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Nota Editorial
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Garzón Castrillon Manuel Alfonso
Grupo de Investigación FIDEE

Desde el enfoque de organizaciones orgánicas o concebidas como sistemas abiertos, las organizacio-
nes son sistemas de información, sistemas de comunicación, y sistemas de toma de decisiones, siendo
los seres humanos la esencia de la diferencia entre la diversidad de organizaciones y su aproximación
hacia el éxito o fracaso. De tal manera que una organización exitosa, lo es, en concordancia con las
relaciones existentes entre sus seres humanos, debido a que son las personas quienes se encargan de
desarrollar los diferentes procesos dentro de esquemas adecuados de comunicación, manejo de in-
formación y toma de decisiones, y, por ende, generación de resultados organizacionales, para ello es
necesaria le gestión organizacional.

En el primer artı́culo Manuel Alfonso Garzón Castrillon en su artı́culo “Cómo impulsar la creación
de equipos autodirigidos” establece que el objetivo de este artı́culo fue realizar una revisión teóri-
ca sobre cómo impulsar la creación de equipos autodirigidos (EAD), tomando como referencia los
planteamientos de los autores más representativos, en relación con los antecedentes; los conceptos
fundamentales; las exigencias para la formación de EAD; las competencias necesarias para formar
EAD; con orientaciones para formar EAD; las definiciones importantes, técnicas funciones, requeri-
mientos para la construcción de EAD; ventajas y desventajas de EAD; hasta llegar a una propuesta
orientada a buenas prácticas para hacer consultorı́a de EAD. El proceso metodológico implico revi-
sión bibliográfica, a través de la hermenéutica. Concluyendo que este artı́culo dejará muchas preguntas
abiertas. No podı́a ser de otra forma. Sólo podemos entregar algunos elementos muy puntuales de una
metodologı́a que es bastante más amplia de lo que este espacio nos permite exponer.

En el segundo artı́culo Iván Rodrigo Vargas Ramı́rez, propone que las entidades territoriales tienen
como fin máximo el aumento del bienestar de las comunidades que tienen en su jurisdicción. Un
componente fundamental para alcanzar este objetivo está relacionado con el mejoramiento de las
condiciones y el desarrollo de los trabajadores de la organización, los cuales basado en su gestión y en
la cultura de la institución fomentaran este bienestar en los actores externos involucrados. El presente
estudio se desarrolla desde un enfoque cualitativo, con base de un análisis documental y la validación
de un grupo de expertos en un grupo focal que analiza desde la evolución de las organizaciones y los
modelos de administración pública. Permitiendo proponer un Modelo de Gestión de Felicidad en las
Gobernaciones de Colombia (MGFG), compuesto por dos subsistemas; el endógeno, que establece las
variables internas que requieren los colaboradores de la entidad para aumentar su felicidad, la cual a
través de una cultura y polı́tica de felicidad propenderán al fortalecimiento del subsistema exógeno;
que se enfoca en la identificación de variables que incrementarán la felicidad en los habitantes e
instituciones de la región.

En el tercer artı́culo Julio César González R., aborda el nivel de incidencia del conocimiento previo en
la intención emprendedora de los estudiantes de administración de la seguridad y salud ocupacional.
Para esto, se diseñó un modelo de medición de la intención emprendedora a partir del conocimiento
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previo en seguridad y los tipos de empresas en vigilancia y seguridad privada determinadas por la
reglamentación legal. Lo anterior, permitió determinar que el conocimiento previo de los estudiantes
en el área de la seguridad privada que carecı́an de experiencia laboral demostró una mayor subjetividad
en el conocimiento, mientras que los que tienen conocimiento previo obtenido además de la academia
en la experiencia presentan mayor conocimiento objetivo y por ende menor intención emprendedora.

En el capı́tulo cuarto, Eduin Dionisio Contreras Castañeda analiza aplicaciones de los Equipos Auto-
dirigidos (EAD) y equipos Kaizen en industrias de manufactura y servicios, ası́ como publicaciones de
estudios de revisión o reflexión que permitan visualizar los beneficios de implementar EAD o Kaizen
en las organizaciones. La revisión se llevó a cabo a través del análisis de contenido haciendo uso de
varias bases de datos especializadas y seleccionando artı́culos publicados a partir del año 2000 con
palabras clave asociadas con la temática bajo estudio. Los resultados indican que tanto los EAD como
los equipos Kaizen están relacionados con mejoras en la productividad de las organizaciones.

En el quinto artı́culo, Teresa Verduzco-Garza y Jesús Fabián López Pérez, muestran los resultados de la
medición de elementos para incrementar la competitividad en el sector del autotransporte de carga en
la región Noreste de México, centrándose particularmente en las empresas que operan en Nuevo León.
Los hallazgos principales obtenidos se refieren a la atención de los 5 diferentes factores a considerar
para el autotransporte de carga como parte de las cadenas logı́sticas en la región especificada, ası́ como
conocer cuál es la variable de mayor impacto y el resto de las variables que son significativas para
construir un modelo confirmatorio bajo la técnica de regresión múltiple. Los resultados de este estudio
muestran que los constructos Localización geográfica de la aglomeración y Alianzas estratégicas son
variables que impactan significativamente a la competitividad de dichas empresas. La originalidad de
este documento radica en su enfoque hacia la presentación de las variables como factores crı́ticos de
competitividad del autotransporte y la preparación actual de las empresas para operar bajo el esquema
de asociación en forma de clúster logı́stico, ası́ como validar si estas capacidades requeridas están
presentes en las empresas de la región para un clúster logı́stico exitoso.
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Cómo impulsar la creación
de equipos autodirigidos

Garzón Castrillon Manuel Alfonso
FIDEE

Resumen

El objetivo de este artı́culo fue realizar una revisión teórica sobre cómo impulsar la creación de
equipos autodirigidos (EAD), tomando como referencia los planteamientos de los autores más re-
presentativos, en relación con los antecedentes; los conceptos fundamentales; las exigencias para
la formación de EAD; las competencias necesarias para formar EAD; con orientaciones para for-
mar EAD; las definiciones importantes, técnicas funciones, requerimientos para la construcción
de EAD; ventajas y desventajas de EAD; hasta llegar a una propuesta orientada a buenas prácticas
para hacer consultorı́a de EAD. El proceso metodológico implico revisión bibliográfica, a través
de la hermenéutica. Concluyendo que este artı́culo dejará muchas preguntas abiertas. No podı́a ser
de otra forma. Sólo podemos entregar algunos elementos muy puntuales de una metodologı́a que
es bastante más amplia de lo que este espacio nos permite exponer.

Palabras clave: Equipos autodirigidos (EAD).

Abstract

The objective of this article was to conduct a theoretical review on how to promote the crea-
tion of self-directed teams (SDT), taking as reference the approaches of the most representative
authors, in relation to the background; the fundamental concepts; the requirements for the for-
mation of SDT; the skills necessary to form SDT; with orientations to form SDT; the important
definitions, technical functions, requirements for the construction of SDT; advantages and disad-
vantages of SDT; until arriving at a proposal oriented to good practices to do consulting of SDT.
The methodological process implied bibliographical revision, through hermeneutics. Concluding
that this article will leave many questions open. It could not be otherwise. We can only deliver
some very specific elements of a methodology that is much broader than what this space allows
us to expose.

Keywords: Self-directed teams (SDT).
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Introducción
Hay una evidencia cada vez mayor del estrecho vı́nculo entre las prácticas de Gestión humana y el
rendimiento organizacional (Combs et al., 2006; Guest et al., 2003). Dos enfoques fundamentalmente
han analizado esta relación el universal y el contingente (Youndt et al., 1996; Delery y Doty, 1996). El
enfoque universal plantea una relación directa entre una serie de prácticas de alto rendimiento (PAR)
de talento humano y el desempeño de la organización. Por su parte, el enfoque contingente adopta
una perspectiva según la cual, los efectos de las prácticas de gestión humana sobre la organización
dependerán de variables situacionales de la misma, especialmente su estrategia competitiva.

Con relación a la implementación de Equipos Autodirigidos (EAD), esta práctica demanda un gran
cuidado metodológico en su operación, por ser una alternativa de desarrollo empresarial, resultado
de la convergencia de un marco teórico-conceptual y de experiencias de otros enfoques de grupo
debidamente sistematizados, estos equipos han logrado integrar su propia tecnologı́a. Aunque son
relativamente nuevos, lo que repercute en su poca bibliografı́a, para esta investigación se logró integrar
información, métodos y técnicas que hacen factible su introducción en las organizaciones.

Método
Para la realización de esta revisión, la metodologı́a utilizada requirió del desarrollo de cuatro etapas,
la primera fue la búsqueda de bibliografı́a; la segunda etapa fue la organización de los datos; la tercera
fue el análisis de contenido y la cuarta la redacción. Para este proceso, se ubicaron setenta y cinco (75)
documentos en fuentes secundarias de bases de datos de artı́culos cientı́ficos como: Scopus, WoS, y
Scielo, y el tipo de revisión es cualitativo, descriptivo.

Antecedentes de los EAD
A través del tiempo, las organizaciones han tenido que enfrentarse a diversos retos para poder man-
tenerse vigentes en el mercado, los cambios en las economı́as, la competencia global, y un grupo de
clientes cada vez más exigentes han obligado a las organizaciones a transformarse para ser más renta-
bles y ofrecer productos y servicios de alta calidad. Es ası́ como la solución de problemas y la toma
de decisiones por parte de individuos, generalmente los gerentes o directores, ha ido mostrando su
incapacidad para hacer frente a tales exigencias.

Los ejecutivos de las organizaciones autorizan y legitimaban los equipos a fin de propiciar la creativi-
dad, facilitar el aprovechamiento de diversos recursos intelectuales e inspirar la resolución de proble-
mas, que para a Gordon (1997) los japoneses desde los años setentas y ochentas, han modificado sus
culturas con la intención de fomentar el trabajo en equipo y la colaboración.

Los colaboradores han adquirido mayor responsabilidad en sus trabajos, estas condiciones han da-
do paso a los Equipos Autodirigidos, aun cuando las prácticas tradicionales podrı́an entorpecer el
desarrollo de los equipos autodirigidos, para Gordon, J. (1997), las organizaciones están superando
estas barreras y este tipo de equipos está proliferando. Las compañı́as perciben los beneficios de los
equipos autodirigidos como una mayor productividad, la modernización de funciones, flexibilidad,
calidad, dedicación y en consecuencia mayor satisfacción de los clientes.

Los autores Trist, et al. (1963) mencionan que, para conocer los inicios de los equipos autodirigidos,
debemos remontarnos al enfoque sociotécnico, este enfoque fue desarrollado en los años cuarenta
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por los investigadores del Instituto Tavistock, en Inglaterra, mientras realizaban un estudio acerca
de los efectos de la introducción de nueva tecnologı́a en las minas de carbón. Los investigadores de
Tavistock observaron que la introducción de nueva tecnologı́a en las minas de carbón condujo a que se
tuviera un bajo desempeño en el trabajo, contrario al nivel alto que se podı́a esperar. Los investigadores
analizaron las causas de este problema y establecieron la idea de que las organizaciones necesitan una
“optimización conjunta” entre los sistemas sociales y los sistemas técnicos de la unidad de trabajo.

Acerca del enfoque sociotécnico, Gordon (1997) indica que fue usado, sobre todo, cuando se intro-
ducı́a tecnologı́a nueva, a efecto de compensar las consecuencias, con potencial deshumanizante, del
aumento de la automatización. En los años setenta, los fabricantes escandinavos de automóviles in-
trodujeron el concepto de los grupos autónomos de trabajo como vı́a para satisfacer las necesidades
sociales de los trabajadores al tiempo que introducı́an innovaciones tecnológicas en el trabajo.

Por otra parte, según Steven et al. (2005) en Estados Unidos, reporta que organizaciones como Procter
& Gamble comenzaron a desarrollar conceptos de autodirección entre los años de 1965-1970, y ya para
mediados de la década de los ochenta, las células autodirigidas tomaron fuerza entre las organizaciones
de esa nación. Se estima que cerca de dos terceras partes de las organizaciones medianas y grandes
en los Estados Unidos emplean una estructura basada en Equipos Autodirigidos en alguna de sus
operaciones.

Conceptos fundamentales de equipos autodirigidos (EAD)
Las organizaciones han conformado los EAD para diversos propósitos, evidenciados en la gran canti-
dad de clasificaciones existentes, destacándose entre ellos, los Equipos Autodirigidos (EAD), llamados
también autogestionados, autónomos, semiautónomos, “pequeños” o Unidades Autónomas de Nego-
cio, cuando tienen más de 25 personas (Romero Garcı́a, 2000). Igualmente, se les identifica como
células autodirigidas, equipos auto dirigidos (Grupo Kaizen, 2009).

Estos equipos se definen de la siguiente manera: LaFollette et al., 2008

• Equipo de trabajo trans-funcional (también conocido como equipo horizontal): Este equipo
consiste de empleados de diferentes funciones organizacionales que pueden tener responsabili-
dad integral sobre una lı́nea comercial, un procedimiento o un cliente. LaFollette et al., 2008

• Equipo de proyecto: Este equipo está conformado por individuos que forman un equipo para un
proyecto especı́fico. El equipo se disuelve una vez que se ha terminado el proyecto. LaFollette
et al., 2008

• Equipo de trabajo funcional: Este equipo está conformado por empleados de un área en par-
ticular, como por ejemplo contabilidad o gestión humana, que combinan sus destrezas y pericia
para atender a ciertos grupos de clientes. LaFollette et al., 2008

• Equipo de trabajo autodirigido: Un equipo que se auto administra. Este equipo puede o no
tener un lı́der y con frecuencia tiene la responsabilidad de elegir a sus propios miembros, revisar
su desempeño y tomar decisiones respecto a medidas correctivas o despidos. LaFollette et al.,
2008

• Fuerza de tareas (semejante a un equipo de proyecto): La misión de este equipo es encarar
una cuestión estratégica a largo plazo, como por ejemplo implementar un nuevo sistema de
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información de recursos humanos (HRIS por sus siglas en inglés) o desarrollar nuevas polı́ticas
de gestión humana. LaFollette et al., 2008

• Equipo de mejoramiento continuo (también conocido como cı́rculo de calidad o equipo kai-
zen): Este equipo se concentra en el continuo mejoramiento de los procesos. LaFollette et al.,
2008

• Equipo de alto desempeño: Tı́picamente, este equipo está conformado por los mejores talentos
y se concentra en objetivos estratégicos a corto o largo plazo. LaFollette et al., 2008

• Equipo mundial virtual: Este equipo reúne a miembros de todo el mundo y trabaja en un medio
virtual. Rara vez se encuentran personalmente. LaFollette et al., 2008

• Equipo ejecutivo: Este equipo se conforma por de ejecutivos que se reportan al director general
de operaciones. En ausencia del director general de operaciones, el equipo puede asumir colec-
tivamente la función de administrar las operaciones internas y hasta tomar parte de la función de
formulación de estrategias privativa del director general de operaciones, ası́ como administrar
las relaciones externas. LaFollette et al., 2008

Las caracterı́sticas más importantes de los equipos auto dirigidos son que los integrantes deben ser
personas con perfiles y capacidades adecuadas para alcanzar los objetivos y metas planteadas, es decir,
para que sean eficaces deben mostrar “competencias de equipo”, lo cual les ayudará a pensar, sentir y
actuar en forma coordinada, Ahumada, (2005); Morales de Romero, (2000); Romero Garcı́a, (2000);
Sánchez Pérez, (2006) y cada integrante realiza tareas interdependientes, la labor de un miembro
va enlazada con la de otro y el éxito sólo se logra al reunir todos estos esfuerzos y conseguir los
resultados deseados, denominándose esta caracterı́stica particular como sinergia, entendida como la
coordinación de diferentes facultades o fuerzas, o también, como la acción combinada de diferentes
factores. La sinergia producida entre los integrantes añade un valor adicional al equipo, el cual, a
diferencia del grupo de trabajo, dará como resultado algo más eficaz que el logro de cada individuo
por separado.

Cabe destacar que los equipos de auto dirigidos atraviesan un proceso en su formación, el cual va desde
las primeras decisiones individuales hasta el momento en el cual el sujeto se siente parte necesaria de
un organismo: del equipo de alto desempeño. Por su parte, Blanchard, et al (2006) identifican los
equipos auto dirigidos como equipos “del siguiente nivel” y enumeran una serie de beneficios como:
utilizan todas las ideas y motivación de los miembros del equipo, aprovechan mejor el tiempo tanto
de los miembros del equipo como de su director, y mejoran la productividad y la satisfacción para el
equipo y su organización.

Estos equipos pueden usar su capacidad de compartir información para desarrollar altos niveles de
confianza y responsabilidad; del mismo modo, al clasificar los lı́mites para la libre actuación, activan
el accionar de manera responsable. En el mismo orden de ideas, sus habilidades de autogestión resultan
un componente significativo para tomar decisiones de equipo y conseguir grandes resultados.

Formación de equipos auto dirigidos
Para ilustrar este proceso se presenta la Tabla 1. Al respecto, Blanchard et al. (2006) plantean que
resulta difı́cil para las organizaciones comprender la manera en cómo se forma un equipo de trabajo.
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El error radica en la idea de grupos de trabajo fundamentados en los antiguos conceptos de una or-
ganización con rı́gidas lı́neas de control directivo y autoridad. Blanchard et al. (2006), plantean que
para aprender esta nueva forma de trabajar en equipo se necesita dar libertad a los miembros, la cual
proviene del conocimiento, la experiencia y la motivación interna de cada integrante.

Para lograr todo lo anterior, estos equipos deben estar altamente capacitados y recibir apoyo por parte
de la organización, respetando las decisiones que se tomarán dentro de éstos, siempre y cuando no
vaya en contra de las normas éticas o legales de la compañı́a. Además, debe trabajarse para que la
confianza y el respeto mutuo sean las bases del desarrollo del espı́ritu del grupo, ası́ como la igualdad y
la oportunidad para todos. Por su parte, Katzenbach y Smith (2004) afirma que el triunfo de un equipo
se conforma por las oportunidades generadas por la alta dirección, la cual proporciona la ayuda para
que estos se pongan en marcha.

De esta manera, es la dirección quien afronta la responsabilidad de definir la razón fundamental, pero
este debe, al mismo tiempo, otorgarles la suficiente flexibilidad como para que sean capaces de resol-
ver y desarrollar sus retos y compromisos. Finalmente, resulta relevante citar lo expresado por Pandya
y Shell (2004) quienes afirman que el éxito de muchas organizaciones ha sido el trabajo en equipo.
Actualmente los logros de una organización pueden medirse según el trato que dan a sus colabora-
dores, cuanto mejor sean tratados, estarán mayormente preparados para forjar un equipo humano de
trabajo capaz de enfrentar y triunfar sobre la competencia.

Los miembros del equipo autodirigido se encargan habitualmente de la asignación del trabajo, pro-
graman el trabajo y toman decisiones con respecto a un problema dado. Este tipo de equipo necesita
supervisión mı́nima o nula por parte de la gerencia (Felts, 1995). McNamara (1996) definió al equipo
autodirigido como un referente empı́rico de equipo basado en la gestión, un equipo con múltiples ha-
bilidades a quienes se les confı́a la capacidad de coordinar sus propias actividades y son responsables
colectivamente de proporcionar un determinado valor al producto o servicio organizacional de esta
manera los equipos autodirigidos coordinan y controlan sus propias actividades, como la toma de de-
cisiones con respecto a la especificación del trabajo (Cohen et al, 1994). También se puede denominar
equipo de autorregulación, equipo con autoaprendizaje y auto-superior, y las caracterı́sticas comunes
de este equipo son, el grado de libertad con el que opera (Lawler, 1986, Kinlaw, 1991).

Tabla 1: Proceso de formación de equipos autodirigidos.
Fuente: Elaborado con base en Asimet (2001), Blanchard et al. (2006).
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El proceso de implementación del equipo autodirigido no es un trabajo fácil debido a que requiere
mucha planificación, organización, dirección, intercambio de visiones de objetivos, comunicación co-
rrecta y cultura. El liderazgo es otro aspecto que es vital para el éxito de cualquier equipo autodirigido.
Robbins (2005) observó que el liderazgo es una actividad clave en el equipo autodirigido y se trata
principalmente de tener que hacer frente a los cambios que es probable que ocurran. Es muy necesa-
rio tener en cuenta que para maximizar los beneficios potenciales que se pueden obtener del equipo
autodirigido, los miembros individuales del equipo deben poseer diferentes tipos de habilidades. Rob-
bins (2005) enfatiza que la combinación adecuada de diferentes habilidades es crucial para el éxito
del equipo. Necesita personas con habilidades técnicas, habilidades interpersonales y habilidades para
tomar la decisión correcta.

Finalmente, en este aspecto pertenecer al equipo autodirigido como un medio eficiente y eficaz para
recopilar ideas, y la capacidad de utilizar todo su potencial en la organización para mejorar su pro-
ductividad. Además, los empleados individuales no deben dudar en unirse a los equipos en el lugar de
trabajo porque les ayudará a obtener información actual y relevante desde una perspectiva compartida
que les ayudará a satisfacer a los clientes.

Competencias para la formación de equipos auto dirigidos
Las competencias individuales de los miembros de un equipo de alto desempeño se caracterizan por
estar adecuadas a las metas que persigue el equipo y por tener competencias técnicas y capacidad de
escuchar Asimet Capacitación, (2001). Al mismo tiempo, Robbins (2000) señala que, para desarro-
llarse efectivamente, estos equipos requieren tres habilidades básicas en sus miembros: experiencia
técnica, habilidades para resolver problemas y tomar decisiones, y otras habilidades interpersonales.
Se deberá realizar una mezcla armónica de estas habilidades, pero los equipos no necesariamente ne-
cesitan poseerlas todas al inicio de su formación, con el paso del tiempo se pueden ir complementando
unas con otras.

Por su parte, como equipo, como colectivo, poseen la cualidad de tener una visión en perspectiva
del conjunto de los problemas, aceptan la responsabilidad del conjunto, saben trabajar como equi-
po, cooperar y tienen bien identificados los objetivos para los cuales trabajan. Por consiguiente, la
comunicación es esencial para el logro exitoso de metas, por lo tanto, la apertura hacia sı́ mismo y
hacia los demás, ası́ como la sinceridad, son el motor para lograr una comunicación efectiva. Asimet
Capacitación, (2001).

En el mismo orden de ideas, Katzenbach y Smith (2004) establecen que los equipos auto dirigidos
deben desarrollar la combinación apropiadas de habilidades, en otras palabras, cada una de las cua-
lidades complementarias para realiza el trabajo en equipo. Por su parte, un equipo no comienza a
funcionar sin un mı́nimo de habilidades complementarias, entre las más importantes, las técnicas y las
funcionales. Pero a la vez, el quipo en sı́ es un sitio donde se desarrolla las habilidades necesarias para
llevar a cabo el desafı́o que se plantee, razón por la cual la selección de los miembros para conformar
un equipo debe tener en cuenta tanto el potencial de habilidades como las habilidades ya demostradas
(Katzenbach y Smith, 2004).

En relación con cómo se manejan los equipos auto dirigidos los incidentes cruciales e inesperados
en los entornos de alta velocidad, un estudio realizado por Fredendall L.D. y Emery C.R. (2003)
encontró que respondı́an en forma eficaz. No sólo el equipo el equipo autodirigido creaba un contexto
para una identidad compartida y basada emocionalmente, también permitı́a un conjunto compartido
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de principios guı́a para la toma de decisiones y emprender acciones. Los EAD llevan un “ver y saber
colectivos” al trabajo que excede la capacidad de cualquier miembro individual del equipo. Cualquier
curso de acción se toma de manera colectiva y, por tanto, tiene el sólido compromiso de todos los
miembros del equipo para hacerlo exitoso.

La formación de equipos auto dirigidos, para Palamary R (2011) acentúa la capacidad de lograr el éxito
en el mercado altamente competitivo, más aún en organizaciones donde la innovación y la eficacia
juegan un papel preponderante en su producción. Los equipos auto dirigidos aportan una múltiple
visión generada por sus integrantes, multiplicando por ende su capacidad de innovar, factor que resulta
fundamental. Palamary R (2011)

Para abordar los conceptos fundamentales, surgen muchas preguntas, se enumeran algunas:

¿Qué significa ser Autodirigido?
La autodirección es la nueva era del liderazgo”(Pearce y Manz, 2005, p. 133). desarrollado principal-
mente a partir de la literatura de la autogestión, la autodirección es un proceso mediante el cual los
individuos motivan, influyen y se dirigen a sı́ mismos utilizando un conjunto de estrategias “hacia el
desempeño de tareas naturalmente motivadoras, ası́ como a uno mismo para realizar el trabajo que
debe hacerse, pero no es naturalmente motivador” (Manz, 1986, p. 589). Dentro de un equipo, los
miembros se dirigen a sı́ mismos mediante la aplicación de principios de autocontrol a diversos com-
portamientos, como la gestión de relaciones interpersonales, la supervisión de procesos de trabajo o el
inicio de estructuras (Houghton et al., 2003; Manz y Neck, 2004; Stewart et al., 2011). Existen varias
estrategias para desarrollar la autodirección de los miembros del equipo, que incluyen recompensas
naturales, autoobservación y pautas (Manz y Neck, 2004; Stewart et al., 2011).

