relaciones humanas (factores individuales, factores grupales), derivada
de la participacién de los trabajadores. Asi mismo se recomienda realizar
una futura investigacién con cuestionarios compuestas por preguntas activas
y accesorias, realizar el analisis factorial confirmatorio para el tratamiento
estadistico; considerando el error muestreo propuesto por Cochran®. Los

resultados de la investigacién no ameritan el Modelamiento Logistico®.

b. Se recomienda que los responsables de proyectos y lideres de equipos, culti-
ven la relacion positiva entre la motivacion, la participacién, la satisfacciéon
laboral y compromiso organizacional, que forman parte de los Factores Indi-
viduales que inciden en la productividad. Esta investigacién que demuestra
que los efectos de la motivacion, la satisfaccion, el compromiso organizacio-
nal, la participacion, la cohesion, el manejo de los conflictos, el liderazgo,
el clima y la cultura organizacional; estas generan un individuo mas mo-
tivado y satisfecho laboralmente, lo cual incidird en el incremento de la

productividad.

c. Los encargados de proyectos y lideres de equipos, deberian considerar em-
prender estrategias eficaces y duraderas para el incremento continuo de la
productividad si se cuenta con la aceptacion, implicacion y compromiso del
factor humano. La organizacién deberd planificar y dirigir un cambio sis-
tematico y continuo del comportamiento de las personas que la conforman

para alcanzar una mejora sistematica y sostenida de la productividad.

d. Dado el débil coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman, con un valor

2William Gemmell Cochran, un destacado estadistico escocés y profesor de estadistica en la
Universidad de Harvard. Cochran propuso que el tamafio de la muestra deberia estar entre el
1% y el 15% del tamaiio total de la poblacidn.

3En estadistica, el modelamiento logistico se refiere a una técnica utilizada para modelar y
analizar relaciones entre variables independientes y una variable dependiente binaria o categdri-
ca. También se conoce como regresion logistica.
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de 0.009 entre el empleo del marco de trabajo y los factores organizacio-
nales. Se recomienda realizar un analisis de multivariante que podria ser
una estrategia efectiva. Considerar técnicas como el analisis de regresién
multiple para explorar varias variables dependientes, incluyendo los facto-
res organizacionales, que pueden estar relacionadas con la productividad
del equipo; e identificar las preguntas activas y suplementarias para mejo-

rar la consistencia interna, enforcarse en los resultados bajo los criterios de
causalidad de Bradford Hill*.

4Los criterios de causalidad de Bradford Hill son una serie de consideraciones propuestas
por el epidemidlogo y estadistico britanico Sir Austin Bradford Hill en 1965. Estos criterios se
utilizan para evaluar la evidencia de una posible relacién causal entre un factor de exposicién
y un resultado de interés en estudios observacionales.
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ANEXO A

a. Operacionalizacién de las Variables

La Tabla 19 se muestra la operacionalizacién de las variables.

Tabla 19

Operacionalizacion de Variables.

Variables de
Calibracion

Dimensiones

Indicadores

Escala de
medicion

Técnicas e
Instrumentos

Tipo de
Variable

Marco de
trabajo

Transferencia de
conocimiento

-Cultura Organizacional
-Distancia Fisica

-Tiempo Disponible
-Fuente de Baja Resistencia
-Buena Fiabilidad de la
Fuente*

-Receptividad del Receptor*
-Mala comunicacién y
habilidades interpersonales

*

Gestién de
equipo

-Gestion de Conflictos™
-Conciencia Cultural*
-Toma de Decisiones
-Facilitacién*-Liderazgo*
-Gestién de Reuniones™*
-Negociacién*

-Creacién de Relaciones de
Trabajo
-Observacién/Conversacién*®
-Liderazgo de Servicio*
-Desarrollo del Espiritu de
Equipo

Gestién de
comunicacién

-Reuniones en Persona¥®
-Videoconferencias y
Conferencias de voz
(Reuniones Virtuales)
-Correo Electrénico
-Fax*

-IM: Mensajeria
Instantanea™

-Mensajes de Texto
-Medios y Documentos
Impresos*

-Redes Sociales

-Sitio Web de la Empresa*

Elementos de
trabajo
colaborativo

-Interdependencia Positiva®
-Responsabilidad Individual*
-Habilidades Sociales*
-Interaccién (Cara a Cara o
Virtual) *

