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L a tecnología llegó a ser una herramienta para el proceso 

de enseñanza - aprendizaje, y eso sin duda, es un adelanto. 

Si los estudiantes están conectados al internet por medio de 

sus dispositivos móviles para interactuar entre ellos a distan-

cias, implica que se pueden trascender las barreras físicas, y 

que la cantidad de información disponible en la Web es acce-

sible. Ahora bien, el dilema de muchos docentes es ¿Cómo 

implementó pedagógicamente todas las facilidades que traen 

las TICs? 

La utilización de los recursos tecnológicos para la enseñanza 

aprendizaje,  nos presenta una cantidad de herramientas dis-

ponibles para hacer trascender las barreras de distancias físi-

cas, movilidad, horarios,  distintos horarios de estudio y laborales, etc. 

Las nuevas tecnologías permiten una mayor interacción y comunicación entre estudiantes y docentes, y 

la posibilidad de compartir información que facilite la utilización de cierto tipo de aprendizaje como puede 

ser el colaborativo.  

¿En qué se basa el aprendizaje colaborativo? El aprendizaje colaborativo se comprende como  un proceso 

social de construcción del conocimiento (más allá de la instancia individual de análisis, conceptualización 

y apropiación), como la necesidad de compartir el conocimiento para lograr una meta que trascienda las 

posibilidades individuales. Es decir que hay un aprovechamiento de este tipo de aprendizaje en función 

de las facilidades que brindan las nuevas tecnologías. 
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Su metodología se basa en que los estudiantes deben trabajar en grupos y cooperar utilizando una serie 

de herramientas tecnológicas que les faciliten la interacción y la comunicación. De este modo cada estu-

diante aporta una idea al proyecto común, dando lugar a un proyecto que contiene las ideas de todos. 

Los valores que promueve son la socialización, la integración, la diversidad, la solidaridad, la empatía, la 

tolerancia, etc. 

El objetivo es que los estudiantes por medio de la colaboración, la creación de proyectos y la coopera-

ción, desarrollen una actitud dinámica y participativa sobre sus conocimientos. 

Las contribuciones que aporta al proceso de enseñanza-aprendizaje aplicando las nuevas tecnologías de 

comunicación como: Foros, redes sociales (Facebook, Twitter, Instagram, etc.), blog, wikis, Skype, 

WhatsApp, sistemas para la gestión de aprendizaje (LMS Learning management system), posibilitan en el 

acto educativo los siguientes aspectos: 

· El intercambio de información, conocimiento y diálogo. 

· La colaboración de los miembros de un grupo. 

· La auto-evaluación y medición del rendimiento individual y grupal. 

· El acceso a gran cantidad de información compartida y la gestión de ella. 

· Ponen en contacto a los alumnos, además de respecto a los contenidos educativos, en cuanto a 

nivel personal: aspectos emocionales, percepciones, intuiciones, opiniones, sentimientos, etc. 

 

El aprendizaje colaborativo se basa en desarrollar la inteligencia 

emocional del estudiante con el fin de mejorar el nivel educativo y 

personal al estudiante, utilizando las TICs para facilitar la interac-

ción con otros. Pretendiendo que los conocimientos del estudiante 

no queden simplemente almacenados y se olviden, sino que for-

men parte de su experiencia personal llevándoles a su hábitat ac-

tual que es el uso de dispositivos móviles en su día a día, ya que si 

no es una Tablet, es un teléfono inteligente, un computador portá-

til, todo lo que le brinde comunicación desde cualquier lugar para 

colaborar con sus demás estudiantes del grupos. 

Es aquí donde las instituciones de educación superior deben ya de 

pensar en el desaprender de los docentes, para volver a aprender, y 

utilizar las nuevas herramientas para el apoyo a la enseñanza que 

los estudiantes están demandando con sus dispositivos de movili-

dad. 
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EL LIDERAZGO EN TEORÍAS TRADICIONALES 

Por: Alumnos de la materia Gestión Administrativa 3 de la UJMD. 

L iderar no es lo mismo que gestionar: los gesto-

res se centran en definir objetivos y monitorizarlos, 

gestionar y planificar recursos, es decir en los as-

pectos operativos y tácticos.  