La autodirección puede entenderse como el desarrollo del trabajo con autonomı́a, ello significa que se
tiene la facultad de operar independiente y con capacidad de decisión propia, pero sin estar al margen
de las polı́ticas, lineamientos y la cultura organizacional de la organización, por tanto ün equipo de
trabajo puede formularse como objetivo el implementar un nuevo sistema de servicio al cliente, pero
si en ese momento la organización no cuenta con los recursos económicos para cambiar la tecnologı́a
necesaria, el equipo no podrá efectuar tal proyecto. Palamary R (2011)

¿Cuándo es posible crear un Equipo Autodirigido?
Un equipo de trabajo se convierte en tal cuando su respectivo lı́der identifica que:

• Sus empleados son capaces de tomar decisiones propias y por ello ya no requieren de una
dirección lineal;

• Ello es posible determinarlo cuando sus miembros observan las siguientes caracterı́sticas bási-
cas:

• Asumen por convicción sus responsabilidades.

• Conocen su trabajo a la perfección y el funcionamiento integral del área.

• Su grado de cohesión es tanto que cada uno de los integrantes se preocupa porque el clima
laboral sea adecuado para el bienestar colectivo. Palamary R (2011)
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En este mismo orden de ideas Robert Hicks (1992), en su libro, describe las etapas por las que atraviesa
un equipo de trabajo autodirigido, hasta llegar a serlo:

1. Gerencia directiva tradicional. Los miembros solo ejecutan decisiones del superior. En algunas
ocasiones llegan a dar opiniones.

2. Gerencia participativa. El grupo resuelve ciertos problemas. El superior sigue conservando su
real autoridad.

3. Estructura tradicional, pero con un gerente ausente. El grupo asume algunas responsabilidades
del superior.

4. Estructura menos tradicional, el gerente es un integrador / facilitador. EI grupo se compromete
a asumir responsabilidades más significativas.

5. Equipos Autodirigidos. El grupo se compromete para mayores responsabilidades; pueden operar
sobre una base de autodirección continua, con más autonomı́a unos que otros.

Por su parte para Villegas (2011) afirma que los EAD, se convierten en una práctica organizacio-
nal, que incrementa el vı́nculo de confianza y compromiso hacia la organización, se conforman para
satisfacer varios propósitos organizacionales como: Responder con mayor efectividad a las expecta-
tivas financieras de sus inversionistas, contar con personal altamente comprometido en el negocio y
contribuir a la rentabilidad de su organización y al progreso económico del paı́s.

Son equipos de trabajo autónomos que se involucran y se comprometen totalmente con la alta gerencia
a lograr un producto, proyecto o brindar un servicio. Si bien es cierto que este proceso puede darse
de manera natural y los grupos pueden llegar a convertirse en autónomos, la realidad es que en casi la
totalidad de los casos este proceso tiene que ser inducido, es decir, es la dirección de la organización la
que tiene que generar el diseño, integración y desarrollo de los equipos autodirigidos. Villegas (2011)

Definiciones de Equipos autodirigidos
Desarrollar una definición única y convincente para el equipo de trabajo autodirigido es difı́cil ya
que la práctica real de los equipos de trabajo puede variar considerablemente. Desde una perspectiva
conceptual, es probable que los equipos de trabajo formen parte de un continuo de la participación
de los empleados, donde EAD representa el más alto nivel de empoderamiento de los empleados. El
principio básico de los EAD es que los empleos y las organizaciones debe ser diseñados alrededor
de procesos en lugar de funciones, y que la unidad de producción básica debe ser el equipo no el
individuo (Dyer 1995).

Estos equipos para LaFollette et al. (2008) establecen sus propios objetivos de trabajo y realizan todas
las tareas asociadas con el proceso de trabajo, programación, contratación, despido, capacitación,
solución de problemas, mantenimiento, pedido de materiales y presupuesto (Lee 1990). Los equipos
pueden incluso dirigir compañeros, revisar el desempeño y prever acciones correctivas. Las tareas
normalmente se rotan dentro del equipo, lo que requiere miembros del equipo para aprender todas las
tareas que deben realizar o multifuncionales. Un EAD maduro funciona de forma autónoma, con poca
o sin supervisión, y realiza todas las funciones asociadas. con un proceso, incluidos los que una vez
fueron reservados únicamente para la administración. El crecimiento hacia la madurez del equipo es

12



Ide@s CONCYTEG 14(235): Septiembre, 2019
ISSN: 2007-2716
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un proceso lento, involucrando varios pasos o transiciones en el camino. Cada transición de desarrollo
del equipo plantea nuevos desafı́os para el desarrollo de equipos y supervivencia durante la formación
y desarrollo del grupo.

También conocidos como “equipos autónomos”, “equipos auto administrados”, “equipos auto dirigi-
dos” o “células autodirigidas”. Los “equipos de alto Rendimiento” (EAD) constituyen un conjunto,
conformado por colaboradores con “autoridad” suficiente para poder “responder” por todo un proceso
de trabajo o lı́nea de producción, que provee un producto o servicio a un cliente interno o externo.
Otra definición establece que los EAD son un grupo de empleados que tienen la responsabilidad de
todo un proceso o producto. Planean, ejecutan y dirigen el trabajo desde el principio hasta el final, en
donde no se sabe quién es el lı́der. Manz, C y Hank Sims, (2001)

Los EAD, se fundamentan en la filosofı́a del “empoderamiento” en el que el proceso de toma de deci-
siones se traslada a niveles más bajos de la organización con el propósito de que el personal operativo
decida sobre su propio trabajo. Estos equipos están conformados por individuos entrenados con des-
trezas y habilidades para desempeñar tareas en producción, programación, calidad, costos, quienes
son responsables por monitor EAD y revisar rendimiento de procesos, programando e inspeccionado
su trabajo, asignando tareas, resolviendo problemas y mejorando procesos. Manz, C y Hank Sims,
(2001)

Se considera que los equipos autodirigidos (EAD) consisten para (Rowley 1997: 82). en ün pequeño
grupo de empleados que tienen la responsabilidad diaria de administrarse a sı́ mismos y a su trabajo.
La esencia de un equipo autodirigido se basa en la confianza, la autonomı́a, la flexibilidad, la libertad
y la discreción. También ha ayudado a las organizaciones a funcionar mejor mientras se vuelven más
planas, más delgadas y más flexibles al retrasar y reducir los niveles de gestión medios, ya que el
trabajo se realiza çon un mı́nimo de supervisión directa”(Fisher, 2000: 17). El concepto de EAD se
está volviendo más popular, ya que las organizaciones se están dando cuenta rápidamente de que la
función de supervisión temprana asumida por los gerentes en una estructura de pirámide jerárquica ya
no es necesaria dentro de una cultura de equipo. Los empleados se están empoderando cada vez más,
mejorando ası́ la competitividad.

Un equipo autodirigido es un equipo de colaboradores con autoridad suficiente para responder por
todo un proceso de trabajo, que provee un producto o servicio a un cliente interno o externo”. Por
otra parte, Blanchard et al (2005) establecen que un equipo autodirigido es un grupo de empleados
que tienen la responsabilidad de todo un proceso o producto. Planean, ejecutan y dirigen el trabajo
desde el principio hasta el final, en donde no se sabe quién es el jefe y todos comparten por igual las
responsabilidades. El liderazgo del equipo puede rotar, pero el equipo decide cómo. Manz, C y Hank
Sims, (2001)

En comparación con otros tipos de equipos, los EAD tiene un mayor nivel de empoderamiento; los
miembros del equipo están facultados no solo para hacer su propio trabajo, sino también para adminis-
trar el desempeño del equipo, las funciones que normalmente lleva a cabo la administración. (Anon,
1997: 31). La expectativa es que esto conducirá a un mejor desempeño del negocio. Por ejemplo, De
Jong, De Ruyter y Lemmink (2005) desarrollaron un modelo de clima de servicio de equipos de au-
togestión, teniendo en cuenta las caracterı́sticas del contexto (como la tolerancia de autogestión, visto
como asociado con el empoderamiento, la autonomı́a y la discreción), el equipo (como las normas
del equipo y el establecimiento de objetivos) y el empleado individual. Las caracterı́sticas del equipo
incluı́an factores tales como la comunicación entre equipos.
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Otra definición es la de Lazear (1998), quien sugiere que los equipos autodirigidos son grupos no
jerárquicos de individuos con experiencias y conocimientos distintos y complementarios a los que se
hacen responsables de un proceso de trabajo.

De acuerdo con Manz, C y Hank Sims, (2001) estos equipos son una forma sofisticada de participación
de los empleados, basados en la filosofı́a del empowerment, que busca trasladar las decisiones al nivel
más bajo posible de la organización, con el propósito de que el personal operativo tome las decisiones
que son relevantes para su propio trabajo. Estos equipos poseen sus propias fronteras administrativas
y fı́sicas por las cuales serán responsables. Son vistos como un centro de utilidad con su respectiva
estructura de costos, los cuales reciben unos insumos (materiales, información), le agregan valor y los
envı́an a otros equipos.

Podrı́amos citar otras definiciones, lo trascendente es entender que un equipo autodirigido es la unidad
de gestión más pequeña, la unidad menor de operación de la organización, y es administrada por el
mismo equipo. Los miembros de estos equipos (llamados también funcionales) controlan su trabajo
por lo que no necesitan de supervisión, el control debe estar sustentado con las verificaciones que
se hacen diariamente con la información necesaria, ahı́ radica la importancia de los procedimientos
operacionales o fronteras.

Los equipos autodirigidos para Steven (2001) están a cargo de realizar una parte del trabajo, pudien-
do ser una pieza de un producto o un servicio. En segundo lugar, los equipos y no los supervisores
se encargan de asignar las tareas que sus integrantes deben realizar, el equipo se encarga de planear,
organizar y controlar las actividades con muy poca o nula intervención directa de un supervisor. En
tercer lugar, los Equipos Autodirigidos controlan sus insumos, el flujo del proceso y sus resultados,
los equipos cuentan con autoridad para tomar decisiones. El cuarto aspecto es que los equipos tie-
nen la responsabilidad de corregir problemas que surjan en el flujo del proceso al momento en que
sucedan, en otras palabras, los EAD deben mantener la calidad del producto o servicio que generan,
pero también pueden asumir la responsabilidad de verificar que las condiciones y las prácticas de los
trabajadores sean seguras o que se cumplan las normas ambientales.

Por último, para Steven et al. (2005) los EAD deben recibir retroalimentación respecto a su desem-
peño, ası́ como su recompensa. Esto refuerza el hecho de que el equipo y no los individuos son res-
ponsables por el trabajo, aunque también se puede dar retroalimentación y recompensas de manera
individual.

El atributo principal del equipo autodirigido es que la autodeterminación de los miembros del equipo
es muy alta en la administración de su tarea diaria, otro aspecto importante que las organizaciones
deben tener en cuenta en el desarrollo de equipos autodirigidos es la capacidad de controlar las activi-
dades de dichos equipos. Barker (1993) se refiere a este control como normativo. Además, lo definió
como un método o conjunto de ideas que provienen de los miembros del equipo, mientras que otros
alcanzan un acuerdo sobre los valores fundamentales del equipo, las ideas y las normas del equipo que
guiarán el comportamiento de los miembros. Aunque tiene muchas ventajas, puede ser sobre enfatiza-
do, y en lugar de liberar a los miembros del equipo de los controles administrativos, puede limitarlos
más vigorosamente (Senthil, Jane y Bret, 2005).

La definición que orientara este artı́culo de EAD, con base en Villegas (2011) es: un equipo autodi-
rigido se concibe como una entidad social altamente organizada y orientada hacia la consecución de
un objetivo común, compuesta por un número reducido de personas que adoptan e intercambian roles
y funciones con flexibilidad, de acuerdo con un procedimiento, y que disponen de habilidades para
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manejar su proceso socioafectivo en un clima de respeto, lealtad y confianza.

Las bases teóricas que apoyan a estos equipos son la reestructuración, el empowerment, la dirección
horizontal, y el liderazgo con enfoque de facilitador.

Los equipos autodirigidos para Castañon A. (2010) están formados por entre cinco y doce miem-
bros. Estos equipos en si aprovechan los roles y papeles que por naturaleza posee cada miembro, sin
embargo, es necesario que todos los integrantes desempeñen roles identificados entre ellos.

Como parte de los equipos autodirigidos, afirma Castañon A. (2010) que los empleados se adiestran
para usar sus habilidades diariamente para programar, asignar trabajos, y coordinar con otros grupos
y algunas veces con los clientes y proveedores, fijar metas, evaluar la ejecución de los trabajos y
encargarse de cuestiones disciplinarias. La integración es muy estrecha y existe una comunicación
permanente; las diferencias interpersonales son negociadas bajo el esquema de ganar-ganar. Aunque
los equipos autodirigidos operan para solventar los problemas de los procesos funcionales que han
sido encomendados, cuando se requiere atender proyectos extraordinarios son delegados por la alta
gerencia.

La delegación de tareas, comisiones y responsabilidades son decididas por consenso de equipo; es
necesaria que tales tareas sean rotadas entre los miembros, para ello se requerirá de una capacitación
cruzada. En un equipo auto dirigido la figura del lı́der formal se vuelve obsoleta y se opta por la
figura de facilitador, el cual es aquel que propicia las condiciones organizacionales para el correcto
desempeño del equipo; en términos coloquiales podrı́amos decir que es quien quita los obstáculos del
camino. Castañon A. (2010)

La implementación de EAD requiere mucha planificación, organización, empoderamiento, intercam-
bio de objetivos y visiones y el desarrollo de los métodos de comunicación y la cultura correctos. Lo
más importante es que EAD necesita un liderazgo efectivo para apoyar todo esto. Por lo tanto, el lide-
razgo es visto como clave en el EAD y en este caso se trata principalmente de tener que hacer frente
al cambio (Robbins, 2005).

En un principio el papel del facilitador lo asume el supervisor del grupo de trabajo y es que los lı́deres
progresistas son aquellos que se contemplan a sı́ mismos como facilitadores o catalizadores, es decir
ayudantes del grupo... un lı́der con demasiadas responsabilidades puede disminuir las responsabilida-
des de sus seguidores.

En la Tabla 2, se muestran las caracterı́sticas contrastantes de la fuerza de trabajo de la organización
tradicional y de los equipos autodirigidos. La diferencia es revolucionaria ya que a los trabajadores se
les otorgan facultades (empowerment) de tomar decisiones que antiguamente se reservaban para el su-
pervisor. Las caracterı́sticas que debe poseer un facilitador podemos agruparlas como sigue: Castañon
A. (2010)
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Tabla 2: Caracterı́sticas contrastantes de la fuerza de trabajo de la organización tradicional y de los equipos autodi-
rigidos. Fuente: Elaborado con base en Oseph y Juran (2004).

Técnicas/operativas e interpersonales
Las técnicas /operativas e interpersonales, que debe conocer un facilitador podemos agruparlas como
sigue: Castañon A. (2010)

Tabla 3: Técnicas/operativas e interpersonales.
Fuente: Elaborado con base en Castañon A. (2010).

Con el tiempo el rol de facilitador puede ser adoptado por otros miembros del grupo. Es recomendable
que este papel sea rotativo, esto es que todos los integrantes lo puedan desempeñar; de esta forma se
logra una mayor cohesión grupal. Al respecto podemos sugerir que el rol de facilitador sea desem-
peñado por aquel miembro que tenga más conocimiento del punto que se está tratando, esto es, si se
trata de disminuir el número de accidentes en el trabajo, el facilitador puede ser aquel que más conoce
sobre seguridad e higiene.

La supervisión directa desaparece como tal; ello ocurre porque cada uno de los miembros se res-
ponsabiliza del cumplimiento de las metas. Los supervisores se convierten en uno de los principales
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facilitadores. A pesar de que el equipo sea auto-regulado, a alguien habrá de informar o rendir cuentas.
Se puede informar a uno o varios gerentes de nivel superior, dependiendo de la naturaleza del trabajo.
Aquı́ la autoridad funcional por parte de los demás gerentes se fortalece más, mientras que la autoridad
de lı́nea se debilita.

Sin duda debemos seguir observando los resultados que están provocando los Equipos de Trabajo con
estas caracterı́sticas, muchas voces piensan que es algo utópico debido a elementos de nuestra propia
cultura, la cual no está (según esto) hecha precisamente para el trabajo colaborativo, sin embargo,
ya podemos contar casos sumamente exitosos en esta estrategia, liberando algo que curiosamente no
cuesta un solo centavo y es la confianza.

Funciones principales de los equipos autodirigidos

Tabla 4: Funciones principales de los equipos autodirigidos.
Fuente: Elaborado con base en: Steven L. McShane y Mary Ann Von Glinow, (2005).

Caracterı́sticas de los equipos de auto dirigidos (EAD)

Autonomı́a del equipo

Fuente: Shonk, (1992).

Miembros Multifuncionales
La mayorı́a de los EAD están formados por 5 a 15 personas multifuncionales que generalmente traba-
jan juntos, alineados con la estrategia del negocio, no es un equipo que se forma para algo especı́fico.
La labor desempeñada por cada integrante es reconocida y valorada por él y por los demás. Los miem-
bros de los EAD asumen entrenarse y entrenar con la finalidad de lograr el desarrollo de múltiples
destrezas y el conocimiento requerido para el rendimiento de varias tareas. El desarrollo personal,
aprendizaje continuo y la adquisición de nuevas capacidades, es reconocido y recompensado por
medio de promociones, reclasificación o reconocimiento público. Las evaluaciones de rendimiento
periódicas de los miembros se emplean como herramienta de seguimiento. Shonk, (1992).
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Habilidades que requieren los miembros de un EAD
Aunque las habilidades que deben demostrar los miembros de equipos autorregulados están condicio-
nadas a la naturaleza de tareas organizacionales del equipo en cuestión, en general podemos anotar en
una primera propuesta que sus integrantes deben de poseer: Castañon A. (2010)

Tabla 5: Habilidades que requieren los miembros de un EAD.
Fuente: Elaborada con base en, Castañon A. (2010); Steven L. McShane y Mary Ann Von Glinow, (2005).

Formación de equipos autodirigidos
Al diseñar un Equipo autodirigido se pretende que sea a la vez un equipo de alto desempeño, es decir,
que rebase las expectativas que de él se tienen. En su obra “La sabidurı́a de los equipos”, Katzenbach
J. y Smith D., (2002) mencionan que para que un equipo se considere de alto desempeño debe estar
conformado por un número reducido de personas con las habilidades, propósitos, metas propuestas y
responsabilidades necesarias para el desempeño del trabajo, estas caracterı́sticas son las mismas que
se requieren para cualquier otro equipo; pero por encima de estas caracterı́sticas debe existir un alto
grado de compromiso, un compromiso que va más allá de la cortesı́a y el trabajo en equipo, esto es,
que cada uno de sus integrantes ayude verdaderamente a los demás a lograr sus metas, tanto personales
como profesionales, rebasando las actividades de la compañı́a e incluso las del propio equipo.

Las organizaciones invierten en equipos de trabajo autodirigidos (EAD) porque la investigación mues-
tra que los equipos superan a los individuos que actúan solos (Baiden et al., 2003; Hayes, 2002),
especialmente cuando el trabajo requiere agilidad en varias habilidades y habilidades (Baiden et al.,
2003; Katzenbach y Smith, 1993; Stewart y Barrick, 2000). Los lı́deres empresariales que implemen-
tan EAD están adoptando la versión más descentralizada de una fuerza laboral empoderada (Becker,
2012; Wellins et al., 1994). Los miembros de los EAD normalmente manejan las asignaciones de tra-
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bajo, programan el trabajo, toman decisiones relacionadas con la producción y toman medidas para
resolver problemas con una supervisión directa mı́nima (Becker, 2012; Fisher, 2000; Petty et al., 2008;
Wellins et al., 1994). A medida que los EAD maduran, las actividades de manejo táctico migran de
supervisor a EAD (Douglas y Gardner, 2004; LaFollette et al., 2008).

Con base en sus investigaciones, Katzenbach J. y Smith D., (2002) afirman que: “estos sólidos com-
promisos interpersonales dan lugar a varios aspectos que distinguen a los equipos auto dirigidos. Es-
timulados por los compromisos interpersonales, los propósitos se hacen aún más nobles, las metas de
desempeño más apremiantes y la propuesta más firme. Por ejemplo, la idea de que, si uno de nosotros
fracasa, fracasamos todos penetra por completo a los equipos auto dirigidos. Además, la preocupación
mutua por el crecimiento personal de cada uno de los otros les permite desarrollar habilidades inter-
cambiables y por consiguiente una mayor flexibilidad. Estos también comparten el liderazgo dentro
del grupo más que otros equipos. Y, algo que no se debe pasar por alto es que ellos parecen tener un
sentido del humor más desarrollado”.

Resulta comprensible para Katzenbach J. y Smith D. (2002) que formar un equipo que cuente con
estas caracterı́sticas no es tarea sencilla, puesto que implica crear un soporte que permita a los equipos
desarrollar y mantener el compromiso personal, ya que “estos vı́nculos no se producen con ejercicios
de formación de equipos o programas de entrenamiento.

No existen reglas, para Katzenbach J. y Smith D. (2002) las mejores prácticas o fórmulas secretas que
aseguren resultados de alto desempeño. Esto lo podemos enfatizar porque no todas las organizaciones
poseen las mismas caracterı́sticas, ni tampoco las personas que las conforman tienen las habilidades,
ideologı́a o conocimientos semejantes; cada organización es única, por tanto, la metodologı́a empleada
para formar EAD en una organización puede no ser exitosa en otra. No obstante, se pueden seguir las
condiciones que proponen los investigadores de este campo y adaptar modelos que han ayudado a
distintas organizaciones a lograr equipos autodirigidos.

Un aspecto importante que se debe estudiar antes de formar equipos de trabajo en una organización
es evaluar si el trabajo requiere o se beneficiará de un esfuerzo colectivo, para ello, Robbins (2000)
sugiere tres pruebas que se pueden aplicar para saber si un equipo es lo que requiere la situación. El
primer indicador es la complejidad del trabajo y la necesidad de obtener diferentes puntos de vista,
si una tarea es simple y no requiere obtener diferentes puntos de vista es mejor dejarla al trabajo
individual. El segundo indicador es cuestionarse si el trabajo crea un propósito común o una serie de
objetivos para las personas del equipo, que sea mayor que la suma de los objetivos individuales. La
prueba final para evaluar si se requiere formar equipos en una situación dada es preguntarse si los
miembros del grupo son interdependientes; los equipos tienen sentido cuando existe interdependencia
entre tareas, cuando el éxito de un todo depende del éxito de cada uno, y el éxito de cada uno depende
del éxito de los demás. El éxito requiere de una gran coordinación entre jugadores interdependientes.

En general, los grupos pasan por cinco etapas de desarrollo. Desde el inicio hasta el vencimiento.
Estas etapas incluyen la formación, Asalto, Integración Inicial, Integración Total y Levantamiento de
la sesión (Schermerhorn, et al. 1994), estas etapas se describen brevemente a continuación:

1. Etapa de formación: en esta etapa, la principal preocupación es la entrada de individuos en el
grupo. Surgen preguntas de preocupación como: “¿Qué puede hacer el grupo para ¿Yo? 2”¿Qué
puedo ofrecer al grupo? ”Schermerhorn, et. al. (1994)

2. Etapa de asalto - En esta etapa el centro de actividades es alrededor de las expectativas de ges-
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Cómo impulsar la creación
de equipos autodirigidos

tión desafiantes. La tensión y el conflicto pueden desarrollarse sobre el liderazgo. y la autoridad.
Con suerte, al final de esta etapa, los miembros comienzan a entender los estilos interpersonales
de cada uno. Schermerhorn, et. al. (1994)

3. Etapa de integración inicial - Esta etapa, también referida a como la etapa de normalización,
es cuando el grupo comienza madurando como una unidad. Durante esta etapa hay una de
equilibrio de fuerzas. A menudo, para mantener este equilibrio, se desalientan los puntos de
vista opuestos. Schermerhorn, et. al. (1994)

4. Etapa de integración total - El grupo en esta etapa, también llamada escenario, se caracteriza
por madura, organizada y con buen funcionamiento. El grupo ahora puede manejar tareas com-
plejas y es desafiado por temas de “mejora continua y autorrenovación”. Los grupos durante esta
etapa pueden adaptarse rápidamente y manejar puntos de vista opuestos desde sus miembros.
Schermerhorn, et. al. (1994)

5. Etapa de levantamiento: en algún momento, un grupo bien integrado podrı́a encontrar que
es necesario disolverse. Esto es especialmente cierto cuando los grupos son temporales y han
cumplido su propósito. Schermerhorn, et. al. (1994)

Condiciones que propician un Equipo Autodirigido
La literatura presenta varias condiciones necesarias para poder introducir Equipos Autodirigidos en
una organización de manera exitosa, pues también es sabido que existen aspectos negativos, y que
no siempre producen las mejoras de rendimiento deseadas, o bien, se puede presentar resistencia
de los individuos a compartir sus conocimientos debido a la falta de credibilidad que se tiene en el
funcionamiento de los equipos. Por ello, Gordon (1997) plantea las condiciones que Osburn, Morán,
Musselwhite y Zenger (1990) propusieron como las necesarias para la autogestión:

• Compromiso de los mandos superiores. Los mandos superiores deben proporcionar a los equi-
pos tiempo y recursos suficientes para que se desarrollen y funcionen.