-Procesamiento de Grupo*

116

Ordinal - Escala
Likert

-Siempre (5)
-Casi siempre
(4)

-A veces (3)
-Casi nunca

(2)

-Nunca (1)

-Lista de
cotejos
-Encuesta

Cualitativo
ordinal

-Lista de
cotejos
-Encuesta

Cualitativo
ordinal

-Lista de
cotejos
-Encuesta

Cualitativo
ordinal

-Lista de
cotejos
-Encuesta

Cualitativo
ordinal




-Requisitos y objetivos
claros

-Miembros del equipo
capaces*

Gestién de —Compmcg/c ton y ~Lista de Cualitativo
alcance coordinacién cotejos ordinal
-Estructura de -Encuesta
descomposicion del trabajo
(EDT)
-Consulta con el cliente*
-Calendario del proyecto
-Trabajo con la
organizacién*®
-Mejora de procesos*
-Trabajo con requerimientos.
-Trabajo con la gestién de
LK R
Gestién de proyect_os LISt.a de Cualitativo
. -Trabajo con la cotejos .
calidad . L, L ordinal
implementacién- diseno, -Encuesta
codificacién y pruebas.
-Trabajo con modelos de
desarrollo — CMMT*
-Metodologias.
-Capacitacién.
Variables de . . . Escala de Técnicas e Tipo de
<2 Dimensiones Indicadores ez .
Evaluacién medicién Instrumentos Variable
-Motivacion
-Competencias de trabajo -Lista de cotejos
Factores -Satisfaccién Laboral -Ficha de Cualitativo
Productividad . -Identificacién Ordinal - Escala observacién .
: Individuales . x . . ordinal
de equipos en -Compromiso Likert -Entrevista
desarrollo de -Relaciones interpersonales -Siempre (5) -Encuesta
sistemas de y empatia -Casi Siempre (4)
informacién -A Veces (3) -Lista de cotejos
-Cohesién -Casi Nunca (2) -Ficha de o
Factores sk . Cualitativo
-Conflicto -Nunca (1) observacién .
Grupales L, - ordinal
-Participacién -Entrevista
-Encuesta
-Lista de cotejos
- * - 1
Factores Sudltura I{;lCha d?, Cualitativo
Organizacionales | ~ derazgo observacion ordinal
-Clima Organizacional -Entrevista
-Encuesta

Nota. Elaboracién propia.

*. Excluidos por el investigador, después de analizar y validar con los expertos y considerar irrelevante para la

investigacién.
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b. Matriz de Consistencia

La Tabla 20 muestra el planteamiento del problema, objetivos, hipétesis, variables e indicadores.

Tabla 20
Maitriz de Consistencia.



611

PLANTEAMIENTO DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS DE LA IN-
VESTIGACION

HIPOTESIS DE IN-
VESTIGACION

VARIABLES
DE ESTUDIO

INDICADORES

METODOLOGIA DE IN-
VESTIGACION

1.- Problema General

;De qué manera el marco
de trabajo influye la
productividad en desarrollo
de sistemas de informacién
en el Ministerio

de Economia y Finanzas?

2.- Problemas Especificos

a. ;De qué manera el
marco de trabajo influye en
los factores individuales en
equipos desarrollo de
sistemas de informacién en
el Ministerio de Economia
y Finanzas?

b. ;De qué manera el
marco de trabajo influye en
los factores grupales en
equipos desarrollo de
sistemas de informacién en
el Ministerio de Economia
y Finanzas?

c. {De qué manera el
marco de trabajo influye en
los factores grupales
organizacionales en

equipos de desarrollo de
sistemas de informacién en
el Ministerio de Economia
y Finanzas?

1.- Objetivo General

Determinar de qué manera el
marco de trabajo influye en la
productividad en desarrollo de
sistemas de informacion en el
Ministerio de Economia y
Finanzas.

2.- Objetivos Especificos

a. Determinar de qué
manera el marco de trabajo
influye en los factores
individuales en equipos
desarrollo de sistemas de
informacién en el
Ministerio de Economia y
Finanzas.

b. Determinar de qué
manera el marco de trabajo
influye en los factores
grupales en equipos
desarrollo de sistemas de
informacién en el
Ministerio de Economia y
Finanzas.

c. Determinar de qué
manera el marco de trabajo
influye en los factores
grupales organizacionales

en equipos de desarrollo

de sistemas de informacién
en el Ministerio de Economia
y Finanzas.