El líder tiene como misión principal proporcio-

nar al grupo una visión, una aspiración, una 

dirección estratégica, comunicar y llegar a las 

mentes y corazones de los seguidores, moti-

var, trasmitir una serie de valores, dar forma 

a una cultura, e iniciar el proceso de cambio 

para alcanzar lo deseado. El líder promueve 

“que se realicen las cosas importantes que deben 

ser llevadas a cabo para cumplir con la misión”, 

mientras que el gestor se enfoca en “hacer correc-

ta y eficazmente sea lo que sea que hemos acorda-

do hacer”. Ambos son importantes por tanto, pues 

una visión sin ejecución eficaz no tiene sentido, 

pero el liderazgo es uno de los aspectos cruciales 

para alcanzar el éxito en cualquier organización, ya 

que el líder tiene un papel indispensable e insusti-

tuible como agente promotor del cambio hacia la 

estrategia elegida. 

En el caso de la entidades de cooperación al desa-

rrollo, el liderazgo es aún más esencial, puesto 

que, debido a su naturaleza, se deben alcanzar 

unos retos muy ambiciosos, con escasos medios, 

en organizaciones pequeñas, y con una gran nece-

sidad de conseguir apoyo externo en un entorno 

cambiante; por todo ello, el papel del líder en este 

tipo de organizaciones requiere de unas habilida-

des, conocimiento, experiencia y talento particular. 

CARACTERÍSTICAS DE UN LÍDER 

Para ser considerado un verdadero líder se debe: 

 Tener carácter de miembro del grupo que 

encabeza. El líder debe compartir con los 

demás miembros tanto los diferentes as-

pectos individuales, como el de conocer y 

trazar los objetivos comunes. 

 Poseer rasgos predominantes. Ser el más 

brillante, ser el mejor organizador, ser el 

que posee más tacto, ser el más arriesga-

do, ser el más agresivo, más santo o más 

bondadoso, aunque es necesario recocer 

que cada grupo necesita su líder ideal, por 

lo tanto no puede haber una característica 

única para cada líder de grupo. 

 Organizar, pero además hay que dirigir, vi-

gilar y motivar a los miembros del grupo a 

lograr determinadas acciones según las ne-

cesidades que se tengan. 

 Tener carisma. 

 Demostrar que se tiene verdadera capaci-

dad para ser líder. 

LIDERAZGO 

Un líder eficaz incrementa la eficacia de la or-

ganización al clarificar la misión y objetivos, 

generar una cultura organizativa orientada al 

logro, incrementar la motivación del equipo y 

establecer relaciones productivas con el en-

torno. 

El liderazgo es un proceso a través del cual un indi-

viduo es capaz de influir sobre un grupo de perso-

nas con el fin de alcanzar un objetivo común. 

Algunos autores lo definen como el arte de conse-

guir que otros comprendan y actúen voluntaria-

mente en pro de un objetivo que se desea obtener. 

Otros van más allá y consideran que la obediencia 

a una persona por obligación, con el objetivo de 

evitar un castigo u obtener una recompensa, no 

puede ser considerada un acto de liderazgo, sino 

más bien un abuso de poder. Otros discrepan y de-

fiende que se pueden y deben utilizar diversos mé-

todos, en función de cada situación, para conseguir 

una influencia eficaz y los resultados esperados. 

Hoy en día tienen cada vez más fuerza los aspec-

tos emocionales de la influencia en contraste con la 

aproximación puramente racional que antes se te-

nía del concepto de liderazgo. 

 El liderazgo inspirador y transformador basado en 

emociones y valores es un referente necesario para 

alcanzar los grandes logros organizativos. 

ENFOQUE  DE PODER DEL LIDERAZGO 

Los líderes que hacen un uso efectivo del poder, 

desarrollan un liderazgo efectivo, es por eso que se 

debe tener poder e influencia para persuadir a los 

demás y lograr que realicen lo que el líder propo-

ne. 
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Lograr un liderazgo efectivo implica que el líder ha-

ga poderosos a sus colaboradores, logre un entorno 

de poder, esto es, que tenga la habilidad de movili-

zar los recursos necesarios para lograr un trabajo 

productivo, así como el influir en el comportamiento 

de los demás para lograr los objetivos. 

  Muchas veces se cree que el poder no es bueno y 

que hasta llega a enfermar a quienes lo tienen, lo 

cierto es que el poder es el elemento más impor-

tante dentro de la administración, y su buen uso es 

una cuestión de moralidad. 