• Confianza recı́proca entre empleados y administradores. De la existencia de esta confianza
se desprenderá la voluntad para correr riesgos y compartir información. La selección de opera-
ciones adecuadas. No todas las actividades encajan en los Equipos Autodirigidos. Éstos deben
dar cabida a la autonomı́a para tomar decisiones, ası́ como sacar provecho del desempeño del
equipo.

• La participación del sindicato. Las relaciones obrero-patronales cambian con el esquema de
los Equipos Autodirigidos, por lo general desaparece la relación de adversarios. Con frecuencia
es preciso negociar otras formas de remuneración.

Por su parte, Zárraga, y Bonache (1998) y Krogh (1998) considera que deben existir:

• Confianza mutua. La creencia de que los demás miembros tienen la capacidad de absorción y
retención necesarias para asimilar y aplicar el nuevo conocimiento que se les esté transmitiendo.
Tal creencia deberá ser simultánea con la seguridad del receptor en la buena intención y valı́a
del emisor del conocimiento. Zárraga, y Bonache (1998) y Krogh (1998)
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• Empatı́a activa. Ponerse en el lugar del otro, entendiendo emocionalmente su situación parti-
cular, sus intereses, su nivel de habilidades, sus historias de éxito y fracaso y sus oportunidades
y problemas futuros. La empatı́a hará que las personas se sientan libres, compartiendo sus sen-
timientos, experiencias y modelos mentales. Zárraga, y Bonache (1998) y Krogh (1998)

• Juicio clemente. Ofrecer juicios y opiniones sobre las actuaciones o ideas del resto de los
miembros del grupo, pero de una forma clemente. Esto implica que se tomen en consideración
aspectos como el contexto de la acción u opinión, las circunstancias personales del implicado,
su estado psicológico, etc. Zárraga, y Bonache (1998) y Krogh (1998)

• Coraje. Los miembros del equipo deberán exponer sin miedo sus opiniones. De esta forma,
continuamente, se estarán compartiendo los modelos mentales individuales con los demás y, a
su vez, su autor hará un esfuerzo de análisis y reflexión sobre los mismos. Zárraga, y Bonache
(1998) y Krogh (1998)

• Acceso a la ayuda. Los distintos miembros han de estar dispuestos a compartir sus conocimien-
tos con los demás miembros. Esta falta de disposición es uno de los problemas fundamentales
de las organizaciones a la hora de compartir conocimiento, la cual suele explicarse por el miedo
a perder la posición de poder o privilegio asociado a la posesión en exclusiva de cierto conoci-
miento. Zárraga, y Bonache (1998) y Krogh (1998)

Si bien los autores Zárraga, y Bonache (1998) y Krogh (1998) han manifestado que una vez que se
cuente con las condiciones arriba mencionadas es posible desarrollar EAD dentro de una organización,
para los fines de este trabajo se requiere establecer los lineamientos generales que se pueden seguir
para que las organizaciones sean capaces de fomentar estas condiciones internas.

Construcción de un Equipo Autodirigido eficaz
La propuesta de McShane y Von Glinow (2015) para formar un equipo eficaz, este modelo se puede
adoptar en principio para formar EAD en una organización, en el cual se deben considerar elementos
del ambiente o clima organizacional, el diseño del equipo y los procesos que se requieren en él. Sin
embargo, es necesario hacer un esfuerzo más para lograr la transformación a verdaderos Equipos
Autodirigidos, en este punto nos podemos volver al enfoque de Katzenbach y Smith (2005), quienes
proponen que en la formación de este tipo de equipos no importa tanto la quı́mica entre las personas
como normalmente se cree, en cambio, centrar la atención en el desempeño y no en las interacciones
personales, la comunicación o el compañerismo, contribuye a la conformación de un buen EAD.

Ası́, como punto de partida, se deben estudiar seis elementos básicos del equipo para evaluar la con-
dición actual de un grupo: McShane y Von Glinow (2015)

• Número pequeño;

• Habilidades complementarias;

• Compromiso con un propósito común;

• Metas de desempeño;

• Compromiso con una propuesta común;

• Responsabilidad mutua.
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Ventajas y desventajas de los equipos autodirigidos
Muchas organizaciones que han adoptado este tipo de estructura basada en EAD se han transformado
en busca de los beneficios que están documentados por los investigadores de este campo y que, bási-
camente se refieren a la reducción de costos e incremento de la productividad con miras a ingresar o
mantenerse como organizaciones competitivas a nivel global.

De acuerdo con Bauer, (2002) los Equipos Autodirigidos han permitido que las organizaciones repor-
ten beneficios como mejoras en la calidad de sus productos o servicios, costos de operación bajos,
menor cantidad de administradores en los niveles intermedios, reducción de costos al tener una plan-
tilla de personal reducida y solución de problemas con mayor rapidez.

En general, los esfuerzos se centran en satisfacer las necesidades de los clientes. Cuando la energı́a
se enfoca en la satisfacción de un cliente y no en complacer a un lı́der, resulta un beneficio relevante
para la organización, porque implica que las expectativas de los roles están orientadas a los clientes
internos y externos de la organización.

Ası́, Bauer (2002) señala que los beneficios que han reportado las organizaciones que emplean EAD
no sólo se refieren a mejoras en el aspecto organizacional, también han demostrado que los indivi-
duos experimentan mayor satisfacción en sus empleos, muestran menores ı́ndices de estrés al no estar
sometidos a supervisión directa en su trabajo, se desarrolla su creatividad y un sentido de eficiencia
personal. En consecuencia, las personas generan un mayor compromiso con la organización. Davis
y Newstrom (2002) señalan que otras ventajas que presentan las organizaciones que emplean una
estructura con base en EAD son:

• Mayor flexibilidad del personal;

• Operaciones más eficaces gracias a la reducción de número de clasificaciones de puestos;

• Menores tasas de ausentismo y rotación de personal;

• Niveles más altos de compromiso organizacional y satisfacción en el trabajo.

En opinión de Zárraga y J. Bonache (2005) se pueden añadir las ventajas que se derivan de la gestión
del conocimiento, es decir, si los conocimientos de los integrantes del equipo son idiosincrásicos,
relevantes para los compañeros y transferidos de unos individuos a otros, se producirá una sinergia que
dará lugar a un nuevo conocimiento de nivel superior, un conocimiento del grupo. De producirse éste,
la ventaja competitiva de la organización estará mejor protegida de la imitación que si su generación
se debiera a un único individuo.

Por su parte Davis y Newstrom (2002), añaden que es probable que la aplicación de los EAD aumente.
Como práctica formal, es improbable que pierdan el apoyo organizacional; es frecuente que incluyan
la participación directa de toda la fuerza laboral; en muchos casos ejercen autoridad considerable, no
son temporales al no estar dedicados a un solo proyecto. Sin embargo, las compañı́as han observado
que pueden requerirse varios años para que los equipos logren su potencial máximo.

Los valores culturales que ponen énfasis en el individualismo los obstaculizan; las clasificaciones de
puesto rı́gidas y protegidas por contratos colectivos también pueden ser impedimentos, y los gerentes
suelen sentirse amenazados por la pérdida de control y de seguridad personal en su trabajo. Por lo
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anterior, los autores también documentaron algunas desventajas en el empleo de los EAD como el
tiempo prolongado para ponerlos en práctica, la alta inversión en capacitación, las ineficacias en la
fase inicial por la rotación de puestos y la incapacidad de algunos empleados para adaptarse a una
estructura de equipo.

Otras consideraciones en relación con las desventajas de la implantación de los EAD las plantean
Garson y Stanwyck, (1997) quienes sugieren que los empleos que proveen alta responsabilidad, retos
y autonomı́a pueden generar efectos negativos en algunos trabajadores. La teorı́a es que, el permitir a
los empleados establecer las metas, los métodos para alcanzar las metas, y obtener retroalimentación
acerca de su desempeño es más atractivo para las personas motivadas intrı́nsecamente, que para aque-
llos trabajadores motivados por factores externos. Es decir, que algunos empleados no necesariamente
quieren ser creativos, emprendedores, o facultados, para muchos empleados con larga trayectoria de
trabajo, esta idea es contraria a sus expectativas acerca de su papel en la organización.

Por su parte Bauer (2002) menciona otras desventajas en la implementación de los EAD:

• Los equipos en culturas individualistas se comportan de manera cooperativa entre sı́, pero adop-
tan una actitud de competencia con otros equipos de la misma organización. Las culturas colec-
tivistas en cambio adoptan una actitud de cooperación entre equipos.

• Muchas organizaciones adoptan estructuras jerárquicas porque la autocracia y la burocracia han
mantenido a la organización en el pasado. Bauer (2002)

• Estructuras basadas en equipos han tiranizado a los empleados. Las organizaciones están obse-
sionadas con los equipos a un grado tal que están gobernadas por estereotipos opresivos de lo
que deberı́a ser un equipo y cómo debe desempeñarse. Los equipos ocultan coerción y conflicto
dando una apariencia de consulta y cohesión. Bauer (2002)

• Los beneficios que traen los equipos han sido parte central de las reformas organizacionales,
pero dichos beneficios no han sido medidos ni cuestionados. En su carrera por obtener los
beneficios de operar con equipos, las organizaciones crean una revolución organizacional con
poca consideración de posibles injusticias, costos y riesgos como lo implica una significativa
reestructuración organizacional. Bauer (2002)

• Una razón más por la cual los equipos fallan se debe a los flujos de información limitados y
escasa comunicación interna, aspectos que minan la capacidad de la organización para alcanzar
sus metas. Bauer (2002)

Finalmente, se puede decir que el cambio, la incertidumbre y las altas exigencias al cambiar a un
esquema de trabajo en equipo provocan estrés en los individuos. Sinclair afirma que “comúnmente la
participación en los equipos es estresante, y sólo en ocasiones, para algunos, es satisfactoria.

Conclusiones
La definición que se propone en este artı́culo es que un equipo autodirigido se concibe como una en-
tidad social altamente organizada y orientada hacia la consecución de un objetivo común, compuesta
por un número reducido de personas que adoptan e intercambian roles y funciones con flexibilidad, de
acuerdo con un procedimiento, y que disponen de habilidades para manejar su proceso socioafectivo
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en un clima de respeto, lealtad y confianza. Los equipos auto dirigidos aportan una múltiple visión
generada por sus integrantes, multiplicando por ende su capacidad de innovar, factor que resulta fun-
damental.

Estamos conscientes de que este artı́culo dejará muchas preguntas abiertas. No podı́a ser de otra forma.
Sólo hemos podido entregar algunos elementos muy puntuales de una metodologı́a que es bastante más
amplia de lo que este espacio nos permite exponer.

Nuestro objetivo, fue mostrar que, en un campo muchas veces plagado de vanas habladurı́as, se ha
producido un vuelco fundamental que permite aprehender el secreto del desempeño de los equipos y
que nos entrega herramientas poderosas para intervenir produciendo transformaciones sorprendentes.
¿Lo habremos logrado? Esperamos, al menos, haber avanzado en esa dirección”.

Finalmente, la continuidad del funcionamiento de los EAD depende esencialmente de la voluntad
y compromiso de los altos directivos de la organización, por tanto, para el éxito y la sostenibilidad
en el tiempo de los EAD, se recomienda mantener un compromiso serio, decidido e incondicional
de la alta dirección para continuar la experiencia. La segunda recomendación es tener disposición a
ceder autoridad y responsabilidad hacia abajo y cambiar roles y comportamiento que dificulten su
implementación.
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p. 386
De Jong, D.E., Ruyter, and Lemmink, (2005). ‘Service climate in self-managing teams: Mapping the linkage

of team member perceptions and service performance outcomes in a business- to- business setting”, Journal
of Management Studies, Vol. 42, No. 8, pp. 1593-1620

Delery JE, Doty DH. (1996). ‘Modes of theorizing in strategic human resource management: Tests of univer-
salistic, contingency, and configurational performance predictions”, Academy of Management Journal, 39
(4): 802-836.

Douglas, y Gardner, W. L. (2004). ‘Transition to self-directed work teams: implications of transition time and
self-monitoring for managers’ use of influence tactics”, Journal of Organizational Behavior, 25(1), 47-65.
doi:10.1002/job.244

Dyer, L. and Reeves, T. (1995). ‘Human resource strategies and firm performance”, International Journal of
Human Resource Management, 6, 656-670.

Felts, C. (1995). ‘Taking the mystery out of self-directed work teams”, Industrial Management, 37 (2), 21–26.
Fisher, K. (2000). ‘Leading self-directed work teams – A Guide to Developing New Team Leadership Skills”,

New-York: Mc Graw-Hill.
Fredendall L.D. and Emery C.R. (2003). ‘Producibility Increases Due to de Uses of Teams in Service Gara-

ges”, Journal of Managerial Issues 15 (Summer 2003); 221-25.
Garson B. y Stanwyck, B (1997). ‘Locus of control and incentive in self-managing teams”, Human Resource

Development Quarterly.
Gordon, J. (1997). ‘Comportamiento Organizacional”, 5a Edición, Prentice Hall, México, 1997.
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Robbins, S. P. (2005). ‘Organizational behavior. 11TH ed.”, New Jersey: Pearson Education, Inc.
Robbins. S. (1996). ‘Organizational Behaviour: Concepts, Controversies, Applications”, Englewood Citi’s, Nt.,

Prentice HalI, 1996, pp. 212-213.
Romero Garcı́a, Oswaldo (2000). ‘Liderazgo en Equipos auto dirigidos”, Mérida: Ediciones ROGYA.
Rowley, J. (1997). ‘Academic leaders: made or born?”, Industrial and commercial Training, Vol. 29, No. 3, pp.

78-84.
Sánchez P. (2006). ‘Fundamentos de trabajo en equipo para equipos de trabajo. (1a. ed.)”, España: McGraw-

Hill/Interamericana de España, S.A.U
Schermerhorn, J., J., Hunt, and R. Osborn. (1994). ‘Managing organizational behavior. 5th ed.”, New York:

John Wiley and Sons, Inc.
Shonk, J. H. (1992). ‘Team-based Organizations: Developing a successful team environment”, Homewood, IL:

Business One Irwin.
Steven L. McShane y Mary Ann Von Glinow, (2005). ‘Organizational behavior: Emerging realities for the

workplace revolution”, 3a Edición, Mc Graw-Hill, New York, p.p. 298-299.
Stevens, J.M. (2001). ‘The Human Equation: building profits by putting people first”, Book Review. Journal of

Organizational Behavior, 22, 7, 809-811.
Stewart, G. L., y Barrick, M. R. (2000). ‘Team structure and performance: Assessing the mediating role of in-

trateam process and the moderating role of task type”, Academy of management Journal, 43(2), 135-148.
Stewart, G. L., Courtright, S. H., y Manz, C. C. (2011). ‘Self-leadership: A multilevel review”, Journal of Ma-

nagement, 37(1), 185–222.
Trist, G. W. Higging, H. Murray y A. B. Pollock (1963). ‘Organizational Choice”, London: Tavistock, 1963,

citado en Steven L. McShane y Mary Ann Von Glinow, ob cit, pp. 297-298.
Villegas D. (2011). ‘Desarrollo de competencias para equipos auto dirigidos”, Trabajo de grado para optar por

el tı́tulo de magister en administración de empresas con énfasis en gestión estratégica, Universidad ICESI
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Cómo impulsar la creación
de equipos autodirigidos

Manuel Alfonso Garzón Castrillon
BA, MSc,PhD, Post PhD Director Grupo de Investigación FIDEE,
www.fidee.org. http://orcid.org/0000-0001-9009-33

Correo electrónico: manuelalfonsogarzon@fidee.org

28



Ide@s CONCYTEG 14(235): Septiembre, 2019
ISSN: 2007-2716

La gestión de la felicidad y su relación
con la administración pública en las

gobernaciones de Colombia

Vargas Ramı́rez Iván Rodrigo
Universidad EAN

Resumen

Las entidades territoriales tienen como fin máximo el aumento del bienestar de las comuni-
dades que tienen en su jurisdicción. Un componente fundamental para alcanzar este objetivo está
relacionado con el mejoramiento de las condiciones y el desarrollo de los trabajadores de la orga-
nización, los cuales basado en su gestión y en la cultura de la institución fomentaran este bienestar
en los actores externos involucrados. El presente estudio se desarrolla desde un enfoque cuali-
tativo, con base de un análisis documental y la validación de un grupo de expertos en un grupo
focal que analiza desde la evolución de las organizaciones y los modelos de administración públi-
ca. Permitiendo proponer un Modelo de Gestión de Felicidad en las Gobernaciones de Colombia
(MGFG), compuesto por dos subsistemas; el endógeno, que establece las variables internas que
requieren los colaboradores de la entidad para aumentar su felicidad, la cual a través de una cul-
tura y polı́tica de felicidad propenderán al fortalecimiento del subsistema exógeno; que se enfoca
en la identificación de variables que incrementarán la felicidad en los habitantes e instituciones de
la región.

Palabras clave: Gestión de felicidad, colaboradores, gobernación, administración pública, orga-
nización.

Abstract

The territorial entities have a maximum purpose. A fundamental component to achieve this
objective is related to the improvement of the conditions and the development of the workers of
the organization, those that are based on their management and the culture of the institution will
promote this well-being in the associated actors. The present study has become a qualitative ap-
proach, based on a documentary analysis and the validation of a group of experts in a focus group
that analyzes the evolution of organizations and models of public administration. Allowing to pro-
pose a Model of Management of Happiness in the Governors of Colombia (MGFG), composed of
two subsystems; the endogenous one, that establishes the internal variables that the collaborators
of the entity require to increase their happiness, which through a culture and a happiness policy
prone to the strengthening of the exogenous subsystem; which focuses on the identification of
variables that will increase happiness in the inhabitants and institutions of the region.

Keywords: Management of happiness, collaborators, government, public administration, organi-
zation.

29



Ide@s CONCYTEG 14(235): Septiembre, 2019
ISSN: 2007-2716

La gestión de la felicidad y su relación
con la administración pública en las

gobernaciones de Colombia

Introducción
La globalización de acuerdo con la Organización para la Cooperación y Desarrollo Económico –
OCDE (2010) es un proceso multidisciplinar que modifica tanto los factores como los sistemas que
componen un paı́s y su relacionamiento con el mundo. El dinamismo, la hiper-competencia, el fortale-
cimiento de la tecnologı́a, la apertura de mercados, el flujo de capital y la innovación fomentan nuevos
escenarios de formulación y construcción de la agenda polı́tica de un paı́s que promueva su desarrollo
económico y el aumento del bienestar social (Sen, 2017).

Colombia, como consecuencia está desarrollando grandes procesos de transformación para optimizar
el uso de los recursos del sector privado y el público para alcanzar los objetivos propuestos en los di-
ferentes Planes Nacionales de Desarrollo. Por ejemplo; la generación y transferencia de conocimiento
que se realiza en nuevos métodos, herramientas, conceptos y modelos de organización del sector pri-
vado se implementan en el sector público, creando innovación y oportunidades de flexibilización en
organizaciones que respondı́an exclusivamente a los principios de la burocracia (Pollit & Bouckaert,
2000; Prats, 2004; Christensen & Lagreid, 2010).

Para Seligman, Steen, Park & Peterson (2005), las empresas sin importar su objeto social requieren
enfocarse en la gestión de la felicidad en el trabajo, que estudia desde la psicologı́a organizacional
positiva, el funcionamiento ideal en la salud y el bienestar de los trabajadores en entornos determina-
dos. Los estudios en su gran mayorı́a se aplican al sector privado desde hace dos décadas, encontrando
avances en la literatura filosófica, psicológica y sociológica (Carretero, 2017).

La relación entre la administración pública y la gestión de felicidad en las gobernaciones de Colombia
tienen escasa literatura (Colpsic, 2009; Martı́nez, 2008; Sanón, López & Gómez, 2015). Por ende,
el presente estudio formula un Modelo De Gestión de Felicidad en las Gobernaciones con base en
Seligman (2011), el cual busca el mejoramiento de las variables endógenas de la institución que au-
mentaran la felicidad en sus colaboradores, y con base en esto, se desarrollan y relacionan una serie
de variables de impacto social, orientadas al incremento de la felicidad en departamento asignado a
cada gobernación (Beytı́a, 2015).

Metodologı́a
El estudio se desarrolla con un enfoque cualitativo basado en una revisión documental de 50 artı́culos
indexados, identificados por las palabras claves de teorı́a de interesados y teorı́a del contrato psi-
cológico, porque no se encuentra información cientı́fica al adicionarle la palabra entidad territorial o
gobernación en Colombia. El diseño metodológico se relaciona en la tabla 1.

Tabla 1: Diseño metodológico.
Fuente: Elaboración propia del autor (2018).
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Marco Teórico

Administración
Para Agüero (2007), la administración evoluciona conceptualmente como disciplina cientı́fica desde
principios del siglo XIX, entregando una serie de paradigmas, teorı́as y modelos que buscan identificar,
entender y explicar el comportamiento de las organizaciones. A su vez, Bubrin (2000), señala que la
administración se enfoca en estudiar los procesos de inicio, planeación, dirección, ejecución, y control
de los recursos (tecnológicos, económicos, polı́ticos, culturales y humanos entre otros) internos y
externos que le permiten a la organización alcanzar sus objetivos.

Taylor (1911), el padre de la administración, la presenta formalmente bajo un enfoque cientı́fico,
caracterizada por la racionalidad del trabajo de los operarios y la orientación a la eficiencia en la
organización, a través del estudio de tiempos y movimientos. Mientras Fayol (1970), establece que
la eficiencia en la empresa se alcanza con base en una actividad gerencial que le permita al directivo
planificar, organizar, dirigir, coordinar y controlar la organización.

Según Urwick (1922), la administración requiere del liderazgo organizacional para la consecución de
los resultados; es decir, una administración por objetivos, que se evidencie por el cumplimiento de
una serie de entregables, como por ejemplo la generación de informes de dirección y de diseño de
presupuesto, que orientan al Lı́der para tomar la mejor decisión (Gulick, 1937).

Por otra parte, Drucker (1966), propone que cada organización está enfocada en la productividad,
entendida como la capacidad de las personas y las empresas de cumplir con las metas establecidas
mediante la gestión ideal de la eficiencia y la eficacia. Sin embargo, para Gibson (1997) y Toffer
(1997) señalan que es la competitividad, la tendencia que le permite a una empresa elevar su capacidad
de tener ventajas competitivas con base en la generación, adaptación, transferencia, apropiación y uso
eficiente del conocimiento.

Administración pública
De acuerdo con Espinosa (2005), la administración del sector público genera el suministro de servi-
cios que aumentan el nivel de bienestar de una sociedad, en donde los hacedores de polı́tica pública
buscan cumplir con las necesidades y expectativas de la comunidad. Weber (1922), define burocracia,
al proceso racionalizado y jerarquizado que busca alcanzar la eficiencia en el Estado.

Para Thompson (2008), el carácter de público significa que la actividad y la finalidad de la organiza-
ción es del orden estatal, lo que implica según Sánchez (2009), buscar el mejoramiento del bienestar
social y la protección del estado. Estableciendo que estas instituciones tienen unos recursos, obligacio-
nes, objetivos y estructuras particulares que las diferencian de las empresas. (Rodrı́guez,1995; Claver,
LLopis, Gascó, Molina & Conca, 1999)

Luhmann (1971), relaciona que la administración pública se conforma por un conjunto de estruc-
turas, normas, procedimientos y burocracia que responde a las necesidades de una comunidad, las
cuales pueden ser diferentes al conjunto de decisiones priorizadas de un sistema polı́tico. Sin embar-
go, Sinclair (1989), sostiene que las tendencias polı́ticas de los directivos y sus representantes bajo
este sistema afectan directamente el desarrollo de las organizaciones. Lo cual es ratificado por Bueno
(1993), quien agrega a las cinco fuerzas de Porter (1979) el poder negociador del Estado y de sus
dirigentes.
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En términos generales Ortiz y Sánchez (2011), argumentan que en el siglo XXI la administración
pública se materializa con base en el conocimiento, como insumo que permite el aprendizaje insti-
tucional. La evolución del estudio de la administración pública trasciende los principios de Taylor
y Fayol sobre la productividad y la eficiencia a la Nueva Gestión Pública, establecida Dunleavy &
Hood (1994), como la tendencia que busca modernizar y transformar la gestión rı́gida, ineficiente y
desconectada con la realidad, por un sistema flexible, tecnológico, innovador, abierto y orientado al
ciudadano que optimice los resultados de bienestar de la comunidad.

Modelos de administración pública
Los problemas económicos y polı́ticos del planeta, sobre todo después del 2006 han generado una serie
de propuestas académicas para orientar a los gobiernos en el desarrollo de nuevas polı́ticas, la redefi-
nición de estructuras y procesos burocráticos que mejoren el propósito de este tipo de administración.
Vidal (2016)

A continuación, se relacionan los modelos más importantes:

Tabla 2: Modelos de administración pública.
Fuente: Elaboración propia del autor con base en Vidal (2016).

Entidades territoriales
Según Bertalanfly (1992), la organización es un sistema que representa un todo organizado y complejo;
compuesto por datos, energı́a y materia que se orientan a la consecución de un objetivo. Por otra parte,
Miller & Rice (1967), la definen como un conjunto de sistemas polı́ticos que crean una realidad social
basada en la cultura, los intereses, el conflicto y el poder.

