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RESUMEN

El presente articulo explora y diagnostica modelos de autores interesados en el estudio de la dinamica no lineal aplica-
do en la organizacion, con la finalidad de identificar los factores precisos que les permitan a las pymes conformar equi-
pos de alto desempefio y asi poder desafiar el caos y la complejidad originado por las apariciones de cisnes negros
en el mercado global. La investigacion se ejecutd dentro de una epistemologia procedente de la ciencia de la com-
plejidad; el estudio aplicado fue de tipo descriptivo correlacional donde se utilizaron fuentes primarias y secundarias.
Para el cumplimiento de los objetivos propuestos en esta investigacion, se realizaron encuestas a los subalternos y
subordinados de las pymes, ademas de la revision documentaria suministrada por la Superintendencia de Compafiias,
Valores y Seguros en su portal web. Tras el andlisis de la informacion se encontré una muestra de 170 Pymes del sector
industrial en la Ciudad de Guayaquil.
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ABSTRACT

This article explores and diagnoses models of authors interested in the study of the nonlinear dynamics applied in the
organization, with the aim of identifying the precise factors that allow SMEs to form high performance teams and thus
be able to challenge the chaos and complexity originated by the appearances of black swans in the global market.
The research was executed within an epistemology coming from the science of complexity; the applied study was of
descriptive correlational type where primary and secondary sources were used. For the fulfillment of the objectives
proposed in this investigation, surveys were conducted to the subordinates and subordinates of the SMEs, in addition
to the documentary review provided by the Superintendence of Companies, Securities and Insurance in its web portal.
After analyzing the information, a sample of 170 SMEs from the industrial sector was found in the City of Guayaquil.
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INTRODUCCION

Esto se remonta al siglo XX con el descubrimiento de la
fisica cuantica que dio origen a la revolucion de la infor-
macion y la comunicacion y posteriormente a la globali-
zacion, donde las empresas han demostrado que las es-
tructuras organizativas lineadas a los principios de Taylor
y Fayol resultan actualmente poco eficaz y eficiente para
la toma de decisiones, para detectar nuevas oportunida-
des, para generar e implementar estrategias efectivas,
para mantener una cultura organizacional agradable,
etc.; lo que al final repercute en una desventaja compe-
titiva y una inestable sostenibilidad de las pymes. En la
actualidad el ambiente y los escenarios del paradigma de
la administracion tradicional siguen vigente en las pymes;
mostrando que los métodos tradicionales utilizados en la
gestion empresarial no consiguen dar total solucion a las
necesidades actuales de clientes, empleados, accionis-
tas, etc; por lo que autor de esta investigacion lo conside-
ra como un estado de caos, y como una oportunidad para
que las pymes puedan auto-organizarse; con lo anterior
como sustento se puede afirmar que las organizaciones,
la economia y la globalizacion son sistemas fractales,
caoticos y complejos caracterizados por su transitividad,
por la periodicidad densa de su comportamiento y por
su alta sensibilidad a las condiciones iniciales; precisa-
mente esta Ultima caracteristica se conoce como efecto
mariposa.

El origen de la fisica cuantica trajo ademas consigo, una
nueva forma de hacer ciencia, basada en una dinamica
no lineal; representada principalmente por la teoria del
caos y la ciencia de la complejidad, que se caracterizan
por la propiedad de impredecibilidad e incertidumbre,
conduciendo a una nueva forma de hacer ciencia frente
al caracter predecible de la dinamica lineal.

A finales del siglo XX las industrias ingresaban a una épo-
ca de cambio, donde la emergencia y la incertidumbre
impactaron directamente a la organizaciéon y por ende a
la administracion. La aceleracion del cambio, la globali-
zacion, el incremento de competitividad, las nuevas tec-
nologfas de la informaciéon y comunicacion dio paso a un
nuevo orden econdémico y social.

Ya en el siglo XXI los cambios tecnolégicos, los competi-
dores ambiciosos, los mercados fracturados, los clientes
omnipotentes, los accionistas sediciosos y los consumi-
dores cada vez mas exigentes pusieron a prueba las teo-
rias del paradigma de la administracion tradicional que
no consigue satisfacer las demandas actuales de la so-
ciedad; y ha generado un escenario caético, en el que
por un lado, se reduce los costos para que las organiza-
ciones puedan equilibrarse, y por otro, se eleva el riesgo

y la incertidumbre, del cual las pymes han figurado como
victimas constantes al no dar paso a la auto-organizacion.