 No se puede concebir liderazgo sin poder y a su 

vez influencia sobre los demás, ya que para tener 

esta última se requiere del poder. Podemos mencio-

nar que el poder personal es lo que mencionamos 

en el primer párrafo, y poder político es poder de 

gestión, esto significa que el líder debe tener la ha-

bilidad de hacer que sus ideas y propuestas sean 

aceptadas por los directivos o Jefes, es decir, no 

basta con tener una buena idea, hay que concretar 

su aceptación y puesta en acción. 

  En las empresas se tiene personal que tiene bue-

nas y mejores soluciones que otros, sin embargo 

muchas veces sucede que no externan su opinión, 

se quedan al margen de las demás propuestas y 

como consecuencia no figuran ni influyen en la to-

ma de decisiones importantes y estratégicas, es 

necesario plantear en el momento adecuado las 

propuestas para que sean tomadas en cuenta ya 

que al ser estas las más viables, contribuirán a que 

se logren los objetivos. 

  Los líderes efectivos aumentan su poder haciendo 

que su personal desarrolle proyectos importantes, 

ayudándoles a resolver problemas, ofreciendo 

amistad y confianza con acciones, siendo soluciona-

dor, firme y obteniendo resultados. Estamos en una 

época llamada de la información, en donde ésta, la 

obtenemos en grandes cantidades y en poco tiem-

po, sin embargo el líder deberá tener presente que 

la información se debe ordenar para obtener datos 

y luego estos datos analizarlos y canalizarlos para 

obtener conocimiento, el cual usará y compartirá 

para magnificar su poder e influencia y seguir en el 

camino de los líderes efectivos, consiguiendo con 

esto crear sinergia con los demás colaboradores 

para contribuir a desarrollar una sociedad de avan-

zada, es decir, una sociedad que mejore su calidad 

de vida, lo que incluye mejora en el ambiente, cien-

cia y tecnología, aspecto social y económico, para 

que pueda ser una herencia ejemplar para las nue-

vas generaciones.  

 

 

¿QUE DICE LA TEORIA DEL GRAN HOMBRE? 

Como su título nos permite adivinar, esta teoría se 

inclina por la idea de que fueron los hombres los 

que hicieron posible los sucesos más importantes 

de la historia. Sin algunos hombres en concreto, 

algunas cosas no hubiesen sucedido.  

La idea básica es que los líderes de los grandes 

procesos históricos nacieron para ello, no fue el 

contexto histórico, ni socio-económico el que los 

formó: "Los líderes nacen, no se hacen". Esa es la 

premisa básica de esta teoría.  

La Teoría del Gran Hombre surge durante el siglo 

XIX y se le atribuye al historiador y ensayista in-

glés Thomas Carlyle. Según él "La historia del mun-

do no es otra que la biografía de los grandes hom-

bres". Esta teoría se formula alrededor de algunas 

figuras militares, masculinas por supuesto, que fue-

ron decisivas para el transcurso de la historia. 

Además de las grandes figuras militares como Ale-

jandro Magno o Napoleón, también se puede 

considerar para esta teoría a hombres importantes 

de la ciencia, las artes y la política, como  Galileo 

Galilei, Miguel Ángel o Abraham Lincoln.  

 

¿QUE ES LA TEORIA DEL GRAN HOMBRE? 

¿Alguna vez te has preguntado qué hubiese pasado 

si Hitler moría durante la Primera Guerra Mundial? 

Unos dicen que el Holocausto Judío igual hubiese 

tenido lugar, independientemente de la figura de 

Adolf Hitler. Otros, por el contrario, opinan que sin 

su liderazgo y su carisma no solo no se hubiese 

producido el genocidio, sino que quizás tampoco 

hubiese estallado la Segunda Guerra Mundial. 

¿Tú qué opinas? ¿Fueron los hombres los que hicie-

ron la historia, o fue la historia la que creó a los 

hombres? Veamos qué tiene para decir la Teoría 

del Gran Hombre al respecto.  

Como su título nos permite adivinar, esta teoría se 

inclina por la idea de que fueron los hombres los 

que hicieron posible los sucesos más importantes 

de la historia. Sin algunos hombres en concreto, 

algunas cosas no hubiesen sucedido.  

La idea básica es que los líderes de los grandes 

procesos históricos nacieron para ello, no fue el 

contexto histórico, ni socio-económico el que los 

formó: "Los líderes nacen, no se hacen". Esa es la 

premisa básica de esta teoría.  