En el sector público las organizaciones estatales son conceptualizadas por la administración pública.
Para Thompson (2008), el carácter público es entendido mediante las actividades que tienen por fina-
lidad el orden estatal, es decir, la búsqueda del mejoramiento del bienestar social y la protección del
estado (Sánchez, 2009).

En Colombia, la Constitución Polı́tica de 1991 define la administración pública en el artı́culo 209,
como una función del Estado, que está al servicio de los intereses de la comunidad y se desarro-
lla bajo los principios de igualdad, moralidad, eficacia, economı́a y celeridad entre otros. La carta
magna reglamenta al paı́s, como un estado social de derecho organizado de forma de república uni-
taria, descentralizada y con autonomı́a de sus entidades territoriales; adjudicando a las gobernaciones
y alcaldı́as, la responsabilidad por la promoción, planificación y desarrollo de los departamentos y
municipios (Manrique, 2007).

Las organizaciones, en este caso las gobernaciones como entidades territoriales de la administración
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pública colombiana, en cumplimiento de la Constitución Polı́tica de 1991, plantea en sus primeros
artı́culos que el paı́s está constituido como un Estado social de derecho organizado de forma de repúbli-
ca unitaria, descentralizada y con autonomı́a de sus entidades territoriales. Entregando la autoridad y
representatividad máxima al presidente de la república, el cual es electo por un mandato de 4 años,
y puede ser reelegido en un periodo adicional. Mientras en el plano departamental, la administración
pública es liderada por el Gobernador, quien tiene el derecho y deber de propender por el bienestar de
la región y no se puede reelegir entre periodos de gobierno continuos.

Frege (1986) entiende la descentralización como el conjunto de procesos administrativos y polı́ticos,
encaminados a la optimización de la eficiencia del Estado, y la segmentación y delegación de responsa-
bilidades en un territorio determinado. En concordancia Nisbet (1948), agrega que el empoderamiento
de los territorios aumenta el nivel de autonomı́a de las libertades colectivas.

El Código de Régimen Departamental vigente se expide en 1986, entregando la función principal de
una gobernación, definida como la entidad encargada de planificar, desarrollar y coordinar el desarrollo
regional y de sus municipios.

Para Manrique (2006), el servidor público es la persona que trabaja en el aparato gubernamental,
representando y respondiendo por actividades contractuales con una organización estatal, que tiene
la prestación de un servicio a la comunidad como su finalidad. Estas personas son las encargadas de
generar las actividades que mantienen y promueven el cumplimiento de los objetivos de una institución
(Cedamanos, 2016; Villegas, 2007).

De acuerdo con Cheng (2014), el desempeño administrativo de las instituciones se entiende como el
rendimiento de la gestión del lı́der. Es una variable estratégica en el desarrollo de la organización;
materializando los resultados de las decisiones y las acciones de todos los integrantes. Por otra parte,
Murphy & Williams (1995), señalan que el monitoreo del desempeño de las instituciones contribuye
a la cultura de la información y del conocimiento y genera las alertas necesarias en los momentos en
que se encuentra en un estado menor al establecido por la organización.

El desempeño administrativo de las gobernaciones se evalúa con el ı́ndice del Departamento Nacional
de Planeación (DNP), que está compuesto por cuatro criterios presentados en la tabla 3.

Tabla 3: Factores del Índice de Medición Institucional de Entidades Territoriales.
Fuente: El autor con base en el DNP (2017).
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De acuerdo con la información presentada por el DNP (2016) el puntaje promedio en el Índice de
Desempeño Institucional que tienen las gobernaciones es de 47,8%, representando una oportunidad
relevante para proponer alternativas que faciliten a los tomadores de decisión para mejorar el rendi-
miento en los territorios, como se analiza en la figura 1, aclarando que a la fecha no se han publicado
el puntaje para la vigencia 2017 y 2018 respectivamente.

Figura 1: Promedio calificación departamental 2016.
Fuente: DNP (2016).

Gestión de felicidad
En las teorı́as avanzadas de gestión y las modas de la administración aparece desde hace dos décadas
la gestión de felicidad, como un elemento cultural indispensable para repensar el rol de las organi-
zaciones en el contexto actual (Inkeles, 1993). Para Caicedo (2015), la gestión de la felicidad en los
trabajadores de una organización promueve y fortalece la productividad en comparación con aquellas
que no la implementan. Seligman (2003), prefiere el termino colaborador antes que trabajador, además
establece que el desarrollo de las actividades de los colaboradores necesitan estar relacionadas con su
conocimiento, sus emociones, sus capacidades y sus habilidades dentro de la organización.

Desde la psicologı́a organizacional, Seligman, Steen, Park & Peterson (2005) señalan que la felicidad
en el trabajo y el optimismo laboral orientan el desarrollo integral de las personas en los planos de
la salud y del bienestar. Para Gable & Haidt (2005), la psicologı́a positiva estudia cientı́ficamente la
salud psicológica del correcto funcionamiento de los trabajadores en una organización. Tal y como
argumenta Melé (2008), el ser humano no puede separar por completo su pensamiento y actuar perso-
nal con el laboral, permitiendo establecer a Tapia, Tarragona & González (2012), el potencial creativo
como la máxima capacidad de las personas para establecer el equilibrio y significado de la vida en
felicidad.

Para Diener (2000), la felicidad es una condición de vivir emociones positivas que sobresalgan de las
negativas para satisfacer las expectativas de la vida. Este concepto está encadenado con el optimismo
laboral; Marshall, Wortman, Kusulas, Herving & Vickers (1992) lo definen como la inclinación de las
personas a esperar los objetivos propuestos y que son beneficiosos para ellos. En otras palabras, la
gestión de felicidad para una persona trabajadora se encuentra en la responsabilidad social alcanzada
por la realización personal, que se ve reflejada en el desempeño y el bienestar de una mejor calidad de
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vida en la familia, las redes sociales y con la comunidad en general (Sanin, 2017).

La felicidad se encuentra en el equilibrio entre la salud fı́sica y mental, la suficiencia material, el
trabajo, los valores, las emociones positivas, la espiritualidad y el cumplimiento de metas que le den
al ser humano su propio sentido (Diener & Biswas, 2008). Según Carretero (2017), la felicidad ha
evolucionado históricamente como se presenta en la Tabla 2, con base en imaginarios colectivos que
han conducido a los investigadores en concebirla bajo la subjetividad social.

Tabla 4: Evolución del concepto de felicidad.
Fuente: Elaboración propia del autor con base en Carretero (2017).

Rodrı́guez-Sánchez & Cifre (2012), categorizan los estudios de la felicidad en dos dimensiones; el
primero es el bienestar subjetivo, que se determina por el placer, en donde los sentimientos y las
experiencias positivas tienen mayor peso que los negativos (Diener, Suh, Lucas & Smith, 1999); y el
segundo, se conoce como felicidad objetiva, consistiendo en el cumplimiento gradual de estándares
y metas que las personas se plantean en el transcurso de la vida. Adicional Blanco y Dı́az (2012),
relacionan una tercera categorı́a, denominada bienestar social, encargada de evaluar las actividades y
el rol que las personas desempeñan en la sociedad.

Para Barreiros & Morales de Sousa (2015) la felicidad de los trabajadores es el resultado de los senti-
mientos y emociones definidas por Moccia (2016) con los aspectos laborales de la organización. Los
cuales pueden ser agrupados por los tres tipos de enfoques establecidos en la tabla 5.

Tabla 5: Enfoques de la felicidad en el trabajador.
Fuente: Elaboración propia del autor con base en Moyano, Flores & Soromma (2011).

35



Ide@s CONCYTEG 14(235): Septiembre, 2019
ISSN: 2007-2716

La gestión de la felicidad y su relación
con la administración pública en las

gobernaciones de Colombia

De acuerdo con Donaldson, Csikszentmihalyi & Nakamura (2011), el padre de la psicologı́a positiva
es Seligman (2003), quien identifica los tres pilares de la felicidad en las personas; el primero, es la
vida placentera entendida como la relación directa entre el trabajo y la satisfacción de las necesidades
del trabajador; el segundo, la vida involucrada, que es el nivel de compromiso de las persona con la
sociedad, trabajo y la familia, y el tercero es la vida con significado, conceptualizada con las metas
y objetivos que la persona en el desarrollo de su ciclo desea alcanzar. Ası́ mismo, Peterson (2006)
establece un cuarto pilar denominado las relaciones interpersonales positivas, el cual fue aprobado por
Seligman (2011) y presentado a la comunidad como un modelo de gestión de felicidad PERMA en el
trabajo, tal y como se relaciona en la tabla YY.

Tabla 6: Modelo de gestión de la felicidad de los trabajadores.
Fuente: Elaboración propia del autor con base en Seligman (2011).

Por otra parte, Csikszentmihaly (1997), señala que la esencia en la gestión de la felicidad es el flujo
(flow), entendido como las condiciones (Figura 2) en que un colaborador en una empresa se focaliza en
el desarrollo de sus actividades como su mayor prioridad, sintiendo mayor grado de felicidad cuanto
más trabajo desarrolla para alcanzarlo.

Figura 2: Condiciones del Flujo (Flujo) de la gestión de felicidad en el trabajo.
Fuente: Elaboración propia del autor (2018) con base en Csikszentmihaly (1997).

En este orden de ideas, Csikszentmihaly (1997) plantea el modelo del canal, redefiniendo el concepto
de flujo como el equilibrio entre los desafı́os y las habilidades de un colaborador en una organización.
Graficando como en la figura 2, en el eje (x) las habilidades y en el eje (y) los retos del trabajador,
señalando que en el momento en las capacidades superan los retos la felicidad se concentra en senti-
mientos de aburrimiento, mientras que cuando los retos son mayores a las capacidades el sentimiento
de incapacidad genera angustia y ansiedad. Por lo que los colaboradores y la organización debe pro-
pender que ellos se encuentren dentro del canal “Flow”.
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Figura 3: Modelo de canal.
Fuente: Csikszentmihaly (2007).

Hektner, Schmidt & Csikszentmilhay (2007), optimizan el modelo del canal en la gestión de la feli-
cidad en el trabajo, al involucrar la variable esfuerzo, que permite entender que entre más esfuerzo
el colaborador realice en el equilibrio de habilidades y retos, verdaderamente alcanza el estado ideal,
mientras con menos esfuerzo se sentirá apatı́a hacia el trabajo, en la figura 4 se relacionan los nuevos
estados que afectan a la felicidad en el trabajo.

Figura 4: Modelo de canal ampliado.
Fuente: Hektner, Schmidt & Csikszentmilhay (2007).

Análisis
Los estudios de gestión de felicidad en las entidades territoriales de la administración pública colom-
biana aún se encuentran en sus inicios, produciendo resultados precarios que aún no logran impactar
la realidad del paı́s (Arboleda Posada, 2018).

Lyubomirsky (2007), desarrolla una formula (F= RF + C+ E) para establecer el nivel de felicidad
de una persona. Las tres variables que lo componen son; a) Rango Fijo de nacimiento (50%); b)
Circunstancias de la vida (10%), y c) Elecciones realizadas en la vida (40%).

La Organización de las Naciones Unidas (2012) declara en la resolución aprobada por la Asamblea Ge-
neral la promoción de la felicidad en las personas como un objetivo humano fundamental, señalando
que los paı́ses deben desarrollar polı́ticas públicas que busquen la felicidad y el bienestar de desarrollo.
Ası́ mismo, esta entidad multilateral sostiene que se debe aplicar un crecimiento económico sostenible
en cada uno de los pueblos que la conforman.

En este orden de ideas, la ONU (2018) desarrolla un Índice Global de Felicidad que publica anual-
mente al evaluar en 155 paı́ses los factores de: producto interno bruto (PIB), apoyo social, esperanza
de años de vida saludable, libertad para tomar decisiones vitales, generosidad y percepción de co-
rrupción. En el informe del 2018, se encuentra que los paı́ses más felices en su orden son Finlandia,
Noruega, Dinamarca, Islandia y Suiza, como se presenta en la figura 5.
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En España, se desarrolla el Indicador de Felicidad por investigadores de la Universidad Politécnica de
Valencia, quienes a través de información objetiva, estadı́sticas oficiales que representan la población
de un paı́s y no de encuestas que se desarrollan en muestras representativas. El resultado del indicador
lo genera la media geométrica de las variables de desarrollo, libertad, solidaridad, justicia y paz (Sanz,
Caselles, Micó, & Soler, 2018).

De acuerdo con Beytı́a (2015), el indicador de Felicidad Nacional Bruta definido en Bután, pretendı́a
guiar al gobierno de ese paı́s para maximizar la felicidad de sus habitantes, para ello desarrollo dos
categorı́as; la de objetivos comunes con las variables de salud, educación, diversidad ambiental, nivel
de vida y gobernanza, mientras que la segunda se orientaba a la participación de cada ciudadano,
empezando con el bienestar sociológico, el uso del tiempo, la utilidad comunitaria y su participación
en la cultura (Wonacott, 2008; Zurick, 2006).

Sin embargo, dentro de los diferentes indicadores analizados el concepto económico toma fuerza
como variable importante para la medición de la felicidad tanto de las personas como la de los paı́ses.
Seligman (2015) establece en sus investigaciones que el valor económico no está dentro de su modelo
porque no afecta directamente la felicidad, dando una oportunidad importante para reflexionar acerca
de un indicador que permita a las gobernaciones del paı́s, tener una medición estándar para no solo
conocer el desempeño administrativo si no también el impacto que la gestión implica en términos de
la felicidad.

Figura 5: Clasificación de paı́ses más felices en 2018.
Fuente: ONU (2018).

Sannı́n (2017), señala que la felicidad como perspectiva multidimensional aporta al incremento de la
productividad de las organizaciones. Del mismo modo, Arboleda-Posada (2018) en un estudio rea-
lizado en nueve empresas en Medellı́n comprobó que la gestión de felicidad incrementa no solo el
bienestar social si no las utilidades de las empresas.
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Propuesta
El desempeño administrativo de las gobernaciones en Colombia actualmente se valora exclusivamente
desde el rendimiento de los resultados formulados en los planes de desarrollo departamentales. El fin
de la administración pública es maximizar el bienestar social de la comunidad, el cual está relacionado
directamente con la búsqueda y desarrollo de la felicidad de los colaboradores en la institución. Sin
embargo, el impacto de mejores resultados en esta entidad territorial propenderá a mejorar los niveles
de felicidad de las personas que habitan la región, (). Y de conformidad con la Ley 1583 de 2012 que
adopta la resolución 309 de la ONU para el territorio colombiano.

Ası́ mismo, el factor económico como lo establece Seligman (2015) no hace parte de un modelo de
gestión de la felicidad como si lo establece el Índice Global de Felicidad de la ONU (2018), o el
Índice de Felicidad de Sanz, Caselles, Micó, & Soler (2018), o parte del modelo de Butá estudiado
por Zurick (2006). En este orden de ideas, es claro que en ningún momento se debe confundir el
bienestar material con felicidad (Easterlin, 1974).

Por lo que se presenta el Modelo de Gestión de la Felicidad en las Gobernaciones de Colombia,
que se desarrolla desde dos subsistemas; el interior trae los resultados del padre de la psicologı́a
organizacional, quien establece que la felicidad en el trabajo se basa la sinergia entre las variables
de emociones, compromiso, relaciones, sentido y logro. Significando que la gobernación requiere del
diseño de una polı́tica al interior de su estructura para que todos y cada uno de los colaboradores de
acuerdo con sus capacidades, habilidades, sentimientos y expectativas puede prestar las actividades y
responsabilidades acordes con sus caracterı́sticas fı́sicas y emocionales.

El siguiente subsistema, que se relaciona directamente como lo establece Freeman (1984) en su teorı́a
de interesados, que busca cumplir las expectativas, acuerdos, necesidades e intereses tanto de los ac-
tores internos como externos, se enfoca en la gestión que se debe realizar con los grupos de interés
externos, involucrando a la comunidad en general. Por lo que con base en el modelo analizado que
mayor impacto tiene con los habitantes (Butá), se distribuye por los resultados del grupo focal de ex-
pertos las variables que ayudaron a mejorar el indicador en la sociedad de este paı́s con las variables
endógenas de los servidores públicos de la gobernación. Creando 5 categorı́as que una polı́tica pública
de felicidad deberı́a tener desde su eje central, es decir , el compromiso de los trabajadores de la gober-
nación deben estar orientados a mejorar las condiciones de salud, educación y diversidad ambiental,
mientras que las relaciones entre los colaboradores de la entidad territorial tienen que influenciar posi-
tivamente la cultura y la gobernanza de todo el territorio, por otra parte, el sentido de los trabajadores
de la organización necesita estar enfocado en la utilidad que tienen ellos en la comunidad, el logro de
los servidores públicos está orientado con mejorar el nivel de vida y el uso del tiempo en los procesos
y actividades de los habitantes de la región, y por último, desde las emociones de los empleados de
la gobernación, se debe impulsar el bienestar psicológico de todos y cada uno de los municipios que
pertenecen a la jurisdicción (figura 6).
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Figura 6: Modelo de Gestión de Felicidad en las Gobernaciones.
Fuente: Elaboración propia del autor (2018). Nota 1. El cı́rculo azul es la frontera de la gobernación, el cı́rculo

amarillo es la frontera entre la gobernación y otros departamentos.

Conclusiones
La administración pública está orientada al estudio y entendimiento de las instituciones del sector
estatal y su relación con la satisfacción y cumplimiento del bienestar de la comunidad, en el caso
colombiano, las gobernaciones son las entidades territoriales que tienen mayor responsabilidad e im-
pacto para el desarrollo de los ciudadanos y del departamento (Dunleavy & Hood, 1994; Ortiz &
Sánchez, 2011).

La gestión de la felicidad en los colaboradores es una moda administrativa que en las últimas dos
décadas ha atraı́do la atención de los investigadores de las ciencias de la administración y gestión para
impulsar modelos, conceptos, herramientas y técnicas que diagnostiquen y orienten a los tomadores
de decisión para impulsar el desarrollo de la felicidad como una primicia para el bienestar de las
personas, y como esto se relaciona con el mejoramiento de la productividad de las organizaciones.

Para Arboleda Palacios (2018), las investigaciones de la felicidad en los colaboradores y en la comu-
nidad en las gobernaciones de Colombia aún se encuentra en unos niveles bajos de profundización,
por lo que es necesario continuar con ejercicios académicos y cientı́ficos que permitan comprender y
proponer nuevos escenarios que fortalezcan las condiciones para el aumento de los niveles de felicidad
entre las personas.

Seligman (2011), señala que la gestión de felicidad no depende directamente del desarrollo económico
de las personas y de la comunidad, si bien aporta para el cumplimiento de necesidades básicas que
generan mayores niveles de bienestar, se encuentran otras variables a nivel del ser humano que requie-
ren ser desarrolladas en profundidad para mejorar el ambiente interno en las organizaciones (Moccia,
2016).

El modelo propuesto MGFG presenta dos soluciones que permitan el fortalecimiento de una verdadera
polı́tica y cultura organizacional en las gobernaciones, desde el enfoque de Seligman (2011) se esta-
blecen las variables principales para que los colaboradores mejoren sus condiciones y oportunidades
hacia la felicidad, una vez satisfechas es posible desplegarlas en el territorio a través de las condiciones
de Bután (Beytı́a, 2015).
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Melé, D. (1996). ‘La primacı́a de la persona en el diseño de las organizaciones”, [Documento de Investigación
no 316], IESE, Barcelona. (3-4)
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Resumen

El presente artı́culo determinó el nivel de incidencia del conocimiento previo en la intención
emprendedora de los estudiantes de administración de la seguridad y salud ocupacional. Para esto,
se diseñó un modelo de medición de la intención emprendedora a partir del conocimiento previo
en seguridad y los tipos de empresas en vigilancia y seguridad privada determinadas por la regla-
mentación legal. Lo anterior, permitió determinar que el conocimiento previo de los estudiantes
en el área de la seguridad privada que carecı́an de experiencia laboral demostró una mayor subje-
tividad en el conocimiento, mientras que los que tienen conocimiento previo obtenido además de
la academia en la experiencia presentan mayor conocimiento objetivo y por ende menor intención
emprendedora.

Palabras clave: Emprendimiento, conocimiento previo, intención emprendedora, seguridad pri-
vada en Colombia.

Abstract

This article determines the impact of the prior knowledge level in to the entrepreneurial intent
of the undergraduate students of Security and Safety Management program. To achieve this ob-
jective, was designed a model to assess the entrepreneurial intention based on the prior knowledge
in private security and the different kinds of security companies, authorized by the law. As result
of this research, it determined that the prior knowledge obtained by the students interested only
in private security, impact directly in the entrepreneurial intention, thus those who didn’t have
experience was higher than the students that has several experiences in private security and less
entrepreneurialship intent.

Keywords: Entrepreneurialship, prior knowledge, entrepreneurial intention, private security in
Colombia.
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Introducción
El crecimiento y desarrollo sostenido que el sector de la vigilancia y seguridad privada ha presentado
en Colombia, cuyo posible argumento podrı́a ser debido a la simbiosis de la inseguridad o perspectiva
negativa de la seguridad (Zedner, 2003), una legislación con oportunidades para el desarrollo empresa-
rial y los usuarios demandantes de la seguridad como un activo o perspectiva positiva (Zedner, 2003).
Sin embargo, a pesar de este crecimiento sostenido, el emprendimiento en seguridad no solo carece
a la fecha de estudios necesarios por parte del sector, sino que además pareciera estar en un estanca-
miento el subsector de la vigilancia privada por ser entendido como el más grande del mercado del
sector de la seguridad privada. Todo este panorama lleva a hacer planteamientos sobre las necesida-
des reales de la seguridad como valor positivo, el cuál debe estar inmerso en una dinámica evolutiva,
potencializada principalmente por el emprendimiento e innovación en seguridad.

El emprendimiento conceptualmente se deriva del francés entrepreneur, que implica iniciar algo a
partir de la toma de decisiones (Rodrı́guez Ramı́rez, 2009). Sin embargo, esta decisión usualmente es
estudiada como un fenómeno implı́cito del ser humano y según Degroof & Roberts (2004) durante
las últimas décadas debido a la importancia de sus impactos económicos y sociales debe ser motivado
desde la transferencia del conocimiento por parte de las universidades. Desde un enfoque similar Ács,
Szerb, & Lloyd (2017), plantearon que al emprendimiento le implica entonces la importancia de la
creación de empleo y el crecimiento a través de la innovación; por cuanto es ası́ que el emprendimien-
to ocupa una agenda importante en el desarrollo de una nación. En Colombia, la Universidad Militar
Nueva Granada, es la única institución de educación superior que ha desarrollado un programa de for-
mación de pregrado orientado a la formación de los lı́deres que se encargarán de gestionar procesos de
seguridad en las organizaciones. Es ası́ como el conocimiento previo de los egresados en el campo de
la seguridad privada se ha enfocado a generar las competencias de la empleabilidad y no del empren-
dimiento. Por lo anteriormente expuesto, la pregunta que busca responder la presente investigación es
¿Cómo impacta el conocimiento previo en seguridad privada de los estudiantes de administración de
la seguridad y salud ocupacional, la intención emprendedora de los egresados?

El objetivo del presente artı́culo es determinar el nivel de incidencia del conocimiento previo en la
intención emprendedora de los estudiantes de últimos semestres1 de administración de la seguridad y
salud ocupacional, en el área de la seguridad privada. Para cumplir con este objetivo, inicialmente se
caracterizó el sector de la vigilancia y seguridad privada en Colombia; posteriormente, se identificaron
las posibles áreas de emprendimiento en seguridad privada; y finalmente, se evaluó el nivel de inten-
ción de emprendimiento en seguridad privada con los conocimientos previos adquiridos en la carrera
de administración de la seguridad y salud ocupacional.

Revisión de la literatura
Para el presente artı́culo la variable independiente (VI), está definida como el conocimiento previo y la
variable independiente (VD) la intención emprendedora en seguridad privada. Por cuanto la intención
emprendedora y el contexto de seguridad privada serán manejados de manera aislada dada la escaza
literatura e investigaciones previas de emprendimiento en este sector de la seguridad privada, derivan
que la variable dependiente sea analizada diferencialmente en sus componentes.

Detectar oportunidades de negocios en el mercado a partir de la percepción individual es claramen-

1El pregrado en Administración de la Seguridad y Salud Ocupacional tiene 8 semestres, por lo tanto, en el octavo
semestre los estudiantes han visto el 80% de las asignaturas relacionadas con seguridad privada.
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te la actitud emprendedora de quien lo evidencia (Kirzner, 1973). Para Schumpeter (1883-1950), el
término emprendimiento está relacionado con los individuos emprendedores y empresarios que con
sus actividades generan inestabilidad en los mercados (Rodrı́guez Ramı́rez, 2009). Es ası́ que la indi-
vidualidad del emprendedor toma la esencia de la relevancia que de acuerdo con Mora Pabón (2011)
los tres elementos que intervienen en este como son: actitud, creencias y percepciones. Es ası́ que la
teorı́a de las carreras emprendedoras cobra importancia a la hora de determinar la influencia de las
instituciones de educación superior, en la actitud emprendedora de los estudiantes. Es por esto que
a partir de lo planteado por Dyer (1994) en las cuatro sub-teorı́as derivadas de la teorı́a de carreras
emprendedoras son: i. teorı́a de la elección de la carrera, ii. Teorı́a de la socialización de la carrera,
iii. Teorı́a de la orientación de la carrera, iv. Teorı́a de la progresión profesional. Al respecto de esta
teorı́a, se plantea el modelo a partir de estas subteorı́as y la implicación que deben tener estas en cada
carrera que pretenda impactar en la actitud emprendedora de los estudiantes.