Actualmente las grandes organizaciones estan en cons-
tante auto-organizacion para afrontar al caos y la com-
plejidad y buscan en sus equipos de trabajo el alto
desempeno por el valor que generan en sus resultados;
sin embargo, las pymes muestran un desconocimien-
to de cémo definir, conformar y medir un equipo de alto
desempeno.

Pero, ;Como influye la falta de equipos de alto desem-
pefo a los resultados de las pymes? ;Por qué los Jefes,
Superiores y Directivos de las grandes empresas han po-
dido formar equipos de trabajo efectivos que les permiten
resolver problemas dentro de un estado complejo y cao-
tico; a diferencia de las Pymes? ;Cual es el mecanismo
que utilizan las grandes organizaciones para adaptarse al
mercado complejo y competitivo?

El presente articulo tiene como objetivos diagnosticar los
factores para la conformaciéon de equipos de alto des-
empefio que permitan el mejoramiento de los resultados
de las pymes; conocer las destrezas y cualidades ne-
cesarias para liderar equipos de trabajos efectivos para
pymes y las caracteristicas que necesitan las pymes para
fortalecer el desempefio de sus colaboradores; examinar
el mecanismo que utilizan las grandes organizaciones
para adaptarse al mercado complejo y competitivo; y es-
tablecer las técnicas que utilizan las organizaciones de
los palses industrializados para desarrollar el intelecto de
los colaboradores sobre los procedimientos y resultados
de la organizacion.

DESARROLLO

Desde la perspectiva tradicional o clasica el término caos
se entiende como “desorden”; pero para la perspectiva
cuantica, caos, es “encontrar el orden dentro del desor-
den”; para que una una pyme pueda adaptarse al caos
cuantico es necesario equipos de trabajo efectivos, que
puedan afrontar los desafios de los cisnes negros nega-
tivos y aprovechar al maximo los beneficios de los cisnes
negros positivos (Taleb, 2007).

Morales (1995), considera que los Equipos de Alto
Desempefio guardan diferencia con los grupos y equipos
de trabajo, caracterizandose por emplear procesos es-
pecificos para la ejecucion de sus labores; lograr niveles
especiales de consistencia e intensidad; se identifican
con la misién, vision, objetivos valores y la estrategia de
la empresa a fin de alcanzar los resultados esperados en
el menor tiempo posible y de forma constante.

Oliveros & Cova (2010), manifiestan que los equipos de
alto desempeno trascienden las estructuras, rompiendo
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con jerarquias y estableciendo la propia como estandar
en la organizacion, se convierten en la base de los proce-
sos dentro de las organizaciones.

Losada (Newfield Network, 2005) cientifico chileno no se
conformao con ser psicologo para estudiar la conducta hu-
mana y encontrd en las matematicas no lineales, su gran
pasion, las herramientas para investigar y realizar lo que
hoy se conoce como la investigacion cientifica mas com-
pleta que existe sobre Equipos de Alto Desempeno en las
organizaciones. El modelo Meta-Learning de Losada es
basado a una dinamica no lineal ya que constaté que los
mejores trabajos que se han hecho con modelos lineales
en conducta de equipos tienen un error del 70%, mientras
que el modelo de Losada tiene un error de solo el 8%.

El autor de esta investigacion mediante andlisis de dife-
rentes fuentes concluyd con 4 factores fundamentales
para la conformacion de equipos de alto desempefio
para pymes:

Liderazgo/Coaching

Para Arbaiza (2009), la teoria de la complejidad ha sido
aprovechada como fuente de nuevos modelos para el
liderazgo. Las instituciones han sido concebidas como
sistemas adaptativos complejos y tanto el liderazgo como
el cambio, han sido sometidos a un analisis focalizado
en lo no lineal y lo emergente. El paradigma actual de
las instituciones, se enfoca en las teorias cientificas de
la administracion, las cuales reflejan una filosofia que se
centra en la necesidad de controlar y predecir. Esta ne-
cesidad de control, refleja una necesidad de seguridad
y el miedo a lo desconocido. La realidad cambiante nos
exige que dejemos estos miedos y afrontemos la incerti-
dumbre. Segun la teorfa de la complejidad, el orden que
deseamos a través del control, es en realidad el resultado
del cambio y la incertidumbre. El acto de controlar puede
ser un problema para la creatividad e innovacion que se
busca en la organizacion.

