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Desde el enfoque de organizaciones orgdnicas o concebidas como sistemas abiertos, las organizacio-
nes son sistemas de informacidn, sistemas de comunicacion, y sistemas de toma de decisiones, siendo
los seres humanos la esencia de la diferencia entre la diversidad de organizaciones y su aproximacion
hacia el éxito o fracaso. De tal manera que una organizacién 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 comunicacién, manejo de in-
formacién y toma de decisiones, y, por ende, generacién de resultados organizacionales, para ello es
necesaria le gestion organizacional.

En el primer articulo Manuel Alfonso Garzén Castrillon en su articulo “Cémo impulsar la creacion
de equipos autodirigidos” establece que el objetivo de este articulo fue realizar una revision tedri-
ca sobre como impulsar la creacién de equipos autodirigidos (EAD), tomando como referencia los
planteamientos de los autores mds representativos, en relacién con los antecedentes; los conceptos
fundamentales; las exigencias para la formaciéon de EAD; las competencias necesarias para formar
EAD:; con orientaciones para formar EAD; las definiciones importantes, técnicas funciones, requeri-
mientos para la construcciéon de EAD; ventajas y desventajas de EAD; hasta llegar a una propuesta
orientada a buenas pricticas para hacer consultoria de EAD. El proceso metodolégico implico revi-
sién bibliografica, a través de la hermenéutica. Concluyendo que este articulo dejard muchas preguntas
abiertas. No podia ser de otra forma. S6lo podemos entregar algunos elementos muy puntuales de una
metodologia que es bastante mas amplia de lo que este espacio nos permite exponer.

En el segundo articulo Ivdn Rodrigo Vargas Ramirez, propone que las entidades territoriales tienen
como fin maximo el aumento del bienestar de las comunidades que tienen en su jurisdiccién. Un
componente fundamental para alcanzar este objetivo estd relacionado con el mejoramiento de las
condiciones y el desarrollo de los trabajadores de la organizacion, los cuales basado en su gestién y en
la cultura de la institucién fomentaran este bienestar en los actores externos involucrados. El presente
estudio se desarrolla desde un enfoque cualitativo, con base de un andlisis documental y la validacién
de un grupo de expertos en un grupo focal que analiza desde la evolucion de las organizaciones y los
modelos de administracion ptiblica. Permitiendo proponer un Modelo de Gestion de Felicidad en las
Gobernaciones de Colombia (MGFG), compuesto por dos subsistemas; el endégeno, que establece las
variables internas que requieren los colaboradores de la entidad para aumentar su felicidad, la cual a
través de una cultura y politica de felicidad propenderan al fortalecimiento del subsistema exdgeno;
que se enfoca en la identificacién de variables que incrementardn la felicidad en los habitantes e
instituciones de la region.

En el tercer articulo Julio César Gonzdlez R., aborda el nivel de incidencia del conocimiento previo en
la intencién emprendedora de los estudiantes de administracién de la seguridad y salud ocupacional.
Para esto, se disefié un modelo de medicién de la intencién 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
reglamentacidn legal. Lo anterior, permiti6 determinar que el conocimiento previo de los estudiantes
en el 4rea de la seguridad privada que carecian de experiencia laboral demostré una mayor subjetividad
en el conocimiento, mientras que los que tienen conocimiento previo obtenido ademas de la academia
en la experiencia presentan mayor conocimiento objetivo y por ende menor intencién emprendedora.

En el capitulo cuarto, Eduin Dionisio Contreras Castafieda analiza aplicaciones de los Equipos Auto-
dirigidos (EAD) y equipos Kaizen en industrias de manufactura y servicios, asi como publicaciones de
estudios de revision o reflexion que permitan visualizar los beneficios de implementar EAD o Kaizen
en las organizaciones. La revision se llevé a cabo a través del andlisis de contenido haciendo uso de
varias bases de datos especializadas y seleccionando articulos publicados a partir del aiio 2000 con
palabras clave asociadas con la temdtica bajo estudio. Los resultados indican que tanto los EAD como
los equipos Kaizen estan relacionados con mejoras en la productividad de las organizaciones.

En el quinto articulo, Teresa Verduzco-Garza y Jesus Fabidn Lopez Pérez, muestran los resultados de la
medicién de elementos para incrementar la competitividad en el sector del autotransporte de carga en
la region Noreste de México, centrdndose particularmente en las empresas que operan en Nuevo Ledn.
Los hallazgos principales obtenidos se refieren a la atencion de los 5 diferentes factores a considerar
para el autotransporte de carga como parte de las cadenas logisticas en la region especificada, asi como
conocer cudl es la variable de mayor impacto y el resto de las variables que son significativas para
construir un modelo confirmatorio bajo la técnica de regresiéon multiple. Los resultados de este estudio
muestran que los constructos Localizacién geogréfica de la aglomeracién 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 presentacién de las variables como factores criticos de
competitividad del autotransporte y la preparacion actual de las empresas para operar bajo el esquema
de asociacién en forma de clister logistico, asi como validar si estas capacidades requeridas estdn
presentes en las empresas de la regidn para un clister logistico exitoso.
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Como impulsar la creacion
de equipos autodirigidos

Garzon Castrillon Manuel Alfonso
FIDEE

Resumen

El objetivo de este articulo fue realizar una revision tedrica sobre cémo impulsar la creacién de
equipos autodirigidos (EAD), tomando como referencia los planteamientos de los autores mas re-
presentativos, en relacion con los antecedentes; los conceptos fundamentales; las exigencias para
la formacién de EAD; las competencias necesarias para formar EAD; con orientaciones para for-
mar EAD; las definiciones importantes, técnicas funciones, requerimientos para la construccién
de EAD; ventajas y desventajas de EAD; hasta llegar a una propuesta orientada a buenas précticas
para hacer consultoria de EAD. El proceso metodoldgico implico revision bibliografica, a través
de la hermenéutica. Concluyendo que este articulo dejara muchas preguntas abiertas. No podia ser
de otra forma. S6lo podemos entregar algunos elementos muy puntuales de una metodologia que
es bastante mds 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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Introduccion

Hay una evidencia cada vez mayor del estrecho vinculo entre las practicas de Gestién humana y el
rendimiento organizacional (Combs et al., 2006; Guest et al., 2003). Dos enfoques fundamentalmente
han analizado esta relacion el universal y el contingente (Youndt et al., 1996; Delery y Doty, 1996). El
enfoque universal plantea una relacién directa entre una serie de practicas de alto rendimiento (PAR)
de talento humano y el desempefio de la organizacién. Por su parte, el enfoque contingente adopta
una perspectiva segin la cual, los efectos de las précticas de gestién humana sobre la organizacién
dependeran de variables situacionales de la misma, especialmente su estrategia competitiva.

Con relacién a la implementaciéon de Equipos Autodirigidos (EAD), esta practica demanda un gran
cuidado metodoldgico en su operacidn, por ser una alternativa de desarrollo empresarial, resultado
de la convergencia de un marco tedrico-conceptual y de experiencias de otros enfoques de grupo
debidamente sistematizados, estos equipos han logrado integrar su propia tecnologia. Aunque son
relativamente nuevos, lo que repercute en su poca bibliografia, para esta investigacion se logré integrar
informacién, métodos y técnicas que hacen factible su introduccion en las organizaciones.

Método

Para la realizacion de esta revision, la metodologia utilizada requiri6 del desarrollo de cuatro etapas,
la primera fue la bisqueda de bibliografia; la segunda etapa fue la organizacioén de los datos; la tercera
fue el andlisis de contenido y la cuarta la redaccion. Para este proceso, se ubicaron setenta y cinco (75)
documentos en fuentes secundarias de bases de datos de articulos cientificos como: Scopus, WoS, y
Scielo, y el tipo de revision 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 economias, la competencia global, y un grupo de
clientes cada vez m4s exigentes han obligado a las organizaciones a transformarse para ser mas renta-
bles y ofrecer productos y servicios de alta calidad. Es asi como la solucién 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 resolucién de proble-
mas, que para a Gordon (1997) los japoneses desde los afios setentas y ochentas, han modificado sus
culturas con la intencién de fomentar el trabajo en equipo y la colaboracién.

Los colaboradores han adquirido mayor responsabilidad en sus trabajos, estas condiciones han da-
do paso a los Equipos Autodirigidos, aun cuando las pricticas tradicionales podrian entorpecer el
desarrollo de los equipos autodirigidos, para Gordon, J. (1997), las organizaciones estdn superando
estas barreras y este tipo de equipos estd proliferando. Las compaififas perciben los beneficios de los
equipos autodirigidos como una mayor productividad, la modernizacion de funciones, flexibilidad,
calidad, dedicacién y en consecuencia mayor satisfaccién 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 afios cuarenta
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por los investigadores del Instituto Tavistock, en Inglaterra, mientras realizaban un estudio acerca
de los efectos de la introduccién de nueva tecnologia en las minas de carbén. Los investigadores de
Tavistock observaron que la introduccién de nueva tecnologia en las minas de carbén condujo a que se
tuviera un bajo desempeiio en el trabajo, contrario al nivel alto que se podia esperar. Los investigadores
analizaron las causas de este problema y establecieron la idea de que las organizaciones necesitan una
“optimizacién 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-
ducia tecnologia nueva, a efecto de compensar las consecuencias, con potencial deshumanizante, del
aumento de la automatizacidon. En los afos setenta, los fabricantes escandinavos de automoviles in-
trodujeron el concepto de los grupos auténomos de trabajo como via para satisfacer las necesidades
sociales de los trabajadores al tiempo que introducian innovaciones tecnoldgicas en el trabajo.

Por otra parte, segiin Steven et al. (2005) en Estados Unidos, reporta que organizaciones como Procter
& Gamble comenzaron a desarrollar conceptos de autodireccion entre los afios de 1965-1970, y ya para
mediados de la década de los ochenta, las células autodirigidas tomaron fuerza entre las organizaciones
de esa nacién. 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 propdsitos, evidenciados en la gran canti-
dad de clasificaciones existentes, destacdndose entre ellos, los Equipos Autodirigidos (EAD), llamados
también autogestionados, auténomos, semiauténomos, “pequefios” o Unidades Auténomas de Nego-
cio, cuando tienen mas de 25 personas (Romero Garcia, 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

e 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 linea comercial, un procedimiento o un cliente. LaFollette et al., 2008

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

e Equipo de trabajo funcional: Este equipo estd conformado por empleados de un 4rea en par-
ticular, como por ejemplo contabilidad o gestién humana, que combinan sus destrezas y pericia
para atender a ciertos grupos de clientes. LaFollette et al., 2008

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

o Fuerza de tareas (semejante a un equipo de proyecto): La misién de este equipo es encarar
una cuestion estratégica a largo plazo, como por ejemplo implementar un nuevo sistema de
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informacién de recursos humanos (HRIS por sus siglas en inglés) o desarrollar nuevas politicas
de gestion humana. LaFollette et al., 2008

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

e Equipo de alto desempeno: Tipicamente, este equipo estd 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 retine a miembros de todo el mundo y trabaja en un medio
virtual. Rara vez se encuentran personalmente. LaFollette et al., 2008

e 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 funcion de administrar las operaciones internas y hasta tomar parte de la funcién de
formulacién de estrategias privativa del director general de operaciones, asi como administrar
las relaciones externas. LaFollette et al., 2008

Las caracteristicas mds 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 ayudard a pensar, sentir y
actuar en forma coordinada, Ahumada, (2005); Morales de Romero, (2000); Romero Garcia, (2000);
Sénchez Pérez, (2006) y cada integrante realiza tareas interdependientes, la labor de un miembro
va enlazada con la de otro y el éxito s6lo se logra al reunir todos estos esfuerzos y conseguir los
resultados deseados, denomindandose esta caracteristica particular como sinergia, entendida como la
coordinacién de diferentes facultades o fuerzas, o también, como la accion combinada de diferentes
factores. La sinergia producida entre los integrantes aiade un valor adicional al equipo, el cual, a
diferencia del grupo de trabajo, dard como resultado algo més eficaz que el logro de cada individuo
por separado.

Cabe destacar que los equipos de auto dirigidos atraviesan un proceso en su formacion, 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 desempefio. 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 motivacién 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 satisfaccion para el
equipo y su organizacion.

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

Formacion de equipos auto dirigidos

Para ilustrar este proceso se presenta la Tabla 1. Al respecto, Blanchard et al. (2006) plantean que
resulta dificil para las organizaciones comprender la manera en cémo 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-
ganizacion con rigidas lineas 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 motivacién interna de cada integrante.

Para lograr todo lo anterior, estos equipos deben estar altamente capacitados y recibir apoyo por parte
de la organizacion, respetando las decisiones que se tomaran dentro de éstos, siempre y cuando no
vaya en contra de las normas éticas o legales de la compafiia. Ademads, debe trabajarse para que la
confianza y el respeto mutuo sean las bases del desarrollo del espiritu del grupo, asi 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 direccidn, la cual proporciona la ayuda para
que estos se pongan en marcha.

De esta manera, es la direccion quien afronta la responsabilidad de definir la razén 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 organizacién pueden medirse segtin el trato que dan a sus colabora-
dores, cuanto mejor sean tratados, estardn 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 asignacién del trabajo, pro-
graman el trabajo y toman decisiones con respecto a un problema dado. Este tipo de equipo necesita
supervision minima o nula por parte de la gerencia (Felts, 1995). McNamara (1996) defini6 al equipo
autodirigido como un referente empirico de equipo basado en la gestién, un equipo con multiples ha-
bilidades a quienes se les confia 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 especificacion del trabajo (Cohen et al, 1994). También se puede denominar
equipo de autorregulacién, equipo con autoaprendizaje y auto-superior, y las caracteristicas comunes
de este equipo son, el grado de libertad con el que opera (Lawler, 1986, Kinlaw, 1991).

Criterios Coleccién de individuos Grupo Equipo Equipo autodirigido
Razdn de ser Produccidn individual Intercambio de conocimientos Proyecto Puesta en adecuacion de la vision y del dia
a dia.
Relaciones Individualistas: cada uno para si Prioritarias: hacer cosas juntos, estar Utilitarias: cada uno se Abiertas: corresponsabilidad, solidaridad y
misma en grupc compromete en una mision apoyo
comun, las relaciones derivan de
ellas
Riesgos ligados a las Puerta abierta a la competencia Simbiosis: prioridad a la Conformismo: cada uno se limita Pérdida de vision de la realidad: dar
relaciones relacién/fusion a lo que se espera de &l prioridad al sentide a costa de lo concreto
Comunicacion Tecnica: intercambio de Afectiva: apunta a conocer mejor al Fundada en |a confianza probada Aceptacién incondicional
informaciones ofro
Medo de definicidn de Individual: desafic centrado en Individual, pero con previa Compartido: centrados en el Para el equipo en relacicn con la visién
objetivos las actividades ligadas 2 la concentracion: centrado en la &xito comin compartida: cada uno contribuye al logro
profesién de cada uno satisfaccion de las personas de dichos objetives (reparto movil)
Relacién entre las Poco o ningun vinculo interno Winculos internos definidos por el Vinculos numergsos, flexibilidad Vinculos integrados
actividades directiva en &l reparto
Meétodos de trabajo O individuales o definidos por el Intercambio de métodos personales Comunes identificados, Coexistencia de métodos individuales y de
directivo para desplazarse a métodos evaluados y capitalizados métodos comunes + innovacidn en los
colectivos métodas
Toma de decisiones Directivo: fundado en la Directivo, previa concertacion del For mayoria, previo analisis de IMayoritariaments consensual: coexistencia
autoridad de competenciacla Brupo las opriones de diferentes modos en funcion de la
legitimidad de status naturaleza de la decision
Resolucién de conflictos Via jerarquica Técnica: abordados/ afectivos: Confrontacién: los conflictos se Anticipacion: trabajo en paralelo sobre la
riesgos de estancamiento, de falsas contemplan come fuente de produccion del grupo v las relaciones
interpretaciones progreso

Tabla 1: Proceso de formacion de equipos autodirigidos.
Fuente: Elaborado con base en Asimet (2001), Blanchard et al. (2006).
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El proceso de implementacién del equipo autodirigido no es un trabajo facil debido a que requiere
mucha planificacién, organizacién, direccidn, intercambio de visiones de objetivos, comunicacién co-
rrecta y cultura. El liderazgo es otro aspecto que es vital para el éxito de cualquier equipo autodirigido.
Robbins (2005) observé 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 combinacién adecuada de diferentes habilidades es crucial para el éxito
del equipo. Necesita personas con habilidades técnicas, habilidades interpersonales y habilidades para
tomar la decisién 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 organizacién para mejorar su pro-
ductividad. Ademds, los empleados individuales no deben dudar en unirse a los equipos en el lugar de
trabajo porque les ayudard a obtener informacién actual y relevante desde una perspectiva compartida
que les ayudara a satisfacer a los clientes.

Competencias para la formacion de equipos auto dirigidos

Las competencias individuales de los miembros de un equipo de alto desempefio se caracterizan por
estar adecuadas a las metas que persigue el equipo y por tener competencias técnicas y capacidad de
escuchar Asimet Capacitacion, (2001). Al mismo tiempo, Robbins (2000) sefiala que, para desarro-
llarse efectivamente, estos equipos requieren tres habilidades bésicas en sus miembros: experiencia
técnica, habilidades para resolver problemas y tomar decisiones, y otras habilidades interpersonales.
Se deberd realizar una mezcla armoénica de estas habilidades, pero los equipos no necesariamente ne-
cesitan poseerlas todas al inicio de su formacidn, 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 visién 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
comunicacion es esencial para el logro exitoso de metas, por lo tanto, la apertura hacia si mismo y
hacia los demds, asi como la sinceridad, son el motor para lograr una comunicacién efectiva. Asimet
Capacitacion, (2001).

En el mismo orden de ideas, Katzenbach y Smith (2004) establecen que los equipos auto dirigidos
deben desarrollar la combinacion 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 minimo de habilidades complementarias, entre las mas importantes, las técnicas y las
funcionales. Pero a la vez, el quipo en si es un sitio donde se desarrolla las habilidades necesarias para
llevar a cabo el desafio que se plantee, razén por la cual la seleccion 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 relacién con como 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)
encontrd que respondian en forma eficaz. No sélo el equipo el equipo autodirigido creaba un contexto
para una identidad compartida y basada emocionalmente, también permitia un conjunto compartido

10



Ide@s CONCYTEG 14(235): Septiembre, 2019 Coémo impulsar la creacién
ISSN: 2007-2716 de equipos autodirigidos

de principios guia 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 accién se toma de manera colectiva y, por tanto, tiene el sélido compromiso de todos los
miembros del equipo para hacerlo exitoso.

La formacién de equipos auto dirigidos, para Palamary R (2011) acentda la capacidad de lograr el éxito
en el mercado altamente competitivo, mas ain en organizaciones donde la innovacion y la eficacia
juegan un papel preponderante en su produccion. Los equipos auto dirigidos aportan una mdltiple
visidn 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 autodireccidn es la nueva era del liderazgo”(Pearce y Manz, 2005, p. 133). desarrollado principal-
mente a partir de la literatura de la autogestion, la autodireccién es un proceso mediante el cual los
individuos motivan, influyen y se dirigen a si mismos utilizando un conjunto de estrategias “hacia el
desempefio de tareas naturalmente motivadoras, asi 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 si mismos mediante la aplicacién de principios de autocontrol a diversos com-
portamientos, como la gestion de relaciones interpersonales, la supervision 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 autodireccidon de los miembros del equipo, que incluyen recompensas
naturales, autoobservacion y pautas (Manz y Neck, 2004; Stewart et al., 2011).