Para Morrison (1998) la actitud que lleva a emprender que hacen parte de la personalidad, promovien-
do al individuo que esté atento a las oportunidades, planteando que el emprendedor “se hace”, es ası́
como bajo una perspectiva psicológica social, son determinantes para que bajo un esquema formativo
del emprendedor (Gamez & Abreu, 2007). Bajo esta perspectiva y según diversos estudios realizados
sobre la intención emprendedora, se argumenta adecuadamente que el conocimiento en la educación
y entrenamiento emprendedor, están asociados con altos niveles de capital humano y una alta rela-
ción con el espı́ritu empresarial, conocimiento y habilidades relacionadas con el emprendimiento y
percepciones positivas de este (Martin, McNally, & Kay, 2012).

Intención emprendedora
La intención es la capacidad del individuo para ejecutar ideas (Rodrı́guez & Prieto Pinto, 2009). Es
por esto que para Phie & Akmaliah (2009) la medición del emprendimiento puede hacerse principal-
mente en dos formas: la primera de ellas es el emprendimiento actual y la segunda es la intención del
emprendimiento. Este último concepto ha sido objeto de recientes investigaciones y en cuanto a su
principal concepto está dado por Bird (1998) y posteriormente por Thompson (2009) como la menta-
lidad y convicción consciente de un individuo para establecer una idea de negocio y ejecutarla en un
futuro.

Dentro de los modelos propuestos, como primera medida se tiene el modelo de evento del emprendi-
miento de Shapero (1982): SEE2 ; en donde distingue tres elementos fundamentales en la intención
emprendedora: la percepción del deseo, la propensión al acto y la percepción de la factibilidad. Por
su parte Ajzen planteó un modelo para analizar la intención emprendedora denominado la Teorı́a de
la Acción Planificada o TPB3: en donde la intención individual desarrolla un comportamiento, es por
esto que las intenciones capturan factores motivacionales que influencian un comportamiento, por esto
la intención encuentra en el comportamiento su desempeño, solo si el comportamiento está sujeto a
un control volitivo (Ajzen, 1991). En este modelo, se tiene que la intención se deriva de la interacción
entre la actitud hacia el comportamiento, la norma subjetiva y el control comportamental percibido,
ası́ este último y la intención determinan el comportamiento.

Desde otro enfoque similar, y retomando el modelo Bird (1998) de intencionalidad emprendedora el
cual se fundamenta en la teorı́a de psicologı́a cognitiva, intentado explicar o predecir el comporta-
miento humano; y define la intención como el estado mental que concentra la atención, experiencia y

2Shapero Entrepreneurial Event
3Denominada originalmente como Theory of Planned Behavior
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comportamiento de una persona para alcanzar un método comportamental, y plantea que la intención
emprendedora es la unión de factores personales y del contexto; dentro de los factores personales se
encuentran la historia de la persona, sus habilidades y la personalidad, mientras que dentro de los
factores del contexto se tienen los factores sociales, polı́ticos y económicos. En este mismo sentido y
basado en el modelo anterior, Boyd & Vosikis (1994), plantean desde el modelo de la “autoeficacia”
como una variable que le aporta al modelo de Bird y concluyen que, quienes tienen fuertes creencias
en sus capacidades será más persistente en la dedicación de asumir un desafı́o de emprendimiento.
Para Davidson (1995), la intención emprendedora viene derivada de la convicción, que a su vez viene
de las actitudes generales y actitudes de dominio. Las actitudes generales son: cambio, competencia,
dinero, logro y autonomı́a y las actitudes de dominio son: pagos, contribuciones sociales y conoci-
miento; siendo estas actitudes generales y de dominio la resultante de unos antecedentes personales
como: género, experiencia vicaria, educación, experiencia en el cambio radical y edad.

En este mismo sentido de acuerdo con Krueger, Norris, & Carsrud (2000) las actitudes son funda-
mentales para la intención de emprendimiento, más que otro tipo de variables como las demográficas.
Finalmente, para Liñan, Rodrı́guez-Cohard, & Rueda- Cantuche (2011) para que haya una mayor can-
tidad de emprendedores la educación debe ser más ambiciosa en este aspecto, incluyendo entre otros:
el incremento de la toma de conciencia, crecimiento de la empresa y desarrollo, creatividad y recono-
cimiento de oportunidades o conocimiento del ambiente de negocios. Ası́, en la tabla 1, se muestran en
sı́ntesis los principales modelos de intención emprendedora propuestos, que aportan al entendimiento
de los elementos o variables que inciden en el mismo.

Tabla 1: Modelos de intención emprendedora.
Fuente: Diseño propio basado en los autores citados.

A partir de lo analizado dentro de los fundamentos de actitud e intención emprendedora, es de suma
importancia encontrar un elemento común en el emprendimiento el cual es la identificación de oportu-
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nidades. Esta implica una mayor atención y búsqueda activa con el objeto de interés del emprendedor
(Hisrich, Langan-Fox, & Grant, 2007). Ası́, esta búsqueda activa de oportunidades de emprendimiento
debe estar fundamentada en la cognición del emprendimiento a partir del aprendizaje o del entrena-
miento (Hisrich, Langan-Fox, & Grant, 2007). En total alineación, McMullen & Shepeherd (2006)
plantean que, para ser un emprendedor, hay que perseguir una idea con la claridad de haber identifi-
cado una oportunidad, ası́ la identificación de la oportunidad para Perrini, Vurro, & Costanzo (2010)
viene determinada de la dimensión individual y de la dimensión del contexto regional, permitiendo lle-
gar a evaluar y formalizar dicha oportunidad. Es en este escenario donde el concepto de identificación
de oportunidades converge con un concepto fundamental que permite alcanzar esta identificación y es
el conocimiento previo. Al respecto de este concepto, se refiere a la información personal que un indi-
viduo tiene sobre un asunto de particular interés, el cual puede ser el resultado de la experiencia laboral
y la educación (Gimeno, Folta, & Cooper, 1997). Dando mayor amplitud al concepto de conocimiento
previo, Shepherd & De Tienne (2005) mostraron que el nivel asociado al mismo está directamente
relacionado con la identificación de oportunidades, ası́ como la innovación en estas oportunidades. Al
respecto Bojica, Fuentes Fuentes, & Ruiz Arroyo (2010), lo definen como una condición fundamental
para la identificación y explotación de oportunidades de emprendimiento. En la investigación reali-
zada por Shane (2000) se demuestra como los individuos que han desarrollado un conocimiento en
particular a través de la educación y experiencia de trabajo tienen mayores probabilidades de identi-
ficar oportunidades como respuesta a un cambio tecnológico dado. Bajo un enfoque similar Corbett
(2007) plantea que la identificación de oportunidades es el dominio central de la investigación en el
emprendimiento, y en este campo las más recientes investigaciones en la identificación de oportuni-
dades han sido en los siguientes campos: oportunidad y capital humano, oportunidad y conocimiento
y oportunidad y aprendizaje. Todas las anteriores, tienen una condición intensa de conocimiento.

Por su parte, para Ardichvili, Cardozo, & Ray (2003) los factores que tienen mayor influencia en la
identificación de oportunidades están: i. alertas de emprendimiento, ii. Asimetrı́a de la información y
conocimiento previo, iii. Redes sociales, iv. Rasgos personales, incluyendo optimismo autoeficacia y
creatividad, v. tipo de oportunidad en sı́ mismo. Al respecto de esto Sigirist (1999) propuso que, en el
conocimiento previo, existen dos tipos de dominios; el primero es el conocimiento en el área en parti-
cular de interés del emprendedor, mientras que el segundo dominio, está asociado con el conocimiento
acumulado a lo largo de la vida, que no necesariamente está asociado con el conocimiento del área
de interés en particular. Desde una misma óptica diversos autores han propuesto que la importancia
de la intención emprendedora está fundamentada en el conocimiento y la importancia del rol de las
universidades en este aspecto (Guerrero-Cano, Kirby, & Urbano, 2006) (Frese, 2009) (Olawle, 2014),
entre muchos otros.

En cuanto a la medición del conocimiento previo, se han probado cuatro dimensiones para lograr-
lo: i. conocimiento previo de mercados, ii. conocimiento previo de problemas de los consumidores,
iii. conocimiento previo de la forma de satisfacer mercados y iv. conocimiento previo en tecnologı́as
(Zali, 2016); logrando concluir que los factores clave como conocimiento previo, alerta del empren-
dimiento, aprendizaje de emprendimiento y la interacción entre estos, tiene un efecto positivo en la
identificación de oportunidades no solo desde la teorı́a sino en la práctica. Finalmente, estas dimen-
siones de evaluación del emprendimiento contrastan adecuadamente con lo realizado previamente por
Molin & Goitom (2013) en donde identificaron tres dimensiones como son: la dimensión del empren-
dedor, la dimensión de la compañı́a y la dimensión del ambiente externo de la compañı́a. En cuanto
a los contenidos de estas: la dimensión del emprendedor fue evaluada desde las variables del cono-
cimiento de necesidades no satisfechas y desde el conocimiento creativo; en cuanto a la dimensión
del conocimiento de la compañı́a, fue evaluada con las variables conocimiento en gestión y gestión
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funcional; y finalmente, desde el conocimiento del ambiente externo, fueron evaluadas las variables
de: conocimiento general externo y conocimiento en marketing. En la tabla 2, se incluyen los modelos
de medición del conocimiento previo.

Tabla 2: Variables para la medición del conocimiento previo.
Fuente: Diseño propio basado en los autores expuestos.

Los anteriores modelos de conocimiento previo tienen elementos comunes que permiten consolidar
un único modelo, que involucre los aspectos no considerados en los demás.

Contexto y sector de la seguridad privada en Colombia
La Constitución de 1991 fue la antesala de un sector4 que se encontraba superficialmente regulado y
pertenecı́a principalmente a algunas empresas extranjeras y otras nacionales, bajo la vigilancia de la
Policı́a Nacional. Ası́, la carta magna permitió que, en el año de 1993, la ley 61 le otorgó al Ejecutivo
colombiano la facultad de reglamentar en lo relacionado con vigilancia y seguridad privada (Senado
de la República, 2008). En consecuencia, fue creada en el año de 1993 la Superintendencia de Vigi-
lancia y Seguridad Privada, organismo de orden nacional adscrito al Ministerio de Defensa Nacional,
con autonomı́a administrativa y financiera con la capacidad de efectuar la vigilancia de dicho sector
(Congreso de la República, 1993).

Con la entrada en vigencia del Estatuto de Vigilancia y Seguridad Privada mediante el Decreto-ley
356 de 1994 (Presidencia de la República, 1994) firmado durante el gobierno del entonces Presidente
de la República César Gaviria Trujillo, en un contexto turbulento por el crecimiento y consolidación
de grupos al margen de la ley, se permitió entonces dentro de este decreto – ley, la creación de las
“Asociaciones Comunitarias de Vigilancia Rural” que luego serı́an denominadas como “Convivir”,
las cuales fueron argumentadas como elemento de participación ciudadana enfocado a la conquista
de la paz en el campo e impulsadas por el entonces ministro de defensa Fernando Botero Zea (El
Tiempo.com, 1997).

Desde ese entonces, la evolución que ha tenido el sector de la vigilancia y seguridad privada permite
destacar como este, muy positivamente ha pasado de 763 servicios en 1994 a 6.087 en el 2017 (Su-
perintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada, 2017). De las anteriores empresas mencionadas en
la tabla anterior según su tamaño, están distribuidas de la siguiente manera: empresas micro: 8% (in-
ferior a 501 smlmv), empresas pequeñas: 66% (entre 501 y 5.000 smlmv), empresas medianas: 21%
(entre 5.001 y 15.000 smlmv) y empresas grandes: 5% (superior a 15.001 smlmv). En alineación con
lo anterior; para empresas de vigilancia sin armas y cooperativas, blindadoras, arrendadoras y escuelas
su capital social mı́nimo es de 500 salarios mı́nimos legales mensuales vigentes(smlmv), para empre-
sas de vigilancia privada con armas es de 600 smlmv y para empresas transportadoras de valores el

4Denominado de Vigilancia y Seguridad Privada en Colombia.
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capital mı́nimo será de 2.000 smlmv. Lo anterior, en contra posición con otros sectores económicos,
permite inferir que este es un sector restrictivo para las empresas o emprendedores, particularmente de
vigilancia que no reúnan este capital social. Se podrı́a buscar como argumento para esta restricción a
partir del marco legal, la responsabilidad y el riesgo que la prestación de este tipo de servicios supone,
buscando garantizar mejores condiciones económicas ante cualquier contingencia a los usuarios de
los servicios. Ası́, esta exclusión basada en el capital social, genera que existan empresas informales5

prestando de manera informal servicios, dada la restricción de capital que la legislación impone.

Este sector y la dinámica de crecimiento planteada anteriormente desde las personas jurı́dicas permiten
emplear solo en vigilantes 246.000 personas, de los cuales 90.000 se encuentran en Bogotá, para
un total de ingresos de 7, 5 billones de pesos en ingresos, siendo el 1% del PIB nacional (Revista
Dinero, 2015). Sin embargo, a pesar de esta importante participación en la economı́a colombiana
por la generación de empleo y el marco legal que ha permitido las condiciones adecuadas para el
fortalecimiento del sector, ası́ mismo, el sector presenta unos desafı́os, que ameritan un compromiso
del sector dadas las principales circunstancias de riesgo, destacadas en algunos medios. En la tabla
3, se presentan eventos que han impactado negativamente la credibilidad e imagen pública al sector
empresarial y regulatorio de la vigilancia y seguridad privada.

Tabla 3: Principales eventos que han incidido en el sector de la seguridad privada.
Fuente: Diseño propio con fuentes periodı́sticas, citadas.

La seguridad privada en Colombia amerita una nueva generación de empresarios y emprendedores que
impacte de manera positiva con nuevas prácticas de gestión e innovación, rompiendo con las malas
prácticas que de manera abierta han impactado la credibilidad del sector.

En cuanto a las empresas de vigilancia, compiten estas en un mercado dinámico cuya oferta diferen-
ciadora debe ser la calidad, tecnologı́a y servicio, dado que la tarifa o precio es regulado por el Estado.
En este mercado altamente dinámico se ha tenido una restringida participación de empresas con in-
versión extranjera directa, derivado de la prohibición existente en el marco jurı́dico de la seguridad
privada (López, 2014); sin embargo, existen cuatro empresas con inversión extranjera directa en el
mercado nacional. Aun cuando por términos de competitividad en un mercado globalizado no debie-
ra existir este tipo de barreras, es claro que esta restricción afecta la libre competencia económica y
genera un trato discriminatorio contra las empresas extranjeras existentes (Noticias RCN, 2016), por
estos argumentos, el proyecto de ley que buscaba prohibir la inversión extranjera directa en el año
2016, fue archivada (La W, 2016). Es ası́ como la regulación actual no solo afecta la posibilidad de

5O empresas que no tengan licencia de funcionamiento en la prestación de servicios regulados por la Superintendencia
de Vigilancia y Seguridad Privada.
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inversión extranjera directa en un mercado globalizado, sino que además dados los altos niveles y
exigencias económicas para las empresas de vigilancia y seguridad privada, podrı́a limitar la intención
de emprendimiento desde un enfoque netamente económico.

Este preámbulo del sector de la seguridad privada permite entender tres perspectivas del conocimiento
de la seguridad: el entorno (definido principalmente por el mercado y el ambiente legal), la gestión
de la seguridad (o management) y el conocimiento técnico en protección que implica lo técnico y lo
tecnológico.

Proposición de la investigación
La ausencia de investigaciones previas, en el área de emprendimiento de la vigilancia y seguridad pri-
vada genera una dificultad para determinar si egresados de otras carreras podrı́an tener mayor intención
de emprendimiento en el sector de particular de estudio en el presente documento; sin embargo, dada
la particularidad y exclusividad del enfoque del pregrado en Administración de la Seguridad y Salud
Ocupacional de la Universidad Militar Nueva Granada, la proposición que se pretende determinar es:

P1: El conocimiento previo basado en el conocimiento obtenido en el área especı́fica de la seguridad,
de los estudiantes de Administración de la Seguridad y Salud Ocupacional, incide negativamente en
la intención de emprendimiento según el tipo de conocimiento que se tenga.

P2: El conocimiento previo de los estudiantes de Administración de la Seguridad y Salud Ocupacio-
nal, se ve directamente influenciado en la intención emprendedora por la experiencia previa en el
área de la seguridad.

A pesar que la intención emprendedora está además del conocimiento previo incidida por otras varia-
bles, que fueron identificadas en la tabla 1, el conocimiento es un común denominador en todos los
modelos estudiados, toda vez que como es planteado por Herrera Guerra (2012) en su investigación,
la variable que más aceptación tuvo por las personas que han emprendido un negocio en el fondo
emprender en Colombia es la formación y el conocimiento.

El emprendimiento en seguridad privada y el rol de las universidades
El emprendimiento en la seguridad privada en Colombia carece de estudios previos y de proyecciones
futuras basado en las nuevas tecnologı́as que permitan la identificación de oportunidades que motiven
la intención emprendedora.

Por tanto, se analizarán las perspectivas de otros paı́ses en términos de emprendimiento en seguridad
privada.

EEUU: Durante el rol de la privatización del Estado, se trasladaron funciones que eran asumidas
directamente por el gobierno y bajo en nuevo modelo de gestión público fueron privatizadas, esto
generó que incluso en refugios de personas sin hogar fueran asumidos por empresas de vigilancia
privada dentro del rol de privatización de las funciones del estado (Savas & Savas, 2000).

Rusia: La transformación de la Unión Soviética en Rusia y la reducción de los miembros de seguridad
del Estado dada en la década de los 90s, generó una readaptación de la economı́a nacional y por ende
emergieron nuevas formas de agentes armados como: grupos criminales, guardas privados, grupos
paramilitares atados a órganos estatales y policiales (Volkov, 2000).
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A nivel Latinoamérica; en Ecuador, el surgimiento se dio como una adecuada respuesta a la globali-
zación de los mercados y de las compañı́as, que demandaban una pronta respuesta de tener personal
especializado en la protección de su modelo de negocio y que no podrı́a ser asumido por la seguri-
dad pública, llegando la primer empresa de seguridad privada por oficiales del ejército ecuatoriano
que habı́an permanecido un tiempo en los EEUU, con la finalidad de apoyar a empresas del sector
hidrocarburos (Garcı́a Gallegos, 2012).

En Colombia, el desarrollo en el sector a partir la creación de empresas en seguridad privada, estuvo
marcado por la constitución de 1991 y como respuesta a las necesidades propias de seguridad que se
tenı́an de seguridad y que el artı́culo 2 del decreto 356 de 1994, habilitó a los particulares para que
presten servicios de vigilancia y seguridad privada bajo la inspección del estado a través de la Super-
intendencia de Vigilancia y Seguridad Privada (Baracaldo Méndez, 2014). Sin embargo, se considera
que el principal problema y desafı́o de la vigilancia y seguridad privada en Colombia está dado por la
informalidad, que por falta de medición se desconoce su participación e impacto en el sector (Baracal-
do Méndez, 2014) (Vega Escobar & Rincón, 2008). Desde la promulgación del Estatuto de Vigilancia
y Seguridad Privada en Colombia se ha dado la siguiente transición y evolución en la creación de
empresas en la tabla 4.

Tabla 4: Evolución de la creación y existencia de empresas de vigilancia y seguridad privada por tipo de servicios.
Fuente: Baracaldo Méndez, 2014 e Informe de Gestión 2017, SVSP.

A pesar de este panorama de más de veinte años, la dinámica crecimiento en cantidad de empresas en
el campo de la seguridad privada, no permite evidenciar tendencias de emprendimiento e innovación
en el sector que impacte positivamente el mercado y por ende la regulación.

En este orden de ideas, resulta importante incluir posibles sectores de incursión para emprendedores
en el área de la seguridad privada, ası́ para identificar posibles campos de acción se consultaron orga-
nizaciones especializadas en este aspecto, obteniendo las siguientes perspectivas de emprendimiento
en el sector: la Revista Entrepreneur identifica los posibles sectores de desarrollo de emprendimiento
en la era post 9/11 en seguridad: consultorı́a en seguridad, seguridad informática, consultorı́a en di-
seño de espacios con diseño de seguridad, diseño de sistemas de seguridad y consultorı́a en auditorı́a
forense, (Edwards & Edwards, 2004). Desde otra perspectiva vinculante entre lo público y lo privado
(Peppers, 2013) considera un modelo de emprendimiento en seguridad, con los siguientes componen-
tes: i. el precio; se convierte en un desafı́o para garantizar la sostenibilidad, ası́ como la comunicación
entre los actores para gestionar el riesgo garantizando la rentabilidad, ii. Seguridad emergente: basado
en nuevos modelos de gestión de riesgos, iii. Medición del éxito: es considerado uno de los grandes
desafı́os de lograr mecanismos de medición de pérdida y utilidad desde la gestión del riesgo; y iv. Se-
guridad natural: en orden de mitigar los patógenos naturales se deben buscar soluciones a largo plazo
para el fortalecimiento de la capacidad inmunológica humana.
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Desde otro punto de vista en (Just Entrepreneurs, 2018) plantea que en Reino Unido, la seguridad
privada ingresa a las “Apps economı́as” en la demanda de trabajos en seguridad, generando toda una
aplicación para la gestión de personal de manera oportuna dada la alta demanda que tienen de casi
450.000 personas que componen esta industria en este paı́s.

En cuanto al rol de las Universidades en Colombia para el fomento del emprendimiento se carecen
de estudios que permitan conocer el ranking nacional de las universidades con mayor iniciativa en la
generación de emprendimiento de sus estudiantes. Al respecto de esta escasa literatura se rescata la
publicación de Álvarez, Martins, & López (2016) en donde diez instituciones de educación superior
participaron en el proyecto GUESSS Colombia 2016, con el fin de comparar el desempeño en em-
prendimiento de los estudiantes colombianos con el referente internacional; sin embargo, no permite
establecer las universidades ni las carreras más emprendedoras de Colombia. En cuanto a las Univer-
sidades que conforman el GEM Colombia, solo es conformado por seis universidades colombianas,
por lo tanto, se evidencia que la participación de las demás universidades en Colombia en actividades
que permitan conocer el estado del arte del emprendimiento es tı́mido para generar culturas propias
en torno a este.

En cuanto a la Universidad Militar Nueva Granada, desde el año 2013; se crea el Centro de Innovación
y Emprendimiento Neogranadino “CIEN”, en donde se promueven iniciativas como: Spin-off, Start-
up, proyectos de innovación y proyectos de incubación, entre otros. Para entender la dimensión de la
situación de la formación en emprendimiento en la Universidad Militar Nueva Granada, frente a otras
universidades es importante analizarlo desde el campo de estudio de las carreras a fines de la admi-
nistración, como elemento común. Lo anterior, en la tabla 5, muestra como a pesar de la importancia
del emprendimiento en Colombia; los planes de estudio de los programas en Administración aún son
bastante livianos en lo concerniente a asignaturas que impliquen de manera abierta una profundiza-
ción en el emprendimiento; por tanto, en dicha tabla, se analizó la situación de diversos programas
de pregrado a fines con la administración y la caracterización de sus asignaturas con contenido en
emprendimiento o innovación.

La tabla 5, ilustra como en la Universidad Militar Nueva Granada, el emprendimiento en las carreras
afines con la administración, son dos: Administración de Empresas y Administración de la Seguridad
y Salud Ocupacional. El primero de los programas mencionados, posee una asignatura relacionada
con el emprendimiento; sin embargo, esta hace parte de un componente electivo, es decir, no es vista
como asignatura fundamental en su plan de estudios. Mientras que el programa de administración de
la Seguridad y Salud Ocupacional carece de una asignatura o un componente que brinde las compe-
tencias y el interés a los estudiantes encargada de brindar mayor intención o actitud emprendedora. A
pesar de la limitante que se tiene en este último, en la ausencia de una asignatura que promueva en los
estudiantes dicha intención emprendedora, es importante analizar desde otro enfoque: el conocimiento
previo que se da en seguridad, como variable que permite identificar oportunidades en el mercado de
la seguridad privada. Este resultado en contraste con el estudio de AACSB (2018) en donde solo el
22,82% de las 820 Universidades estudiadas en este informe, dan evidencia de algún tipo de cam-
po o disciplina asociado con el emprendimiento. De manera no muy distante en Colombia el estudio
realizado por Ortiz Riaga, Rodrı́guez Gaitán, & Gutierrez Rodrı́guez (2013), concluye que el empren-
dimiento se ha incorporado en las actividades y la agenda de las instituciones de educación superior,
se observa el fortalecimiento de emprendimientos tradicionales que no se articulan con la realidad
colombiana en cuanto a la innovación y a satisfacer el entorno al que la polı́tica pública aspira.
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Tabla 5: Instituciones de Educación Superior en Colombia y los planes de estudio de Administración con conteni-
dos vinculados al emprendimiento. Fuente: Diseño propio, con la información de cada plan de estudios vigente a

noviembre de 2018.