La Teoría del Gran Hombre surge durante el siglo 

XIX y se le atribuye al historiador y ensayista in-

glés Thomas Carlyle. Según él "La historia del mun-

do no es otra que la biografía de los grandes hom-
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bres". Esta teoría se formula alrededor de algunas 

figuras militares, masculinas por supuesto, que 

fueron decisivas para el transcurso de la historia. 

Además de las grandes figuras militares como Ale-

jandro Magno o Napoleón, también se puede 

considerar para esta teoría a hombres importantes 

de la ciencia, las artes y la política, como  Galileo 

Galilei, Miguel Ángel o Abraham Lincoln.  

La Teoría del Gran Hombre no pretende explicar 

cada acontecimiento importante exclusivamente a 

través de la actuación y el carisma de algunos 

hombres. Pero sí se esfuerza en poner de relieve 

que sin el liderazgo de determinados hombres, la 

historia hubiese sido distinta. 

 

ENFOQUE DE CONTINGENCIAS A LA TOMA 

DE DECISIONES ESTRATEGICAS 

La teoría de contingencias es un concepto básico 

según el cual no existe un modelo correcto para las 

elecciones. Cada situación tiene sus propios facto-

res de contingencia que determinan la elección es-

tratégica correcta. La teoría de contingencias fue 

desarrollada en parte para explicar la falla de las 

teorías de negocios previas, que intentaban impo-

ner modelos singulares de las mejores prácticas de 

negocios y toma de decisiones para las organiza-

ciones. Los teóricos de la contingencia han intenta-

do formar enfoques más amplios para ciertos tipos 

de situaciones de negocios. 

TEORIA SITUACIONAL HERSE Y BLAN-

CHARD 

El Liderazgo Situacional es uno de los Modelos 

de Contingencia que se enfoca en los seguido-

res.  

Para Hersey y Blanchard es muy importante que 

el estilo de liderazgo se seleccione de acuerdo a la 

madurez de los seguidores y su nivel de prepara-

ción. Es decir, de acuerdo al grado  en el cual la 

gente tiene la capacidad y disposición para desa-

rrollar una tarea específica. Los seguidores son 

quienes aceptan o rechazan al líder y su función de 

dirigente. Independientemente del comportamiento 

del líder, la eficacia depende de las acciones de los 

seguidores. 

Las mismas dos dimensiones utilizadas 

por Fiedler, sirven de base al desarrollo de la Teo-

ría de Liderazgo Situacional de Hersey y Blan-

chard: El enfoque en la tarea y el enfoque en 

las relaciones. Sin embargo éstos dan un paso 

adelante al considerarlas como Altas y Bajas y 

combinarlas con cuatro comportamientos específi-

cos del líder: 

1. Hablar (alta tarea - baja relación)  Defi-

nición de papeles y tareas indicando a la 

gente qué, cómo, cuándo, y dónde llevarlas 

a cabo. Enfatiza el comportamiento directi-

vo. 

2. Vender (alta tarea - alta relación)  El 

líder dirige y proporciona apoyo. 

3. Participar (baja tarea - baja rela-

ción) Líder y seguidores comparten la toma 

de decisiones, el papel del líder es la facili-

tación y comunicación. 

4. Delegar (baja tarea - baja relación) El 

líder proporciona poca dirección y apoyo. 

Otro componente de la Teoría Situacional 

de Hersey y Blanchard es la definición de cuatro 

etapas de preparación adecuada de los seguidores: 

R1.La gente es incapaz y no está dispuesta a asu-

mir la responsabilidad de hacer algo. No es compe-

tente ni tiene confianza en sí misma. Los seguido-

res necesitan instrucciones claras y específicas. 

R2.La gente es incapaz, pero está dispuesta a rea-

lizar las tareas necesarias del puesto. Está motiva-

da, pero carece realmente de las habilidades apro-

piadas. Se necesita un comportamiento de alta ta-

rea y alta relación. El comportamiento de alta tarea 

compensa la falta de habilidad y un comportamien-

to de alta relación facilita que los seguidores com-

pren psicológicamente los deseos del líder. 

R3.La gente es capaz, pero no está dispuesta a 

realizar lo que desea el líder. Los problemas moti-

vacionales se resuelven mejor con un estilo apoya-

dor, participativo y no directivo. 

R4.La gente está capacitada y dispuesta a realizar 

lo que se le pide.      

El líder puede dejar al grupo actuar sólo, puesto 

que los seguidores tienen tanto la preparación ade-

cuada como la capacidad de asumir responsabili-

dad. 