La autodireccion puede entenderse como el desarrollo del trabajo con autonomia, ello significa que se
tiene la facultad de operar independiente y con capacidad de decisidn propia, pero sin estar al margen
de las politicas, lineamientos y la cultura organizacional de la organizacion, por tanto {in equipo de
trabajo puede formularse como objetivo el implementar un nuevo sistema de servicio al cliente, pero
si en ese momento la organizacién no cuenta con los recursos econémicos para cambiar la tecnologia
necesaria, el equipo no podrd efectuar tal proyecto. Palamary R (2011)

. Cuando es posible crear un Equipo Autodirigido?

Un equipo de trabajo se convierte en tal cuando su respectivo lider identifica que:

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

e Ello es posible determinarlo cuando sus miembros observan las siguientes caracteristicas basi-
cas:

e Asumen por conviccidn sus responsabilidades.
e Conocen su trabajo a la perfeccion y el funcionamiento integral del area.

e Su grado de cohesion 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 més significativas.

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

Por su parte para Villegas (2011) afirma que los EAD, se convierten en una prictica organizacio-
nal, que incrementa el vinculo de confianza y compromiso hacia la organizacién, se conforman para
satisfacer varios propdsitos 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 organizacién y al progreso econémico del pais.

Son equipos de trabajo auténomos 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 auténomos, la realidad es que en casi la
totalidad de los casos este proceso tiene que ser inducido, es decir, es la direccidon de la organizacion la
que tiene que generar el diseflo, integracion y desarrollo de los equipos autodirigidos. Villegas (2011)

Definiciones de Equipos autodirigidos

Desarrollar una definicién Unica y convincente para el equipo de trabajo autodirigido es dificil ya
que la prictica 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 participacion
de los empleados, donde EAD representa el mds alto nivel de empoderamiento de los empleados. El
principio bésico de los EAD es que los empleos y las organizaciones debe ser disefiados alrededor
de procesos en lugar de funciones, y que la unidad de produccién bésica 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, programacién, contratacion, despido, capacitacion,
solucion de problemas, mantenimiento, pedido de materiales y presupuesto (Lee 1990). Los equipos
pueden incluso dirigir compaiieros, revisar el desempefio 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 auténoma, con poca
o sin supervision, y realiza todas las funciones asociadas. con un proceso, incluidos los que una vez
fueron reservados Unicamente para la administracién. El crecimiento hacia la madurez del equipo es
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un proceso lento, involucrando varios pasos o transiciones en el camino. Cada transicion de desarrollo
del equipo plantea nuevos desafios para el desarrollo de equipos y supervivencia durante la formacién
y desarrollo del grupo.

LIS LT3

También conocidos como “equipos auténomos”, “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 linea de produccién, que provee un producto o servicio a un cliente interno o externo.
Otra definicién 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 lider. Manz, C y Hank Sims, (2001)

Los EAD, se fundamentan en la filosofia del “empoderamiento” en el que el proceso de toma de deci-
siones se traslada a niveles mas bajos de la organizacién con el propésito de que el personal operativo
decida sobre su propio trabajo. Estos equipos estdn conformados por individuos entrenados con des-
trezas y habilidades para desempeiar tareas en produccién, programacion, 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 iin pequefio
grupo de empleados que tienen la responsabilidad diaria de administrarse a si mismos y a su trabajo.
La esencia de un equipo autodirigido se basa en la confianza, la autonomia, la flexibilidad, la libertad
y la discrecion. También ha ayudado a las organizaciones a funcionar mejor mientras se vuelven mas
planas, més delgadas y més flexibles al retrasar y reducir los niveles de gestién medios, ya que el
trabajo se realiza ¢on un minimo de supervision directa”(Fisher, 2000: 17). El concepto de EAD se
estd volviendo mds popular, ya que las organizaciones se estdn dando cuenta rdpidamente de que la
funcién de supervision temprana asumida por los gerentes en una estructura de pirdmide jerarquica ya
no es necesaria dentro de una cultura de equipo. Los empleados se estdn empoderando cada vez més,
mejorando asi 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 cémo. Manz, C y Hank
Sims, (2001)

En comparacién con otros tipos de equipos, los EAD tiene un mayor nivel de empoderamiento; los
miembros del equipo estén facultados no solo para hacer su propio trabajo, sino también para adminis-
trar el desempeio del equipo, las funciones que normalmente lleva a cabo la administracién. (Anon,
1997: 31). La expectativa es que esto conducirad a un mejor desempefio del negocio. Por ejemplo, De
Jong, De Ruyter y Lemmink (2005) desarrollaron un modelo de clima de servicio de equipos de au-
togestion, teniendo en cuenta las caracteristicas del contexto (como la tolerancia de autogestion, visto
como asociado con el empoderamiento, la autonomia y la discrecién), el equipo (como las normas
del equipo y el establecimiento de objetivos) y el empleado individual. Las caracteristicas del equipo
inclufan factores tales como la comunicacion entre equipos.
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Otra definicién es la de Lazear (1998), quien sugiere que los equipos autodirigidos son grupos no
jerarquicos 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 participacion
de los empleados, basados en la filosofia del empowerment, que busca trasladar las decisiones al nivel
mads bajo posible de la organizacidon, con el propédsito de que el personal operativo tome las decisiones
que son relevantes para su propio trabajo. Estos equipos poseen sus propias fronteras administrativas
y fisicas por las cuales seran responsables. Son vistos como un centro de utilidad con su respectiva
estructura de costos, los cuales reciben unos insumos (materiales, informacién), le agregan valor y los
envian a otros equipos.

Podriamos citar otras definiciones, lo trascendente es entender que un equipo autodirigido es la unidad
de gestion mds pequefia, la unidad menor de operacién de la organizacidn, y es administrada por el
mismo equipo. Los miembros de estos equipos (llamados también funcionales) controlan su trabajo
por lo que no necesitan de supervision, el control debe estar sustentado con las verificaciones que
se hacen diariamente con la informacion necesaria, ahi radica la importancia de los procedimientos
operacionales o fronteras.

Los equipos autodirigidos para Steven (2001) estdn 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 intervencién 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 practicas de los
trabajadores sean seguras o que se cumplan las normas ambientales.

Por ultimo, para Steven et al. (2005) los EAD deben recibir retroalimentacion respecto a su desem-
pefio, asi 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 retroalimentacién y recompensas de manera
individual.

El atributo principal del equipo autodirigido es que la autodeterminacion de los miembros del equipo
es muy alta en la administracién 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. Ademas, lo definié
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
guiardn 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
mads vigorosamente (Senthil, Jane y Bret, 2005).

La definicion que orientara este articulo de EAD, con base en Villegas (2011) es: un equipo autodi-
rigido se concibe como una entidad social altamente organizada y orientada hacia la consecucién de
un objetivo comun, compuesta por un numero 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 tedricas que apoyan a estos equipos son la reestructuracion, el empowerment, la direccion
horizontal, y el liderazgo con enfoque de facilitador.

Los equipos autodirigidos para Castafion A. (2010) estdn 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 desempefien roles identificados entre ellos.

Como parte de los equipos autodirigidos, afirma Castafion 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 ejecucion de los trabajos y
encargarse de cuestiones disciplinarias. La integracién es muy estrecha y existe una comunicacion
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 delegacién de tareas, comisiones y responsabilidades son decididas por consenso de equipo; es
necesaria que tales tareas sean rotadas entre los miembros, para ello se requerird de una capacitacién
cruzada. En un equipo auto dirigido la figura del lider formal se vuelve obsoleta y se opta por la
figura de facilitador, el cual es aquel que propicia las condiciones organizacionales para el correcto
desempeiio del equipo; en términos coloquiales podriamos decir que es quien quita los obstaculos del
camino. Castafion A. (2010)

La implementacién de EAD requiere mucha planificacién, organizacién, empoderamiento, intercam-
bio de objetivos y visiones y el desarrollo de los métodos de comunicacién y la cultura correctos. Lo
mads 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 lideres
progresistas son aquellos que se contemplan a si mismos como facilitadores o catalizadores, es decir
ayudantes del grupo... un lider con demasiadas responsabilidades puede disminuir las responsabilida-
des de sus seguidores.

En la Tabla 2, se muestran las caracteristicas contrastantes de la fuerza de trabajo de la organizacion
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 caracteristicas que debe poseer un facilitador podemos agruparlas como sigue: Castafion
A. (2010)
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Caracteristica

Organizacién Tradicional

Equipo Autodirigido

Alcance del trabajo

Cada individuo es responsable de un
corto alcance

El equipo es responsable de un corto
alcance

Categorias de puestos para el personal

Muchas categorias pequefias

Unas pocas categorias grandes

Organizar, programar y asignar el trabajo.

Principalmente por el supervisor o cuerpo
administrativo.

Principalmente por el equipo.

Medir y tomar medidas correctivas

Principalmente por el supervisor o cuerpo
administrativo

Principalmente por el equipo

Oportunidad de Rotacion de Puestos

Minima

Alta por la amplia capacitacion

Sistemas de Recompensas

Relacionada con el trabajo, desempefio
individual y antigliedad

Relacionado con el desempefio del
equipo y el alcance de las habilidades
adquiridas por el individuo

Manejo de Asuntos personales

Principalmente  por  personal de
supervision o del cuerpo administrativo

Muchos temas son manejados por el
equipo

Compartir informacién de negocios

Limitada a informacidn no confidencial

Se comparte abiertamente toda la
informacion

Relacién con el objetivo
Puede ser baja.

El lider continuamente tiene que orientar
al equipo y dar seguimiento a las metas

La relaciéon con el objetivo es elevada.
Existe una conciencia individual de que, si
el equipo falla, el individuo se va con él.

Especializacion individual

No es relevante para la tarea del equipo

Es un factor clave para la realizacién de la
tarea

Competencia

La competencia entre grupos y miembros
de un grupo se advierte como perjudicial
para la operacion de este.

La competencia entre equipos e
individuos del equipo es fomentada para
desarrollar el méximo potencial colectivo

Tabla 2: Caracteristicas contrastantes de la fuerza de trabajo de la organizacion 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: Castafion A. (2010)

Técnicas /operativas
Antigliedad de al menos un afio en la organizacion.
Un conocimiento profundo y técnico del drea integral.

Técnicas/interpersonales
Facilidad para tomar decisiones y decidir por consenso.
Capacidad para delegar.

Manejo del proceso de comunicacion (saber decir, escuchar y
retroalimentar).

Habilidad para manejar juntas de trabajo.

Habilidad para hablar ante grupos.

Seguridad personal y emocionalmente madura.

Conocimiento de dindmica de grupos.

Capacidad para interactuar con los miembros del grupo.

Conocer de procedimientos de calidad y reportes.

Habilidad para ensefiar a los demas sin decirles exactamente qué
hacer.

Conocimiento para redactar objetivos.

Conocimiento para definir objetivos y metas organizacionales.

Capacidad de tolerancia interpersonal.
Gusto por ayudar a los demas.

Tener un comportamiento aceptable en la organizacién (modelar
el comportamiento que exige para los demas).
Conocimiento de las cualidades y caracteristicas del personal.

Liderazgo situacional (sabe cudndo motivar y cuando exigir).

Facilidad para motivar al personal.

Saber enfrentar situaciones dificiles y emergentes. Saber explorar las opiniones de los demds.

Tabla 3: Técnicas/operativas e interpersonales.
Fuente: Elaborado con base en Castanon 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 desempeiiar; de esta forma se
logra una mayor cohesién grupal. Al respecto podemos sugerir que el rol de facilitador sea desem-
pefiado por aquel miembro que tenga mas conocimiento del punto que se estd tratando, esto es, si se
trata de disminuir el nimero de accidentes en el trabajo, el facilitador puede ser aquel que més conoce
sobre seguridad e higiene.

La supervisién 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 habra de informar o rendir cuentas.
Se puede informar a uno o varios gerentes de nivel superior, dependiendo de la naturaleza del trabajo.
Aqui la autoridad funcional por parte de los demds gerentes se fortalece mds, mientras que la autoridad
de linea se debilita.

Sin duda debemos seguir observando los resultados que estdn provocando los Equipos de Trabajo con
estas caracteristicas, muchas voces piensan que es algo utépico debido a elementos de nuestra propia
cultura, la cual no estd (segin 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

=
[+]

Funciones principales de los equipos autodirigidos
Identificar claramente la misidn, metas y objetivos que se requieren del equipo.
Elaborar el plan y programa de trabajo del equipo, con el presupuesto correspondiente.
Atribuir responsabilidades a cada integrante del equipa.
Determinar los criterios de calidad para cada actividad, negociando especificaciones con el cliente interno o externo.

Implantar y mantener en funcionamiento un sistema de revision y evaluacion periddica de avances y resultados.

Reclutar y seleccionar a los nuevos miembros del equipo.

Llevar & cabo la induccion y la capacitacion inicial de los nuevos miembros del equipo.

Determinar sus necesidades de capacitacidn y elaborar el programa correspondiente, asegurando su realizacidn y
otorgando las certificaciones de competencia laboral.

L0 A Y )

9 Evaluar el desempefio de cada uno de los integrantes del equipo.
10 1Mantener en operacidn un sistema para el analisis y la solucidn de problemas.
11 Decidir la sancion y en su caso, la exclusion de los miembros del equipo.

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

Caracteristicas de los equipos de auto dirigidos (EAD)

Autonomia del equipo

Baja Alta

Equipos de Equipos de resolucion de Equipos semiautonomos Equipos autodirigidos

sugerencia problemas

Comités asesares Circulos de calidad Equipos Equipos de unidades Equipos de unidades
interfuncionales comerciales camerciales

Equipos de sugerencia Fuerzas de tareas sobre el Eguipos de unidades de Eguipos de trabajo
sistema total trabajo autdnomos

Fuente: Shonk, (1992).

Miembros Multifuncionales

La mayoria de los EAD estan 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 especifico.
La labor desempeifiada por cada integrante es reconocida y valorada por €l y por los demds. Los miem-
bros de los EAD asumen entrenarse y entrenar con la finalidad de lograr el desarrollo de multiples
destrezas y el conocimiento requerido para el rendimiento de varias tareas. El desarrollo personal,
aprendizaje continuo y la adquisicién de nuevas capacidades, es reconocido y recompensado por
medio de promociones, reclasificacién o reconocimiento publico. Las evaluaciones de rendimiento
periddicas 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 estdn condicio-
nadas a la naturaleza de tareas organizacionales del equipo en cuestion, en general podemos anotar en
una primera propuesta que sus integrantes deben de poseer: Castaion A. (2010)

No Habilidades

1 Orientacion total hacia el cliente interno y externo.

2 Conocimiento de la organizacion, su marco valorativo y sus politicas.
3 Conocimiento del producto.

4 Conocimiento del proceso.

5 Automotivacion para el trabajo.

6 Trabajo en equipo.

7 Planeacion, organizacion y control del trabajo.

8 Analisis y toma de decisiones.

9 Solucion de problemas.

10 Comunicacion asertiva.

11 Direccion y administracion de juntas de trabajo.

12 Administracion del tiempao.

13 Gestidn de la calidad y servicio al cliente interno y externo.

14 Gestion de la productividad.

15 Deteccion de necesidades y elaboracidn de programas de capacitacion.
16 Reclutamiento y seleccion de personal.

17 Evaluacion del desempefio.

18 Amplia disposicion hacia la colaboracién.

19 Capacidad de respuesta inmediata.

20 Disposicion para escuchar a otros.

21 Seguridad en si mismo.

22 Conocimiento integral de la compafiia y de su drea de trabajo.
23 Deseo por la superacion personal.

24 Mantenimiento de la disciplina y buen comportamiento.

25 Actitud positiva e iniciativa.

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

Formacion de equipos autodirigidos

Al disenar un Equipo autodirigido se pretende que sea a la vez un equipo de alto desempeiio, es decir,
que rebase las expectativas que de €l se tienen. En su obra “La sabiduria de los equipos”, Katzenbach
J. y Smith D., (2002) mencionan que para que un equipo se considere de alto desempefio debe estar
conformado por un nidmero reducido de personas con las habilidades, propdsitos, metas propuestas y
responsabilidades necesarias para el desempeiio del trabajo, estas caracteristicas son las mismas que
se requieren para cualquier otro equipo; pero por encima de estas caracteristicas debe existir un alto
grado de compromiso, un compromiso que va mds alld de la cortesia y el trabajo en equipo, esto es,
que cada uno de sus integrantes ayude verdaderamente a los demds a lograr sus metas, tanto personales
como profesionales, rebasando las actividades de la compaiiia e incluso las del propio equipo.

Las organizaciones invierten en equipos de trabajo autodirigidos (EAD) porque la investigacion mues-
tra que los equipos superan a los individuos que actdan 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 lideres empresariales que implemen-
tan EAD estan adoptando la versiéon mas 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 produccién y toman medidas para
resolver problemas con una supervision directa minima (Becker, 2012; Fisher, 2000; Petty et al., 2008;
Wellins et al., 1994). A medida que los EAD maduran, las actividades de manejo tictico 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 s6lidos com-
promisos interpersonales dan lugar a varios aspectos que distinguen a los equipos auto dirigidos. Es-
timulados por los compromisos interpersonales, los propdsitos se hacen ain mds nobles, las metas de
desempeiio mds apremiantes y la propuesta mas firme. Por ejemplo, la idea de que, si uno de nosotros
fracasa, fracasamos todos penetra por completo a los equipos auto dirigidos. Ademads, la preocupacién
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 més que otros equipos. Y, algo que no se debe pasar por alto es que ellos parecen tener un
sentido del humor més desarrollado”.

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

No existen reglas, para Katzenbach J. y Smith D. (2002) las mejores précticas o féormulas secretas que
aseguren resultados de alto desempefio. Esto lo podemos enfatizar porque no todas las organizaciones
poseen las mismas caracteristicas, ni tampoco las personas que las conforman tienen las habilidades,
ideologia o conocimientos semejantes; cada organizacién es tnica, por tanto, la metodologia empleada
para formar EAD en una organizacién 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 organizacion
es evaluar si el trabajo requiere o se beneficiard 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 situacién. 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 propdsito comun 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 situacién 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 demds. El éxito requiere de una gran coordinacién entre jugadores interdependientes.

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

1. Etapa de formacion: en esta etapa, la principal preocupacion es la entrada de individuos en el
grupo. Surgen preguntas de preocupacion como: “;Qué puede hacer el grupo para ; Yo? ”; 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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tién desafiantes. La tension 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 integracion inicial - Esta etapa, también referida a como la etapa de normalizacion,
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 integracion 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 autorrenovacién”. Los grupos durante esta
etapa pueden adaptarse rdpidamente y manejar puntos de vista opuestos desde sus miembros.
Schermerhorn, et. al. (1994)

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

Condiciones que propician un Equipo Autodirigido

La literatura presenta varias condiciones necesarias para poder introducir Equipos Autodirigidos en
una organizacidon 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, Moran,
Musselwhite y Zenger (1990) propusieron como las necesarias para la autogestion:

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

e Confianza reciproca entre empleados y administradores. De la existencia de esta confianza
se desprendera la voluntad para correr riesgos y compartir informacion. La seleccién de opera-
ciones adecuadas. No todas las actividades encajan en los Equipos Autodirigidos. Estos deben
dar cabida a la autonomia para tomar decisiones, asi como sacar provecho del desempeio del
equipo.

e La participacion del sindicato. Las relaciones obrero-patronales cambian con el esquema de
los Equipos Autodirigidos, por lo general desaparece la relacion de adversarios. Con frecuencia
es preciso negociar otras formas de remuneracion.