Al analizar las variables de conocimiento previo desde el primer campo de dominio propuesto por
Sigirist (1999) en donde el conocimiento en el área de interés en seguridad privada que bajo la pers-
pectiva de Perrini, Vurro, & Costanzo (2010), en la dimensión individual y en la dimensión del con-
texto que tienen que ser fundamentales en la iniciativa del emprendedor en seguridad privada y el rol
de la Universidad Militar Nueva Granada como única institución de educación superior que forma
administradores en seguridad y salud ocupacional, resulta de especial interés evaluar el conocimiento
previo generado a partir de la educación brindada a los futuros profesionales en este campo; debiendo
generar una alta incidencia en el sector en contraste con lo afirmado por Espiritu Olmos & Sastre Cas-
tillo (2007), en donde a pesar de que en las universidades se podrı́a encontrar personal de estudiantes
con amplias potencialidades en sus proyectos posteriores a sus estudios; sin embargo, la probabili-
dad de tener mayor probabilidad de supervivencia en estos se da, si el objeto de las mismas requiere
conocimientos especı́ficos y de alto nivel.

Por lo anterior, las asignaturas en seguridad que componen el programa en Administración de la Se-
guridad y Salud ocupacional, son: i. Protección y seguridad, ii. Protección de activos I, iii. Protección
de activos II, iv Protección empresarial, v. Normatividad de la seguridad privada, vi. Gestión de ries-
gos de seguridad fı́sica, vii. Protección electrónica, viii. Gestión de crisis, ix. Criminologı́a (electiva),
x. Seguridad indemnizatoria (electiva), xi. Seguridad bancaria y comercial (electiva), xii. Seguridad
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en el transporte (electiva), y; xiii. Seguridad en el transporte (electiva). Estas asignaturas se agrupan
principalmente, en tres áreas del conocimiento, como fue planteado anteriormente: área técnica de
seguridad, área de la gestión en seguridad y área de entorno (legal y mercado) en seguridad, las cuales
pretenden dar al estudiante las competencias integrales como futuro administrador de la seguridad
y salud ocupacional. Actualmente el conocimiento o la capacidad de seguimiento a los egresados
emprendedores es muy baja, por cuanto no se tienen cifras confiables sobre el porcentaje de empren-
dedores que hay en el área de la seguridad, en coherencia con lo planteado por Guarnizo Vargas &
Velásquez Moreno (2015) la formación emprendedora de muchas de las universidades de Colombia
tienen el reto de fomentar proyectos educativos a partir de la intencionalidad explı́cita de fomentar
actitudes emprendedoras y conocimiento para la orientación empresarial. Sin embargo, a pesar de este
desafı́o que enfrentan las Universidades, estudios en Colombia de Escandón Barbosa, Arias, Medina,
Varela, & Parra (2015) las personas con educación universitaria, son los mayores emprendedores de
todos los niveles de formación. Por tanto, esto podrı́a tener relación con el conocimiento previo dado
en las universidades y la orientación al emprendimiento.

Metodologı́a de la investigación
De acuerdo con el planteamiento de la investigación, en donde se pretende determinar el nivel de
incidencia del conocimiento previo (VI; variable independiente) en la intención emprendedora en
seguridad privada (VD; variable dependiente) de los estudiantes de último6 semestre de la carrera de
Administración de la Seguridad y Salud Ocupacional de la Universidad Militar Nueva Granada.

Teniendo en cuenta que la Universidad Militar Nueva Granada es la única Universidad que tiene una
carrera de pregrado en el área especı́fica de administración de la seguridad, se tomó una muestra
poblacional de 19 estudiantes que corresponden a la totalidad de los estudiantes de octavo semestre
de la carrera de Administración de la Seguridad y Salud Ocupacional que manifestaron que su área
de interés profesional era la seguridad privada y no la salud ocupacional7, siendo 37 estudiantes que
cursan todas las asignaturas de dicho semestre.

Para estructurar la encuesta se formó el modelo de las variables que permiten medir el emprendimiento
de acuerdo con Sigirist (1999), Ardichvili, Cardozo, & Ray (2003) y Molin & Goitom (2013), los
cuales dentro de las áreas del conocimiento en seguridad de la carrera profesional de Administración
de la Seguridad y Salud Ocupacional, permiten entender el cruce de las variables del contexto externo
como el conocimiento del mercado y legal; y, en el contexto interno o empresarial las variables de
conocimiento en la gestión aplicable a la seguridad, el conocimiento en la parte técnica desde lo
fı́sico (seguridad fı́sica), lo tecnológico (seguridad electrónica) y lo digital (seguridad informática).
Las anteriores se comparan frente a los diferentes modelos de empresa que pueden formarse dentro
del mercado de la seguridad privada en Colombia como son: empresas de vigilancia, empresas de
capacitación, empresas rentadoras de vehı́culos blindados, empresas desarrolladoras o instaladoras de
tecnologı́a aplicable a los sistemas de protección de instalaciones o sistemas de seguridad digital y
empresas de consultorı́a. En la tabla 6, se plantea el modelo de evaluación de conocimiento previo
para el emprendimiento en seguridad privada.

6Los estudiantes de último semestre son quienes están cursando octavo semestre de la carrera objeto de análisis.
7O también llamada: Seguridad y Salud en el Trabajo.
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Tabla 6: Modelo de evaluación del conocimiento previo para el emprendimiento en seguridad privada.
Fuente: Diseño propio basado en la revisión de literatura.

Con el modelo anterior, se diseñó un cuestionario orientado a determinar el nivel del conocimiento en
el dominio de contexto uno (Sigirist, 1999), siendo el conocimiento en el área de interés, sin incluir la
medición del conocimiento entorno al emprendimiento o dominio dos; frente a cada modelo de em-
presa que permita generar emprendimiento en seguridad privada a partir de una escala Likert de cinco
puntos, en donde 1 es muy en desacuerdo, 2: en desacuerdo, 3: Indiferente, 4: de acuerdo y 5: Muy
de acuerdo; con el conocimiento obtenido para generar intención de emprendimiento en seguridad
privada.

Dentro de este se hizo claridad que el emprendimiento debı́a estar orientado solo a modelos de empresa
de seguridad privada y no de seguridad y salud en el trabajo; ası́ mismo, se consideró dentro del
encabezado datos como: género, edad, experiencia laboral previa en seguridad privada y si existe la
intención de emprender en vigilancia y seguridad privada o por el contrario la preferencia o inclinación
por ser empleado.

Los resultados del instrumento fueron sometidos al análisis de fiabilidad mediante el Alpha de Cron-
bach y posteriormente se le realizó el análisis de componentes rotados mediante el análisis factorial
multivariado en el software SPSS, para determinar la homogeneidad de los datos de las diferentes
variables analizadas.

Resultado Obtenidos
Los resultados de los estadı́sticos descriptivos del análisis permiten concluir que, de los 19 estudiantes
cuya área de interés laboral es la seguridad privada y las edades de estos oscilan entre los 20 y 41 años
con una edad promedio de 26; de estos, un 47.5% son mujeres y un 52.5% son hombres; permitiendo
determinar que el ingreso de las mujeres en el área de la seguridad privada a nivel profesional tiene
desde el campo de la formación una participación similar al de los hombres. En cuanto a la experiencia
previa en seguridad privada; el 68,4% de los estudiantes ha laborado en seguridad privada y el 31.6%
no tiene experiencia laboral en seguridad privada; para ambos casos se les informó previamente al
diligenciamiento de la encuesta que el conocimiento previo en el sector debı́a darse basado en el co-
nocimiento obtenido en el desarrollo de la carrera y no en su experiencia laboral, lo cual generarı́a
una posible alteración por evaluarse lo planteado por Sigirist (1999) en el dominio 2; lo cual define
como la experiencia propia en el sector de interés. Finalmente, dentro de los datos solicitados dentro
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del cuestionario de conocimiento previo, está la intención de emprendimiento en la seguridad privada;
dentro de esta el 78,9% manifestó su preferencia por el emprendimiento, contra 21,1% de personas
que prefieren dedicarse como empleados de empresas; sin embargo, al reducir el universo de los estu-
diantes a los que tienen experiencia laboral, la intención emprendedora se modifica siendo solamente
un 69% frente a un 31% que definitivamente no emprenderı́a, esto plantearı́a que el conocimiento
del contexto legal y del mercado les podrı́an representar a los estudiantes una dificultad a la hora de
plantear el inicio de un proyecto de emprendimiento en seguridad privada.

Por otro lado, en cuanto a las áreas de conocimiento previo; en referencia al mercado de la vigilancia
y seguridad privada; se obtuvo un promedio de 3,8/5 en el conocimiento del mercado de las empresas
de vigilancia y seguridad privada, seguido de un 3.6/5 de conocimiento previo que se tiene sobre las
empresas de consultorı́a para emprender empresas en estos segmentos de la seguridad. En lo referente
al marco legal, los estudiantes manifiestan un mayor conocimiento en la legislación aplicable al marco
jurı́dico de empresas de vigilancia en un 3.7/5, seguido de un puntaje de 3,1/5 en lo relacionado al
conocimiento previo de empresas de consultorı́a en seguridad.

En el área de la gestión de empresas de seguridad, 3.47 fue el máximo puntaje que se tuvo en el
conocimiento de gestión de empresas de seguridad, seguido de 3.0/5, correspondiente a escuelas de
vigilancia y seguridad privada.

En cuanto a la parte técnica de la seguridad y el conocimiento previo que se tiene al respecto; manifies-
tan su mayor conocimiento en cuanto a la seguridad fı́sica aplicable a las empresas de vigilancia con
un 3.89/5, frente al 3.15/5, que alcanzó el conocimiento que permite una intención de emprender en
empresas de consultorı́a y de escuelas de capacitación. El mismo comportamiento presenta en cuanto
al desarrollo de modelos de negocio basados en seguridad electrónica para vigilancia; el cual obtuvo
un nivel de 3.05, seguido de empresas de consultorı́a en seguridad electrónica con un 2.94/5.

Finalmente, en los descriptivos estadı́sticos obtenidos en cuanto a los desarrollos y usos de las tecno-
logı́as digitales para modelos de negocios basados en vigilancia privada se obtuvo 3.1/5 seguido de
empresas de consultorı́a en seguridad digital con 2,6/5.

De los anteriores descriptivos, se evidencia que los estudiantes tienen un mayor conocimiento en
el funcionamiento y operación de empresas de vigilancia, de consultorı́a, seguido de cerca por las
escuelas de capacitación. De manera contraria, el conocimiento previo que se tiene de las empresas
rentadoras de vehı́culos blindados y de las empresas blindadoras son las áreas del conocimiento menor
evaluadas por parte de los estudiantes.

Adicional a lo anterior, un hallazgo importante está representado por la experiencia laboral; esta va-
riable refleja que los estudiantes que presentan experiencia previa laborando en seguridad privada,
manifiestan un conocimiento previo más bajo equivalente a 2.40 obtenido en el desarrollo de su pre-
grado; mientras que los que no poseen experiencia laboral en seguridad califican su conocimiento
previo en un promedio más alto de 3.3, lo cual podrı́a reflejar que el conocimiento previo dada la
condición de inexperiencia en el campo de la seguridad privada, evidencia un componente de subjeti-
vidad alto, al tener un conocimiento limitado al aprendizaje académico sin un componente basado en
la experiencia; lo cual implica que los dominio de Sigirist (1999), plantearı́a una medición con niveles
de objetividad más altos que el solo tener desarrollado el campo uno o el campo del conocimiento en
el área de interés, dado el desconocimiento del dominio dos o derivado de la experiencia, contrastando
adecuadamente con lo planteado anteriormente por Corbett (2007), dada la importancia del conoci-
miento donde no solo el conocimiento aprendido sino el fundamentado en la experiencia aportan a la
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identificación de oportunidades.

Finalmente, dentro de los descriptores estadı́sticos, el promedio de la evaluación del conocimiento pre-
vio en seguridad privada de quienes no desean emprender tuvo una calificación de 2.25/5 comparado
en contraste con la calificación de 2.81/5, de quienes si desean emprender. Los cuatro estudiantes que
no desean ser emprendedores tienen la particularidad de estar laborando y tener experiencia prácti-
ca en seguridad privada. Ası́, podrı́a explicarse a partir de la excesiva competencia en el sector o en
concordancia con lo analizado anteriormente con el bajo nivel de conocimiento previo, los que tienen
experiencia previa en seguridad consideran que los conocimientos obtenidos no son suficientes para
identificar oportunidades y en consecuencia emprender.

Por lo anteriormente expuesto, se rechaza parcialmente la proposición P1, toda vez que el conocimien-
to previo no necesariamente incide de manera negativa en la intención emprendedora de los estudiantes
de Administración de la Seguridad y Salud Ocupacional. Esto se evidencia en los resultados obteni-
dos en donde el 78% manifestó intención emprendedora, dados los conocimientos obtenidos en el
pregrado. A pesar de lo anterior, también se observa que quienes se han desempeñado en el sector
de la seguridad califican con mayor severidad los conocimientos que han obtenido, generando menor
valoración de la intención emprendedora, lo cual es argumentado adecuadamente por Ramoglou &
Zyglidopoulos (2015) en donde la esfera de lo naturalmente posible es más delgada de la esfera de
lo naturalmente imaginable. Esto es definido como conocimiento objetivo y de acuerdo con Erkinson
& Korsgaard (2016) las oportunidades tienen implı́citas las realidades del conocimiento objetivo. Por
otro lado, quienes no han laborado en seguridad tienen la percepción que su conocimiento les per-
mitirá identificar oportunidades; desconociendo la realidad y el ambiente restrictivo del mercado y la
legislación en muchos aspectos; lo cual se denominará conocimiento subjetivo, que al igual que lo
anterior es definido por Tell (2005) en donde lleva implı́cito la confianza y el proceso de racionamien-
to de la persona. Esto último permite validar la proposición P2; donde la experiencia brinda ciertas
realidades que reducen la intención emprendedora por parte de los estudiantes de administración de
la seguridad según los resultados de los estadı́sticos descriptivos. Lo anterior podrı́a justificarse con el
análisis del contexto de la vigilancia y seguridad privada por la realidad de las barreras impuestas por
la legislación y la abundancia de competidores en el mercado especı́fico para las principales capitales,
generando incertidumbre y percepción de riesgo en los estudiantes.

Desde otra perspectiva, se realizó el análisis de fiabilidad a los 36 elementos de la interacción de las
áreas del conocimiento de la seguridad con los diferentes tipos de empresas de seguridad: obteniendo
un Alfa de Cronbach de 0.973. Posteriormente, mediante el uso de la matriz de componentes rotados
(varimax), se obtuvo que los 36 elementos pueden agruparse en siete componentes, según se observa
en la tabla 7.
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Tabla 7: Matriz de componente rotado(a). Método de extracción: análisis de componentes principales. Método de
rotación: Varimax con normalización Kaiser. (a) La rotación ha convergido en 9 iteraciones.

Fuente: Datos obtenidos mediante la utilización del software SPSS.

Los resultados de la matriz de componente rotado muestran que en esencia se tienen cuatro componen-
tes que son representativos para el análisis, por tanto, en el primer componente se distinguen las áreas
del conocimiento principalmente de lo que tiene que ver con sistemas de protección fı́sica, electrónica
y digital, ası́ como la gestión en seguridad. Los anteriores, con mayor énfasis en empresas blinda-
doras y de alquiler de vehı́culos blindados; los campos del conocimiento en donde los estudiantes
manifiestan menores conocimientos.

En cuanto al segundo componente; al igual que en el anterior, relacionados con el conocimiento de
sistemas técnicos de protección fı́sicos, tecnológicos y digitales; sin embargo, se aplican estos a los
tipos de empresas en los que se tienen más conocimiento como consultorı́a, especialmente.

En el tercer componente se tiene el campo del conocimiento relacionado principalmente con el con-
texto del mercado y el contexto legal, aplicado a escuelas de capacitación y tecnologı́a.

Finalmente, en el cuarto componente; al igual que en el componente tres, se tienen las áreas del

60



Ide@s CONCYTEG 14(235): Septiembre, 2019
ISSN: 2007-2716

Conocimiento previo en seguridad
privada y la intención emprendedora en
los estudiantes de administración de la

seguridad y salud ocupacional

conocimiento relacionadas con el contexto legal y de mercado aplicado principalmente a empresas
blindadoras y de vigilancia.

Con todo lo anteriormente expuesto, pone de manifiesto que, según la matriz de componentes rotados,
se tienen cuatro componentes del conocimiento en seguridad que tienen relación directa con la actitud
emprendedora: Componente 1 y 2: Sistemas de protección (fı́sica, electrónica y digital) y Componente
3 y 4: Componentes del contexto (mercado y legal). Ası́ mismo el conocimiento en gestión se observa
que se encuentra disperso por todos los componentes, es decir transversal a todo lo anterior.

Finalmente, con los resultados obtenidos, se destaca la importancia de segmentar el conocimiento
previo en: conocimiento objetivo y conocimiento subjetivo, permitiendo aportar a la literatura para
plantear un nuevo modelo de conocimiento previo basado en los existentes y en los resultados obteni-
dos en esta investigación.

Conclusiones
La presente investigación determinó el alto nivel de incidencia del conocimiento previo en la intención
emprendedora de los estudiantes de últimos semestres8 de administración de la seguridad y salud
ocupacional, en el área de la seguridad privada. A pesar de dicho nivel de incidencia, es claro que el
conocimiento previo desde lo objetivo podrı́a ser más útil a la hora de desempeñarse laboralmente, y
menor para generar intención emprendedora basado en el riesgo que supone la legislación y el mercado
de la seguridad privada.

En cuanto al mercado y legislación, el sector de la vigilancia y seguridad privada, es un sector con
una participación importante en la economı́a nacional y en especial en la generación de empleo; sin
embargo, la legislación y el mercado de la vigilancia; podrı́an ser las principales barreras para incidir
en la intención de emprendimiento.

A pesar de las dificultades encontradas en el contexto, los estudiantes de Administración de la Seguri-
dad y Salud Ocupacional, consideran que hay posibilidades de emprendimiento en negocios como las
empresas de vigilancia privada y las empresas de consultorı́a en seguridad; siendo lo relacionado con
blindadoras y empresas rentadoras de blindados los campos de conocimiento previo en donde existen
oportunidades de mejora para generar mayor conocimiento en esta área que permita la identificación
de oportunidades.

Adicionalmente, en lo referente al nivel de intención de emprendimiento en los estudiantes de último
semestre de Administración de la Seguridad y Salud Ocupacional, el 78,9% manifestó su preferencia
por el emprendimiento, contra 21,1% de personas que prefieren dedicarse como empleados de empre-
sas. Pese a lo anterior, los estudiantes que tienen experiencia laboral especı́fica de seguridad privada, la
intención emprendedora se modifica siendo solamente un 69% frente a un 31% que no emprenderı́a,
dado por las limitaciones que estos podrı́an encontrar en el contexto externo (legal y mercado).

Finalmente, se plantea el modelo de conocimiento previo vinculando la revisión de la literatura de
Sigirist (1999); Molin & Goitom (2013) y Zali (2016) según los hallazgos de la presente investigación,
contemplan el siguiente modelo de conocimiento previo:

CP= f (CAIOb, CAISub, CBE, CCEx, CTec)

8El pregrado en Administración de la Seguridad y Salud Ocupacional tiene 8 semestres, por lo tanto, en el octavo
semestre los estudiantes han visto el 80% de las asignaturas relacionadas con seguridad privada.
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Dónde el conocimiento previo es la función de CAIOb: es el conocimiento en el área de interés basado
en la objetividad, CAISub: es el conocimiento previo en el área de interés basado en la subjetividad,
CBE: es el conocimiento previo basado en las experiencias de la persona o sus redes, CCEx: es el
conocimiento previo en el contexto externo y CTec es el conocimiento en el contexto tecnológico.

Limitaciones del estudio
La carente literatura y estudios previos sobre el sector de la vigilancia y seguridad privada y en especial
sobre el emprendimiento en este sector generaron dificultades a la hora de caracterizar dicha variable
dependiente.

La población estudiada es bastante limitada, dado que es un estudio estático que se desarrolló en un so-
lo semestre pudiendo presentar mejores resultados en la continuidad de varios semestres permitiendo
generar tendencias.

En la realización de la investigación registrada se encontró que el deficiente conocimiento en empren-
dimiento puede hacer que los estudiantes de Administración de la Seguridad y Salud Ocupacional
asimilen de manera muy sencilla el proceso de creación de empresa, elevando su percepción dentro
de los resultados de la encuesta.
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Resumen

El propósito de este trabajo es analizar aplicaciones de los Equipos Autodirigidos (EAD) y
equipos kaizen en industrias de manufactura y servicios, ası́ como publicaciones de estudios de
revisión o reflexión que permitan visualizar los beneficios de implementar EAD o kaizen en las
organizaciones. La revisión se llevó a cabo a través del análisis de contenido haciendo uso de va-
rias bases de datos especializadas y seleccionando artı́culos publicados a partir del año 2000 con
palabras clave asociadas con la temática bajo estudio. Los resultados indican que tanto los EAD
como los equipos kaizen están relacionados con mejoras en la productividad de las organizaciones.

Palabras clave: Equipos autodirigidos, kaizen, análisis de contenido, revisión.

Abstract

The purpose of this paper is to analyze applications of the Self-Directed Teams (SDTs) and
kaizen teams in manufacturing and service industries, as well as publications of review or reflec-
tion studies that allow visualizing the benefits of implementing SDTs or kaizen in organizations.
The review was carried out through content analysis using several specialized databases and selec-
ting articles published as of the year 2000 with keywords associated with the subject under study.
The results indicate that both SDTs as kaizen teams are related to improvements in productivity
of organizations.

Keywords: Self-Directed Teams, kaizen, content analysis, review.
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Introducción
De acuerdo con Zárraga & Bonache (2005), las últimas décadas han sido testigos de un aumento
dramático en el uso de EAD. De igual manera Aoki (2008) indica que en las últimas décadas un
número considerable de estudios se han centrado en las técnicas de fabricación japonesa y han ilustra-
do la importancia del kaizen como un concepto aceptado en todo el mundo.

La introducción de equipos de trabajo en el sistema de producción es un ejemplo de cambio que altera
las reglas existentes del juego al alterar la división del trabajo. Dos tipos de estructuras de equipo que
se distinguen en la literatura son los EAD .en lı́nea 2los equipos kaizen ”fuera de lı́nea”(Batt, 2004).

Los EAD se pueden definir como una entidad social altamente organizada y orientada hacia la con-
secución de un objetivo común, compuesta por un número reducido de personas que adoptan e inter-
cambian roles y funciones con flexibilidad, de acuerdo con un procedimiento, y que disponen de ha-
bilidades para manejar su proceso socio-afectivo en un clima de respeto, lealtad y confianza (Garzón,
2018). Con frecuencia, los estudios se refieren a EAD en los que los miembros del equipo gozan de
una autonomı́a significativa con respecto a cómo se ejecuta el trabajo, en contraste con los equipos es-
trechamente administrados en los que los supervisores ejercen un control considerable sobre las tareas
(Devaro, 2007).

Por su parte, la práctica de los equipos kaizen consiste en actividades generalizadas y continuas, fuera
de los roles contractuales explı́citos del contribuyente, para identificar y lograr resultados que él cree
que contribuyen a los objetivos de la organización (Brunet & New, 2003). En el kaizen se persigue la
mejora continua y constante en los procesos de la organización, de hecho, la idea de aplicar kaizen en
una empresa es la de realizar mejoras pequeñas e incrementales desde el Gemba (en japonés sitio o
lugar de trabajo) y esto traerá con el tiempo resultados de mejoramiento sorprendentes (Imai, 2012).

En consecuencia, el objetivo de este trabajo consiste en analizar aplicaciones en el área de EAD y
kaizen en industrias de manufactura y servicios, ası́ como publicaciones de estudios de revisión o
reflexión que involucren las temáticas bajo estudio y dejen entrever sus beneficios y/o desventajas. La
revisión se realizó a través de la consulta de literatura especializada en el área objeto de estudio.

La estructura del presente artı́culo se organiza bajo las siguientes secciones: metodologı́a, en donde
se describen los métodos y las técnicas utilizadas para la búsqueda y clasificación de la literatura
objeto de revisión. Luego, se presenta la sección de resultados que compila los artı́culos incluidos en
la revisión y en donde se presentan de manera general las aplicaciones y revisiones asociadas con
EAD y kaizen. Finalmente, se encuentra la sección de conclusiones sobre los hallazgos de la revisión
de literatura.

Metodologı́a
La elaboración de revisión de literatura se llevó a cabo usando “Análisis de Contenido” (AC).

El análisis de contenido es un método de investigación observacional que se utiliza para evaluar sis-
temáticamente el contenido simbólico de todas las formas de comunicaciones grabadas, permitiendo
el análisis de la información en diferentes niveles (Kolbe & Burnett, 1991). Según como se cita en
Contreras et al. (2013) diferentes autores en sus artı́culos de revisión bibliográfica han utilizado AC
(Pokharel & Mutha, 2009). Gallivan (2001) adoptó la metodologı́a AC para examinar estudios de caso
de proyectos de software de código abierto en la investigación sobre el equilibrio entre la confianza y
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el control en una organización virtual. Contreras & Silva (2014), realizaron una revisión bibliográfi-
ca basada en AC para investigar publicaciones asociadas con simulación de logı́stica inversa para la
recolección de envases de plaguicidas.