Si los seguidores demuestran preparación o capaci-

dad y buena disposición para asumir responsabili-

dades, el líder debe responder reduciendo el con-

trol, pero también reduciendo el comportamiento 

de relación, ya que puede dejar al grupo trabajar 

sólo, sin necesidad de mucha supervisión o de am-

plia comunicación, porque no se requiere. 
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Por el contrario, si el grupo demuestra poca madu-

rez, disposición para acepta responsabilidades o 

bien escasa capacidad o preparación, el líder debe 

asumir un comportamiento de alta tarea, control y 

amplia relación ya que sólo a través de la comuni-

cación puede lograr la participación y la capacita-

ción del grupo. 

Algunos investigadores opinan que este Modelo es 

sólo una adaptación del GRID gerencial, sin embar-

go Hersey y Blanchard, sostienen que no es así, 

que el Grid enfatiza la preocupación por la produc-

ción o por la gente, que son dimensiones a nivel 

de actitudes, y la Teoría del Liderazgo Situacional 

enfatiza el comportamiento de tarea y relaciones. 

Nosotros no vamos a polemizar al respecto, sino 

más bien a tomar una actitud de conocimiento y 

comprensión del modelo que acaso venga a com-

plementar nuestras capacidades para desarrollar un 

liderazgo eficaz y eficiente, que a fin de cuentas es 

el propósito fundamental. 

TEORIA CAMINO-META 
Su fundamento es que el líder motiva a sus colabo-

radores para que puedan alcanzar los objetivos o 

metas personales y organizacionales. La función 

motivadora del líder consiste en aumentar los re-

sultados personales que obtienen los subordinados 

por alcanzar metas laborales y hacer que el camino 

para lograr estos resultados sea más fácil de reco-

rrer, clarificándolo, reduciendo los obstáculos y con-

tratiempos, y aumentando las oportunidades de 

obtener una satisfacción personal por el camino. El 

líder motiva y señala el camino a los seguidores, 

mostrándole los premios que él desea y valora, es 

decir, trabaja con ellos para que puedan identificar 

y aprender los comportamientos que los llevarán a 

realizar las tareas debidamente y a obtener los pre-

mios que otorga la organización. 

La noción esencial de la Teoría Camino-Meta es que 

los individuos en posiciones de autoridad o superio-

res serán efectivos en la medida en que ellos com-

plementen el contexto organizacional en el cual sus 

subordinados trabajan, por medio de las clarifica-

ciones cognitivas necesarias que garanticen que las 

expectativas de los subordinados los lleven a las 

metas y puedan experimentar satisfacción, y que 

además reciban recompensas valiosas como resul-

tado de haber alcanzado la meta. En la medida en 

que el contexto no provee relaciones causales cla-

ras entre el esfuerzo y el logro de la meta y entre 

el logro de la meta y las recompensas extrínsecas, 

es la función del líder generar esta relación. Se 

piensa que los colaboradores estarán motivados si 

creen que son capaces de realizar de manera efi-

ciente la tarea y además si consideran que la retri-

bución por su trabajo es la adecuada.  

Aquí el desafío del líder es que debe encontrar un 

estilo de liderazgo que se adapte a las necesidades 

motivacionales de sus colaboradores y a las carac-

terísticas del ambiente de trabajo o de la situación, 

por lo tanto, los líderes cambian su comportamien-

to para adecuarse a la situación. 

El modelo de liderazgo de la teoría camino-meta es 

utilizado para determinar el estilo de liderazgo ade-

cuado a la situación, para así maximizar el desem-

peño y la satisfacción en el trabajo, se usa además 

para identificar los objetivos del colaborador y es-

clarecer la forma de lograrlos mediante el uso de 

los diferentes estilos. House y Mitchell (1974) men-

cionan que la teoría tiene variables independientes 

como son los cuatro comportamientos que el líder 

puede tener frente a su subordinado. A continua-

ción se expondrá cada uno de estos comportamien-

tos: 

Directivo. Este tipo de líder brinda guía y les expli-

ca a los colaboradores exactamente lo que deben 

hacer, planea, establece metas de desempeño, nor-

mas de comportamiento, planea tiempos, hace én-

fasis en las reglas, y les informa a sus colaborado-

res qué es lo que se espera de ellos. El líder les da 

la guía específica, coordina, clarifica políticas, re-

glas y procedimientos. Reduce la ambigüedad en el 

papel del subordinado, clarificando las percepciones 

de los seguidores, relacionadas con su esfuerzo pa-

ra conseguir la meta. Este tipo de liderazgo está 

asociado al liderazgo de estructura o el orientado a 

las tareas. 