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

¢ Confianza mutua. La creencia de que los demds miembros tienen la capacidad de absorcién y
retencion necesarias para asimilar y aplicar el nuevo conocimiento que se les esté transmitiendo.
Tal creencia debera ser simultdnea con la seguridad del receptor en la buena intencién y valia
del emisor del conocimiento. Zarraga, y Bonache (1998) y Krogh (1998)
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e Empatia activa. Ponerse en el lugar del otro, entendiendo emocionalmente su situacion parti-
cular, sus intereses, su nivel de habilidades, sus historias de éxito y fracaso y sus oportunidades
y problemas futuros. La empatia hard que las personas se sientan libres, compartiendo sus sen-
timientos, experiencias y modelos mentales. Zarraga, y Bonache (1998) y Krogh (1998)

e 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 consideracién
aspectos como el contexto de la accién u opinién, las circunstancias personales del implicado,
su estado psicoldgico, etc. Zarraga, y Bonache (1998) y Krogh (1998)

e Coraje. Los miembros del equipo deberdn exponer sin miedo sus opiniones. De esta forma,
continuamente, se estardn compartiendo los modelos mentales individuales con los demads y, a
su vez, su autor haréd un esfuerzo de anélisis y reflexion sobre los mismos. Zarraga, y Bonache
(1998) y Krogh (1998)

e Acceso ala ayuda. Los distintos miembros han de estar dispuestos a compartir sus conocimien-
tos con los demas miembros. Esta falta de disposicion 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 posicién de poder o privilegio asociado a la posesioén en exclusiva de cierto conoci-
miento. Zarraga, y Bonache (1998) y Krogh (1998)

Si bien los autores Zarraga, 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 organizacion,
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.

Construccion 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 organizacién, en el cual se deben considerar elementos
del ambiente o clima organizacional, el disefio del equipo y los procesos que se requieren en él. Sin
embargo, es necesario hacer un esfuerzo mds para lograr la transformacién a verdaderos Equipos
Autodirigidos, en este punto nos podemos volver al enfoque de Katzenbach y Smith (2005), quienes
proponen que en la formacion de este tipo de equipos no importa tanto la quimica entre las personas
como normalmente se cree, en cambio, centrar la atencién en el desempefio y no en las interacciones
personales, la comunicacién o el compafierismo, contribuye a la conformacién de un buen EAD.

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

Numero pequefio;

Habilidades complementarias;

e Compromiso con un propdsito comun;

Metas de desempeiio;

e Compromiso con una propuesta comun;

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 estdn documentados por los investigadores de este campo y que, bési-
camente se refieren a la reduccién 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 operacién bajos,
menor cantidad de administradores en los niveles intermedios, reduccién de costos al tener una plan-
tilla de personal reducida y solucién de problemas con mayor rapidez.

En general, los esfuerzos se centran en satisfacer las necesidades de los clientes. Cuando la energia
se enfoca en la satisfaccién de un cliente y no en complacer a un lider, resulta un beneficio relevante
para la organizacién, porque implica que las expectativas de los roles estdn orientadas a los clientes
internos y externos de la organizacion.

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

Mayor flexibilidad del personal;
e Operaciones mas eficaces gracias a la reduccién de nimero de clasificaciones de puestos;

e Menores tasas de ausentismo y rotacion de personal;

Niveles mas altos de compromiso organizacional y satisfaccién en el trabajo.

En opinidn de Zarraga y J. Bonache (2005) se pueden afadir las ventajas que se derivan de la gestion
del conocimiento, es decir, si los conocimientos de los integrantes del equipo son idiosincrésicos,
relevantes para los compafieros y transferidos de unos individuos a otros, se producird una sinergia que
dard lugar a un nuevo conocimiento de nivel superior, un conocimiento del grupo. De producirse éste,
la ventaja competitiva de la organizacion estard mejor protegida de la imitacidén que si su generacion
se debiera a un Unico individuo.

Por su parte Davis y Newstrom (2002), afiaden que es probable que la aplicaciéon de los EAD aumente.
Como préctica formal, es improbable que pierdan el apoyo organizacional; es frecuente que incluyan
la participacion 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 compaifiias han observado
que pueden requerirse varios afios para que los equipos logren su potencial méximo.

Los valores culturales que ponen énfasis en el individualismo los obstaculizan; las clasificaciones de
puesto rigidas 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 prictica, la alta inversién en capacitacion, las ineficacias en la
fase inicial por la rotacién de puestos y la incapacidad de algunos empleados para adaptarse a una
estructura de equipo.

Otras consideraciones en relacion con las desventajas de la implantacion de los EAD las plantean
Garson y Stanwyck, (1997) quienes sugieren que los empleos que proveen alta responsabilidad, retos
y autonomia pueden generar efectos negativos en algunos trabajadores. La teoria es que, el permitir a
los empleados establecer las metas, los métodos para alcanzar las metas, y obtener retroalimentacion
acerca de su desempefio es més atractivo para las personas motivadas intrinsecamente, 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 organizacién.

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

e [os equipos en culturas individualistas se comportan de manera cooperativa entre si, pero adop-
tan una actitud de competencia con otros equipos de la misma organizacion. Las culturas colec-
tivistas en cambio adoptan una actitud de cooperacién entre equipos.

e Muchas organizaciones adoptan estructuras jerdrquicas porque la autocracia y la burocracia han
mantenido a la organizacién en el pasado. Bauer (2002)

e Estructuras basadas en equipos han tiranizado a los empleados. Las organizaciones estan obse-
sionadas con los equipos a un grado tal que estdn gobernadas por estereotipos opresivos de lo
que deberia ser un equipo y cémo debe desempefiarse. Los equipos ocultan coercidn y conflicto
dando una apariencia de consulta y cohesién. Bauer (2002)

e 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 revolucién organizacional con
poca consideracion de posibles injusticias, costos y riesgos como lo implica una significativa
reestructuracién organizacional. Bauer (2002)

e Una razén mds por la cual los equipos fallan se debe a los flujos de informacién limitados y
escasa comunicacién interna, aspectos que minan la capacidad de la organizacién 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 “comtinmente la
participacion en los equipos es estresante, y s6lo en ocasiones, para algunos, es satisfactoria.

Conclusiones

La definicidn que se propone en este articulo es que un equipo autodirigido se concibe como una en-
tidad social altamente organizada y orientada hacia la consecucién de un objetivo comin, compuesta
por un nimero 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 multiple visién
generada por sus integrantes, multiplicando por ende su capacidad de innovar, factor que resulta fun-
damental.

Estamos conscientes de que este articulo dejara muchas preguntas abiertas. No podia ser de otra forma.
S6lo hemos podido entregar algunos elementos muy puntuales de una metodologia que es bastante mas
amplia de lo que este espacio nos permite exponer.

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

Finalmente, la continuidad del funcionamiento de los EAD depende esencialmente de la voluntad
y compromiso de los altos directivos de la organizacion, 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 direccion para continuar la experiencia. La segunda recomendacién es tener disposicion a
ceder autoridad y responsabilidad hacia abajo y cambiar roles y comportamiento que dificulten su
implementacion.
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Resumen

Las entidades territoriales tienen como fin maximo el aumento del bienestar de las comuni-
dades que tienen en su jurisdiccion. Un componente fundamental para alcanzar este objetivo esta
relacionado con el mejoramiento de las condiciones y el desarrollo de los trabajadores de la orga-
nizacion, los cuales basado en su gestién y en la cultura de la institucién fomentaran este bienestar
en los actores externos involucrados. El presente estudio se desarrolla desde un enfoque cuali-
tativo, con base de un andlisis documental y la validaciéon de un grupo de expertos en un grupo
focal que analiza desde la evolucion de las organizaciones y los modelos de administracién publi-
ca. Permitiendo proponer un Modelo de Gestion de Felicidad en las Gobernaciones de Colombia
(MGFG), compuesto por dos subsistemas; el endégeno, 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 politica de felicidad propenderan al fortalecimiento del subsistema exdgeno; que se enfoca
en la identificacién de variables que incrementardn la felicidad en los habitantes e instituciones de
la region.

Palabras clave: Gestion de felicidad, colaboradores, gobernacion, administracion publica, orga-
nizacion.

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.
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Introduccion

La globalizacién de acuerdo con la Organizacién para la Cooperacion y Desarrollo Econémico —
OCDE (2010) es un proceso multidisciplinar que modifica tanto los factores como los sistemas que
componen un pais y su relacionamiento con el mundo. El dinamismo, la hiper-competencia, el fortale-
cimiento de la tecnologia, la apertura de mercados, el flujo de capital y la innovacién fomentan nuevos
escenarios de formulacion y construccion de la agenda politica de un pais que promueva su desarrollo
econdmico y el aumento del bienestar social (Sen, 2017).

Colombia, como consecuencia estd desarrollando grandes procesos de transformacién para optimizar
el uso de los recursos del sector privado y el publico para alcanzar los objetivos propuestos en los di-
ferentes Planes Nacionales de Desarrollo. Por ejemplo; la generacién y transferencia de conocimiento
que se realiza en nuevos métodos, herramientas, conceptos y modelos de organizacién del sector pri-
vado se implementan en el sector publico, creando innovacién y oportunidades de flexibilizacion en
organizaciones que respondian 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 gestién de la felicidad en el trabajo, que estudia desde la psicologia organizacional
positiva, el funcionamiento ideal en la salud y el bienestar de los trabajadores en entornos determina-
dos. Los estudios en su gran mayoria se aplican al sector privado desde hace dos décadas, encontrando
avances en la literatura filoséfica, psicoldgica y socioldgica (Carretero, 2017).

La relacion entre la administracion publica y la gestion de felicidad en las gobernaciones de Colombia
tienen escasa literatura (Colpsic, 2009; Martinez, 2008; Sandn, Lopez & Gémez, 2015). Por ende,
el presente estudio formula un Modelo De Gestién de Felicidad en las Gobernaciones con base en
Seligman (2011), el cual busca el mejoramiento de las variables enddgenas de la institucién 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 gobernacidén (Beytia, 2015).

Metodologia

El estudio se desarrolla con un enfoque cualitativo basado en una revision documental de 50 articulos
indexados, identificados por las palabras claves de teoria de interesados y teoria del contrato psi-
colégico, porque no se encuentra informacion cientifica al adicionarle la palabra entidad territorial o
gobernacion en Colombia. El diseiio metodoldgico se relaciona en la tabla 1.

item Etapa Descripeidn

1 Definicion de fuentes de | Se establecieron las bases indexadas de Wos y Proguest.

informacién

2 Establecimiento de Se busca y se filtran documentos cientificos con las palabras

palabras claves parala | claves de; gestion de la felicidad (41 articulos), administracion
buisqueda plblica (22 articules), y gestién de felicidad para administracion
publica (4 articulos)

3 Recoleccion de Se almacenan los articulos y documentos en Mendeley

informacion

4 Andlisis de informacién | Se realiza la triangulacidén de informacién con base en los
modelos seleccionados.

5 Propuesta de modelo Se establece un modelo conceptual para gestionar la felicidad
al interior de las gobernaciones de Colombia, desde la revision
de literatura y un grupo focal de expertos para una primera
wvaloracion.

Tabla 1: Diseiio metodolégico.
Fuente: Elaboracion propia del autor (2018).
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Marco Teodrico

Administracion

Para Agiiero (2007), la administracién evoluciona conceptualmente como disciplina cientifica desde
principios del siglo XIX, entregando una serie de paradigmas, teorias y modelos que buscan identificar,
entender y explicar el comportamiento de las organizaciones. A su vez, Bubrin (2000), sefiala que la
administracion se enfoca en estudiar los procesos de inicio, planeacion, direccion, ejecucion, y control
de los recursos (tecnolégicos, econdémicos, politicos, culturales y humanos entre otros) internos y
externos que le permiten a la organizacién alcanzar sus objetivos.

Taylor (1911), el padre de la administracion, la presenta formalmente bajo un enfoque cientifico,
caracterizada por la racionalidad del trabajo de los operarios y la orientacién a la eficiencia en la
organizacion, 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 organizacién.

Segin Urwick (1922), la administraciéon requiere del liderazgo organizacional para la consecucion de
los resultados; es decir, una administracién por objetivos, que se evidencie por el cumplimiento de
una serie de entregables, como por ejemplo la generaciéon de informes de direcciéon y de disefio de
presupuesto, que orientan al Lider para tomar la mejor decision (Gulick, 1937).

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

Administracion publica

De acuerdo con Espinosa (2005), la administracion del sector piblico genera el suministro de servi-
cios que aumentan el nivel de bienestar de una sociedad, en donde los hacedores de politica publica
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 caricter de publico significa que la actividad y la finalidad de la organiza-
cién es del orden estatal, lo que implica segin Sdnchez (2009), buscar el mejoramiento del bienestar
social y la proteccion del estado. Estableciendo que estas instituciones tienen unos recursos, obligacio-
nes, objetivos y estructuras particulares que las diferencian de las empresas. (Rodriguez,1995; Claver,
LLopis, Gascd, Molina & Conca, 1999)

Luhmann (1971), relaciona que la administracién publica 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 politico. Sin embar-
go, Sinclair (1989), sostiene que las tendencias politicas 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 Sanchez (2011), argumentan que en el siglo XXI la administracién
publica se materializa con base en el conocimiento, como insumo que permite el aprendizaje insti-
tucional. La evolucién del estudio de la administracién publica trasciende los principios de Taylor
y Fayol sobre la productividad y la eficiencia a la Nueva Gestién Publica, establecida Dunleavy &
Hood (1994), como la tendencia que busca modernizar y transformar la gestion rigida, ineficiente y
desconectada con la realidad, por un sistema flexible, tecnolégico, innovador, abierto y orientado al
ciudadano que optimice los resultados de bienestar de la comunidad.

Modelos de administracion publica

Los problemas econémicos y politicos del planeta, sobre todo después del 2006 han generado una serie
de propuestas académicas para orientar a los gobiernos en el desarrollo de nuevas politicas, la redefi-
nicién de estructuras y procesos burocraticos que mejoren el propdsito de este tipo de administracion.
Vidal (2016)

A continuacidn, se relacionan los modelos mas importantes:

Madelo Descripcion Ejemplos Autares
La relacion estado y mercado se manifiesta por practicas de Mueva Administracion Pablica Pollit (1995}
externalizacion de servicios mientras que la relacion estado y Barzelay y Gallego (2006)
ciudadano se transforma bajo el enfoque de cliente Gobernanza estratégica Prats (2000}
Christensen &
Continuidad Laegreid (2007)
Drechsler (2009}
Fortalece los canales de comunicacion con los ciudadanos Post Nueva Gestidn Publica
para incentivar su participacion a través de instrumentos Cobo (2012)
como la tecnologia. E-administracion
Transicion Oszlak (2013)
Pretender optirizar los procesos de la administracion pdblica Administracion Sacial
Neo institucional en términos de aumentar el bienestar social a través de Précticas y proyectos desde abajo Tandrio (2008)
Iogicas del sector privado Franca (2008)
Losada (1999)

Tabla 2: Modelos de administracion publica.
Fuente: Elaboracion propia del autor con base en Vidal (2016).

Entidades territoriales

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

En el sector publico las organizaciones estatales son conceptualizadas por la administracién publica.
Para Thompson (2008), el cardcter publico es entendido mediante las actividades que tienen por fina-
lidad el orden estatal, es decir, la busqueda del mejoramiento del bienestar social y la proteccion del
estado (Sanchez, 2009).

En Colombia, la Constitucién Politica de 1991 define la administracién publica en el articulo 209,
como una funcién del Estado, que estd al servicio de los intereses de la comunidad y se desarro-
Ila bajo los principios de igualdad, moralidad, eficacia, economia y celeridad entre otros. La carta
magna reglamenta al pais, como un estado social de derecho organizado de forma de republica uni-
taria, descentralizada y con autonomia de sus entidades territoriales; adjudicando a las gobernaciones
y alcaldias, la responsabilidad por la promocion, planificacion y desarrollo de los departamentos y
municipios (Manrique, 2007).

Las organizaciones, en este caso las gobernaciones como entidades territoriales de la administracién

32



La gestion de la felicidad y su relacién
Ide@s CONCYTEG 14(235): Septiembre, 2019 con la administracion publica en las
ISSN: 2007-2716 gobernaciones de Colombia

publica colombiana, en cumplimiento de la Constitucién Politica de 1991, plantea en sus primeros
articulos que el pais esté constituido como un Estado social de derecho organizado de forma de reptibli-
ca unitaria, descentralizada y con autonomia de sus entidades territoriales. Entregando la autoridad y
representatividad maxima al presidente de la republica, el cual es electo por un mandato de 4 afios,
y puede ser reelegido en un periodo adicional. Mientras en el plano departamental, la administracién
publica es liderada por el Gobernador, quien tiene el derecho y deber de propender por el bienestar de
la regién y no se puede reelegir entre periodos de gobierno continuos.

Frege (1986) entiende la descentralizacion como el conjunto de procesos administrativos y politicos,
encaminados a la optimizacién de la eficiencia del Estado, y la segmentacion y delegacion de responsa-
bilidades en un territorio determinado. En concordancia Nisbet (1948), agrega que el empoderamiento
de los territorios aumenta el nivel de autonomia de las libertades colectivas.

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

Para Manrique (2006), el servidor publico es la persona que trabaja en el aparato gubernamental,
representando y respondiendo por actividades contractuales con una organizacion estatal, que tiene
la prestacién 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 institucién
(Cedamanos, 2016; Villegas, 2007).

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

El desempefio administrativo de las gobernaciones se evaliia con el indice del Departamento Nacional
de Planeacion (DNP), que estd compuesto por cuatro criterios presentados en la tabla 3.

Componente Definicién Variable
Administracion de los recursos Capacidad administrativa
Gestion (econdmicos, sociales, culturales Capacidad fiscal
y politicos) de un territario
Requisitos Legales Basado en la ejecucion Comparacién
presupuestal definida por la Ley Sistema General de Participaciones

asignado en Consejo Nacional de Politica
Econdmica y Social (CONPES)

Sistema General de Participacién
incorporado en el presupuesto.
Sistema General de Participacién
ejecutado en el gasto.
Eficiencia Provisién de los servicios bdsicos | Productos obtenidos frente a los insumos
utilizados (eficiencia relativa) en
educacién, salud y agua potable.

Cumplimiento de las metas de Avance en el Plan de Desarrollo
Eficacia los Planes de Desarrollo Cumplimiento de las metas de producto
propuestos

Tabla 3: Factores del Indice de Medicién Institucional de Entidades Territoriales.
Fuente: El autor con base en el DNP (2017).
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De acuerdo con la informacién presentada por el DNP (2016) el puntaje promedio en el Indice de
Desempefio Institucional que tienen las gobernaciones es de 47,8 %, representando una oportunidad
relevante para proponer alternativas que faciliten a los tomadores de decisién 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.
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Figura 1: Promedio calificacion departamental 2016.
Fuente: DNP (2016).

Gestion de felicidad

En las teorias avanzadas de gestién y las modas de la administracion aparece desde hace dos décadas
la gestion 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 gestién de la felicidad en los
trabajadores de una organizacién promueve y fortalece la productividad en comparacién con aquellas
que no la implementan. Seligman (2003), prefiere el termino colaborador antes que trabajador, ademés
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 organizacién.

Desde la psicologia organizacional, Seligman, Steen, Park & Peterson (2005) sefialan 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 psicologia positiva estudia cientificamente la
salud psicoldgica del correcto funcionamiento de los trabajadores en una organizacién. 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 & Gonzédlez (2012), el potencial creativo
como la maxima capacidad de las personas para establecer el equilibrio y significado de la vida en
felicidad.