1.- Hipdtesis General

El marco de

trabajo influye
significativamente

la productividad en los
equipos de desarrollo
en sistemas de
informacién en el
Ministerio de Economia
y Finanzas.

2.- Hipdétesis Especificas

a. El marco de trabajo
influye en los factores
individuales del equipo
de desarrollo de sistemas
de informacién en el
Ministerio de Economia
y Finanzas.

b. El marco de trabajo
influye en los factores
grupales del equipo de
desarrollo de sistemas
de informacién en el
Ministerio de Economia
y Finanzas.

c. El marco de trabajo
influye en los factores
organizacionales de
equipos de desarrollo
de sistemas de
informacién en el
Ministerio de
Economia y Finanzas.

Variable: V1

MARCO DE
TRABAJO.

Variable: V2

PRODUCTIVIDAD
DE EQUIPOS EN
DESARROLLO DE
SISTEMAS DE

INFORMACION.

V1: Marco de Trabajo.
Dimensiones

-Transferencia de
conocimiento
-Gestién de equipo
-Gestién de
comunicacion
-Elementos de trabajo
colaborativo

-Gestién de alcance
-Gestion de calidad

V2: Productividad en
Equipos de Desarrollo
de Sistemas de
Informacién.

Dimensiones

-Factores Individuales
-Factores Grupales
-Factores
Organizacionales

1. Tipo de Investigacién
El tipo de investigacién es el
Aplicado.

2. Método de Investigacion
El método de investigacion del
estudio es Deductivo
Inductivo.

3. Nivel de la Investigacién
Correlacional

4. Diseno de Investigacion
El disefnio es No experimental
transeccional
correlacional.

5. Técnica

Se aplicara la técnica de
entrevista mediante un
cuestionario (instrumento).

6. Poblacién

La poblacién esta constituida
por los programadores de la
Oficina General de Tecnologias
de la Informacién; aplicando el
criterio de inclusién y exclusién.

7. Muestra

El muestreo aleatorio simple
(no probabilistico);

y su tamano es

40 programadores Java, .Net y
Oracle.

Nota. Elaboracién propia.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: V1 MARCO DE TRABAJO

OBSERVACIONES
. Lenguaje . . (Por favor,
DIMENSIONES / fTEMS/PREGUNTAS Clea];li::iad Coherencia | adecuado con 11(\)/[1(:;2 E ial Util No indique si debe
INDICADORES edaccié interna el nivel del et(é de sencia pero n(i importante eliminarse o
r on informante preten esencia modificarse
algin item)
DIMENSION 1:
TRANSFERENCIA DE SI NO SI NO SI NO SI | NO
CONOCIMIENTO
Mala comunicacién y Aprendo répido cuando
habilidades prendo rap . X X X X X NINGUNA
. ) X me ensenan en el trabajo
interpersonales
Estoy ubicado en un
) ) . lugar estratégico cerca < < X X < NINGUNA
Distancia Fisica a los expertos y los
usuarios
EI jefe de proyectos
conforma equipos de
trabaj_o por cada proyecto < X X X < NINGUNA
y considerando las
habilidades del
programador
Formas de pensar
En la responsable de drea Zrhgg?rai?élf Exs
me informa como es la ganiz l
cultura de la un aspecto clave
N p X X X X X para lograr el
L organizacién y actia .
Cultura Organizacional sentido de la
de acuerdo a la cultura ortinencia:
organizacional. b )
valores, reglas,
procedimientos, etc.
Las capacitaciones que
recibo me permiten X X X X X NINGUNA
mejorar mi trabajo.
Tengo capacitaciones me
gyudan a cerrar brechas < X X X X NINGUNA
e conocimiento y a
desarrollar habilidades.
. ' ] Dlspongo del tiempo X X X X X NINGUNA
iempo Disponible necesario para aprender
Estoy dispuesto
organizar mi trabajo x x x x x NINGUNA
y disponer de horas
libres para investigar




Lc1

DIMENSION 2: Gestién
equipo

SI

NO

SI

NO

SI

NO

SI

NO

Creacion de relaciones
de trabajo

Tengo habilidades
y estoy dispuesto a
aprender de mis
companeros.