La búsqueda de información asociada al tema bajo estudio se realizó a través del uso de bases de datos
especializadas para la investigación como ScienceDirect, Scopus, Google Sholar, Redalyc, Scielo y
Web of Science. En cada base de datos se buscaron los artı́culos usando key words como “Self-Managed
Teams”, “Team Work” y “Kaizen”. También se usaron palabras clave como “Equipos Autodirigidos”,
“Equipos Autónomos” “Mejoramiento continuo” y “Equipos efectivos de trabajo”.

Para acotar la búsqueda de los artı́culos se utilizó la herramienta Tree of Science (ToS) desarrollada por
la Universidad Nacional de Colombia sede Manizales, obteniendo el árbol que representa los artı́culos
raı́z, los que desarrollan la temática y los más recientes en el tema de Equipos Autodirigidos y Kaizen.

Figura 1: ToS de Equipos Autodirigidos.
Fuente: El autor a partir de ToS.

En la revisión se incluyó un total de 50 artı́culos que indican las investigaciones que se han llevado
desde al año 2000 en marco de los EAD y los equipos kaizen, buscando identificar aspectos en común
en marco de la aplicación de cada artı́culo revisado. La clasificación de los artı́culos se realizó de la
siguiente manera:

• EAD: total de artı́culos que revisan, definen o aplican el concepto de EAD.

• Kaizen: total de artı́culos que revisan, definen o aplican la filosofı́a kaizen.

• EAD y Kaizen: artı́culos que realizan un comparativo o relacionan los conceptos de EAD y
kaizen.

• Industria de servicios: artı́culos que presentan la aplicación de EAD o Kaizen en la industria de
servicios.

• Industria de manufactura: artı́culos que presentan la aplicación de EAD o Kaizen en la industria
de manufactura.

• Revisión y otros: artı́culos de revisión de literatura, reflexión u otras aplicaciones relacionadas
con EAD o Kaizen.
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En la Figura 2, se presenta la clasificación de los diferentes artı́culos incluidos en la revisión de EAD y
Kaizen, en donde el 60% de los artı́culos incluidos en la revisión corresponden a EAD, 30% a Kaizen
y 4% a EAD y Kaizen.

Figura 2: Clasificación de artı́culos por tema y tipo de industria.
Fuente: El autor.

Resultados

Revisión EAD

Industria de servicios
En el sector de la salud, Franco & Reyes (2003) establecieron que los grupos y los equipos se con-
vierten en diferenciadores, los clientes perciben la estructura que adoptan (grupos o equipos) y la
organización los puede desarrollar para competir en forma más efectiva con otras organizaciones.

Zárraga & Bonache (2005), definen el constructo de atmósfera del equipo en EAD, indicando que
una atmósfera de .alta atención.entre los miembros del equipo favorece tanto la transferencia como la
creación de conocimiento. Langfred (2007) propone que los EAD puedan reestructurarse involunta-
riamente de manera ineficiente en respuesta al conflicto y sugiere que un mayor conflicto de equipo
está asociado con una menor confianza entre equipos, lo que a su vez puede influir en la estructura
del equipo al reducir la autonomı́a individual y disminuir las interdependencias entre las tareas en los
equipos.

En el sector educativo Zafft et al. (2009), demuestran cómo la aplicación del Marco de Valores Com-
petentes (CVF) a los EAD ayuda a los educadores de ingenierı́a a comprender cómo medir el liderazgo
en este contexto y facilitar una mayor conciencia de los estudiantes en un equipo, lo que aumenta en
consecuencia su efectividad. Jarrı́n-Jaramillo (2012) pone énfasis en la calidad de aprendizaje, los
beneficios de aptitudes y actitudes del docente como gerente participativo y la eficiencia que tiene
un buen trabajo en equipo. Resaltando que las conductas que deben guiar a los EAD son: liderazgo,
compromiso, comunicación efectiva, respaldo y monitoreo (feedback).

Johnson et al. (2013) describen y examinan tres cambios (personal, proceso y estructura) que los EAD
pueden hacer para solucionar los problemas de rendimiento, confirmando que los equipos estructural-
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mente desalineados demostraron cambio disfuncional por proceso de cambio con más frecuencia que
la estructura, con efectos perjudiciales para el rendimiento posterior. Sin embargo, cuando los equipos
recibieron las intervenciones de retroalimentación, tenı́an más probabilidades de cambiar su estructura
y, por lo tanto, mejorar su desempeño.

En el área comercial Lambe et al. (2009), examinan sistemáticamente la influencia del empodera-
miento y el control en el grado en que los equipos de ventas se involucran en los comportamientos de
autogestión deseados. Indicando que el control del trabajo en equipo facilita el desempeño en el nivel
del equipo vendedor, al igual que el control de las habilidades de venta facilita el desempeño en el
nivel del representante individual de ventas.

Por su parte, Mantilla & Garcı́a (2010) exploran las competencias personales y conductas propiciado-
ras de la cohesión grupal y generadoras de resultados altamente productivos, en los miembros de los
EAD de una empresa de energı́a eléctrica. Evidenciando correlaciones altamente significativas entre
competencias y conductas, destacando: motivo de logro y compromiso, trabajo en equipo y actitud ha-
cia el cambio, flexibilidad y compromiso. Palamary (2012), determina la relación entre formación de
equipos de alto desempeño y estrategias gerenciales en proyectos de empresas publicitarias, en donde
la formación de equipos acentúa la capacidad de lograr el éxito en el mercado altamente competitivo
de empresas publicitarias.

Adams, Nishikawa, & Rao (2018), investigan en la industria de fondos mutuos si los fondos adminis-
trados por equipos generan rendimientos superiores en relación con los fondos administrados indivi-
dualmente y concluyen que un fuerte monitoreo de la junta directiva trae mejoras en el rendimiento
del fondo administrado por el equipo. Devaro (2006) observa impactos positivos en el desempeño
financiero de las empresas que trabajan con EAD.

Industria de manufactura
Gilson, Shalley, & Blum (2001), examinan una organización que se habı́a reestructurado a EAD para
mejorar la satisfacción general de sus clientes y encontraron que los miembros de equipos con clientes
satisfechos estaban más satisfechos con sus equipos y organizaciones, comprometidos con sus equi-
pos y percibı́an que sus equipos eran funcionales, en comparación con los miembros de equipos con
clientes menos satisfechos.

En el campo de la productividad laboral y su relación con los EAD, se han encontrado aumentos
estadı́sticamente significativos en la productividad laboral (pero no en la calidad del producto) y el
uso de EAD, aunque no hay una diferencia estadı́sticamente significativa entre las ganancias previstas
de los equipos autónomos frente a los no autónomos (Devaro, 2007). Autores como Black & Lynch
(2004), Eriksson (2003), Hamilton et al. (2003), indicaron impactos positivos entre la productividad
laboral y los EAD.

Valdés F. & Campos R. (2008), estudiaron a 203 voluntarios de cuatro tipos de EAD de una empresa
de la industria maquiladora, mostrando que la totalidad de los participantes en el estudio desarrollaron
alguna habilidad personal o mejoraron su satisfacción en el trabajo o su productividad a partir de su
participación en algún EAD.

Bunderson & Boumgarden (2010), analizan la estructura de EAD en empresas Fortune 100 de alta
tecnologı́a, encontrando que en al menos en los EAD que se ocupan de tareas estables, una mayor
estructura de equipo (es decir, niveles más altos de especialización, formalización y jerarquı́a) puede
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promover el aprendizaje al fomentar el intercambio de información, reducir la frecuencia de conflictos
y fomentar un clima de seguridad psicológica.

Asimismo, Millikin et al. (2010) en una planta de semiconductores descubrieron que los sistemas
multi-equipos, que comprende equipos cuyos miembros practican ampliamente las estrategias de au-
togestión, logra mayores ganancias de productividad y los sistemas multi-equipos que consisten en
equipos altamente cohesivos de autogestores son más productivos.

Martı́nez et al. (2014) analizan la estructura, funcionamiento y formas de capacitación que han reci-
bido los equipos de trabajo en la industria automotriz como una nueva forma de organización de tipo
flexible, abordando el funcionamiento y las formas de aprendizaje que adoptan los equipos de trabajo
en dicha industria.

De revisión y otros
Mathieu et al. (2008) realizaron una revisión de literatura sobre la efectividad de los equipos en el
periodo 1997-2007, discutiendo la naturaleza de los equipos de trabajo en contexto y resaltan las di-
ferencias sustanciales que subyacen a los diferentes tipos de equipos, planteando futuras lı́neas de
investigación. Garzón (2018), presenta una revisión teórica sobre como impulsar la creación de EAD
a partir de la consulta de autores representativos, definiendo conceptos fundamentales, condiciones,
competencias, ventajas y desventajas, presentando una propuesta de buenas prácticas para la consul-
torı́a de EAD. Además, se suele tipificar a los equipos kaizen como un EAD, a través de los cı́rculos
de calidad o equipos para la solución de problemas.

Garcı́a Fernández & Cordero (2007), plantean que los EAD son una forma organizativa, adecuada
a las formas de conocimiento propias de la Economı́a Basada en el Conocimiento, para obtener los
rendimientos esperados de las inversiones realizadas en tecnologı́as de información y comunicaciones.
Asimismo, Gupta, Huang, & Yayla (2011), proporcionan información sobre la relación entre el capital
social y el desempeño en equipos. Los resultados demuestran que el impacto del capital social del
equipo en el desempeño depende del nivel de liderazgo colectivo promulgado por el equipo. Humphrey
et al. (2007) argumentan que no hay una mejor manera de tomar decisiones de ubicación en EAD y
presentan un método alternativo para tomar decisiones de ubicación de equipo (es decir, selección)
que pueden utilizarse para maximizar o minimizar la varianza en los equipos.

Power & Waddell (2004) analizan 200 organizaciones australianas para examinar empı́ricamente las
relaciones entre los EAD y aprendizaje organizacional y aunque no se encontró una relación signifi-
cante entre los EAD y el aprendizaje organizacional, se plantean preocupaciones metodológicas para
futuras investigaciones sobre la relación entre estos dos aspectos.

Por su parte, Cornejo et al. (2013) plantean una propuesta metodológica de un modelo orientado a la
gestión eficiente y eficaz en la administración municipal, apoyada en equipos de alto rendimiento, alto
desempeño o autodirigidos. Alcover (2014) y Castaño et al. (2007), analizan los fundamentos de los
equipos de trabajo y del trabajo en equipo, indicando que las organizaciones no necesitan supervisores
o sistemas de control de asistencias, dado que estos controles se han diluido en la estructura de los
equipos autónomos o autodirigidos, en donde los miembros del equipo asumen su propio control,
obteniendo resultados deseables por el equipo.

Mathieu, et al. (2014) indican que, a pesar de la prevalencia y el valor de los EAD, quedan preguntas
sobre los factores que influyen en el desempeño de los miembros del equipo en EAD. Ante este
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interrogante Gill et al. (2018), encuestan a 70 EAD con el fin de identificar los factores que influyen en
el desempeño de los miembros del equipo en contextos donde no hay un lı́der formal para dar consejos
y brindar apoyo. encontrando que los miembros conscientes del equipo se desempeñan mejor porque
tienen más vı́nculos de red prácticos.

Otros autores sugieren ampliar la autonomı́a y la participación en la toma de decisiones en EAD.
De Dreu & West (2001) evidenciaron que la disidencia minoritaria se relaciona con la innovación en
equipos de trabajo y por lo tanto la disidencia minoritaria predice la innovación en los equipos, pero
solo cuando los equipos tienen altos niveles de participación en la toma de decisiones. Elvira & Dávila
(2005) plantean que una barrera para implantar este concepto en la región latinoamericana es la tensión
por compartir la autoridad o la descentralización que chocan con las preferencias latinoamericanas por
la centralización y la jerarquı́a organizacional.

Revisión equipos Kaizen

Industria de servicios
Suárez-Barraza et al. (2009) estudian la aplicación del pensamiento lean en servicios provistos al
público por los consejos municipales en contextos especı́ficos de España, evidenciando que tres técni-
cas relacionadas con lean-kaizen (5S, talleres de gemba kaizen y mapeo de procesos) tienen un efecto
directo en los procesos y sistemas de gestión en los consejos locales.

Knechtges & Decker (2014), aplican la metodologı́a kaizen en un departamento de radiologı́a, ana-
lizando los ocho desperdicios que se generan en la prestación de sus servicios y que generan inefi-
ciencias en el flujo de trabajo e indican que, aunque un evento de kaizen incorpora muchos de los
principios de la gestión del cambio, la gerencia deberı́a familiarizarse aún más con otros modelos de
gestión del cambio.

Alvarado & Pumisacho (2017), evalúan la práctica de kaizen en medianas y grandes empresas de
manufactura y servicios del Distrito Metropolitano de Quito, describiendo los elementos potenciadores
y las barreras que se presentan en el mantenimiento de la mejora continua en las empresas bajo estudio.

Industria de manufactura
Brunet & New (2003) realizan un estudio de kaizen tal como se practica en empresas manufactureras
japonesas, proponiendo una definición clara del concepto kaizen y desmintiendo sinónimos como
el denominado “small-group activities”. Además, concluyen que kaizen evoluciona de manera única
dentro de cada organización, tras los cambios en el entorno empresarial de la organización.

Cervilla de Olivieri (2005) basada en tres estudios de caso en la industria venezolana de autopartes
plantea que, en las empresas de América Latina, es fundamental aprender a innovar en sus procesos a
través de mejoras incrementales, para que luego sean capaces de generar en la organización un proceso
de cambio continuo que conduzca al despliegue de “nuevas maneras de hacer las cosas”.

Chirinos et al. (2010) proponen estrategias kaizen para la mejora de estándares tecnológicos, geren-
ciales y operacionales en una filial de la empresa Toyota, indicando que los trabajadores conocen el
rol de Kaizen en su trabajo, pero algunos no lo ponen en práctica, lo cual pone en peligro la reducción
de desperdicios en dicha filial.
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Suárez-Barraza & Miguel-Dávila (2011) exploran empı́ricamente la implementación del kaizen en
dos organizaciones multinacionales del sector automotriz radicadas en México, con el fin de analizar-
las y compararlas con los esquemas teóricos del tema, evidenciando que existe una brecha. Entre los
esquemas teóricos del kaizen y la realidad practica estudiada en los dos casos de estudios selecciona-
dos. Además, los autores proponen cuatro proposiciones teóricas asociadas con la aplicación de los
principios rectores del kaizen combinados con sus técnicas y herramientas.

Mano et al. (2014) evalúan los impactos de un programa kaizen de capacitación gerencial en el desem-
peño comercial de pequeñas empresas en un clúster de metalmecánicas en Nairobi (Kenia), encontran-
do relaciones estadı́sticamente significativas y particularmente más fuertes en las ganancias que en los
ingresos por ventas de las empresas capacitadas con kaizen.

Pérez Rave et al. (2014) proveen elementos teóricos y metodológicos de una firma autopartista, que
posibilitan la adaptación del Kaizen a otros contextos, exigiendo: compromiso directivo, justificación
del cambio, entrenamiento de empleados, incentivos, comunicación y estrategias de aprendizaje, para
solucionar problemas y sostener los eventos kaizen.

Machikita et al. (2016) indican que la mayorı́a de los proveedores del sudeste asiático no pueden cum-
plir con los requisitos de los compradores potenciales de calidad, costo y control de entrega y por lo
tanto investigan si las prácticas de kaizen facilitan la transferencia de conocimiento hacia los provee-
dores locales desde sus compradores (es decir, la transferencia de conocimiento de un comprador a su
proveedor), evidenciando asociación de las actividades de kaizen con la transferencia de conocimiento
para la mejora del proceso.

Contreras-Castañeda et al. (2018) realizan el análisis del Muda (desperdicios) bajo la filosofı́a kai-
zen en empresas del sector metalmecánico en Colombia y proponen un esquema de calificación para
detectar y valorar los desperdicios presentes en los procesos productivos de talleres metalmecánicos.

De revisión y otros
Aoki (2008) examina las prácticas de manejo en la transferencia de actividades del kaizen japonés a
plantas en el extranjero radicadas en China, proporcionando una mayor comprensión de las capacida-
des organizativas que facilitan una innovación incremental en toda la organización.

Suárez-Barraza & Miguel-Dávila (2008) analizan el kaizen en la literatura académica y práctica con
el fin de mejorar, explorar y hacer una contribución a su potencial perfil teórico, identificando tres
perspectivas del kaizen a saber: como filosofı́a gerencial, como un elemento de la calidad total y como
principio teórico de metodologı́as y técnicas de mejora.

Higuchi et al. (2015) realizan un ensayo controlado aleatorio de capacitación en gestión a corto plazo
para pequeños fabricantes en dos sitios de estudio en Vietnam, encontrando que la capacitación de
kaizen tuvo efectos favorables en la práctica, y que estos efectos duraron por lo menos dos años en las
empresas bajo estudio.

Ghazali & Mahmud (2016) revisan un grupo selecto de factores que contribuyen a la implementa-
ción exitosa de kaizen y sus desafı́os entre pequeñas y medianas empresas, encontrando que factores
como la buena comunicación entre la alta dirección y sus empleados, la clara estrategia corporativa,
presencia de un personal campeón de kaizen en la organización, buena gestión del conocimiento y el
empoderamiento de los empleados contribuyen a la implementación exitosa de kaizen. En contraste, la
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resistencia al cambio, incapacidad para motivar a los empleados, falta de comprensión sobre el camino
estratégico de las empresas y dificultades en la gestión de la mejora continua en sı́ formaron algunos
de los desafı́os para implementar kaizen.

EAD y Kaizen
Batt (2004) en una gran empresa de telecomunicaciones norteamericana realiza un análisis sobre la
participación en EAD y en cı́rculos de calidad (equipos Kaizen), indicando que los EAD se asocian
con niveles significativamente más altos de discreción percibida, seguridad laboral y satisfacción para
los trabajadores. Sin embargo, los trabajadores tienden a abandonar los EAD y a permanecer en los
equipos de calidad. También, el autor citando a Osterman (2000) y Batt (2000) encontró que el uso de
EAD en firmas estadounidenses parece haberse estancado a finales de los años 90, mientras que los
cı́rculos de calidad se han difundido considerablemente.

Según Sanz & Pérez-Montoro (2009), las formas más comunes de equipo que se encuentran en una
organización son los equipos de solución de problemas (Kaizen), EAD, equipos multidisciplinares y
equipos virtuales, cuya diferencia entre equipos Kaizen y EAD, es que los primeros pocas veces tienen
la oportunidad para poner en práctica unilateralmente cualquiera de sus acciones sugeridas, mientras
que los segundos si tiene esa autonomı́a.

En el cuadro 1 se presenta un resumen de los artı́culos referenciados en este documento, los cuales
han sido objeto de revisión en cada una de las temáticas tratadas.

Cuadro 1. Estructura contenido revisión de literatura.
Fuente: El autor.
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Conclusiones
Este trabajo muestra la revisión de literatura de estudios aplicados y de revisión asociados con EAD
y kaizen, identificando dentro de esta revisión mayor generación de literatura desde el año 2000 en el
tópico de EAD, en especial en aplicaciones a industrias de servicios, mientras que en kaizen preva-
lecen las aplicaciones en la industria de manufactura. También, se identificaron artı́culos de revisión
y comparativos entre EAD y kaizen, en donde como lo afirma Garzón (2018) se suele tipificar a los
equipos kaizen como un EAD, lo cual indica una relación estrecha entre los EAD y los equipos kaizen.

Los EAD, ası́ como los equipos kaizen buscan solucionar problemas al interior de la organización,
aunque los segundos algunas veces se ven restringidos a tomar decisiones unilateralmente, mientras
que los primeros si tienen esa autonomı́a (Sanz & Pérez-Montoro, 2009). Sin embargo, los cı́rculos
de calidad a través de los equipos kaizen son mayormente difundidos en el ámbito empresarial (Batt,
2004).

En todo caso, la revisión realizada deja entrever que hay una relación positiva sea con EAD o Kaizen
y la mejora en la productividad de las organizaciones (Black & Lynch, 2004; Eriksson , 2003; Ha-
milton et al., 2003; Millikin et al., 2010; Mano et al., 2014), evidenciando la necesidad de incorporar
estas prácticas de mejora en la gestión tradicional de organizaciones centralizadas y con estructuras
jerárquicas que hacen lenta la respuesta ante la incertidumbre en los mercados locales, nacionales e
internacionales. Por lo tanto, transitar a EAD o equipos kaizen puede generar mayores beneficios a
la organización, no sin antes preparar a la organización para que desde la alta dirección se gestionen
adecuadamente los cambios en el ambiente de trabajo al interior de la organización.
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presa ensambladora Toyota”, Revista Negotium, 16(5), 113–135. Retrieved from
http://ezproxy.unal.edu.co/login?url=http://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsdoj&AN
=edsdoj.85e66f3102004364a817401f86e70b81&lang=es&site=eds-live
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tegias organizacionales”, IX Congreso Isko-España, 101–119.
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Resumen

El presente estudio tiene el propósito de mostrar los resultados de la medición de elementos
para incrementar la competitividad en el sector del autotransporte de carga en la región Noreste
de México, centrándose particularmente en las empresas que operan en Nuevo León. Los hallaz-
gos principales obtenidos se refieren a la atención de los 5 diferentes factores a considerar para el
autotransporte de carga como parte de las cadenas logı́sticas en la región especificada, ası́ como
conocer cuál es la variable de mayor impacto y el resto de las variables que son significativas
para construir un modelo confirmatorio bajo la técnica de regresión múltiple. Los resultados de
este estudio muestran que los constructos Localización geográfica de la aglomeración y Alianzas
estratégicas son variables que impactan significativamente a la competitividad de dichas empre-
sas. La originalidad de este documento radica en su enfoque hacia la presentación de las variables
como factores crı́ticos de competitividad del autotransporte y la preparación actual de las empre-
sas para operar bajo el esquema de asociación en forma de clúster logı́stico, ası́ como validar si
estas capacidades requeridas están presentes en las empresas de la región para un clúster logı́stico
exitoso.
Palabras clave: Competitividad regional, Clúster logı́stico, Alianzas estratégicas, Localización
geográfica.

Abstract

The present study has the purpose of reveal the results about the measurement of the elements
considered critical to increase the competitiveness in the transportation mode called road truck ca-
rrier sector in the Northeast region of Mexico, focusing particularly on the companies that operate
in Nuevo Leon with their own fleet. The main findings refer the attention of 5 different variables
to be considered for the road truck carriers as part of the logistics chains in the specified region,
as well as to know which one is the variable with the greatest impact and the rest of the variables
that are significant to build a confirmatory model using the multiple regression analysis technique.
The results of this study show that the constructs Geographic Location of the agglomeration and
Strategic Alliances are variables that significantly impact the competitiveness of these companies.
The originality of this document lies in its approach to present the variables as critical factors
of competitiveness road truck carriers and the current preparation of companies to operate under
the scheme of association in the form of a logistics cluster, as well as to validate whether these
required capacities are owned by the companies of the region in order to work successfully as a
logistics cluster.
Keywords: Regional competitiveness, Logistic Cluster, Strategic Alliances, Geographic Location.
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I. Introducción
La necesidad de las organizaciones de incrementar su competitividad en la administración de sus ope-
raciones ha permitido que las mismas desarrollen una búsqueda exhaustiva de modelos estratégicos
que favorezcan en el logro de sus objetivos y permanencia en su sector de actividad. Para esto, se tiene
un ı́ndice de competitividad global conocido como GCI por sus siglas en inglés (Global Competiti-
veness Index), el cual es desarrollado por el Foro Económico Mundial WEF por sus siglas en inglés
(World Economic Forum) y mide 3 dimensiones especı́ficas las cuales son:

1. Requerimientos básicos, 2. Habilitadores de Eficiencia y 3. Factores de innovación y sofisticación.
Estas 3 dimensiones se componen en total de 12 pilares especı́ficos calificados por paı́s, para de esta
forma asignar un ranking de competitividad al mismo. WEF muestra en su reporte 2017-2018 que los
paı́ses europeos, norteamericanos y asiáticos tales como Suiza, Estados Unidos y Singapur respecti-
vamente, se encuentran entre los primeros 5 lugares del ranking de competitividad mundial.

México, se encuentra ubicado en el lugar 51 del ranking en el que participan 137 paı́ses, mostrando
fortaleza en los pilares de “ambiente macroeconómico”, “tamaño de mercados” principalmente, pero
a su vez una importante deficiencia representada en los pilares de “eficiencia de mano de obra”,
“instituciones”, “tecnologı́a al alcance” y “educación superior y entrenamiento”. Esto a su vez, se
ve reflejado en la mayorı́a de los sectores de actividad del paı́s.