Hendricks (1996), describe varias caracteristicas que
debe poseer un lider/coach; el autor de este articulo con-
sidera que la claridad en objetivos y metas, el apoyo, la
confianza, el respeto y la perspectiva son las indicadas
para las pymes.

Empowerment

Urilch (1997), cree que las personas se han convertido en
las dos ultimas décadas en una fuente esencial de venta-
ja competitiva para las compafiias, tomando en conside-
racion que el éxito de ellas, depende no solo de los lide-
res, sino en gran medida de la participacion e integracion

de sus colaboradores, buscando con ello permanencia y
competitividad sostenida.

Drucker (1985), en su modelo “las 10 reglas de oro del
empowerment” expresa los elementos que deben tener
las empresas para poder implementar un empodera-
miento efectivo sobre el personal; el autor de este articulo
considera que la informacién y comunicacion, la retroali-
mentacion, la motivacion, y la capacitacion son las carac-
teristicas necesarias para la aplicacion del empowerment
en las Pymes.

Innovacion

Las ciencias de la complejidad pueden explicar nuevos
paradigmas de liderazgo; como también pueden explicar
la creacién y emergencia de ambientes innovadores a
partir de la autoorganizacion de sus agentes.

Desde la ¢ptica de las teorias de la complejidad, lo que
percibimos como innovaciones no son sino estabiliza-
ciones temporales de los patrones institucionales que
organizan la actividad organizativa que emerge de los
procesos de interaccion humana en situaciones locales
y acciones ordinarias. El proceso de interaccién comu-
nicativa, en el cual los patrones habituales (las rutinas y
los valores) se reproducen continuamente, es al mismo
tiempo el proceso en el cual incluso las pequefias varia-
ciones en la reproduccion de habitos son potencialmente
amplificadas. Desde esta perspectiva ninguna institucion
es fija o permanente, sino que siempre esta potencial-
mente cambiando en su perpetua evolucion. Por lo tanto,
para entender por qué y como una institucion esta, o no,
cambiando, la atencién debe centrase en la manera en
que los individuos desarrollan su potencial (Shaw, 2002).

Para Ferras (2016), la innovacion se ha convertido en el
verdadero proceso estratégico de toda organizacion que
quiera triunfar o, como minimo sobrevivir, en un mundo de
cambio exponencial; por lo que considera que la innova-
cidn es un proceso creativo, recombinante y acumulativo,
abierto y accesible, holistico.

Neuromanagement

Para Braidot (2008), las neurociencias aplicadas a la ges-
tion empresarial constituyen la llave maestra para la inno-
vacion en materia de liderazgo, conduccion y gestion de
organizaciones y empresas.

Uno de los retos que deben afrontar los lideres de los
equipos de trabajo es lograr que las personas logren su
méaximo potencial, de la mano del desarrollo de la organi-
zacion. Es imprescindible que los descubrimientos de la
neurociencia referidos a la comprension de la conducta
humana lleguen de un modo claro y practico a directivos,
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lideres, gerentes, ejecutivos y a cada miembro de la
organizacion.

La aplicacion del neuromanagement en la organizacion
permite a los CEOs detectar, incorporar, mezclar, produ-
cir, mejorar e innovar con los recursos materiales y hu-
manos disponibles y posibles, a la vez que se optimizan
y capitalizan los vinculos entre ellos para generar un re-
sultado final 6ptimo; pero para llegar a este resultado es
necesario que el talento humano un méaximo potencial y
desarrolle la inteligencia emocional y multiple.

Los indicadores y estandares financieros para considerar
a las pymes en estado de riesgo son los siguientes:

- Liguidez Corriente < 1
. Endeudamiento del Activo > 0,7
- Endeudamiento del Patrimonio > 0,9

- Margen Operacional < 0,05

Lo que al final reflejo una poblacion de 301 Pymes y una
muestra de 170 Pymes en riesgo del Sector Industrial de
la ciudad de Guayaquil.

Dado a que ultimamente las pymes han sido victimas de
una fuerte crisis global lo cual ha producido que la mayo-
ria de ellas entren en un estado de riesgo se ha hecho el
uso de un instrumento estadistico en el que se responden
varias preguntas hechas a superiores y subordinados
para recolectar los datos suficientes y determinar si es
factible invertir en el talento humano con la creacion de
equipos de alto desempefio.