Para Diener (2000), la felicidad es una condicién de vivir emociones positivas que sobresalgan de las
negativas para satisfacer las expectativas de la vida. Este concepto estd encadenado con el optimismo
laboral; Marshall, Wortman, Kusulas, Herving & Vickers (1992) lo definen como la inclinacién de las
personas a esperar los objetivos propuestos y que son beneficiosos para ellos. En otras palabras, la
gestion de felicidad para una persona trabajadora se encuentra en la responsabilidad social alcanzada
por la realizacién personal, que se ve reflejada en el desempeio 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 fisica 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). Segtin Carretero (2017), la felicidad ha
evolucionado histéricamente como se presenta en la Tabla 2, con base en imaginarios colectivos que
han conducido a los investigadores en concebirla bajo la subjetividad social.

Epoca Responsable Aporte Autor Afio
Griega En el poema Erga, entrega unos
principios que se alejan a los laeger 2001
Hesiodo cédigos morales , orientando al

sentido y los valores positivos
de la comunidad
La actividad consagrada al
saber es la que hace una mayor
Aristotéles justifica al ser humano, en tanto | Warnie | 1992
es aquella en la que la r
naturaleza humana alcanza una
mayor realizacion, alcanzando
un modo de vida
Existe una relacion entre la
Modernida Elites burguesas religitn y el progreso, Nishet 1996
d generando la felicidad que
busca el bienestar.
Un mayor bienestar material no | Seligm | 2000

Modernida Csikszentmihalyi genera sistematicamente un an
d avanzada (2014) bienestar subjetivo, o el
denominado bienestar
emaocional

El conjunta de emociones
positivas y disfrute del trabajo
Actualidad Foucault (2009) que permiten al trabajador Sanin 2015
estar feliz en la empresa y que

sus actividades permiten
alcanzar los objetivos de la
organizacidn efectivamente,

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

Rodriguez-Sanchez & 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 estdndares
y metas que las personas se plantean en el transcurso de la vida. Adicional Blanco y Diaz (2012),
relacionan una tercera categoria, denominada bienestar social, encargada de evaluar las actividades y
el rol que las personas desempeiian 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 organizacién. Los
cuales pueden ser agrupados por los tres tipos de enfoques establecidos en la tabla 5.

Enfoques Descripcion Autor
Rasgo Es estable y se explica a través de la genética Lyubomirsky (2008)
Estado MNaturaleza cambiante y dependiente de eventos o Littlewood (2008)

situaciones particulares,
Fundamento | En los recuerdos, la trayectoria de vida y la busqueda Avia & Vsgquez (2011)
de metas valiosas para el ser humano

Tabla 5: Enfoques de la felicidad en el trabajador.
Fuente: Elaboracion propia del autor con base en Moyano, Flores & Soromma (2011).
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De acuerdo con Donaldson, Csikszentmihalyi & Nakamura (2011), el padre de la psicologia positiva
es Seligman (2003), quien identifica los tres pilares de la felicidad en las personas; el primero, es la
vida placentera entendida como la relacién directa entre el trabajo y la satisfaccion 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. Asi 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 gestién de felicidad PERMA en el
trabajo, tal y como se relaciona en la tabla YY.

[tem Componentes Descripcion
1 Emaociones (positive emotion) Incrementar las emociones positivas en el pasado,
presente y en el futuro
2 Compromiso (engagment) Colocar las fortalezas personales para desarrollar un
mayor nimero de experiencias éptimas
3 Relaciones (relationships) Aumentar la sensacion de apoyo y compafia mejora el
bienestar
4 Sentido (meaning) La razén de la vida y el desarrollo de los objetivos
familiares, empresariales y en comunidad, antes que los
personales.
5 Logros(accomplishments) Establecer metas que lo motive a seguir

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

Por otra parte, Csikszentmihaly (1997), sefiala que la esencia en la gestion 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
mads trabajo desarrolla para alcanzarlo.

- 2. Retroalimentacion
1. Claridad de inmediata 3. Equilibrio entre los
las metas retos y las habilidades
9. La experiencia 4. Fusionan accion
se convierte en un fin ¥y consciencia

5. Alta concentracién
en la actividad

B. Distorsiona
el sentido del tiempo

7. Pérdida de Ia
autoconciencia

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

[6, El fracaso preon:upa]

En este orden de ideas, Csikszentmihaly (1997) plantea el modelo del canal, redefiniendo el concepto
de flujo como el equilibrio entre los desafios y las habilidades de un colaborador en una organizacion.
Graficando como en la figura 2, en el eje (x) las habilidades y en el eje (y) los retos del trabajador,
seflalando 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 organizacion 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 gestion de la feli-
cidad en el trabajo, al involucrar la variable esfuerzo, que permite entender que entre mas esfuerzo
el colaborador realice en el equilibrio de habilidades y retos, verdaderamente alcanza el estado ideal,
mientras con menos esfuerzo se sentird apatia hacia el trabajo, en la figura 4 se relacionan los nuevos
estados que afectan a la felicidad en el trabajo.
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Figura 4: Modelo de canal ampliado.
Fuente: Hektner, Schmidt & Csikszentmilhay (2007).

Los estudios de gestion de felicidad en las entidades territoriales de la administracion ptblica colom-
biana atn se encuentran en sus inicios, produciendo resultados precarios que atin no logran impactar
la realidad del pais (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 ¢) Elecciones realizadas en la vida (40 %).

La Organizacién de las Naciones Unidas (2012) declara en la resolucién aprobada por la Asamblea Ge-
neral la promocion de la felicidad en las personas como un objetivo humano fundamental, sefialando
que los paises deben desarrollar politicas publicas que busquen la felicidad y el bienestar de desarrollo.
Asi mismo, esta entidad multilateral sostiene que se debe aplicar un crecimiento econdémico sostenible
en cada uno de los pueblos que la conforman.

En este orden de ideas, la ONU (2018) desarrolla un Indice Global de Felicidad que publica anual-
mente al evaluar en 155 paises los factores de: producto interno bruto (PIB), apoyo social, esperanza
de afios de vida saludable, libertad para tomar decisiones vitales, generosidad y percepcion de co-
rrupcién. En el informe del 2018, se encuentra que los paises mas felices en su orden son Finlandia,
Noruega, Dinamarca, Islandia y Suiza, como se presenta en la figura 5.
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En Espaiia, se desarrolla el Indicador de Felicidad por investigadores de la Universidad Politécnica de
Valencia, quienes a través de informacién objetiva, estadisticas oficiales que representan la poblacion
de un pais 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, Micé, & Soler, 2018).

De acuerdo con Beytia (2015), el indicador de Felicidad Nacional Bruta definido en Butan, pretendia
guiar al gobierno de ese pais para maximizar la felicidad de sus habitantes, para ello desarrollo dos
categorias; la de objetivos comunes con las variables de salud, educacidn, diversidad ambiental, nivel
de vida y gobernanza, mientras que la segunda se orientaba a la participacién de cada ciudadano,
empezando con el bienestar sociolégico, el uso del tiempo, la utilidad comunitaria y su participacion
en la cultura (Wonacott, 2008; Zurick, 2006).

Sin embargo, dentro de los diferentes indicadores analizados el concepto econémico toma fuerza
como variable importante para la medicion de la felicidad tanto de las personas como la de los paises.
Seligman (2015) establece en sus investigaciones que el valor econdmico no estd 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 pais, tener una medicién estdndar para no solo
conocer el desempefio administrativo si no también el impacto que la gestién implica en términos de

la felicidad.
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Figura 5: Clasificacion de paises mas felices en 2018.
Fuente: ONU (2018).

Sannin (2017), sefiala 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 Medellin comprobd que la gestién de felicidad incrementa no solo el
bienestar social si no las utilidades de las empresas.
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Propuesta

El desempefio 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 administracidn publica es maximizar el bienestar social de la comunidad, el cual esta relacionado
directamente con la bisqueda y desarrollo de la felicidad de los colaboradores en la institucién. Sin
embargo, el impacto de mejores resultados en esta entidad territorial propenderd a mejorar los niveles
de felicidad de las personas que habitan la regién, (). Y de conformidad con la Ley 1583 de 2012 que
adopta la resolucién 309 de la ONU para el territorio colombiano.

Asi mismo, el factor econémico como lo establece Seligman (2015) no hace parte de un modelo de
gestién de la felicidad como si lo establece el Indice Global de Felicidad de la ONU (2018), o el
Indice de Felicidad de Sanz, Caselles, Mic6, & Soler (2018), o parte del modelo de Butd estudiado
por Zurick (2006). En este orden de ideas, es claro que en ninglin momento se debe confundir el
bienestar material con felicidad (Easterlin, 1974).

Por lo que se presenta el Modelo de Gestion de la Felicidad en las Gobernaciones de Colombia,
que se desarrolla desde dos subsistemas; el interior trae los resultados del padre de la psicologia
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 gobernacidn requiere del
disefio de una politica 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 caracteristicas fisicas y emocionales.

El siguiente subsistema, que se relaciona directamente como lo establece Freeman (1984) en su teoria
de interesados, que busca cumplir las expectativas, acuerdos, necesidades e intereses tanto de los ac-
tores internos como externos, se enfoca en la gestién 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 (Butd), se distribuye por los resultados del grupo focal de ex-
pertos las variables que ayudaron a mejorar el indicador en la sociedad de este pais con las variables
enddgenas de los servidores publicos de la gobernacién. Creando 5 categorias que una politica ptblica
de felicidad deberia tener desde su eje central, es decir , el compromiso de los trabajadores de la gober-
nacidn deben estar orientados a mejorar las condiciones de salud, educacién 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 organizacién necesita estar enfocado en la utilidad que tienen ellos en la comunidad, el logro de
los servidores publicos estd orientado con mejorar el nivel de vida y el uso del tiempo en los procesos
y actividades de los habitantes de la region, y por dltimo, desde las emociones de los empleados de
la gobernacidn, se debe impulsar el bienestar psicoldgico de todos y cada uno de los municipios que
pertenecen a la jurisdiccion (figura 6).

39



La gestion de la felicidad y su relacién
Ide@s CONCYTEG 14(235): Septiembre, 2019 con la administracion publica en las
ISSN: 2007-2716 gobernaciones de Colombia

Educacion
1 Medio
Salud ~ ambiente

Compromiso
Bienestar "
psicolégico

» Cultura
l' fdlaosdn FELICIDAD Relacién | » Gobernanza
Nivel y
de \ ! ; /
i  Logro - . Sentld?_,
Uso del . g ) * Utilidad
tiempo e T comunitaria

Figura 6: Modelo de Gestion de Felicidad en las Gobernaciones.
Fuente: Elaboracién propia del autor (2018). Nota 1. El circulo azul es la frontera de la gobernacién, el circulo
amarillo es la frontera entre la gobernacion y otros departamentos.

Conclusiones

La administracion publica estd orientada al estudio y entendimiento de las instituciones del sector
estatal y su relacién con la satisfaccién 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 &
Séanchez, 2011).

La gestion de la felicidad en los colaboradores es una moda administrativa que en las dltimas dos
décadas ha atraido la atencion de los investigadores de las ciencias de la administracién y gestion para
impulsar modelos, conceptos, herramientas y técnicas que diagnostiquen y orienten a los tomadores
de decisién 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 atin se encuentra en unos niveles bajos de profundizacion,
por lo que es necesario continuar con ejercicios académicos y cientificos que permitan comprender y
proponer nuevos escenarios que fortalezcan las condiciones para el aumento de los niveles de felicidad
entre las personas.

Seligman (2011), sefiala que la gestién de felicidad no depende directamente del desarrollo econémico
de las personas y de la comunidad, si bien aporta para el cumplimiento de necesidades basicas 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
politica 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 Butdn (Beytia, 2015).
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Resumen

El presente articulo determind el nivel de incidencia del conocimiento previo en la intencién
emprendedora de los estudiantes de administracién de la seguridad y salud ocupacional. Para esto,
se disefié un modelo de medicion de la intencién emprendedora a partir del conocimiento previo
en seguridad y los tipos de empresas en vigilancia y seguridad privada determinadas por la regla-
mentacién legal. Lo anterior, permitié determinar que el conocimiento previo de los estudiantes
en el drea de la seguridad privada que carecian de experiencia laboral demostré una mayor subje-
tividad en el conocimiento, mientras que los que tienen conocimiento previo obtenido ademas de
la academia en la experiencia presentan mayor conocimiento objetivo y por ende menor intencién
emprendedora.

Palabras clave: Emprendimiento, conocimiento previo, intencion 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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Introduccion

El crecimiento y desarrollo sostenido que el sector de la vigilancia y seguridad privada ha presentado
en Colombia, cuyo posible argumento podria ser debido a la simbiosis de la inseguridad o perspectiva
negativa de la seguridad (Zedner, 2003), una legislacion 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 ademds pareciera estar en un estanca-
miento el subsector de la vigilancia privada por ser entendido como el mas 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 cudl debe estar inmerso en una dindmica evolutiva,
potencializada principalmente por el emprendimiento e innovacion en seguridad.

El emprendimiento conceptualmente se deriva del francés entrepreneur, que implica iniciar algo a
partir de la toma de decisiones (Rodriguez Ramirez, 2009). Sin embargo, esta decisién usualmente es
estudiada como un fenémeno implicito del ser humano y segtin Degroof & Roberts (2004) durante
las dltimas décadas debido a la importancia de sus impactos econémicos y sociales debe ser motivado
desde la transferencia del conocimiento por parte de las universidades. Desde un enfoque similar Acs,
Szerb, & Lloyd (2017), plantearon que al emprendimiento le implica entonces la importancia de la
creacioén de empleo y el crecimiento a través de la innovacién; por cuanto es asi que el emprendimien-
to ocupa una agenda importante en el desarrollo de una nacién. En Colombia, la Universidad Militar
Nueva Granada, es la tinica institucién de educacion superior que ha desarrollado un programa de for-
macién de pregrado orientado a la formacién de los lideres que se encargardn de gestionar procesos de
seguridad en las organizaciones. Es asi 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 investigacion es
(Coémo impacta el conocimiento previo en seguridad privada de los estudiantes de administracion de
la seguridad y salud ocupacional, la intencién emprendedora de los egresados?

El objetivo del presente articulo es determinar el nivel de incidencia del conocimiento previo en la
intencién emprendedora de los estudiantes de tltimos semestres' de administracién de la seguridad y
salud ocupacional, en el area de la seguridad privada. Para cumplir con este objetivo, inicialmente se
caracterizo el sector de la vigilancia y seguridad privada en Colombia; posteriormente, se identificaron
las posibles dreas de emprendimiento en seguridad privada; y finalmente, se evalud el nivel de inten-
cién de emprendimiento en seguridad privada con los conocimientos previos adquiridos en la carrera
de administracién de la seguridad y salud ocupacional.

Revision de la literatura

Para el presente articulo la variable independiente (VI), estd definida como el conocimiento previo y la
variable independiente (VD) la intencién emprendedora en seguridad privada. Por cuanto la intencién
emprendedora y el contexto de seguridad privada serdn 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 percepcion individual es claramen-

'El pregrado en Administracién 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 esta relacionado con los individuos emprendedores y empresarios que con
sus actividades generan inestabilidad en los mercados (Rodriguez Ramirez, 2009). Es asi que la indi-
vidualidad del emprendedor toma la esencia de la relevancia que de acuerdo con Mora Pabén (2011)
los tres elementos que intervienen en este como son: actitud, creencias y percepciones. Es asi que la
teoria de las carreras emprendedoras cobra importancia a la hora de determinar la influencia de las
instituciones de educacién superior, en la actitud emprendedora de los estudiantes. Es por esto que
a partir de lo planteado por Dyer (1994) en las cuatro sub-teorias derivadas de la teoria de carreras
emprendedoras son: i. teoria de la eleccidn de la carrera, ii. Teoria de la socializacién de la carrera,
iii. Teoria de la orientacién de la carrera, iv. Teoria de la progresién profesional. Al respecto de esta
teoria, se plantea el modelo a partir de estas subteorias y la implicacién 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 asi
como bajo una perspectiva psicolégica social, son determinantes para que bajo un esquema formativo
del emprendedor (Gamez & Abreu, 2007). Bajo esta perspectiva y segtin diversos estudios realizados
sobre la intencién emprendedora, se argumenta adecuadamente que el conocimiento en la educacién
y entrenamiento emprendedor, estdn asociados con altos niveles de capital humano y una alta rela-
cién con el espiritu empresarial, conocimiento y habilidades relacionadas con el emprendimiento y
percepciones positivas de este (Martin, McNally, & Kay, 2012).

Intencion emprendedora

La intencion es la capacidad del individuo para ejecutar ideas (Rodriguez & Prieto Pinto, 2009). Es
por esto que para Phie & Akmaliah (2009) la medicién del emprendimiento puede hacerse principal-
mente en dos formas: la primera de ellas es el emprendimiento actual y la segunda es la intencién del
emprendimiento. Este dltimo concepto ha sido objeto de recientes investigaciones y en cuanto a su
principal concepto estd dado por Bird (1998) y posteriormente por Thompson (2009) como la menta-
lidad y conviccién 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): SEE? ; en donde distingue tres elementos fundamentales en la intencién
emprendedora: la percepcién del deseo, la propension al acto y la percepcién de la factibilidad. Por
su parte Ajzen planted un modelo para analizar la intencién emprendedora denominado la Teoria de
la Accién Planificada o TPB3: en donde la intencién individual desarrolla un comportamiento, es por
esto que las intenciones capturan factores motivacionales que influencian un comportamiento, por esto
la intencién encuentra en el comportamiento su desempefio, solo si el comportamiento estd sujeto a
un control volitivo (Ajzen, 1991). En este modelo, se tiene que la intencién se deriva de la interaccion
entre la actitud hacia el comportamiento, la norma subjetiva y el control comportamental percibido,
asi este ultimo y la intencién determinan el comportamiento.

Desde otro enfoque similar, y retomando el modelo Bird (1998) de intencionalidad emprendedora el
cual se fundamenta en la teoria de psicologia cognitiva, intentado explicar o predecir el comporta-
miento humano; y define la intencién como el estado mental que concentra la atencién, 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 intencién
emprendedora es la unién 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, politicos y econémicos. 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 serd més persistente en la dedicacién de asumir un desafio de emprendimiento.
Para Davidson (1995), la intencién emprendedora viene derivada de la conviccidn, que a su vez viene
de las actitudes generales y actitudes de dominio. Las actitudes generales son: cambio, competencia,
dinero, logro y autonomia 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, educacion, 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 intencién de emprendimiento, mas que otro tipo de variables como las demogréficas.
Finalmente, para Linan, Rodriguez-Cohard, & Rueda- Cantuche (2011) para que haya una mayor can-
tidad de emprendedores la educacién debe ser mds 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. Asi, en la tabla 1, se muestran en
sintesis los principales modelos de intencién emprendedora propuestos, que aportan al entendimiento
de los elementos o variables que inciden en el mismo.

MODELOS DE INTENCION EMPRENDEDORA AUTOR
SEE: la percepcion del deseo, la propension al acto y la percepcion (Shapero, 1982)
de Ia factibilidad
Ajzen: Teoria de la Accién Planificada o TPB, en donde la intencion (Ajzen, 1991)
individual desarrolla un comportamiento.
Fundamentado a partir de teoria de psicologia cognitiva, intentado (Bird, 1998)

explicar o predecir el comportamiento humano.
Factores personales: la historia de la persona, sus habilidades y la
personalidad.
Factores del contexto se tienen los factores sociales, politicos y
econémicos
Modelo de la “autoeficacia” como una variable que le aporta al (Boyd & Vosikis, 1994)
modelo de Bird: a partir de quienes tienen fuertes creencias en sus
capacidades sera mas persistente en la dedicacion de asumir un
desafio de emprendimiento
Intencién emprendedora viene derivada de la conviccion, que a su (Davidson, 1995)
vez viene de las actitudes generales y actitudes de dominio.
Actitudes generales son: cambio, competencia, dinero, logro y
autonomia.
Actitudes de dominio son: pagos, contribuciones sociales y
conocimiento.
Siendo las actitudes generales y de dominio la resultante de unos
antecedentes personales como: género, experiencia vicaria,
educacion, experiencia en el cambio radical y edad.