NINGUNA

Toma de decisiones

Mis sugerencias son
consideradas en la
toma de decisiones

<

<

>~

e

<

NINGUNA

Estoy dispuesto y aporto
con oportunidades de
mejora

NINGUNA

Desarrollo del Espiritu
de Equipo

Mi equipo es solidario

NINGUNA

Mi equipo ayuda disipar
problemas interpersonales

NINGUNA

Mi equipo comparte
informacién

ESH I e

el s

sl s

Ll s

R s

NINGUNA

DIMENSION 3: Gestién
de comunicacién

NO

NO

NO

NO

Interaccién presencial

Me comunico y conecto
facilmente con las
personas que interacttio
presencialmente

NINGUNA

Redes Sociales

Me comunico facilmente
con mis companeros
mediante redes sociales

NINGUNA

10

Correo Electrénico

La gestiéon documental
del proyecto es a través
de correo electrénico

NINGUNA

Considero que el correo
electrénico es importante
para recibir las
indicaciones sobre

mi trabajo

NINGUNA

11

Videoconferencias y
Conferencias de voz
(Reuniones Virtuales)

Recibo tareas por parte
de mi jefe de proyecto
por videoconferencias

NINGUNA

Las reuniones virtuales
son importantes y se
comunica con claridad
mis tareas.

NINGUNA

DIMENSION 4: Gestion
de alcance

SI

NO

SI

NO

SI

NO

SI

NO




8¢CI

12

Requisitos y objetivos
claros

Los requisitos, objetivos
y alcance del proyecto
estan claramente definidos

NINGUNA

13

Estructura de
descomposicion del
trabajo (EDT)

Los responsables de las
tareas, usuarios y
stakeholders estd
claramente identificados

NINGUNA

Las actividades del
proyecto estan
claramente detalladas

NINGUNA

14

Comunicacién y
coordinacion

La comunicacién en el
equipo es fluida

NINGUNA

En el equipo se respetan
los niveles de comunicacién

NINGUNA

Los niveles de coordinacién
existentes permiten la
adecuada gestién de los
conflictos

NINGUNA

Participo en la definicién
del cronograma de proyecto

NINGUNA

Tengo bien claro el
cronograma del proyecto
en el que participo

NINGUNA

Los entregables estan
bien definidos

NINGUNA

Comunico y doy alertas
cuando identifico
retrasos en el proyecto

NINGUNA

DIMENSION 5: Gestion
de calidad

SI

NO

SI

NO

SI

NO

SI

NO

15

Trabajo con
requerimientos

Las especificaciones
de las tareas estan
bien definidas

NINGUNA

Los requerimientos que
me asignaron estan
completamente
documentados

NINGUNA

16

Trabajo con la
implementacién - disefno,
codificacién y pruebas

La implementacién que
realizo es acorde con

el diseno y estandares
de codificacién

NINGUNA

Realizo pruebas en la
etapa de desarrollo

NINGUNA

Corregido las
observaciones, valido y
verifico de ser necesario

NINGUNA




6C1

17

Metodologias

Uso la metodologia
de desarrollo estandar
de la institucién

NINGUNA

18

Capacitacién

Recibo actualizaciones
en nuevas tendencias
tecnolégicas

NINGUNA

Las actualizaciones que
recibo estan relacionados
al aseguramiento de
calidad software

NINGUNA

Comunico a mi
institucién las
necesidades del
equipo para
mejorar el trabajo

NINGUNA




0€T

EQUIPOS EN DESARROLLO DE SISTEMAS DE INFORMACION

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: V2 PRODUCTIVIDAD DE

DIMENSIONES /
INDICADORES

ITEMS/PREGUNTAS

Claridad
en la
redaccion

Coherencia
interna

Lenguaje
adecuado con
el nivel del
informante

Mide
lo que
pretende

Esencial

Util
pero
no
esencial

No
importante

OBSERVACIONES
(Por favor,
indique si debe
eliminarse o
modificarse
algin item)

DIMENSION 6:
Factores Individuales

SI | NO

SI NO

SI NO

SI | NO

19

Satisfaccién laboral

Me esfuerzo en
entregar un trabajo
bueno de calidad y me
siento satisfecho por
ello.

NINGUNA

Encuentro adecuado Ia
distribucién del trabajo

NINGUNA

20

Motivacién

Siento que las tareas
asignadas son
interesantes y
desafiantes.