En las cadenas de suministro, los elementos que componen el sistema logı́stico han tomado alta rele-
vancia para competir, incluso algunas organizaciones lo consideran como competencia clave. Asimis-
mo, partiendo de la competitividad global medida por el GCI, se ha desarrollado un ı́ndice especı́fico
para medir la competitividad logı́stica, el cual se le conoce como Índice de Competitividad Logı́stica
o LPI por sus siglas en inglés (Logistics Performance Index), el cual también ha sido desarrollado por
WEF y mide 6 dimensiones especı́ficas de la cadena logı́stica como lo son “transparencia y eficien-
cia de aduanas”, “infraestructura y calidad del transporte”, “envı́os internacionales”, “competencia
logı́stica y calidad del servicio”, “trazabilidad y rastreo” y “oportunidad de envı́os”. En el reporte
2007-2018 de LPI, nuevamente los paı́ses de Europa del Este, Asia-Pacı́fico y Norteamérica, represen-
tan los 10 principales ubicados en el ranking y siendo Alemania el que encabeza la lista. Actualmente
México se encuentra ubicado en el lugar 54 de este ı́ndice, siendo las dimensiones de infraestructura
y calidad del transporte, competencia logı́stica y calidad del servicio y transparencia y eficiencia de
aduanas las mayores áreas de oportunidad para mejorar esta posición en el ranking.

El presente estudio se enfoca en el transporte de bienes como parte de estos encadenamientos logı́sti-
cos, ya que representa un importante elemento para incrementar la competitividad de las organizacio-
nes, tanto de manufactura de bienes como de servicios varios. El transporte de bienes, impacta en las
dimensiones de infraestructura y calidad del transporte, ası́ como en competencia logı́stica y calidad
de servicio, dos de las 3 ineficiencias más representativas medidas por el ı́ndice LPI. A su vez este
sector requiere desarrollar estrategias que permitan a las empresas del mismo incrementar sus niveles
de servicio para mantener su competitividad en localidades especı́ficas.

II. Antecedentes teóricos y marco de referencia
Desde los inicios del comercio internacional, ciertas regiones han sido reconocidas por el desempeño
y la calidad de sus productos, por ejemplo, las regiones productoras de vinos. Desde tiempos remotos
las primeras civilizaciones de comerciantes ya asociaban paı́ses con productos especı́ficos como el
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papiro, la seda, el trigo, por mencionar algunos, que datan del comercio entre Asia, África y Europa
en el siglo III. Por otra parte, en el siglo IX las embarcaciones de Holanda y Noruega incrementaron
el comercio a través de la transportación de navı́os en rı́os formando “aglomeraciones” en centros de
una locación especı́fica para acelerar el crecimiento y desarrollo de las regiones.

El concepto de aglomeraciones refiere a la localización de los distritos industriales descritos por Mars-
hall (Marshall, 1890), que habla sobre las agrupaciones de empresas de un sector especı́fico de activi-
dad como una forma de cooperación y competencia favorable entre las organizaciones para posterior-
mente tornarse en una forma de competencia entre las regiones.

En los años 90’s Michael E. Porter presentó un concepto llamado clúster el cual habla sobre una
concentración geográfica de compañı́as que están interconectadas entre sı́, con un giro similar o com-
plementario de actividad y vinculadas con instituciones en su campo de acción particular que les
permite mejorar sus condiciones para competir (Porter M. , 1998) incluyendo instituciones como uni-
versidades, asociaciones comerciales y entidades gubernamentales, y en donde también se estimula el
desarrollo y crecimiento económico del área geográfica. Una empresa que forme parte de un clúster, a
su vez tiene acceso a tecnologı́as de punta que le permite incrementar su productividad y mejorar sus
costos, ası́ como el desarrollo de una fuerza de trabajo mejor preparada.

En el sector industrial logı́stico como tal, un clúster cuya especialización está enfocada a ello se le
conoce como un clúster logı́stico, y para definirlo se toman como base de referencia los estudios
de Sheffi (Sheffi, 2012) y de Verduzco-Garza y González Aleu (Verduzco-Garza & Gonzalez Aleu,
2017) donde se menciona que los clústeres intensivos en actividades logı́sticas son aglomeraciones
en una localización geográfica especı́fica de diferentes compañı́as y operaciones enfocadas en: (1)
Proveer servicios logı́sticos, (2) operaciones logı́sticas de las empresas, (3) empresas conocidas como
operadores logı́sticos, y (4) dar soporte a las operaciones y servicios logı́sticos.

Un estudio realizado por Rendón y Verduzco-Garza (2017) en el cual se identifican las capacidades
por región en las antes mencionadas, muestra cuáles son los elementos que han convertido en exitosas
a las asociaciones entre empresas de este sector industrial -conocidas comúnmente como clústeres
logı́sticos- en donde los principales resultados se resumen de acuerdo a la tabla 1 basados en la estruc-
tura del modelo de investigación operacional de Farris (2006).

Es importante destacar que cuando se refiere a los factores externos de entrada son aquellos que se
encuentran en el ambiente y que condicionan la operación del clúster logı́stico. Mientras que los
factores internos de proceso son las capacidades particulares de cada compañı́a integrada en el clúster
de acuerdo a lo que requiere para satisfacer competitivamente sus operaciones. En el caso de los
factores internos de resultados, son aquellos también desarrollados por las capacidades internas de las
compañı́as del clúster pero que refieren a indicadores puntuales de la operación y que a su vez reflejan
la competitividad de las propias empresas involucradas. A partir de estos últimos se evalúa al negocio
y se toman decisiones estratégicas por parte de las organizaciones de acuerdo a estos factores.
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Tabla 1: Factores crı́ticos de éxito para clústeres logı́sticos en diferentes regiones del mundo.
Fuente: (Rendón Benavides & Verduzco-Garza, 2017).

Como se puede observar factores tales como conectividad, localización geográfica, innovación, re-
laciones entre asociados, intercambio de mejores prácticas, intercambio de información, integración
logı́stica, desempeño, eficiencia y sostenibilidad de las operaciones, aparecen repetidamente en dos
o más regiones, por lo que de ahı́ se seleccionan los elementos para el siguiente estudio. Algunos de
estos aspectos en conjunto se pueden reflejar en el término Alianzas estratégicas a partir de sinergias
entre las compañı́as, dado que el concepto según otros autores involucra la colaboración entre los
miembros, la creación de valor por parte de los mismos, el desarrollo de sus capacidades en forma
conjunta, ası́ como el intercambio de información y la formación de alianzas estratégicas entre las
empresas generando asociaciones directas que incrementen el desempeño de las compañı́as y la con-
fianza entre las mismas (Reve & Sasson, 2015), (Ketels, Lindqvist, & Sölvell, 2006), (Rivera, Gligor,
& Sheffi, 2016). Incluso se ha desarrollado un término nombrado en inglés como Coopetition, que se
refiere a una perspectiva en la cual la cooperación y la competencia entre las organizaciones coexisten
de manera conjunta (Liu, Li, & Li, 2015) generando competitividad.
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El factor de integración logı́stica también ha sido abordado como cooperación horizontal o integra-
ción horizontal, la cual ocurre cuando interactúan empresas de diferentes sectores de negocios como
parte de una cadena para agregar valor al producto (Cruijssen, Cools, & Dullaert, 2005), es decir una
combinación cros sectorial que busca maximizar la reducción de costos a través de la cooperación
entre las compañı́as independientes integradas mismas que ofrecen servicios similares o relacionados
(Schmoltzi & Wallenburg, 2011).

Otros estudios como los de Van den Heuvel et. al. de la universidad de Eindhoven, muestran la im-
portancia de la diversificación que es en sı́ las interacciones entre diferentes firmas transportistas para
el logro de eficiencias conjuntas ası́ como el generar en sus clientes una mayor accesibilidad a los di-
ferentes modos de transporte, operando conjuntamente, por ejemplo en ubicaciones llamadas parques
logı́sticos y conectores multimodales, generando alrededor de estas geografı́as grandes concentracio-
nes de operadores de transporte y de servicios logı́sticos en general (2015).

En relación a los factores de eficiencia, desempeño y sostenibilidad de las operaciones, se han agru-
pado en un concepto llamado fiabilidad de entregas, el cual además incluye elementos asociados a la
consistencia del servicio, trazabilidad y seguridad de las entregas en el tiempo y cantidad requeridas
minimizando el costo de la operación y maximizando la utilización de la unidad de autotransporte y
como consecuencia generando confianza por parte de los clientes hacia el transportista, (Kotler, 2001).

Asimismo, para los factores de localización geográfica y conectividad, se utilizará el concepto de lo-
calización geográfica de la aglomeración en donde conceptualmente se agrupan estos dos elementos
previamente mencionados. En los estudios de Sheffi (2012) se refiere a una gran densidad de com-
pañı́as del giro logı́stico concentradas en un área geográfica definida y en donde se crea una red global
de actividades orientadas a la creación de valor. Además, dada su conectividad y proximidad permite
a las empresas aglomeradas el crear eficiencias compartiendo activos y responder a las variaciones y
cambios inesperados de demanda sin afectar la confiabilidad de entregas y contribuyendo al progreso
económico de una región particular.

III. Objetivo del estudio
El presente estudio es de tipo exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo el cual tiene como
objetivo general de comprobar si en conjunto las 5 variables antes descritas como son alianzas es-
tratégicas, integración horizontal, diversificación, confiabilidad de entregas y localización geográfica
de la aglomeración, impactan de forma favorable y positiva en la competitividad de las empresas de
autotransporte de carga medido a través del incremento en sus ventas.

Por otra parte, como objetivo especı́fico se busca identificar cuál de estas 5 variables genera mayor
impacto en la competitividad y como último objetivo especı́fico el determinar si hay o no diferencia
entre las variables de mayor impacto de acuerdo al tamaño de la empresa medida.

IV. Metodologı́a
Para el desarrollo de la presente investigación como primer paso se hizo el planteamiento de la hipóte-
sis y objetivos.

Una vez establecido el problema con claridad y el planteamiento, se continuó con las siguientes tres
fases: (1) Planeación, (2) Ejecución y (3) Reporte y comunicación. La fig. 1 muestra el diagrama de

85



Ide@s CONCYTEG 14(235): Septiembre, 2019
ISSN: 2007-2716

Capacidades de las empresas de
autotransporte de carga para la

formación de un clúster logı́stico

la metodologı́a para abordar el fenómeno bajo estudio de la presente investigación.

Para la técnica de la investigación se aplicaron las diferentes etapas de la metodologı́a utilizando
técnicas documentales, bibliográficas y adicionalmente un estudio de campo mediante una encuesta
aplicada en forma de cuestionario de formulario en lı́nea o se aplicaron también de forma directa.

Figura 1: Metodologı́a para el desarrollo del estudio.
Fuente: Elaboración propia.

Durante la fase de planeación se realizó un análisis profundo de la literatura disponible en las bases
de datos electrónicas de alto impacto sobre los clústeres en general, clústeres logı́sticos y sobre cada
uno de los factores antes mencionados que hacen que las empresas sean más competitivas en el giro
logı́stico, identificando las diferentes regiones y comparando la información de los diferentes estu-
dios realizados previamente por otros autores y organizaciones. Partiendo de ello se establecieron las
hipótesis que se desea comprobar, ası́ como el modelo gráfico de la hipótesis las cuales representan las
5 variables independientes que se midieron en el estudio suponiendo una relación directa y positiva en
su impacto sobre la competitividad como variable de respuesta. Una vez establecido esto, se desarrolló
y validó el cuestionario que fungirı́a como instrumento de medición de las variables independientes,
ası́ como la determinación del tamaño de muestra de acuerdo a una población finita.

En la fase de ejecución, se hizo la recopilación de los datos obtenidos a partir del cuestionario y la
medición en sı́. Una vez obtenidos los resultados de la recopilación de los datos de la muestra aleato-
ria, se procedió a la modelación y análisis matemático de los datos utilizando técnicas estadı́sticas y
el software especializado IBM SPSS versión 23, para posteriormente en la fase de reporte y comuni-
cación satisfacer el cumplimiento de los objetivos, comprobar la hipótesis y preparar la redacción de
los hallazgos logrados para comunicar las conclusiones finales y las aportaciones.
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A. Descripción de hipótesis
Para el desarrollo de la presente investigación se plantearon las siguientes hipótesis. Éstas se ven
representadas en el modelo gráfico propuesto en la fig. 2.

Figura 2: Modelo gráfico.
Fuente: Elaboración propia.

B. Perfil del encuestado
Para seleccionar la población de organizaciones enfocadas al servicio de autotransporte de carga que
serı́an encuestadas en favor del desarrollo de la presente investigación, se consideraron solamente las
empresas que cumplieran con el siguiente perfil:

• Empresas logı́sticas que tienen operaciones de autotransporte de carga en la región de Nuevo
León.

• Empresas cuyo producto o servicio principal es el movimiento terrestre de bienes y servicios
utilizando el autotransporte de carga, o empresas para las cuales el transporte de bienes es con-
siderado estratégico o corresponde a una ventaja para el negocio.

• Empresas logı́sticas en general que tengan flotilla de transporte propia.

Las fuentes utilizadas para la determinación de la población fueron a partir de la base de datos del
Sistema de Información de Empresas Mexicanas SIEM y de la Cámara Nacional del Autotransporte
de Carga CANACAR.

Si bien actualmente existen empresas cuyo giro principal no es el transporte de mercancı́as, para su
corporación en general las operaciones de transporte establecen una diferenciación ante sus competi-
dores por lo que poseen flotilla propia adecuada para satisfacer sus necesidades de transporte de bienes
y subcontratando otros servicios de transportistas durante los picos de demanda. Asimismo, otras em-
presas que también poseen flotilla propia, han aprovechado sus capacidades de transporte para incre-
mentar su utilización y a su vez productividad, brindando los servicios de transporte al combinar sus
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cargas con las de otras empresas a quienes les vende el servicio como si fueran terceros y ampliando
ası́ su portafolio de negocios a nivel corporativo creando unidades de negocio independientes.

En ambos casos, se consideran también como parte de las empresas que forman esta muestra.

C. Elaboración del instrumento de medición
Para la elaboración del cuestionario como instrumento para la medición de las cinco variables pre-
viamente mencionadas, se basó primeramente en las referencias bibliográficas de otros estudios en el
mundo y de la interacción con expertos en el tema, en donde se considera como unidad de estudio a
las empresas de autotransporte de carga con flotilla propia de la región de Nuevo León.

El cuestionario consta de una sección de información general compuesta por 6 preguntas, una sección
de 3 preguntas de acuerdo al servicio hacia algún clúster, una sección de 2 ı́tems sobre la variable
control para competitividad, una sección de comentarios y una sección de 26 ı́tems asociadas a las 5
variables las cuales están distribuidas de acuerdo la tabla 2.

Para la recolección de datos de los ı́tems sobre las 5 variables a medir, ası́ como las de servicio al
clúster se utilizó una escala ordinal tipo Likert de 6 puntos. El valor de 1 equivale a “nunca, nada,
no tiene relación con la empresa” y el valor 6 que equivale a “siempre, todo, fuerte relación con la
empresa”.

El cuestionario fue validado previamente en una prueba piloto y se ratificó cuantitativamente su con-
fiabilidad y validez mediante el cálculo del coeficiente de Alpha de Cronbach (Cronbach, 1953) que
en todos los demás casos fue superior a 0.70, lo que permite confirmar que realmente se está midiendo
lo que se pretende y que los ı́tems de cada constructo mantienen una buena correlación entre ellos.
La tabla 2 de estadı́sticos de fiabilidad muestra el resumen del cálculo de dicho coeficiente para la
medición de cada uno de los constructos. Asimismo, se hizo una validación con expertos en el tema
para una opinión cualitativa sobre la correcta medición de las 5 variables y asegurar que las preguntas
del cuestionario estuvieran bien orientadas.

Tabla 2: Estadı́sticas de Fiabilidad.
Fuente: Elaboración propia.

Posteriormente se determinó el tamaño de la muestra aleatoria y se contactó a los responsables de
las empresas, quienes para responder el cuestionario debieron ser ya sea empresarios o ejecutivos de
transporte, trabajar en el área logı́stica o afı́n de la organización como tomador de decisiones, tener
pleno conocimiento de las operaciones de transporte de la organización, ası́ como tener acceso a los
indicadores de medición de transporte de la empresa.

Para la determinación del tamaño de la muestra se consideraron como población las empresas de
autotransporte de carga listadas en las fuentes anteriormente mencionadas y que sus operaciones per-
tenecieran a el área metropolitana de Monterrey, N. L., que de acuerdo a las fuentes se consideraron
como viables.
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De acuerdo a las delimitaciones establecidas, y a la unidad de análisis conocida como empresa de
autotransporte de carga, se tiene un universo amplio compuesto por las empresas autotransportes de
carga a nivel mundial, pero dado que la investigación está centrada en un modo de transporte especı́fico
y región especı́fica, se delimita a:

• Todas las empresas clasificadas como de autotransporte de carga,

• Y que se encuentren ubicadas en el área metropolitana de N. L., México.

Para el autotransporte de carga en la región de N. L., existen 304 empresas registradas en el padrón
del Sistema de Información de Empresas de México (SIEM) al año 2016, y en la región compuesta
por el área metropolitana de N. L. se tiene que existen 232 empresas de autotransporte de carga,
que serán las consideradas para el estudio de campo, a partir de las cuales se obtendrá una muestra
aleatoria significativa. Estas 232 empresas corresponden al apartado G: Transportes, comunicaciones
y servicios.

De acuerdo con la fórmula propuesta por Hernández Sampieri et al. (1991) se determinó de inicio un
tamaño de muestra de acuerdo a una población finita de forma de muestreo probabilı́stico con valores
de probabilidad de ocurrencia p de 0.5 donde se determinó que eran necesarias 70 muestras con un
error estándar de 0.05. Se recibieron un total de 38 encuestas completas las cuales fueron utilizadas
para continuar con el análisis.

V. Análisis de datos y Resultados del estudio
Con la información recabada, se analizó la información de acuerdo al instrumento utilizando el método
de Análisis multivariante por regresión lineal, bajo el cálculo en el programa SPSS 23 con el método
por pasos sucesivos y analizando los datos obtenidos con 38 encuestas. Este método pretende encontrar
de entre el conjunto de variables explicativas aquellas que provean una mejor explicación sobre la
variable dependiente aunada a que ninguna de ellas provenga de una combinación de las restantes. El
procedimiento de “pasos sucesivos” utilizado en regresión multivariable identifica en cada iteración
cuál es la variable que mejor satisface los criterios de entrada y de salida en dicho algoritmo. Uno de los
criterios que se utiliza para ello es el indicador de correlación parcial de cada variable independiente
con respecto a la variable dependiente.

Dicho análisis de datos propone dos diferentes modelos para la comprobación de las hipótesis. La
tabla 3 muestra el resumen de los resultados.

Tabla 3: Modelos con N de 38 por el método de pasos sucesivos.
Fuente: Elaboración propia.

Dado que aún el coeficiente de determinación es bajo en ambos modelos resultantes, se revisaron
nuevamente las 38 encuestas para identificar la presencia de outliers multivarianates que estuvieran
afectando los resultados estudio. Este análisis se desarrolló en el mismo programa de software me-
diante la medición de la distancia de Mahalanobis la cual describe la distancia entre un punto de datos
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y un centro de masa, y es calculada para cada observación en el conjunto de datos otorgando a cada
una de las observaciones un peso inverso a la distancia de medida siendo las observaciones extremas
las que obtienen menores pesos (Muñoz & Uribe, 2013). La distancia de Mahalanobis tiene la pro-
piedad de no alterarse ante los cambios de escala y que además de ser una distancia normalizada se
expresa en unidades de desviación tı́pica teniendo en cuenta las correlaciones entre las variables y la
redundancia existente entre las mismas de manera que el realizar una discriminación de elementos sea
mayormente adecuada (Carmona, Cuadras, & Oller, 2000) (Cuadras, 1989).

Este análisis permitió identificar 8 diferentes casos a través del método antes mencionado, las cua-
les generaban redundancia al modelo, por lo que se decidió removerlas y desarrollar nuevamente el
modelo de regresión multivariante mediante el método de pasos sucesivos, pero ahora con N de 30
observaciones.

Nuevamente se generan dos diferentes modelos utilizando el método de pasos sucesivos, que considera
una variable independiente en el primero y dos variables independientes en el segundo las cuales son
LG y AE. La tabla 4 muestra los resultados obtenidos.

Tabla 4: Resumen de modelos con N de 30 por el método de pasos sucesivos.
Fuente: Elaboración propia.

Se puede observar en ambos modelos una mejorı́a en el coeficiente de determinación de Pearson com-
parados con los primeros dos modelos generados. En el segundo modelo de la tabla 4 el coeficiente de
determinación de Pearson es ahora es de 0.551 considerando las variables de Localización Geográfica
LG y Alianzas Estratégicas AE, mejor aún que los modelos anteriores y con un error estándar de la
estimación de 0.221. Este modelo es el que se consideró para continuar con el estudio, dado que es el
que ofrece un mejor coeficiente de determinación de Pearson.

De acuerdo al resumen del análisis de varianza ANOVA presentado en la tabla 5, se puede observar
una significancia del segundo modelo obtenido a partir del valor crı́tico de p de 0.000 y un valor crı́tico
de F de 16.591, lo que nos dice que el modelo de dos variables es significativo.

Tabla 5: ANOVA.
Fuente: Elaboración propia.

Para la prueba de contraste de normalidad del conjunto de datos se utilizó la prueba Shapiro-Wilk, dado
que es el más recomendado para muestras pequeñas. El resultado de esta prueba es que no se rechaza
la hipótesis nula que nos indica que la muestra proviene de una población normalmente distribuida.
Los valores de significancia resultantes se muestran en la tabla 6.
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Tabla 6: Resultados de prueba Shapiro-Wilk.
Fuente: Elaboración propia.

La matriz de coeficientes que se observa en la tabla 7 muestra la valoración de la importancia rela-
tiva de los coeficientes de regresión estandarizados y se puede apreciar su importancia dentro de la
ecuación donde LG tiene un efecto mayor, aunque no por mucho que la variable independiente AE. En
esta matriz se observan los valores calculados t-student de las variables. Lo anterior da como resultado
la aceptación de la hipótesis de significancia para esas dos variables. Se observa que el regresor AE
muestra un coeficiente negativo. Lo anterior es contra intuitivo en lo que se refiere al signo del impacto
sobre la variable dependiente competitividad. Es decir, en la medida en que disminuyen las alianzas
estratégicas se mejora la competitividad de las empresas analizadas. La explicación que se ofrece para
este resultado es que las empresas incumbentes en el presente análisis no buscan compartir su in-
formación y tampoco generar lazos colaborativos como estrategia de búsqueda para formar sinergias
competitivas. Estas empresas tienen un perfil familiar y mantienen una posición proteccionista para
conservar sus prácticas limitando las cadenas colaborativas en procesos e intercambio de información.

Tabla 7: Matriz de Coeficientes modelo 2 método de pasos sucesivos N 30.
Fuente: Elaboración propia.

Para ambas variables en su diagnóstico de colinealidad en la tabla 8 se observa un Índice de Condición
menor a 15 con lo que se puede concluir que los regresores del modelo no están relacionados entre sı́.

Tabla 8: Diagnósticos de colinealidad.
Fuente: Elaboración propia.

Una vez analizados los resultados obtenidos se demuestra que las variables LG y AE tienen un impacto
significativo en la variable dependiente competitividad del autotransporte en el incremento de sus
ventas. Por tanto, se puede aceptar la hipótesis alterna 2 mientras que la hipótesis 3 no se acepta dado
que la relación de la variable AE si bien tiene un impacto significativo éste no es positivo en la variable
dependiente.

VI. Conclusión y Futuras investigaciones
Respecto a la interpretación de los resultados se puede concluir que en el estado de Nuevo León las
empresas de autotransporte de carga en la región de Nuevo León se han visto impactadas positivamente
en su competitividad debido al incremento en la densidad en la localización geográfica (LG) y de forma

91



Ide@s CONCYTEG 14(235): Septiembre, 2019
ISSN: 2007-2716

Capacidades de las empresas de
autotransporte de carga para la

formación de un clúster logı́stico

inversa o negativa al desarrollar sinergias mediante alianzas estratégicas (AE). Estos dos constructos
en su conjunto explican y predicen de forma importante la variable dependiente de competitividad (R2

> 55%).

Por otra parte, para el constructo de Diversificación de Transporte (DT) el cual ha sido fuertemen-
te estudiado en otros estudios alrededor del mundo; se observa que no se valida como una variable
que impacte en la competitividad de las empresas de autotransporte de carga en el estado de Nuevo
León. Al igual que las variables Integración Horizontal (IE) y Fiabilidad de Entregas (FE) que no son
significativas en el modelo y por ende no se validan en las hipótesis correspondientes. Se recomien-
da extender el presente estudio a otros medios de transporte y regiones con transporte multimodal
desarrollado, como lo son las regiones de Bajı́o y Centro del paı́s, de manera que puedan compararse
estas mismas variables en la competitividad de las diferentes regiones y su posibilidad de satisfacer
los elementos para un clúster logı́stico exitoso.

Finalmente recomendamos utilizar la técnica de Ecuaciones Estructurales (SEM) para hacer un análi-
sis exploratorio acerca de nuevas variables con la finalidad de incrementar la varianza explicada por
el modelo proponiendo para ello la validación de nuevos constructos para explicar el comportamiento
de fenómeno bajo estudio.
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5. Contreras Castañeda E. D. “Equipos Autodirigidos y Kaizen: una revisión”, Ide@s CONCY-
TEG, 14(235) (2019, Septiembre), pp. 67-80.
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