Participativo. Caracteriza a un líder que da la po-

sibilidad de volver parte a los subordinados en la 

toma de decisiones, antes de decidir, consulta a sus 

colaboradores, escucha sugerencias y opiniones 

para integrarlas al grupo de decisiones que se to-

man a diario en la organización, estimula discusio-

nes grupales y presenta sugerencias por escrito. 

Este comportamiento es oportuno y tiene cuatro 

efectos: a) Clarifica las relaciones camino-meta, 

concernientes a la relación entre el esfuerzo y el 

logro de la meta del trabajo y entre el logro de la 

meta y las recompensas extrínsecas, b) Incrementa 

la congruencia entre las metas de los subordinados 

y las metas organizacionales, ya que bajo este esti-

lo los subordinados tendrían influencia relacionada 

con las metas asignadas y de esta manera seleccio-

narían las metas de más alto valor para ellos, c) 

Incrementa la autonomía de los subordinados, y d) 

Incrementa la cantidad de presión para el desem-

peño organizacional al aumentar la posibilidad de 

involucrarse y el compromiso de los subordinados 

aumentando la presión social de pares. 
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Orientado a metas. Este estilo está dirigido a fo-

mentar la excelencia en el desempeño poniendo 

metas retadoras, orientado a la búsqueda de mejo-

ramiento, con la confianza de que los subordinados 

obtendrán altos estándares de desempeño. El líder 

brinda estándares de rendimiento muy exigentes 

para los colaboradores buscando que estos obten-

gan el mayor nivel de productividad. Ofrece a los 

colaboradores la posibilidad de superación, sobre-

pasando el desempeño corriente, para lograr un 

desempeño con calidad, con metas claras y desa-

fiantes. Este líder confía en sus colaboradores y les 

muestra el camino para lograr las metas exigentes. 

Las metas planeadas son desafiantes y muestran 

confianza en las capacidades de los colaboradores. 

Considerado. Es el líder que brinda cuidados a sus 

colaboradores, atiende de forma personalizada sus 

inquietudes, se preocupa por su bienestar, ve a sus 

colaboradores como iguales. Este líder evidencia un 

comportamiento amigable, atento y accesible, ge-

nerando un clima de trabajo amigable y de apoyo. 

El comportamiento del líder considerado es opor-

tuno o acertado cuando es una fuente de confianza 

y satisfacción social y una fuente de reducción de 

estrés, que alivia la tensión y frustración de los 

subordinados. Se asocia a mejor desempeño cuan-

do aumenta los refuerzos positivos asociados con el 

esfuerzo orientado a la meta. Este liderazgo se aso-

cia con el liderazgo orientado a las personas o de 

consideración. 

Los líderes pueden presentar alguno o todos los es-

tilos de liderazgo de acuerdo con la situación. Los 

líderes más efectivos son los que se adaptan a las 

necesidades de los colaboradores y a la situación. 

Las conductas del líder, las características de los 

seguidores y las características se pueden resumir 

de la siguiente forma: 

El líder es responsable de elevar la motivación de 

los colaboradores. La motivación juega un papel 

determinante en el quehacer laboral de una perso-

na. Diversos estudios han encontrado que las prin-

cipales condiciones motivacionales internas son la 

autorrealización (entendida como la búsqueda de 

acciones que evidencien y desarrollen conocimien-

tos y habilidades personales), seguida por el reco-

nocimiento. Además que el medio preferido para 

obtener retribución en el trabajo es la dedicación a 

la tarea, es decir, la dedicación de tiempo, esfuerzo 

e iniciativa para poder demostrar en el trabajo res-

ponsabilidad y calidad. 

 

MODIFICACION DE CONDUCTA VINOKUR Y 

VAN RYN 

Caso del debilitamiento social: 

Debilitamiento social se entiende como lo opuesto 

al Apoyo social del líder. 

Apoyo social: información verbal y no verbal, ayuda 

tangible o accesible dada por los otros o inferida 

por su presencia y que tiene efectos conductuales y 

emocionales beneficiosos en el receptor. 

Apoyo social Medio: 

Que comprende el apoyo recibido como consecuen-

cia de las interacciones sociales en un entorno so-

cial más próximo a la persona. En este caso esta-

mos hablando de subordinados. 