Revisado los resultados de la informacion estadistica se
diagnosticd que los cargos superiores en las pymes si-
guen sumergidos en el paradigma de la administracion
tradicional; consideran todavia que el factor fundamental
de la empresa son los clientes, no brindan apoyo y con-
flanza plena a sus subordinados, no toman en conside-
racion las opiniones ni comentarios de los colaborado-
res lo que genera un desconocimiento de los objetivos la
empresa.

Los subordinados no se sienten empoderados con la
organizacion ya que existe una cultura organizacional
egoceéntrica encabezada por la falta de motivacion, ca-
pacitacion y la inexistencia de los procesos de retroali-
mentacion que al final se refleja en la falta de informacion
y comunicacion.

Las Pymes que fueron objeto de este analisis no sienten
interés por los procesos de innovacion, se conforman
con la estabilidad, lo que no les permite ser creativos y
restructurar la presentacion o contenidos de sus produc-
tos o servicios; esto se debe a la falta de informacion y

conocimientos ya que no poseen asesoria externa que
los guie por los procesos adecuados en un mercado caoé-
tico y complejo.

Las Pymes analizadas no se han involucrado a los nue-
vos cambios surgidos por la globalizacion, no conocen
y mucho menos aplican las técnicas para desarrollar la
inteligencia emocional de sus colaboradores y lograr su
maximo desempeno.

En la actualidad las Pymes en el Ecuador se encuentran
en un factor critico de riesgo debido a rapida evolucion
del mercado complejo, al mundo altamente competitivo y
cadtico, a los avances de la tecnologia y a la llegada de
la globalizacion y es que los Equipos de Alto Desempefio
constituyen hoy en dia para las empresas de los paises
desarrollados el recurso estratégico primordial para el
cumplimiento de sus metas y objetivos.

Por lo tanto se constatdé que la creacion de Equipos de
Alto Desempefio seria la mejor inversion y estrategia para
las Pymes del sector industrial que se encuentran en ries-
go en la ciudad de Guayaquil; y es que esto implicaria
adaptarse a los avances de la tecnologia, las ciencias
administrativas y la globalizacion, lo cual permitiria incre-
mentar la competitividad en el mercado con el fin de cum-
plir los objetivos y metas establecidos.

CONCLUSIONES

La aplicacion de la neurociencia a la gestion empresarial,
se trata de una disciplina centrada en explorar los pro-
cesos neurofisiolégicos involucrados en la toma de de-
cisiones, desarrollar las inteligencias emocionales a nivel
personal y organizacional, fomentar en los ejecutivos la
capacidad de vision de negocios y desarrollar las com-
petencias de los profesionales.

El neuromanagement desarrolla las capacidades neuro-
cognitivas y emocionales para que las personas mejoren
y optimicen las habilidades que necesitan para ejercer
su profesion, desempenarse con eficacia en su trabajo y
resolver situaciones complejas y cadticas.

Se recomienda a las pymes crear equipos de alto des-
empefo, pero hacerlo no es sencillo. Se debe aprender
a administrar factores humanos y estratégicos que permi-
tan crear un ambiente de colaboracion y encajar correc-
tamente en las estructuras de una empresa; ademas se
necesita implementar estrategias modernas que permitan
la solucion de problemas de manera efectiva y también el
cumplimiento de metas y objetivos de manera constante
y permanente.

El Liderazgo/Coaching, el Empowerment, la Innovacion y
el Neuromanagement son los factores que toda empresa
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que forme un equipo de alto desempefio debe conside-
rar, estas técnicas o estrategias cumplen con las caracte-
risticas que requiere la globalizacion para poder competir
con éxito en un mercado acelerado, cambiante y domina-
do por las grandes industrias.

Las Pymes deben adaptarse a los cambios constantes
del entorno para poder subsistir y mantener resultados
agradables, por lo que deben cambiar el paradigma de
la administracion tradicional y enfocarse a fortalecer el
talento humano sobre los procesos y resultados planifica-
dos; deben incluir asesoria externa que les permitan estar
actualizados, y que les proporcione las técnicas y herra-
mientas para conformar equipos de trabajo efectivos vy
de alto desempenfo para el cumplimiento de sus metas y
objetivos de manera constante.

Es necesario también capacitar constantemente al perso-
nal para que puedan obtener conocimientos actualizados
que les permita desarrollar sus capacidades dentro de un
entorno globalizado.
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