Las actitudes son fundamentales para la intencion de (Krueger, Norris, &
emprendimiento, mas que otro tipo de variables como las Carsrud, 2000)
demogréficas
La educacidon debe ser mas ambiciosa en emprendimiento, (Lifian, Rodriguez-
incluyendo el incremento de la toma de conciencia, crecimiento de Cohard, & Rueda-
la empresa y desarrollo, creatividad y reconocimiento de Cantuche, 2011)

oportunidades o conocimiento del ambiente de negocios

Tabla 1: Modelos de intencion emprendedora.
Fuente: Disefio propio basado en los autores citados.

A partir de lo analizado dentro de los fundamentos de actitud e intencién emprendedora, es de suma
importancia encontrar un elemento comun en el emprendimiento el cual es la identificacién de oportu-
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nidades. Esta implica una mayor atencién y bisqueda activa con el objeto de interés del emprendedor
(Hisrich, Langan-Fox, & Grant, 2007). Asi, esta bisqueda activa de oportunidades de emprendimiento
debe estar fundamentada en la cognicién del emprendimiento a partir del aprendizaje o del entrena-
miento (Hisrich, Langan-Fox, & Grant, 2007). En total alineacién, McMullen & Shepeherd (2006)
plantean que, para ser un emprendedor, hay que perseguir una idea con la claridad de haber identifi-
cado una oportunidad, asf la identificacién de la oportunidad para Perrini, Vurro, & Costanzo (2010)
viene determinada de la dimensién individual y de la dimensién del contexto regional, permitiendo lle-
gar a evaluar y formalizar dicha oportunidad. Es en este escenario donde el concepto de identificacién
de oportunidades converge con un concepto fundamental que permite alcanzar esta identificacion y es
el conocimiento previo. Al respecto de este concepto, se refiere a la informacién personal que un indi-
viduo tiene sobre un asunto de particular interés, el cual puede ser el resultado de la experiencia laboral
y la educacion (Gimeno, Folta, & Cooper, 1997). Dando mayor amplitud al concepto de conocimiento
previo, Shepherd & De Tienne (2005) mostraron que el nivel asociado al mismo estd directamente
relacionado con la identificacién de oportunidades, asi como la innovacidén en estas oportunidades. Al
respecto Bojica, Fuentes Fuentes, & Ruiz Arroyo (2010), lo definen como una condicién fundamental
para la identificacién y explotacion de oportunidades de emprendimiento. En la investigacion reali-
zada por Shane (2000) se demuestra como los individuos que han desarrollado un conocimiento en
particular a través de la educacion y experiencia de trabajo tienen mayores probabilidades de identi-
ficar oportunidades como respuesta a un cambio tecnoldgico dado. Bajo un enfoque similar Corbett
(2007) plantea que la identificacion de oportunidades es el dominio central de la investigacion en el
emprendimiento, y en este campo las mds recientes investigaciones en la identificacién 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 condicién intensa de conocimiento.

Por su parte, para Ardichvili, Cardozo, & Ray (2003) los factores que tienen mayor influencia en la
identificacion de oportunidades estdn: i. alertas de emprendimiento, ii. Asimetria de la informacién y
conocimiento previo, iii. Redes sociales, iv. Rasgos personales, incluyendo optimismo autoeficacia y
creatividad, v. tipo de oportunidad en si 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 drea en parti-
cular de interés del emprendedor, mientras que el segundo dominio, estd asociado con el conocimiento
acumulado a lo largo de la vida, que no necesariamente estd asociado con el conocimiento del 4rea
de interés en particular. Desde una misma 6ptica diversos autores han propuesto que la importancia
de la intencién emprendedora estd 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 medicién 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 tecnologias
(Zali, 2016); logrando concluir que los factores clave como conocimiento previo, alerta del empren-
dimiento, aprendizaje de emprendimiento y la interaccidn entre estos, tiene un efecto positivo en la
identificacion de oportunidades no solo desde la teoria sino en la préctica. Finalmente, estas dimen-
siones de evaluacion del emprendimiento contrastan adecuadamente con lo realizado previamente por
Molin & Goitom (2013) en donde identificaron tres dimensiones como son: la dimensién del empren-
dedor, la dimensién de la compaiiia y la dimensién del ambiente externo de la compaifiia. En cuanto
a los contenidos de estas: la dimensién del emprendedor fue evaluada desde las variables del cono-
cimiento de necesidades no satisfechas y desde el conocimiento creativo; en cuanto a la dimension
del conocimiento de la compaiiia, fue evaluada con las variables conocimiento en gestién y gestion
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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 medicién del conocimiento previo.

VARIABLES PROPUESTAS EN EL CONOCIMIENTO PREVIO AUTOR
Dominio 1: Conocimiento del area particular de interés (Sigirist, 1999) p
Dominio 2: Conocimiento basado en las vivencias y experiencias
i. conocimiento previo de mercados (Zali, 2016)

ii. conocimiento previo de problemas de los consumidores
iii. conocimiento previo de la forma de satisfacer mercados
iv. conocimiento previo en tecnologias

Dimension del emprendedor (Molin & Goitom,
Dimension de la companiia 2013)
Dimensién del ambiente externo de la compafiia.

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

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

Contexto y sector de la seguridad privada en Colombia

La Constitucién de 1991 fue la antesala de un sector* que se encontraba superficialmente regulado y
pertenecia principalmente a algunas empresas extranjeras y otras nacionales, bajo la vigilancia de la
Policia Nacional. Asi, la carta magna permitié que, en el afio de 1993, la ley 61 le otorgé al Ejecutivo
colombiano la facultad de reglamentar en lo relacionado con vigilancia y seguridad privada (Senado
de la Republica, 2008). En consecuencia, fue creada en el afio de 1993 la Superintendencia de Vigi-
lancia y Seguridad Privada, organismo de orden nacional adscrito al Ministerio de Defensa Nacional,
con autonomia administrativa y financiera con la capacidad de efectuar la vigilancia de dicho sector
(Congreso de la Republica, 1993).

Con la entrada en vigencia del Estatuto de Vigilancia y Seguridad Privada mediante el Decreto-ley
356 de 1994 (Presidencia de la Republica, 1994) firmado durante el gobierno del entonces Presidente
de la Reptiblica César Gaviria Trujillo, en un contexto turbulento por el crecimiento y consolidacién
de grupos al margen de la ley, se permitié entonces dentro de este decreto — ley, la creacion de las
“Asociaciones Comunitarias de Vigilancia Rural” que luego serian denominadas como “Convivir”,
las cuales fueron argumentadas como elemento de participacién 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 evolucidn 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 segtin su tamaiio, estan distribuidas de la siguiente manera: empresas micro: 8 % (in-
ferior a 501 smlmv), empresas pequefias: 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 alineacién con
lo anterior; para empresas de vigilancia sin armas y cooperativas, blindadoras, arrendadoras y escuelas
su capital social minimo es de 500 salarios minimos 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 minimo serd de 2.000 smlmv. Lo anterior, en contra posicién con otros sectores econémicos,
permite inferir que este es un sector restrictivo para las empresas o emprendedores, particularmente de
vigilancia que no retinan este capital social. Se podria buscar como argumento para esta restriccion a
partir del marco legal, la responsabilidad y el riesgo que la prestacion de este tipo de servicios supone,
buscando garantizar mejores condiciones econdmicas ante cualquier contingencia a los usuarios de
los servicios. Asf, esta exclusién basada en el capital social, genera que existan empresas informales’
prestando de manera informal servicios, dada la restriccion de capital que la legislacién impone.

Este sector y la dindmica de crecimiento planteada anteriormente desde las personas juridicas permiten
emplear solo en vigilantes 246.000 personas, de los cuales 90.000 se encuentran en Bogotd, 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 participacién en la economia colombiana
por la generacién de empleo y el marco legal que ha permitido las condiciones adecuadas para el
fortalecimiento del sector, asi mismo, el sector presenta unos desafios, 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 publica al sector
empresarial y regulatorio de la vigilancia y seguridad privada.

EVENTO RIESGO FUENTE
Cartel de la Vigilancia en donde sancionan a
7 empresas: Guardianes, Starcoop, Expertos,
Centinel, Insevig, Security Management
Group; por desarrollar presuntas practicas Practicas
anticompetitivas anticompetitivas (W Radio, 2018)

No pago de horas extras o incumplimiento

del horario laboral Incumplimiento laboral (Portafolia, 2009)

Uso de armas de fuego ilegales o apoyando
el tréfico ilegal

Incumplimiento legal
con las armas

(Organizacion de
Naciones Unidas, 2006)

Promulgacién de una ley para que los
vigilantes se hagan un examen de aptitud

Influencia de la
corrupcion politico-

psicofisica para el porte de armas de fuego legal |El Expediente, 2017}
La venta de diplomas a vigilantes sin recibir | Falta de ética y cultura
capacitacion de la legalidad (Caracol Radio, 2014)

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

La seguridad privada en Colombia amerita una nueva generacion de empresarios y emprendedores que
impacte de manera positiva con nuevas practicas de gestidon e innovacién, rompiendo con las malas
practicas que de manera abierta han impactado la credibilidad del sector.

En cuanto a las empresas de vigilancia, compiten estas en un mercado dinamico cuya oferta diferen-
ciadora debe ser la calidad, tecnologia y servicio, dado que la tarifa o precio es regulado por el Estado.
En este mercado altamente dindmico se ha tenido una restringida participacién de empresas con in-
version extranjera directa, derivado de la prohibicién existente en el marco juridico de la seguridad
privada (Lépez, 2014); sin embargo, existen cuatro empresas con inversion 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 restriccién afecta la libre competencia econémica y
genera un trato discriminatorio contra las empresas extranjeras existentes (Noticias RCN, 2016), por
estos argumentos, el proyecto de ley que buscaba prohibir la inversion extranjera directa en el afio
2016, fue archivada (La W, 2016). Es asi como la regulacién actual no solo afecta la posibilidad de

50 empresas que no tengan licencia de funcionamiento en la prestacién de servicios regulados por la Superintendencia
de Vigilancia y Seguridad Privada.
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inversion extranjera directa en un mercado globalizado, sino que ademds dados los altos niveles y
exigencias econdmicas para las empresas de vigilancia y seguridad privada, podria limitar la intencién
de emprendimiento desde un enfoque netamente econémico.

Este preambulo 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 gestién
de la seguridad (o management) y el conocimiento técnico en proteccion que implica lo técnico y lo
tecnolégico.

Proposicion de la investigacion

La ausencia de investigaciones previas, en el drea de emprendimiento de la vigilancia y seguridad pri-
vada genera una dificultad para determinar si egresados de otras carreras podrian tener mayor intencién
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 Administracion de la Seguridad y Salud
Ocupacional de la Universidad Militar Nueva Granada, la proposicién que se pretende determinar es:

P1: El conocimiento previo basado en el conocimiento obtenido en el drea especifica de la seguridad,
de los estudiantes de Administracion de la Seguridad y Salud Ocupacional, incide negativamente en
la intencion de emprendimiento segiin el tipo de conocimiento que se tenga.

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

A pesar que la intencién emprendedora estd ademds del conocimiento previo incidida por otras varia-
bles, que fueron identificadas en la tabla 1, el conocimiento es un comin denominador en todos los
modelos estudiados, toda vez que como es planteado por Herrera Guerra (2012) en su investigacion,
la variable que mds aceptacién tuvo por las personas que han emprendido un negocio en el fondo
emprender en Colombia es la formacién 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 tecnologias que permitan la identificacién de oportunidades que motiven
la intencién emprendedora.

Por tanto, se analizardn las perspectivas de otros paises en términos de emprendimiento en seguridad
privada.

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

Rusia: La transformacién de la Unién Soviética en Rusia y la reduccién de los miembros de seguridad
del Estado dada en la década de los 90s, gener6 una readaptacion de la economia nacional y por ende
emergieron nuevas formas de agentes armados como: grupos criminales, guardas privados, grupos
paramilitares atados a 6rganos 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-
zacion de los mercados y de las compaiiias, que demandaban una pronta respuesta de tener personal
especializado en la proteccién de su modelo de negocio y que no podria ser asumido por la seguri-
dad publica, llegando la primer empresa de seguridad privada por oficiales del ejército ecuatoriano
que habian permanecido un tiempo en los EEUU, con la finalidad de apoyar a empresas del sector
hidrocarburos (Garcia Gallegos, 2012).

En Colombia, el desarrollo en el sector a partir la creacion de empresas en seguridad privada, estuvo
marcado por la constitucién de 1991 y como respuesta a las necesidades propias de seguridad que se
tenfan de seguridad y que el articulo 2 del decreto 356 de 1994, habilité a los particulares para que
presten servicios de vigilancia y seguridad privada bajo la inspeccion 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 desafio de la vigilancia y seguridad privada en Colombia estd dado por la
informalidad, que por falta de medicion se desconoce su participacion e impacto en el sector (Baracal-
do Méndez, 2014) (Vega Escobar & Rincén, 2008). Desde la promulgacién del Estatuto de Vigilancia
y Seguridad Privada en Colombia se ha dado la siguiente transicién y evolucién en la creacién de
empresas en la tabla 4.

EMPRESAS POR SERVICIOS DE
SEGURIDAD 1994 1998 2003 2007 2017
Empresas de Vigilancia con armas 385 462 525 525 582
Empresas de Vigilancia sin armas 0 217 101 87 56
Cooperativas de vigilancia 0 58 52 50 46
Transportadoras de valores 8 9 7 7 8
Escuelas de capacitacidn 0 33 53 56 87
Empresas asesoras 0 0 21 16 19
Empresas blindadoras 0 24 30 21 33
Empresas arrendadoras 0 0 0 12 23
TOTALES 403 803 789 774 854

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

A pesar de este panorama de méds de veinte afios, la dindmica crecimiento en cantidad de empresas en
el campo de la seguridad privada, no permite evidenciar tendencias de emprendimiento e innovacion
en el sector que impacte positivamente el mercado y por ende la regulacion.

En este orden de ideas, resulta importante incluir posibles sectores de incursién para emprendedores
en el 4rea de la seguridad privada, asi para identificar posibles campos de accién 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: consultoria en seguridad, seguridad informatica, consultoria en di-
seflo de espacios con disefio de seguridad, disefio de sistemas de seguridad y consultoria en auditoria
forense, (Edwards & Edwards, 2004). Desde otra perspectiva vinculante entre lo publico y lo privado
(Peppers, 2013) considera un modelo de emprendimiento en seguridad, con los siguientes componen-
tes: i. el precio; se convierte en un desafio para garantizar la sostenibilidad, asi como la comunicacién
entre los actores para gestionar el riesgo garantizando la rentabilidad, ii. Seguridad emergente: basado
en nuevos modelos de gestién de riesgos, iii. Medicion del éxito: es considerado uno de los grandes
desafios de lograr mecanismos de medicion de pérdida y utilidad desde la gestion del riesgo; y iv. Se-
guridad natural: en orden de mitigar los patégenos naturales se deben buscar soluciones a largo plazo
para el fortalecimiento de la capacidad inmunoldgica 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 economias” en la demanda de trabajos en seguridad, generando toda una
aplicacion para la gestién de personal de manera oportuna dada la alta demanda que tienen de casi
450.000 personas que componen esta industria en este pais.

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
generacion de emprendimiento de sus estudiantes. Al respecto de esta escasa literatura se rescata la
publicacién de Alvarez, Martins, & Lépez (2016) en donde diez instituciones de educacién superior
participaron en el proyecto GUESSS Colombia 2016, con el fin de comparar el desempefio en em-
prendimiento de los estudiantes colombianos con el referente internacional; sin embargo, no permite
establecer las universidades ni las carreras méds 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 participacion de las demds universidades en Colombia en actividades
que permitan conocer el estado del arte del emprendimiento es timido para generar culturas propias
en torno a este.

En cuanto a la Universidad Militar Nueva Granada, desde el aio 2013; se crea el Centro de Innovacién
y Emprendimiento Neogranadino “CIEN”, en donde se promueven iniciativas como: Spin-off, Start-
up, proyectos de innovacién y proyectos de incubacion, entre otros. Para entender la dimensién de la
situacién de la formacion 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-
nistracién, como elemento comun. 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 Administracién ain son
bastante livianos en lo concerniente a asignaturas que impliquen de manera abierta una profundiza-
cién en el emprendimiento; por tanto, en dicha tabla, se analizé la situacién de diversos programas
de pregrado a fines con la administracién y la caracterizacion de sus asignaturas con contenido en
emprendimiento o innovacion.

La tabla 5, ilustra como en la Universidad Militar Nueva Granada, el emprendimiento en las carreras
afines con la administracion, son dos: Administracién de Empresas y Administracion 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 administracién 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 intencién o actitud emprendedora. A
pesar de la limitante que se tiene en este ultimo, en la ausencia de una asignatura que promueva en los
estudiantes dicha intencién 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 algin tipo de cam-
po o disciplina asociado con el emprendimiento. De manera no muy distante en Colombia el estudio
realizado por Ortiz Riaga, Rodriguez Gaitdn, & Gutierrez Rodriguez (2013), concluye que el empren-
dimiento se ha incorporado en las actividades y la agenda de las instituciones de educacion superior,
se observa el fortalecimiento de emprendimientos tradicionales que no se articulan con la realidad
colombiana en cuanto a la innovacion y a satisfacer el entorno al que la politica publica aspira.
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Universidad Programa Asignatura/curso

Universidad
Macional de Administracion de empresas
Colombia

Universidad L o
Administracion de empresas
Pontificia Javeriana

Universidad de los

Administracion Creacion de empresas
Andes
Instituto
Tecnolégico Administracion tecnoldgica Empresarismo
Metropolitano
Universidad del . . -
Administracion de empresas Liderazgo y creatividad

bosque

. . Creatividad e innovacion empresarial
Universidad del

Vall Administracion de empresas Creacion de nuevos proyectos
alle .
Creacidn de empresas
Universidad
. . Emprendimiento y responsabilidad
Pontificia Administracién de empresas -
o social
Bolivariana
Innovacion y desarrollo social
Universidad del . electiva
K Administracion de empresas . [ )
Norte (Barranguilla) Creacidn de empresas

Emprendimiento corporativo

Universidad del .
- Administracion de empresas
Rosario

Cultura del emprendimiento |1,
Liderazgo basado en valores
Universidad EAN Administracién de empresas Cultura del emprendimiento 1l
Cultura del emprendimiente [l
Innovacion y creatividad empresarial

Administracion de Empresas Innovacion y creatividad (electiva)

Universidad Militar

Administracion de la Seguridad y
Nueva Granada

Salud Ocupacional

Tabla 5: Instituciones de Educacion Superior en Colombia y los planes de estudio de Administracion con conteni-
dos vinculados al emprendimiento. Fuente: Disefio propio, con la informacion 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 drea de interés en seguridad privada que bajo la pers-
pectiva de Perrini, Vurro, & Costanzo (2010), en la dimensién individual y en la dimensién 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 unica institucién de educacién superior que forma
administradores en seguridad y salud ocupacional, resulta de especial interés evaluar el conocimiento
previo generado a partir de la educacién 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 podria 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 especificos y de alto nivel.