NINGUNA

Me proporcionan buen
mobiliario, equipo de
cémputo y Sptimas
condiciones de trabajo.

NINGUNA

Siento que las tareas
que realizo son valiosas
para lograr los objetivos.

NINGUNA

21

Competencias de
trabajo

Siento que poseo
competencias para
escalar a puestos
superiores

NINGUNA

22

Relaciones
interpersonales
y empatia

Recibo formacién en
relaciones interpersonales,
gestion eficaz de las
emociones, trabajo

en equipo y calidad.

NINGUNA

Participo en las
actividades realizadas
en el area de trabajo.

NINGUNA

Estoy dispuesto a
relacionarme con
los deméas de
manera positiva

NINGUNA




1€T1

DIMENSION 7:
Factores Grupales

SI

NO

SI

NO

SI

NO

SI

NO

23

Cohesién

Brindo apoyo cuando
es necesario a mis
companeros de trabajo.

NINGUNA

24

Participacién

Siento que el equipo
de trabajo estd
cohesionado

NINGUNA

Participo siempre
en las decisiones de
equipo y aporto
para mejorar

NINGUNA

DIMENSION 8:
Factores
Organizacionales

SI

NO

SI

NO

SI

NO

SI

NO

25

Clima organizacional

Mi opinién es
importante para
el equipo de trabajo

NINGUNA

M1 organizacién
es un buen lugar
para trabajar

NINGUNA

Me siento inspirado
con la misién y visién
de mi organizacién

NINGUNA

Siento que el jefe de
proyecto coordina y
guia las actividades
del equipo hacia los
objetivos y metas del
proyecto.

NINGUNA

EI Tider y el equipo
actian seguin en
concordancia con
los objetivos del
proyecto.

NINGUNA

Nota. Elaboracién propia en base al resultado final del Estado del Arte y a las recomendaciones realizadas por los expertos. Para futuras investigaciones se recomienda utilizar el
cuestionario basado en el Anexo B.




ANEXO D

Resultados estadisticos del cuestionario aplicado a los 46 programadores
del Ministerio de Economia y Finanzas, 2023.
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Bl BJ BK BL BM
DIMENSIONES MIN MAX R A
VA: Marco de Trabajo 33 165 132 264
Factores Individuales 9 45 36 12
Factores Grupales 3 15 12 24
Factores Organizacionales 5 295 20 4
V2: Productividad de equipos en desarrolio de sistemas de informacion 17 85 63 13.6
DIMENSIONES MIN MAX R A
V1: Marco de Trabajo 109 147 38 76
Factores Individuales 29 45 16 3.2
Factores Grupales 10 15 5 1
Factores Organizacionales 19 2 6 1.2
V2: Productividad de equipos en desarrollo de sistemas de informacion 62 83 il 42
V1: Marco de Trabajo

MUY MALO kK] 59

MALO 60 86

REGULAR 87 113

BUENO 114 140

MUY BUENO 141 167

Factores Individuales

MUY MALO 9 16

MALO 17 24

REGULAR 2 32

BUENOD 33 40

MUY BUENO 41 45

Factores Grupale

MUY MALO 3 4

MALO 5 7

REGULAR 8 10

BUENOD " 13

MUY BUEND 14 16

Factores Organizacionales

MUY MALO 5 8

MALO 9 12

REGULAR 13 16

BUENO 17 20

MUY BUENO 21 2

135

V2: Productividad de equipos en desarollo de

sistemas de informacidn

MUY MALO 17 30
MALO kil 44
REGULAR 45 58
BUEND 59 72
MUY BUENO 73 86

BN



ANEXO E

Formato de encuesta realizada en base al Estado Arte, para recoger la
informacion de los programadores del Ministerio de Economia y Finanzas, 2023.

136



17/6/23, 23:33 ENCUESTA CON FINES ACADEMICOS

ENCUESTA CON FINES ACADEMICOS

Se agradece el apoyo con la encuesta con fines académicos - Claudio ARANGO
PALOMINO Celular: 964700240

* Indica aue la nreaunta es ohliaatoria
Indica que la pregunta es obligatoria

1. Aprendo rapido cuando me ensefian en el trabajo *

Marca solo un évalo.

Nunca
Casinunca
A veces

Casi siempre

Siempre

2. Estoy ubicado en un lugar estratégico cerca a los expertos *

Marca solo un évalo.

Nunca
Casinunca
A veces

Casi siempre

Siempre

https://docs.google.com/forms/d/1jM2mh2McJbU_Kmeb-Z9u2fh_asUaWmktAOnvfaMjBfw/edit?hI=ES

119



17/6/23, 23:33 ENCUESTA CON FINES ACADEMICOS

3. Eljefe de proyectos conforma equipos de trabajo por cada proyecto *

Marca solo un évalo.

Nunca
Casinunca
A veces

Casi siempre

Siempre

4. Las capacitaciones que recibo son importantes *

Marca solo un évalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

5. Tengo capacitaciones con frecuencia *

Marca solo un évalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

https://docs.google.com/forms/d/1jM2mh2McJbU_Kmeb-Z9u2fh_asUaWmktAOnvfaMjBfw/edit?hI=ES 2/19



17/6/23, 23:33 ENCUESTA CON FINES ACADEMICOS

6. Dispongo del tiempo necesario para aprender *

Marca solo un évalo.

Nunca
Casinunca
A veces

Casi siempre

Siempre

7. Estoy dispuesto organizar mi trabajo y disponer de horas libres para investigacion *
Marca solo un dvalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

8. Tengo habilidades para aprender de mis compaieros *

Marca solo un évalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

https://docs.google.com/forms/d/1jM2mh2McJbU_Kmeb-Z9u2fh_asUaWmktAOnvfaMjBfw/edit?hI=ES 3/19



17/6/23, 23:33 ENCUESTA CON FINES ACADEMICOS

9. Mis sugerencias son tomadas en cuenta para decisiones *

Marca solo un évalo.

Nunca
Casinunca
A veces

Casi siempre

Siempre

10. Mi equipo es solidario *
Marca solo un évalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

11.  Mi equipo ayuda disipar problemas interpersonales *

Marca solo un évalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

https://docs.google.com/forms/d/1jM2mh2McJbU_Kmeb-Z9u2fh_asUaWmktAOnvfaMjBfw/edit?hI=ES 4/19



17/6/23, 23:33 ENCUESTA CON FINES ACADEMICOS
12.  Mi equipo comparte informacion *

Marca solo un évalo.

Nunca
Casinunca
A veces

Casi siempre

Siempre

13.  Me comunico facilmente con mis compafieros mediante redes sociales *
Marca solo un dvalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

14. Utilizo las redes sociales como medio de comunicacion *
Marca solo un évalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

https://docs.google.com/forms/d/1jM2mh2McJbU_Kmeb-Z9u2fh_asUaWmktAOnvfaMjBfw/edit?hI=ES 5/19
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15. La gestién documental del proyecto es a través de correo electronico *
Marca solo un évalo.

Nunca
Casinunca
A veces

Casi siempre

Siempre

16. Considero que el correo electrénico es importante para recibir las indicaciones *

sobre mi trabajo

Marca solo un évalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

17. Recibo tareas por parte de mi jefe de proyecto por videoconferencias *
Marca solo un dvalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

https://docs.google.com/forms/d/1jM2mh2McJbU_Kmeb-Z9u2fh_asUaWmktAOnvfaMjBfw/edit?hI=ES 6/19



17/6/23, 23:33 ENCUESTA CON FINES ACADEMICOS

18. Las reuniones virtuales son importantes cuando trabajo en remoto *
Marca solo un dvalo.

Nunca
Casinunca
A veces

Casi siempre

Siempre

19. Los requisitos del proyecto estan claramente definidos *
Marca solo un dvalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

20. Los objetivos del proyecto estan claramente definidos *
Marca solo un dvalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

https://docs.google.com/forms/d/1jM2mh2McJbU_Kmeb-Z9u2fh_asUaWmktAOnvfaMjBfw/edit?hI=ES 7119



17/6/23, 23:33 ENCUESTA CON FINES ACADEMICOS

21. Las actividades del proyecto estan claramente detalladas *

Marca solo un évalo.

Nunca
Casinunca
A veces

Casi siempre

Siempre

22. Lacomunicacion en el equipo es fluida *

Marca solo un évalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

23. En el equipo se respetan los niveles de comunicacion *
Marca solo un dvalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

https://docs.google.com/forms/d/1jM2mh2McJbU_Kmeb-Z9u2fh_asUaWmktAOnvfaMjBfw/edit?hI=ES 8/19



17/6/23, 23:33 ENCUESTA CON FINES ACADEMICOS

24. Tengo bien claro los cronogramas del proyecto que participo *

Marca solo un évalo.