Por lo anterior, las asignaturas en seguridad que componen el programa en Administracién de la Se-
guridad y Salud ocupacional, son: i. Proteccion y seguridad, ii. Proteccion de activos I, iii. Proteccién
de activos II, iv Proteccion empresarial, v. Normatividad de la seguridad privada, vi. Gestién de ries-
gos de seguridad fisica, vii. Proteccidn electrénica, viii. Gestioén de crisis, ix. Criminologia (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 dreas del conocimiento, como fue planteado anteriormente: drea técnica de
seguridad, 4rea de la gestién en seguridad y drea 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 drea de la seguridad, en coherencia con lo planteado por Guarnizo Vargas &
Veldsquez Moreno (2015) la formacién emprendedora de muchas de las universidades de Colombia
tienen el reto de fomentar proyectos educativos a partir de la intencionalidad explicita de fomentar
actitudes emprendedoras y conocimiento para la orientacién empresarial. Sin embargo, a pesar de este
desafio que enfrentan las Universidades, estudios en Colombia de Escandén Barbosa, Arias, Medina,
Varela, & Parra (2015) las personas con educacién universitaria, son los mayores emprendedores de
todos los niveles de formacidn. Por tanto, esto podria tener relacién con el conocimiento previo dado
en las universidades y la orientacién al emprendimiento.

Metodologia de la investigacion

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

Teniendo en cuenta que la Universidad Militar Nueva Granada es la tinica Universidad que tiene una
carrera de pregrado en el area especifica de administracién de la seguridad, se tomé una muestra
poblacional de 19 estudiantes que corresponden a la totalidad de los estudiantes de octavo semestre
de la carrera de Administracién de la Seguridad y Salud Ocupacional que manifestaron que su area
de interés profesional era la seguridad privada y no la salud ocupacional’, siendo 37 estudiantes que
cursan todas las asignaturas de dicho semestre.

Para estructurar la encuesta se formé 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 4reas del conocimiento en seguridad de la carrera profesional de Administracién
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 gestiéon aplicable a la seguridad, el conocimiento en la parte técnica desde lo
fisico (seguridad fisica), lo tecnolégico (seguridad electrénica) y lo digital (seguridad informética).
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
capacitacioén, empresas rentadoras de vehiculos blindados, empresas desarrolladoras o instaladoras de
tecnologia aplicable a los sistemas de proteccién de instalaciones o sistemas de seguridad digital y
empresas de consultoria. En la tabla 6, se plantea el modelo de evaluacién de conocimiento previo
para el emprendimiento en seguridad privada.

SLos estudiantes de tltimo semestre son quienes estdn cursando octavo semestre de la carrera objeto de andlisis.
70 también llamada: Seguridad y Salud en el Trabajo.
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Tabla 6: Modelo de evaluacion del conocimiento previo para el emprendimiento en seguridad privada.
Fuente: Disefio propio basado en la revision de literatura.

Con el modelo anterior, se disefid un cuestionario orientado a determinar el nivel del conocimiento en
el dominio de contexto uno (Sigirist, 1999), siendo el conocimiento en el drea de interés, sin incluir la
medicién 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 intencién de emprendimiento en seguridad
privada.

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

Los resultados del instrumento fueron sometidos al andlisis de fiabilidad mediante el Alpha de Cron-
bach y posteriormente se le realiz6 el andlisis de componentes rotados mediante el andlisis factorial
multivariado en el software SPSS, para determinar la homogeneidad de los datos de las diferentes
variables analizadas.

Resultado Obtenidos

Los resultados de los estadisticos descriptivos del anélisis permiten concluir que, de los 19 estudiantes
cuya area de interés laboral es la seguridad privada y las edades de estos oscilan entre los 20 y 41 afios
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 drea de la seguridad privada a nivel profesional tiene
desde el campo de la formacién una participacion 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 informé previamente al
diligenciamiento de la encuesta que el conocimiento previo en el sector debia darse basado en el co-
nocimiento obtenido en el desarrollo de la carrera y no en su experiencia laboral, lo cual generaria
una posible alteracién 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, estd la intencién de emprendimiento en la seguridad privada;
dentro de esta el 78,9 % manifestd 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 intenciéon emprendedora se modifica siendo solamente
un 69 % frente a un 31 % que definitivamente no emprenderia, esto plantearia que el conocimiento
del contexto legal y del mercado les podrian 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 dreas 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 consultoria para emprender empresas en estos segmentos de la seguridad. En lo referente
al marco legal, los estudiantes manifiestan un mayor conocimiento en la legislacion aplicable al marco
juridico 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 consultoria en seguridad.

En el area de la gestion de empresas de seguridad, 3.47 fue el mdximo puntaje que se tuvo en el
conocimiento de gestion 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 fisica aplicable a las empresas de vigilancia con
un 3.89/5, frente al 3.15/5, que alcanz6 el conocimiento que permite una intencién de emprender en
empresas de consultoria y de escuelas de capacitacion. El mismo comportamiento presenta en cuanto
al desarrollo de modelos de negocio basados en seguridad electrénica para vigilancia; el cual obtuvo
un nivel de 3.05, seguido de empresas de consultoria en seguridad electrénica con un 2.94/5.

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

De los anteriores descriptivos, se evidencia que los estudiantes tienen un mayor conocimiento en
el funcionamiento y operacién de empresas de vigilancia, de consultoria, seguido de cerca por las
escuelas de capacitacion. De manera contraria, el conocimiento previo que se tiene de las empresas
rentadoras de vehiculos blindados y de las empresas blindadoras son las 4dreas del conocimiento menor
evaluadas por parte de los estudiantes.

Adicional a lo anterior, un hallazgo importante estd representado por la experiencia laboral; esta va-
riable refleja que los estudiantes que presentan experiencia previa laborando en seguridad privada,
manifiestan un conocimiento previo més 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 mds alto de 3.3, lo cual podria reflejar que el conocimiento previo dada la
condicion 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), plantearia una medicién con niveles
de objetividad mads altos que el solo tener desarrollado el campo uno o el campo del conocimiento en
el drea 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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identificacién de oportunidades.

Finalmente, dentro de los descriptores estadisticos, el promedio de la evaluacion del conocimiento pre-
vio en seguridad privada de quienes no desean emprender tuvo una calificacién de 2.25/5 comparado
en contraste con la calificacion 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 préicti-
ca en seguridad privada. Asi, podria 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 proposicién P1, toda vez que el conocimien-
to previo no necesariamente incide de manera negativa en la intencién emprendedora de los estudiantes
de Administracién de la Seguridad y Salud Ocupacional. Esto se evidencia en los resultados obteni-
dos en donde el 78 % manifesto intencién emprendedora, dados los conocimientos obtenidos en el
pregrado. A pesar de lo anterior, también se observa que quienes se han desempefiado en el sector
de la seguridad califican con mayor severidad los conocimientos que han obtenido, generando menor
valoracién de la intencién emprendedora, lo cual es argumentado adecuadamente por Ramoglou &
Zyglidopoulos (2015) en donde la esfera de lo naturalmente posible es mas delgada de la esfera de
lo naturalmente imaginable. Esto es definido como conocimiento objetivo y de acuerdo con Erkinson
& Korsgaard (2016) las oportunidades tienen implicitas las realidades del conocimiento objetivo. Por
otro lado, quienes no han laborado en seguridad tienen la percepcién que su conocimiento les per-
mitird identificar oportunidades; desconociendo la realidad y el ambiente restrictivo del mercado y la
legislacién en muchos aspectos; lo cual se denominard conocimiento subjetivo, que al igual que lo
anterior es definido por Tell (2005) en donde lleva implicito la confianza y el proceso de racionamien-
to de la persona. Esto dltimo permite validar la proposicién P2; donde la experiencia brinda ciertas
realidades que reducen la intencién emprendedora por parte de los estudiantes de administracion de
la seguridad segun los resultados de los estadisticos descriptivos. Lo anterior podria justificarse con el
andlisis del contexto de la vigilancia y seguridad privada por la realidad de las barreras impuestas por
la legislacién y la abundancia de competidores en el mercado especifico para las principales capitales,
generando incertidumbre y percepcion de riesgo en los estudiantes.

Desde otra perspectiva, se realiz6 el andlisis de fiabilidad a los 36 elementos de la interaccion de las
areas 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, seglin se observa
en la tabla 7.
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Componente
1 2 3 4 5 (] 7

Conocimiento Técnico fisico aplicado a emp blindadora ,009

Conocimiento Técnico fisico aplicado al arrendamiento de blindados ,904

Conocimiento Técnico fisico aplicado a empresas de tecnologia ,896

Conocimiento Técnico electrénico aplicado al arrendam blindados ,861

Conocimiento Técnico electrénico aplicado a emp blindadora ,B858

Conocimiento Técnico electrénico aplicado a empresa vigilancia 742

Conocimiento Técnico electronico aplicado a escuelas capacitacion ,740  |,458

Conocimiento Tecnologia digital aplicable al arrendam blindados ,691

Conocimiento Tecnologia digital aplicable empresas blindadoras ,691

Conocimiento en Gestion de la seguridad aplicable al arrendam blinda ,644 521

Conocimiento en Gestion de la seguridad aplicable a emp tecnologia ,593 1,450

Conocimiento en Gestion de la seguridad aplicable a emp blindadoras ,589 ,538 453

Conocimiento Técnico electrénico aplicado a consultoria A02  |,848

Conocimiento Tecnologia digital aplicado a consultoria ,825

Conocimiento en Gestion de la seguridad aplicable a cansultoria ,752

Conocimiento Técnico electrdnico aplicado a la tecnologia 492 1,716

Conocimiento Tecnologia digital aplicable a vigilancia 420 |,B58

Conocimiento Técnico fisico aplicado a consultoria ,505 |,618

Conocimiento Tecnologia digital aplicable a escuelas capacitacion ,570 |76 |.481

Conocimiento Contexto legal aplicable a la consultoria ,574 1,533

Conocimiento Tecnologia digital aplicable a empresas de tecnologia ,532 |,500

Conocimiento en Contexto legal aplicado a escuela de capacitacion ,B63

Conocimiento en mercado aplicable a escuela de capacitacion 828

Conocimiento Técnico fisico aplicado a escuela de capacitacion L7116 | 416

Conocimiento en Contexto legal aplicado a empresas de tecnologia ,450 | ,661

Conocimiento en Contexto del mercado aplicado a la tecnologia 441 ,A28

Conocimiento en Contexto del mercado aplicado al arrend blindados ,596  |,501

Conocimiento en Contexto legal aplicado a empresas blindadoras JBR6

Conocimiento en Contexto legal aplicado al arrendamiento blindados ,783

Conocimiento en Contexto del mercado a empresas blindadoras ,468 ,659

Conocimiento en Gestion de la seguridad aplicable a vigilancia ,501 651

Conocimiento en Contexto del mercado aplicado a consultoria ,448 ,603  |-,406

Conocimiento en Contexto del mercado aplicado a vigilancia 10 |,574 ,501

SIS_PROT_VP ,806

MAR_LEGAL_VP 827

GES_SEG_ESC 433 |,439 -, 456

Tabla 7: Matriz de componente rotado(a). Método de extraccion: analisis de componentes principales. Método de
rotacion: Varimax con normalizacién Kaiser. (a) La rotacion ha convergido en 9 iteraciones.
Fuente: Datos obtenidos mediante la utilizacion 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 andlisis, por tanto, en el primer componente se distinguen las areas
del conocimiento principalmente de lo que tiene que ver con sistemas de proteccion fisica, electrénica
y digital, asi como la gestion en seguridad. Los anteriores, con mayor énfasis en empresas blinda-
doras y de alquiler de vehiculos 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 proteccién fisicos, tecnoldgicos y digitales; sin embargo, se aplican estos a los
tipos de empresas en los que se tienen mds conocimiento como consultoria, 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 capacitacion y tecnologia.

Finalmente, en el cuarto componente; al igual que en el componente tres, se tienen las areas del
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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, segtin la matriz de componentes rotados,
se tienen cuatro componentes del conocimiento en seguridad que tienen relacion directa con la actitud
emprendedora: Componente 1y 2: Sistemas de proteccion (fisica, electrénica y digital) y Componente
3 y 4: Componentes del contexto (mercado y legal). Asi mismo el conocimiento en gestion 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 investigacion.

Conclusiones

La presente investigacién determiné el alto nivel de incidencia del conocimiento previo en la intencién
emprendedora de los estudiantes de tltimos semestres® de administracién de la seguridad y salud
ocupacional, en el area de la seguridad privada. A pesar de dicho nivel de incidencia, es claro que el
conocimiento previo desde lo objetivo podria ser mas ttil a la hora de desempenarse laboralmente, y
menor para generar intencién emprendedora basado en el riesgo que supone la legislacion y el mercado
de la seguridad privada.

En cuanto al mercado y legislacidn, el sector de la vigilancia y seguridad privada, es un sector con
una participacién importante en la economia nacional y en especial en la generacién de empleo; sin
embargo, la legislacién y el mercado de la vigilancia; podrian ser las principales barreras para incidir
en la intencién de emprendimiento.

A pesar de las dificultades encontradas en el contexto, los estudiantes de Administracién 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 consultoria 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 drea que permita la identificacién
de oportunidades.

Adicionalmente, en lo referente al nivel de intencién de emprendimiento en los estudiantes de dltimo
semestre de Administracion de la Seguridad y Salud Ocupacional, el 78,9 % manifesté 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 especifica de seguridad privada, la
intencién emprendedora se modifica siendo solamente un 69 % frente a un 31 % que no emprenderia,
dado por las limitaciones que estos podrian encontrar en el contexto externo (legal y mercado).

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

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

8EI pregrado en Administracién 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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Dénde el conocimiento previo es la funcién de CAIODb: es el conocimiento en el drea de interés basado
en la objetividad, CAISub: es el conocimiento previo en el drea 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 tecnolégico.

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 poblacién estudiada es bastante limitada, dado que es un estudio estitico que se desarroll6 en un so-
lo semestre pudiendo presentar mejores resultados en la continuidad de varios semestres permitiendo
generar tendencias.

En la realizacién de la investigacion registrada se encontré que el deficiente conocimiento en empren-
dimiento puede hacer que los estudiantes de Administracién de la Seguridad y Salud Ocupacional
asimilen de manera muy sencilla el proceso de creacién de empresa, elevando su percepcién dentro
de los resultados de la encuesta.
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Resumen

El propésito de este trabajo es analizar aplicaciones de los Equipos Autodirigidos (EAD) y
equipos kaizen en industrias de manufactura y servicios, asi como publicaciones de estudios de
revision o reflexion que permitan visualizar los beneficios de implementar EAD o kaizen en las
organizaciones. La revision se llevé a cabo a través del andlisis de contenido haciendo uso de va-
rias bases de datos especializadas y seleccionando articulos publicados a partir del aflo 2000 con
palabras clave asociadas con la temética bajo estudio. Los resultados indican que tanto los EAD
como los equipos kaizen estan relacionados con mejoras en la productividad de las organizaciones.

Palabras clave: Equipos autodirigidos, kaizen, andlisis de contenido, revision.

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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Introduccion

De acuerdo con Zirraga & Bonache (2005), las ultimas décadas han sido testigos de un aumento
dramatico en el uso de EAD. De igual manera Aoki (2008) indica que en las dltimas décadas un
nimero considerable de estudios se han centrado en las técnicas de fabricacion japonesa y han ilustra-
do la importancia del kaizen como un concepto aceptado en todo el mundo.

La introduccion de equipos de trabajo en el sistema de produccion es un ejemplo de cambio que altera
las reglas existentes del juego al alterar la divisidn del trabajo. Dos tipos de estructuras de equipo que
se distinguen en la literatura son los EAD .°" lineac los equipos kaizen “fuera de linea”(Batt, 2004).

Los EAD se pueden definir como una entidad social altamente organizada y orientada hacia la con-
secucion de un objetivo comtn, compuesta por un nimero 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 (Garzoén,
2018). Con frecuencia, los estudios se refieren a EAD en los que los miembros del equipo gozan de
una autonomia significativa con respecto a cémo 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 practica de los equipos kaizen consiste en actividades generalizadas y continuas, fuera
de los roles contractuales explicitos del contribuyente, para identificar y lograr resultados que éI cree
que contribuyen a los objetivos de la organizacién (Brunet & New, 2003). En el kaizen se persigue la
mejora continua y constante en los procesos de la organizacion, de hecho, la idea de aplicar kaizen en
una empresa es la de realizar mejoras pequefias e incrementales desde el Gemba (en japonés sitio o
lugar de trabajo) y esto traerd con el tiempo resultados de mejoramiento sorprendentes (Imai, 2012).

En consecuencia, el objetivo de este trabajo consiste en analizar aplicaciones en el drea de EAD y
kaizen en industrias de manufactura y servicios, asi como publicaciones de estudios de revision o
reflexién que involucren las teméticas bajo estudio y dejen entrever sus beneficios y/o desventajas. La
revision se realizd a través de la consulta de literatura especializada en el area objeto de estudio.

La estructura del presente articulo se organiza bajo las siguientes secciones: metodologia, en donde
se describen los métodos y las técnicas utilizadas para la bisqueda y clasificaciéon de la literatura
objeto de revision. Luego, se presenta la seccidn de resultados que compila los articulos incluidos en
la revisién y en donde se presentan de manera general las aplicaciones y revisiones asociadas con
EAD vy kaizen. Finalmente, se encuentra la seccién de conclusiones sobre los hallazgos de la revisién
de literatura.

Metodologia

La elaboracion de revision de literatura se llevd a cabo usando “Analisis de Contenido” (AC).

El andlisis de contenido es un método de investigacién observacional que se utiliza para evaluar sis-
tematicamente el contenido simbdlico de todas las formas de comunicaciones grabadas, permitiendo
el andlisis de la informacion en diferentes niveles (Kolbe & Burnett, 1991). Segtin como se cita en
Contreras et al. (2013) diferentes autores en sus articulos de revision bibliografica han utilizado AC
(Pokharel & Mutha, 2009). Gallivan (2001) adopt6 la metodologia AC para examinar estudios de caso
de proyectos de software de c6digo abierto en la investigacion sobre el equilibrio entre la confianza y
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el control en una organizacién virtual. Contreras & Silva (2014), realizaron una revisién bibliografi-
ca basada en AC para investigar publicaciones asociadas con simulacion de logistica inversa para la
recoleccién de envases de plaguicidas.

La buisqueda de informacion asociada al tema bajo estudio se realiz6 a través del uso de bases de datos
especializadas para la investigacion como ScienceDirect, Scopus, Google Sholar, Redalyc, Scielo y
Web of Science. En cada base de datos se buscaron los articulos usando key words como “Self-Managed
Teams”, “Team Work” y “Kaizen”. También se usaron palabras clave como “Equipos Autodirigidos”,
“Equipos Auténomos” “Mejoramiento continuo” y “Equipos efectivos de trabajo”.

Para acotar la busqueda de los articulos se utiliz6 la herramienta Tree of Science (ToS) desarrollada por
la Universidad Nacional de Colombia sede Manizales, obteniendo el arbol que representa los articulos
raiz, los que desarrollan la temdtica y los més recientes en el tema de Equipos Autodirigidos y Kaizen.

TREE VIEW LIST VIEW

Self-Managed Teams

@ Dinn JE 2014, LEADERSHIF QUART, V25, P36,

@ GrantAM, 2009, AGAD MANAG ANN, V3, P317,

@ Malhieud, 2008, J MANAGE, V34, P410,

. Langfred CW, 2004, ACAD MANAGE J, V4T, P385,

@ Wolll 58, 2002, LEADERSHIP QUART, V13, P505,

@ Oruskal VU, 2003, ACAD MANAGE J, Y45, P435,
Stewarl GL, 2000, ACAD MANAGE J, V43, P135,
Edmondgson A, 1999, ADMIN SCi QUART, V44, P350,

Wageman R, 2001, ORGAN 3CI, V12, P558,

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

En la revision se incluy6 un total de 50 articulos que indican las investigaciones que se han llevado
desde al afio 2000 en marco de los EAD y los equipos kaizen, buscando identificar aspectos en comiin
en marco de la aplicacion de cada articulo revisado. La clasificacion de los articulos se realizé de la
siguiente manera:

e EAD: total de articulos que revisan, definen o aplican el concepto de EAD.
e Kaizen: total de articulos que revisan, definen o aplican la filosofia kaizen.

e EAD y Kaizen: articulos que realizan un comparativo o relacionan los conceptos de EAD y
kaizen.

e Industria de servicios: articulos que presentan la aplicacién de EAD o Kaizen en la industria de
servicios.

o Industria de manufactura: articulos que presentan la aplicaciéon de EAD o Kaizern en la industria
de manufactura.

e Revision y otros: articulos de revision de literatura, reflexion u otras aplicaciones relacionadas
con EAD o Kaizen.
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En la Figura 2, se presenta la clasificacion de los diferentes articulos incluidos en la revisiéon de EAD y
Kaizen, en donde el 60 % de los articulos incluidos en la revision corresponden a EAD, 30 % a Kaizen

y 4% a EAD y Kaizen.

EAD )33
Kaizen Ji1s
EAD y Kaizen ' Z
Servicios J 14

Manufactura I 17

Revision y otros 117
0 5 10 15 20 25 30 35

REFERENCIAS

Figura 2: Clasificacion de articulos por tema y tipo de industria.
Fuente: El autor.

Resultados

Revision 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
organizacion los puede desarrollar para competir en forma més efectiva con otras organizaciones.

Zarraga & Bonache (2005), definen el constructo de atmdsfera del equipo en EAD, indicando que
una atmdsfera de .%lta atencién.® tre los miembros del equipo favorece tanto la transferencia como la
creacién 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
estd asociado con una menor confianza entre equipos, lo que a su vez puede influir en la estructura
del equipo al reducir la autonomia individual y disminuir las interdependencias entre las tareas en los
equipos.

En el sector educativo Zafft et al. (2009), demuestran cémo la aplicacion del Marco de Valores Com-
petentes (CVF) alos EAD ayuda a los educadores de ingenieria a comprender como medir el liderazgo
en este contexto y facilitar una mayor conciencia de los estudiantes en un equipo, lo que aumenta en
consecuencia su efectividad. Jarrin-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, comunicacién 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 mds frecuencia que
la estructura, con efectos perjudiciales para el rendimiento posterior. Sin embargo, cuando los equipos
recibieron las intervenciones de retroalimentacion, tenian mds probabilidades de cambiar su estructura
y, por lo tanto, mejorar su desempefio.

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

Por su parte, Mantilla & Garcia (2010) exploran las competencias personales y conductas propiciado-
ras de la cohesion grupal y generadoras de resultados altamente productivos, en los miembros de los
EAD de una empresa de energia 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 relacion entre formacion de
equipos de alto desempeio y estrategias gerenciales en proyectos de empresas publicitarias, en donde
la formacién de equipos acentda 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 relacién 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 desempefio
financiero de las empresas que trabajan con EAD.

Industria de manufactura

Gilson, Shalley, & Blum (2001), examinan una organizacién que se habia reestructurado a EAD para
mejorar la satisfaccion general de sus clientes y encontraron que los miembros de equipos con clientes
satisfechos estaban mds satisfechos con sus equipos y organizaciones, comprometidos con sus equi-
pos y percibian que sus equipos eran funcionales, en comparacién con los miembros de equipos con
clientes menos satisfechos.

En el campo de la productividad laboral y su relacién con los EAD, se han encontrado aumentos
estadisticamente significativos en la productividad laboral (pero no en la calidad del producto) y el
uso de EAD, aunque no hay una diferencia estadisticamente significativa entre las ganancias previstas
de los equipos autonomos frente a los no auténomos (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 satisfaccion en el trabajo o su productividad a partir de su
participacién en algin EAD.

Bunderson & Boumgarden (2010), analizan la estructura de EAD en empresas Fortune 100 de alta
tecnologia, encontrando que en al menos en los EAD que se ocupan de tareas estables, una mayor
estructura de equipo (es decir, niveles mds altos de especializacién, formalizacién y jerarquia) puede

71



Ide@s CONCYTEG 14(235): Septiembre, 2019 Equipos Autodirigidos y Kaizen:
ISSN: 2007-2716 una revision

promover el aprendizaje al fomentar el intercambio de informacidn, reducir la frecuencia de conflictos
y fomentar un clima de seguridad psicolégica.

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-
togestion, logra mayores ganancias de productividad y los sistemas multi-equipos que consisten en
equipos altamente cohesivos de autogestores son mas productivos.

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

De revision y otros

Mathieu et al. (2008) realizaron una revision 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 lineas de
investigacion. Garzén (2018), presenta una revision tedrica sobre como impulsar la creacion de EAD
a partir de la consulta de autores representativos, definiendo conceptos fundamentales, condiciones,
competencias, ventajas y desventajas, presentando una propuesta de buenas practicas para la consul-
torfa de EAD. Ademds, se suele tipificar a los equipos kaizen como un EAD, a través de los circulos
de calidad o equipos para la solucién de problemas.

Garcia Ferndndez & Cordero (2007), plantean que los EAD son una forma organizativa, adecuada
a las formas de conocimiento propias de la Economia Basada en el Conocimiento, para obtener los
rendimientos esperados de las inversiones realizadas en tecnologias de informacién y comunicaciones.
Asimismo, Gupta, Huang, & Yayla (2011), proporcionan informacion sobre la relacién entre el capital
social y el desempeifio en equipos. Los resultados demuestran que el impacto del capital social del
equipo en el desempefio 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 ubicacién en EAD y
presentan un método alternativo para tomar decisiones de ubicacion de equipo (es decir, seleccidn)
que pueden utilizarse para maximizar o minimizar la varianza en los equipos.

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

Por su parte, Cornejo et al. (2013) plantean una propuesta metodolégica de un modelo orientado a la
gestion eficiente y eficaz en la administracién municipal, apoyada en equipos de alto rendimiento, alto
desempeiio o autodirigidos. Alcover (2014) y Castafio 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 autonomos 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 desempefio 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 desempefio de los miembros del equipo en contextos donde no hay un lider formal para dar consejos
y brindar apoyo. encontrando que los miembros conscientes del equipo se desempefian mejor porque
tienen mds vinculos de red practicos.

Otros autores sugieren ampliar la autonomia y la participacion en la toma de decisiones en EAD.
De Dreu & West (2001) evidenciaron que la disidencia minoritaria se relaciona con la innovacién en
equipos de trabajo y por lo tanto la disidencia minoritaria predice la innovacién en los equipos, pero
solo cuando los equipos tienen altos niveles de participacion en la toma de decisiones. Elvira & Davila
(2005) plantean que una barrera para implantar este concepto en la regién latinoamericana es la tensién
por compartir la autoridad o la descentralizacién que chocan con las preferencias latinoamericanas por
la centralizacién y la jerarquia organizacional.

Revision equipos Kaizen

Industria de servicios

Sudrez-Barraza et al. (2009) estudian la aplicacién del pensamiento lean en servicios provistos al
publico por los consejos municipales en contextos especificos de Espafia, 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 gestion en los consejos locales.

Knechtges & Decker (2014), aplican la metodologia kaizen en un departamento de radiologia, ana-
lizando los ocho desperdicios que se generan en la prestacion 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 gestion del cambio, la gerencia deberia familiarizarse ain mas con otros modelos de
gestion del cambio.

Alvarado & Pumisacho (2017), evaldan la prictica 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 definicién clara del concepto kaizen y desmintiendo sinénimos como
el denominado “small-group activities”. Ademas, concluyen que kaizen evoluciona de manera Unica
dentro de cada organizacion, tras los cambios en el entorno empresarial de la organizacion.

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 organizacién 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 estandares tecnoldgicos, 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 préctica, lo cual pone en peligro la reduccion
de desperdicios en dicha filial.
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Sudrez-Barraza & Miguel-Davila (2011) exploran empiricamente la implementacién del kaizen en
dos organizaciones multinacionales del sector automotriz radicadas en México, con el fin de analizar-
las y compararlas con los esquemas tedricos del tema, evidenciando que existe una brecha. Entre los
esquemas tedricos del kaizen y la realidad practica estudiada en los dos casos de estudios selecciona-
dos. Ademds, los autores proponen cuatro proposiciones tedricas asociadas con la aplicacién de los
principios rectores del kaizen combinados con sus técnicas y herramientas.

Mano et al. (2014) evaldan los impactos de un programa kaizen de capacitacion gerencial en el desem-
pefio comercial de pequefias empresas en un clister de metalmecénicas en Nairobi (Kenia), encontran-
do relaciones estadisticamente significativas y particularmente més fuertes en las ganancias que en los
ingresos por ventas de las empresas capacitadas con kaizen.

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

Machikita et al. (2016) indican que la mayoria de los proveedores del sudeste asidtico 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 pricticas 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 asociacidn de las actividades de kaizen con la transferencia de conocimiento
para la mejora del proceso.

Contreras-Castafieda et al. (2018) realizan el andlisis del Muda (desperdicios) bajo la filosofia kai-
zen en empresas del sector metalmecédnico en Colombia y proponen un esquema de calificacién para
detectar y valorar los desperdicios presentes en los procesos productivos de talleres metalmecanicos.

De revision y otros

Aoki (2008) examina las practicas de manejo en la transferencia de actividades del kaizen japonés a
plantas en el extranjero radicadas en China, proporcionando una mayor comprension de las capacida-
des organizativas que facilitan una innovacién incremental en toda la organizacion.

Sudrez-Barraza & Miguel-Davila (2008) analizan el kaizen en la literatura académica y prictica con
el fin de mejorar, explorar y hacer una contribucién a su potencial perfil tedrico, identificando tres
perspectivas del kaizen a saber: como filosofia gerencial, como un elemento de la calidad total y como
principio tedrico de metodologias y técnicas de mejora.

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

Ghazali & Mahmud (2016) revisan un grupo selecto de factores que contribuyen a la implementa-
cion exitosa de kaizen y sus desafios entre pequefias y medianas empresas, encontrando que factores
como la buena comunicacién entre la alta direccion y sus empleados, la clara estrategia corporativa,
presencia de un personal campedn de kaizen en la organizacién, buena gestion del conocimiento y el
empoderamiento de los empleados contribuyen a la implementacion exitosa de kaizen. En contraste, la
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resistencia al cambio, incapacidad para motivar a los empleados, falta de comprension sobre el camino
estratégico de las empresas y dificultades en la gestién de la mejora continua en si formaron algunos
de los desafios para implementar kaizen.

EAD y Kaizen

Batt (2004) en una gran empresa de telecomunicaciones norteamericana realiza un andlisis sobre la
participacion en EAD y en circulos de calidad (equipos Kaizen), indicando que los EAD se asocian
con niveles significativamente més altos de discrecion percibida, seguridad laboral y satisfaccién 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) encontré que el uso de
EAD en firmas estadounidenses parece haberse estancado a finales de los afios 90, mientras que los
circulos de calidad se han difundido considerablemente.

Segtn Sanz & Pérez-Montoro (2009), las formas mas comunes de equipo que se encuentran en una
organizacion son los equipos de solucién 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 prictica unilateralmente cualquiera de sus acciones sugeridas, mientras
que los segundos si tiene esa autonomia.

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

Tema Vs EAD Kaizen
Referencias
Mathieu et al. (2008); Garzon (2018); Garcia
\ferrandez & Cordero (2007); Gupta,‘Huang, & Aoki (2008); Suérez-Barraza
. ayla {2011), Humphrey et al. (2007); Power & i .
Revisiony | \yaddell (2004); Cornejo et al. (2013); Alcover & Miguel-Davila (2008);
otros a )i ) 2053k Higuchi et al. (2015); Ghazali
(2014); Castario et al. (2007); Mathieu, et al.
{2014); Gill et al. (2018); Dreu & West [2001); & Mahmud (2016).
Elvira & Davila (2005).
Brunet & New (2003);
Cervilla de Olivieri (2005);
Gilson, Shalley, & Blum (2001); Devaro (2007); Chirines et al. {2010);
Black & Lynch (2004); Eriksson (2003); Hamilton Suarez-Barraza & Miguel-
Manufactura et al. (2003); Valdés F, & Campos R. (2008); Davila (2011); Mano et al.
Bunderson & Boumgarden (2010); Millikin et al. (2014); Pérez Rave et al.
(2010); Martinez et al, {2014). (2014); Machikita et al.
(2016); Contreras-Castafieda
etal. (2018).
Franco & Reyes (2003); Zarraga & Bonache
(2005); Langfred (2007); Zafft et al. (2009); Suarez-Barraza et al. (2009);
Servicios Jarrin-Jaramillo (2012); Johnson et al. (2013); Knechtges & Decker (2014);
Lambe et al. (2009); Mantilla & Garcia (2010); Alvarado & Pumisacho
Palamary (2012}); Nishikawa, & Rao (2018), (2017).
Devaro (2006).
EAD y Kaizen Batt (2004); Sanz & Pérez-Montoro (2009).

Cuadro 1. Estructura contenido revision de literatura.
Fuente: El autor.
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Conclusiones

Este trabajo muestra la revision de literatura de estudios aplicados y de revisién asociados con EAD
y kaizen, identificando dentro de esta revision mayor generacion de literatura desde el afio 2000 en el
tépico 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 articulos de revision
y comparativos entre EAD y kaizen, en donde como lo afirma Garzén (2018) se suele tipificar a los
equipos kaizen como un EAD, lo cual indica una relacién estrecha entre los EAD y los equipos kaizen.

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

En todo caso, la revision realizada deja entrever que hay una relacién 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 practicas de mejora en la gestion tradicional de organizaciones centralizadas y con estructuras
jerdrquicas 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 organizacidn, no sin antes preparar a la organizacioén para que desde la alta direccion se gestionen
adecuadamente los cambios en el ambiente de trabajo al interior de la organizacidn.
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Resumen

El presente estudio tiene el propdsito de mostrar los resultados de la medicién de elementos
para incrementar la competitividad en el sector del autotransporte de carga en la region Noreste
de México, centrandose particularmente en las empresas que operan en Nuevo Le6n. Los hallaz-
gos principales obtenidos se refieren a la atencidn de los 5 diferentes factores a considerar para el
autotransporte de carga como parte de las cadenas logisticas en la regidn especificada, asi como
conocer cudl es la variable de mayor impacto y el resto de las variables que son significativas
para construir un modelo confirmatorio bajo la técnica de regresion multiple. Los resultados de
este estudio muestran que los constructos Localizacién geografica de la aglomeracién 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 presentacion de las variables
como factores criticos de competitividad del autotransporte y la preparacion actual de las empre-
sas para operar bajo el esquema de asociacidn en forma de clister logistico, asi como validar si
estas capacidades requeridas estdn presentes en las empresas de la region para un clister logistico
exitoso.

Palabras clave: Competitividad regional, Clister logistico, Alianzas estratégicas, Localizacion

geogrdfica.

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.

81



Capacidades de las empresas de
Ide@s CONCYTEG 14(235): Septiembre, 2019 autotransporte de carga para la
ISSN: 2007-2716 formacién de un cluster logistico

I. Introduccion

La necesidad de las organizaciones de incrementar su competitividad en la administracion de sus ope-
raciones ha permitido que las mismas desarrollen una bisqueda exhaustiva de modelos estratégicos
que favorezcan en el logro de sus objetivos y permanencia en su sector de actividad. Para esto, se tiene
un indice de competitividad global conocido como GCI por sus siglas en inglés (Global Competiti-
veness Index), el cual es desarrollado por el Foro Econémico Mundial WEF por sus siglas en inglés
(World Economic Forum) y mide 3 dimensiones especificas las cuales son:

1. Requerimientos bésicos, 2. Habilitadores de Eficiencia y 3. Factores de innovacién y sofisticacion.
Estas 3 dimensiones se componen en total de 12 pilares especificos calificados por pais, para de esta
forma asignar un ranking de competitividad al mismo. WEF muestra en su reporte 2017-2018 que los
paises europeos, norteamericanos y asiaticos 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 paises, mostrando
fortaleza en los pilares de “ambiente macroeconémico”, “tamarnio de mercados” principalmente, pero
a su vez una importante deficiencia representada en los pilares de “eficiencia de mano de obra”,
“instituciones”, “tecnologia al alcance” y “educacion superior y entrenamiento”. Esto a su vez, se
ve reflejado en la mayoria de los sectores de actividad del pais.

En las cadenas de suministro, los elementos que componen el sistema logistico 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 indice especifico
para medir la competitividad logistica, el cual se le conoce como Indice de Competitividad Logistica
o LPI por sus siglas en inglés (Logistics Performance Index), el cual también ha sido desarrollado por
WEF y mide 6 dimensiones especificas de la cadena logistica como lo son “transparencia y eficien-
cia de aduanas”, “infraestructura y calidad del transporte”, “envios internacionales”, “competencia
logistica y calidad del servicio”, “trazabilidad y rastreo” y “oportunidad de envios”. En el reporte
2007-2018 de LPI, nuevamente los paises de Europa del Este, Asia-Pacifico 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 indice, siendo las dimensiones de infraestructura
y calidad del transporte, competencia logistica y calidad del servicio y transparencia y eficiencia de
aduanas las mayores dreas de oportunidad para mejorar esta posicion en el ranking.

El presente estudio se enfoca en el transporte de bienes como parte de estos encadenamientos logisti-
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, asi como en competencia logistica y calidad
de servicio, dos de las 3 ineficiencias mas representativas medidas por el indice 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 especificas.

I1. Antecedentes tedricos y marco de referencia

Desde los inicios del comercio internacional, ciertas regiones han sido reconocidas por el desempeio
y la calidad de sus productos, por ejemplo, las regiones productoras de vinos. Desde tiempos remotos
las primeras civilizaciones de comerciantes ya asociaban paises con productos especificos como el

82



Capacidades de las empresas de
Ide@s CONCYTEG 14(235): Septiembre, 2019 autotransporte de carga para la
ISSN: 2007-2716 formacién de un cluster logistico

papiro, la seda, el trigo, por mencionar algunos, que datan del comercio entre Asia, Africa 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 transportacion de navios en rios formando “aglomeraciones” en centros de
una locacién especifica para acelerar el crecimiento y desarrollo de las regiones.

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

En los afos 90’s Michael E. Porter presenté un concepto llamado cliister el cual habla sobre una
concentracion geografica de compaiiias que estan interconectadas entre si, con un giro similar o com-
plementario de actividad y vinculadas con instituciones en su campo de accién 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 econémico del drea geografica. Una empresa que forme parte de un clidster, a
su vez tiene acceso a tecnologias de punta que le permite incrementar su productividad y mejorar sus
costos, asi como el desarrollo de una fuerza de trabajo mejor preparada.

En el sector industrial logistico como tal, un cldster cuya especializacion estd enfocada a ello se le
conoce como un cldster logistico, y para definirlo se toman como base de referencia los estudios
de Sheffi (Sheffi, 2012) y de Verduzco-Garza y Gonzélez Aleu (Verduzco-Garza & Gonzalez Aleu,
2017) donde se menciona que los clisteres intensivos en actividades logisticas son aglomeraciones
en una localizacién geografica especifica de diferentes compaiiias y operaciones enfocadas en: (1)
Proveer servicios logisticos, (2) operaciones logisticas de las empresas, (3) empresas conocidas como
operadores logisticos, y (4) dar soporte a las operaciones y servicios logisticos.