Nunca
Casinunca
A veces

Casi siempre

Siempre

25. Los entregables estan bien definidos *

Marca solo un évalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

26. Participo en la definicion del cronograma de proyecto *

Marca solo un évalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

https://docs.google.com/forms/d/1jM2mh2McJbU_Kmeb-Z9u2fh_asUaWmktAOnvfaMjBfw/edit?hI=ES 9/19
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27. Las especificaciones de las tareas estan bien definidas *
Marca solo un odvalo.

Nunca
Casinunca
A veces

Casi siempre

Siempre

28. Los requerimientos que me asignaron estan completamente documentados *
Marca solo un dvalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

29. Laimplementacion que realizo es de acuerdo con el disefio y estandares de *

codificacion
Marca solo un évalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

https://docs.google.com/forms/d/1jM2mh2McJbU_Kmeb-Z9u2fh_asUaWmktAOnvfaMjBfw/edit?hI=ES 10/19
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30. Realizo pruebas en la etapa de desarrollo *

Marca solo un évalo.

Nunca
Casinunca
A veces

Casi siempre

Siempre

31. Uso la metodologia de desarrollo estandar de la institucion *
Marca solo un dvalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

32. Recibo actualizaciones en nuevas tendencias tecnologicas *
Marca solo un dvalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

https://docs.google.com/forms/d/1jM2mh2McJbU_Kmeb-Z9u2fh_asUaWmktAOnvfaMjBfw/edit?hI=ES 1119



17/6/23, 23:33 ENCUESTA CON FINES ACADEMICOS

33. Las actualizaciones que recibo estan relacionados al aseguramiento de calidad *

software

Marca solo un évalo.

Nunca
Casinunca
A veces

Casi siempre

Siempre

34. Me siento satisfecho con el trabajo que realizo *

Marca solo un évalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

35. Me siento satisfecho con la distribucién del trabajo sea equitativa *
Marca solo un dvalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre
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36. Estoy satisfecho con mi desempefio en el proyecto *

Marca solo un évalo.

Nunca
Casinunca
A veces

Casi siempre

Siempre

37. Siento que las tareas asignadas son interesantes y desafiantes. *
Marca solo un dvalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

38. Me proporcionan buen mobiliario, equipo de computo y éptimas condiciones de  *

trabajo.

Marca solo un évalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

https://docs.google.com/forms/d/1jM2mh2McJbU_Kmeb-Z9u2fh_asUaWmktAOnvfaMjBfw/edit?hI=ES 13/19
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39. Siento que las tareas que realizan son valiosas para lograr los objetivos. *
Marca solo un odvalo.

Nunca
Casinunca
A veces

Casi siempre

Siempre

40. Siento que poseo competencias para escalar a puestos superiores *
Marca solo un dvalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

41. Recibo formacion en relaciones interpersonales, gestiéon eficaz de las emociones, *
trabajo en equipo y calidad.

Marca solo un évalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre
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42. Participo en las actividades realizadas en su area de trabajo. *

Marca solo un évalo.

Nunca
Casinunca
A veces

Casi siempre

Siempre

43. Brindar apoyo cuando sea necesario a los comparieros de trabajo. *
Marca solo un dvalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

44. Siento que el equipo de trabajo esta cohesionado *
Marca solo un dvalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre
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45.

46.

47.

https://docs.google.com/forms/d/1jM2mh2McJbU_Kmeb-Z9u2fh_asUaWmktAOnvfaMjBfw/edit?hI=ES
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Participo siempre en las decisiones de equipo *

Marca solo un évalo.

Nunca
Casinunca
A veces

Casi siempre

Siempre

Mi opinion es importante para el equipo de trabajo *

Marca solo un évalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

Mi organizacion es un buen lugar de trabajo *

Marca solo un évalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre
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48. Considero que esta institucion es elegible para trabajar *
Marca solo un odvalo.

Nunca
Casinunca
A veces

Casi siempre

Siempre

49. Me siento inspirado con la misién y visién de mi organizacion *
Marca solo un dvalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

50. Siento que el jefe de proyecto coordina y guia las actividades del equipo hacia *

los objetivos y metas del proyecto.

Marca solo un évalo.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

Google no cred ni aprobo este contenido.
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