Un estudio realizado por Rendén y Verduzco-Garza (2017) en el cual se identifican las capacidades
por region en las antes mencionadas, muestra cudles son los elementos que han convertido en exitosas
a las asociaciones entre empresas de este sector industrial -conocidas comtinmente como clisteres
logisticos- en donde los principales resultados se resumen de acuerdo a la tabla 1 basados en la estruc-
tura del modelo de investigacion operacional de Farris (2000).

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 operacién del clister logistico. Mientras que los
factores internos de proceso son las capacidades particulares de cada compaiiia integrada en el cldster
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
compafiias del cldster pero que refieren a indicadores puntuales de la operacidn y que a su vez reflejan
la competitividad de las propias empresas involucradas. A partir de estos tltimos se evalia al negocio
y se toman decisiones estratégicas por parte de las organizaciones de acuerdo a estos factores.
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Regidn Factores
Externos de entrada Internos de proceso Internos de resultados
Europa del Este . Tecnologia . Innovacion . Desempefio
Redes Intercambio de . Integracion
comerciales de mejores logistica
alto valor practicas Eficiencia
. Conectividad Relaciones Alianzas
Competitividad entre estratégicas
asociados
Especializacidon
Asia- Pacifico . Ambiente Agilidad . Efectividad
externo de Intercambio de Eficiencia
negocios mejores . Integracion
. Tecnologia practicas logistica
disponible Intercambiode | » Sostenibilidad
Competitividad informacion de
. Conectividad Infraestructura operaciones
de operacion
Morte América . Tecnologia Comunicacion Eficiencia
Competitividad efectiva . Integraciones
. Conectividad Innovacion logisticas
. Localizacidn Flexibilidad . Desempefio
geografica Intercambiode | » Sostenibilidad
informacion de
operaciones

Tabla 1: Factores criticos de éxito para clisteres logisticos en diferentes regiones del mundo.
Fuente: (Rendén Benavides & Verduzco-Garza, 2017).

Como se puede observar factores tales como conectividad, localizacion geogréfica, innovacion, re-
laciones entre asociados, intercambio de mejores practicas, intercambio de informacién, integracién
logistica, desempeifio, eficiencia y sostenibilidad de las operaciones, aparecen repetidamente en dos
0 mds regiones, por lo que de ahi 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 compafiias, dado que el concepto segtin otros autores involucra la colaboracion entre los
miembros, la creacién de valor por parte de los mismos, el desarrollo de sus capacidades en forma
conjunta, asi como el intercambio de informacién y la formacion de alianzas estratégicas entre las
empresas generando asociaciones directas que incrementen el desempeio de las compaiiias y la con-
fianza entre las mismas (Reve & Sasson, 2015), (Ketels, Lindqvist, & Solvell, 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 cooperacién y la competencia entre las organizaciones coexisten
de manera conjunta (Liu, Li, & Li, 2015) generando competitividad.
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El factor de integracion logistica también ha sido abordado como cooperacién horizontal o integra-
cion horizontal, la cual ocurre cuando interactian empresas de diferentes sectores de negocios como
parte de una cadena para agregar valor al producto (Cruijssen, Cools, & Dullaert, 2005), es decir una
combinacién cros sectorial que busca maximizar la reduccién de costos a través de la cooperacion
entre las compaiiias 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 diversificacion que es en si las interacciones entre diferentes firmas transportistas para
el logro de eficiencias conjuntas asi como el generar en sus clientes una mayor accesibilidad a los di-
ferentes modos de transporte, operando conjuntamente, por ejemplo en ubicaciones llamadas parques
logisticos y conectores multimodales, generando alrededor de estas geografias grandes concentracio-
nes de operadores de transporte y de servicios logisticos en general (2015).

En relacion a los factores de eficiencia, desempefio y sostenibilidad de las operaciones, se han agru-
pado en un concepto llamado fiabilidad de entregas, el cual ademés 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 operacién y maximizando la utilizacién 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 localizacién geografica y conectividad, se utilizara el concepto de lo-
calizacion geogrdfica de la aglomeracion en donde conceptualmente se agrupan estos dos elementos
previamente mencionados. En los estudios de Sheffi (2012) se refiere a una gran densidad de com-
pafiias del giro logistico concentradas en un area geografica definida y en donde se crea una red global
de actividades orientadas a la creacidn de valor. Ademads, 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
econdémico de una region 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, integracién horizontal, diversificacion, confiabilidad de entregas y localizacién geografica
de la aglomeracion, 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 especifico se busca identificar cudl de estas 5 variables genera mayor
impacto en la competitividad y como tltimo objetivo especifico el determinar si hay o no diferencia
entre las variables de mayor impacto de acuerdo al tamafio de la empresa medida.

IV. Metodologia

Para el desarrollo de la presente investigacién como primer paso se hizo el planteamiento de la hipéte-
sis y objetivos.

Una vez establecido el problema con claridad y el planteamiento, se continud con las siguientes tres
fases: (1) Planeacién, (2) Ejecucion y (3) Reporte y comunicacién. La fig. 1 muestra el diagrama de
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la metodologia para abordar el fendmeno bajo estudio de la presente investigacion.

Para la técnica de la investigacion se aplicaron las diferentes etapas de la metodologia utilizando
técnicas documentales, bibliogréficas y adicionalmente un estudio de campo mediante una encuesta
aplicada en forma de cuestionario de formulario en linea o se aplicaron también de forma directa.

Platieacidn Ejecucidn Eeporte v corrmiticacidn

1. Bevisidn de literatura 4 &plicacidn de encuestas
- Conceptos v definiciomes -Presentacidn 7 miesHomnario fi. Sintesis de resultados
-ldentificacidn de las weh - Eemltados de modelacidn
vanables 1rdependientes v - Medimidn matermnihea
vanable dependients - Dhtencidn de base de datos - Compmwbamdn de hpotesis
- Flanteariento de para analisis - Cumplivniento de chjetivos
Hipotesis v modelo grafico - Estadistica descriptiva

' | !
2. Preparacion del 5. Andlisis materndtico de la 5 8 .
mstruree nto informacion sportaciones
-Elab oracidn de miesticnario Medifets fn Pateres ':':'mum':a_':l':'n
Fraehas de validez ¥ - Modelo ratermiticn de = B R
cErn AR o final de :E_sulta.dcﬁ

1 -Ceoeficientes de ecrrelacidn ﬁi?;gbfﬂﬁr:s talz
3. Detenminacion de s::ii;f:nn eetadistiza de los - Futiras inves tigaciones
tomestra

- Diafinir el perfil del
emmestado (empresa v
ejemitivio]

-Calmilar el tamatio de la
nmesta

Figura 1: Metodologia para el desarrollo del estudio.
Fuente: Elaboracion propia.

Durante la fase de planeacién se realizé un andlisis profundo de la literatura disponible en las bases
de datos electronicas de alto impacto sobre los cldsteres en general, clisteres logisticos y sobre cada
uno de los factores antes mencionados que hacen que las empresas sean mds competitivas en el giro
logistico, identificando las diferentes regiones y comparando la informacién de los diferentes estu-
dios realizados previamente por otros autores y organizaciones. Partiendo de ello se establecieron las
hipétesis que se desea comprobar, asi como el modelo gréifico de la hip6tesis las cuales representan las
5 variables independientes que se midieron en el estudio suponiendo una relacion directa y positiva en
su impacto sobre la competitividad como variable de respuesta. Una vez establecido esto, se desarrolld
y valid6 el cuestionario que fungiria como instrumento de medicién de las variables independientes,
asf como la determinacién del tamafio de muestra de acuerdo a una poblacién finita.

En la fase de ejecucion, se hizo la recopilacién de los datos obtenidos a partir del cuestionario y la
medicién en si. Una vez obtenidos los resultados de la recopilacién de los datos de la muestra aleato-
ria, se procedié a la modelacién y andlisis matematico de los datos utilizando técnicas estadisticas y
el software especializado IBM SPSS version 23, para posteriormente en la fase de reporte y comuni-
cacion satisfacer el cumplimiento de los objetivos, comprobar la hipétesis y preparar la redaccion de
los hallazgos logrados para comunicar las conclusiones finales y las aportaciones.
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A. Descripcion de hipétesis

Para el desarrollo de la presente investigacién se plantearon las siguientes hipétesis. Estas se ven
representadas en el modelo grafico propuesto en la fig. 2.

X1: Diversificacion
DT

X2: Alianzas
Estratégicas AF

X3: Localizacion
GeograficaLG

Y: Competitividad del
autotransporte de
carga

X4: Integracion
Horizental TH

HS

XS5: Fiabilidad de
entregas FE

Figura 2: Modelo grafico.
Fuente: Elaboracion propia.

B. Perfil del encuestado

Para seleccionar la poblacién de organizaciones enfocadas al servicio de autotransporte de carga que
serian encuestadas en favor del desarrollo de la presente investigacion, se consideraron solamente las
empresas que cumplieran con el siguiente perfil:

o Empresas logisticas que tienen operaciones de autotransporte de carga en la regién de Nuevo
Ledn.

e 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.

o Empresas logisticas en general que tengan flotilla de transporte propia.

Las fuentes utilizadas para la determinacién de la poblacién fueron a partir de la base de datos del
Sistema de Informacién de Empresas Mexicanas SIEM y de la Cdmara Nacional del Autotransporte
de Carga CANACAR.

Si bien actualmente existen empresas cuyo giro principal no es el transporte de mercancias, para su
corporacién en general las operaciones de transporte establecen una diferenciacién 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 utilizacién 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
asi 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. Elaboracion del instrumento de medicion

Para la elaboracién del cuestionario como instrumento para la medicién de las cinco variables pre-
viamente mencionadas, se bas6 primeramente en las referencias bibliograficas de otros estudios en el
mundo y de la interaccién 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 regién de Nuevo Ledn.

El cuestionario consta de una seccién de informacion general compuesta por 6 preguntas, una seccién
de 3 preguntas de acuerdo al servicio hacia algiin clister, una seccién de 2 items sobre la variable
control para competitividad, una seccién de comentarios y una seccion de 26 items asociadas a las 5
variables las cuales estan distribuidas de acuerdo la tabla 2.

Para la recoleccidén de datos de los items sobre las 5 variables a medir, asi como las de servicio al
clister se utilizé una escala ordinal tipo Likert de 6 puntos. El valor de 1 equivale a “nunca, nada,
no tiene relacién con la empresa” y el valor 6 que equivale a “siempre, todo, fuerte relacion con la
empresa’”.

El cuestionario fue validado previamente en una prueba piloto y se ratificé cuantitativamente su con-
fiabilidad y validez mediante el célculo del coeficiente de Alpha de Cronbach (Cronbach, 1953) que
en todos los demds casos fue superior a 0.70, lo que permite confirmar que realmente se estd midiendo
lo que se pretende y que los items de cada constructo mantienen una buena correlacién entre ellos.
La tabla 2 de estadisticos de fiabilidad muestra el resumen del cdlculo de dicho coeficiente para la
medicién de cada uno de los constructos. Asimismo, se hizo una validacién con expertos en el tema
para una opinion cualitativa sobre la correcta medicion de las 5 variables y asegurar que las preguntas
del cuestionario estuvieran bien orientadas.

Nombr e de la variable Variable Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 'HS_ adaen Nde
elementos estandar iz ados elementos
Diversificacion del transporte DT 0.844 0.846 6
Alianzas Estratégicas AE 0.913 0915 4
Localizacion Geografica LG 0.91 0.907 6
Integracion Henzontal IH 0.711 0.709 5
Fiabilidad de Entregas FE 0.876 0.875 5

Tabla 2: Estadisticas de Fiabilidad.
Fuente: Elaboracion propia.

Posteriormente se determind el tamafio de la muestra aleatoria y se contact6 a los responsables de
las empresas, quienes para responder el cuestionario debieron ser ya sea empresarios o ejecutivos de
transporte, trabajar en el drea logistica o afin de la organizacién como tomador de decisiones, tener
pleno conocimiento de las operaciones de transporte de la organizacidn, asi como tener acceso a los
indicadores de medicion de transporte de la empresa.

Para la determinacion del tamafio de la muestra se consideraron como poblacién las empresas de
autotransporte de carga listadas en las fuentes anteriormente mencionadas y que sus operaciones per-
tenecieran a el area 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 anélisis 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 investigacion estd centrada en un modo de transporte especifico
y region especifica, se delimita a:

e Todas las empresas clasificadas como de autotransporte de carga,

e Y que se encuentren ubicadas en el area metropolitana de N. L., México.

Para el autotransporte de carga en la region de N. L., existen 304 empresas registradas en el padréon
del Sistema de Informacién de Empresas de México (SIEM) al afio 2016, y en la regién compuesta
por el area metropolitana de N. L. se tiene que existen 232 empresas de autotransporte de carga,
que serdn las consideradas para el estudio de campo, a partir de las cuales se obtendrd una muestra
aleatoria significativa. Estas 232 empresas corresponden al apartado G: Transportes, comunicaciones
y servicios.

De acuerdo con la férmula propuesta por Hernandez Sampieri et al. (1991) se determiné de inicio un
tamafio de muestra de acuerdo a una poblacion finita de forma de muestreo probabilistico con valores
de probabilidad de ocurrencia p de 0.5 donde se determiné que eran necesarias 70 muestras con un
error estdndar de 0.05. Se recibieron un total de 38 encuestas completas las cuales fueron utilizadas
para continuar con el analisis.

V. Analisis de datos y Resultados del estudio

Con la informacidn recabada, se analizé la informacion de acuerdo al instrumento utilizando el método
de Andlisis multivariante por regresion lineal, bajo el cdlculo 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 explicacién sobre la
variable dependiente aunada a que ninguna de ellas provenga de una combinacién de las restantes. El
procedimiento de “pasos sucesivos” utilizado en regresion multivariable identifica en cada iteracién
cudl 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 correlacidn parcial de cada variable independiente
con respecto a la variable dependiente.

Dicho andlisis de datos propone dos diferentes modelos para la comprobacién de las hipétesis. La
tabla 3 muestra el resumen de los resultados.

R cuadrado FError estandar

Modelo R R cuadrado N
ajustado  de la estimacion

1: LG 0.47 0.223 0.192 0260 38

2:LG AE 0.63 0.392 0.341 0235 38

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

Dado que atn el coeficiente de determinacién 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 andlisis se desarrollé en el mismo programa de software me-
diante la medicion 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 observacion 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 (Mufioz & Uribe, 2013). La distancia de Mahalanobis tiene la pro-
piedad de no alterarse ante los cambios de escala y que ademds de ser una distancia normalizada se
expresa en unidades de desviacion tipica teniendo en cuenta las correlaciones entre las variables y la
redundancia existente entre las mismas de manera que el realizar una discriminacién de elementos sea
mayormente adecuada (Carmona, Cuadras, & Oller, 2000) (Cuadras, 1989).

Este andlisis permitié identificar 8 diferentes casos a través del método antes mencionado, las cua-
les generaban redundancia al modelo, por lo que se decidié removerlas y desarrollar nuevamente el
modelo de regresion 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.

R cuadrado FError estandar

Modelo R R cuadrado N
ajustado  de la estimacion

1: LG 0.54 0.291 0.265 0273 30

2:LG AE 0.74 0.551 0.518 0221 30

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

Se puede observar en ambos modelos una mejoria en el coeficiente de determinacién de Pearson com-
parados con los primeros dos modelos generados. En el segundo modelo de la tabla 4 el coeficiente de
determinacion de Pearson es ahora es de 0.551 considerando las variables de Localizacién Geogréfica
LG y Alianzas Estratégicas AE, mejor ain que los modelos anteriores y con un error estdndar de la
estimacién de 0.221. Este modelo es el que se consider6 para continuar con el estudio, dado que es el
que ofrece un mejor coeficiente de determinacién de Pearson.

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

ANOVA
Mbdelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadr atica
1: 1.G Regresion 0.852 1 0.852 11.472 0.002
Residuo 2.08 28 0.074
Total 2.932 29
2:LG. DT Regresion 1.617 2 0.808 16.591 0
Residuo 1.315 27 0.049
Total 2.932 29

Tabla 5: ANOVA.
Fuente: Elaboracion propia.

Para la prueba de contraste de normalidad del conjunto de datos se utilizé la prueba Shapiro-Wilk, dado
que es el mas recomendado para muestras pequefias. El resultado de esta prueba es que no se rechaza
la hipétesis nula que nos indica que la muestra proviene de una poblacién normalmente distribuida.
Los valores de significancia resultantes se muestran en la tabla 6.
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Variable Variable Estadisti Signifi )
Dependiente independiente stiee guiiicancia
Y 091 LG 0.844 0.14

Y 091 AE 0.851 0.23

Tabla 6: Resultados de prueba Shapiro-Wilk.
Fuente: Elaboracion propia.

La matriz de coeficientes que se observa en la tabla 7 muestra la valoracién de la importancia rela-
tiva de los coeficientes de regresién estandarizados y se puede apreciar su importancia dentro de la
ecuacién donde LG tiene un efecto mayor, aunque no por mucho que la variable independiente AE. En
esta matriz se observan los valores calculados ¢-student de las variables. Lo anterior da como resultado
la aceptacion de la hipotesis 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 explicacidn que se ofrece para
este resultado es que las empresas incumbentes en el presente andlisis no buscan compartir su in-
formacién y tampoco generar lazos colaborativos como estrategia de bisqueda para formar sinergias
competitivas. Estas empresas tienen un perfil familiar y mantienen una posicién proteccionista para
conservar sus practicas limitando las cadenas colaborativas en procesos e intercambio de informacion.

Coeficientes

Model Coefi cientes Coeficientes ) Estm.'lisri.m de
estandarizados t Slg- colinalidad
B Std. Error Beta Tolerancia FIV
R (Constante) 0.346 0.116 2.082 | 0.006
LG 0.140 0.029 0.621 4,754 | 0.000 0975 1.025
AE -0.114 0.029 -0.517 -3.961 | 0.000 0.975 1.025

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

Para ambas variables en su diagnédstico de colinealidad en la tabla 8 se observa un Indice de Condicién
menor a 15 con lo que se puede concluir que los regresores del modelo no estan relacionados entre si.

Diagnasticos de colinealidada

Modelo Antovalor indiufelt!e Proporciones de varianza
condicién (Constante) LG AE
R 1 2.755 1.000 0.015 0.025 0.020
2 0.166 4.077 0.011 0.736 0410
3 0.079 5.889 0.974 0240 0.569

Tabla 8: Diagnésticos de colinealidad.
Fuente: Elaboracion 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 hipdtesis alterna 2 mientras que la hipétesis 3 no se acepta dado
que la relacién de la variable AE si bien tiene un impacto significativo éste no es positivo en la variable
dependiente.

VI. Conclusion y Futuras investigaciones

Respecto a la interpretacién de los resultados se puede concluir que en el estado de Nuevo Le6n las
empresas de autotransporte de carga en la region de Nuevo Leodn se han visto impactadas positivamente
en su competitividad debido al incremento en la densidad en la localizacion geografica (LG) y de forma
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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 (R?
> 55%).

Por otra parte, para el constructo de Diversificacién 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
Leén. Al igual que las variables Integracion Horizontal (IE) y Fiabilidad de Entregas (FE) que no son
significativas en el modelo y por ende no se validan en las hipétesis 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 Bajio y Centro del pais, de manera que puedan compararse
estas mismas variables en la competitividad de las diferentes regiones y su posibilidad de satisfacer
los elementos para un cldster logistico exitoso.

Finalmente recomendamos utilizar la técnica de Ecuaciones Estructurales (SEM) para hacer un anéli-
sis exploratorio acerca de nuevas variables con la finalidad de incrementar la varianza explicada por
el modelo proponiendo para ello la validacién de nuevos constructos para explicar el comportamiento
de fenémeno bajo estudio.
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