Por lo tanto Debilitamiento Social vendría siendo en 

la práctica un líder que en vez de apoyar con infor-

mación verbal o ayuda tangible o intangible a sus 

subordinados entra en un estado de maltratado ha-

cia ellos.   

¿Qué pasa con un líder voluble? 

Esta pregunta crea la idea de un líder situacional 

que actúa de diferente manera en distintas situacio-

nes.  

Un líder que en algunos momentos ejercerá un apo-

yo social hacia sus subordinados y en otros mo-

mentos será caso contrario.  

El líder actúa bajo la influencia del entorno, de su 

situación emocional, de su salud mental o física, 

intereses de por medio, entre otros. Estos factores 

determinan el cambio de actitud del líder.  

Esta idea fue comprobada en estudios hechos por 

Vinokur y Van Ryn, en un análisis que ellos denomi-

naron “debilitamiento social”. 

 

 

 



Página  8 Año 7 No. 2     “Ventana Económica” 

MODELO DE VROOM Y YETTON 
 

La toma de decisiones acertadas es sin duda una 

de las actividades más importantes de un líder. Da-

do que las alternativas para abordar una situación 

particular pueden ser muy variadas, es importante 

determinar la forma más eficiente y efectiva para 

hacerlo. 

Victor Vroom y Philip Yetton sostienen que el acep-

tar una decisión incrementa el compromiso y la 

efectividad de la acción, la participación incrementa 

la aceptación de la decisión que se tome. 

La decisión de calidad es la selección de la mejor 

opción y es particularmente importante cuando 

existen muchas opciones. Igualmente relevante 

cuando existen serias implicaciones para seleccio-

nar (o falla la selección) de la mejor opción. 

La aceptación de la decisión es el grado en el cual 

los seguidores se someten a la decisión tomada por 

el líder. El líder se concentra más en la decisión 

aceptada cuando la calidad de la decisión es más 

importante. 

Victor Vroom y Philip Yetton han investigado el esti-

lo de liderazgo en el contexto de qué tanta partici-

pación debe permitir el líder a los subordinados pa-

ra tomar decisiones. 

Identifican cinco estilos de liderazgo basados en el 

grado de participación del empleado y en la facul-

tad para tomar decisiones administrativas. 

1. Autócrata A1. Este estilo recomienda que el líder 

solucione todos los problemas y tome de manera 

individual una decisión utilizando la información 

disponible al momento de la decisión. 

2. Autócrata A2. Este estilo recomienda que el líder 

obtenga de sus subordinados la información ne-

cesaria y que luego tome la decisión personal-

mente sin involucrar a éstos en la formulación y 

evaluación de las decisiones alternativas. Este 

estilo involucra a los subordinados sólo hasta el 

grado en que ellos proporcionan la información 

para la decisión personal del líder. 

3. Consultiva C1. Este estilo sugiere que el líder 

comparta la información relativa al problema con 

los empleados en forma individual, solicite y ob-

tenga sugerencias de los subordinados respecto 

a la solución para la decisión, y considere cuida-

dosamente estos insumos para tomar personal-

mente la decisión. 

4. Consultiva C2. Este estilo recomienda que el lí-

der comparta los problemas con los subordina-

dos como grupo colectivo, que obtenga ideas y 

sugerencias del grupo, y que luego personal-

mente tome la decisión en base a la influencia, 

recomendaciones y sugerencias alternativas de 

los subordinados. 

5. De grupo G2. Este estilo sugiere que el líder 

comparta los problemas con todo el grupo y que 

juntos generen y evalúen alternativas en un in-

tento de alcanzar un consenso en la solución del 

problema. En este estilo, el líder acepta, adopta 

y ejecuta las soluciones recomendadas por todo 

el grupo. 

El modelo Vroom-Yetton sugiere que deben contes-

tarse siete preguntas para determinar el estilo de 

liderazgo más apropiado para cualquier decisión 

administrativa dada: 

1.- ¿Qué tan importante es la calidad de la deci-

sión? 

2.- ¿Poseo la información adecuada y suficiente pe-

ricia para tomar una decisión de alta calidad? 

3.- ¿Qué tan estructurado está el problema, o hasta 

qué grado está altamente estructurado el proble-

ma? 

4.- ¿La aceptación de la decisión por los subordina-

dos y su cometido a la decisión son críticas para la 

ejecución efectiva de la decisión? 

5.- ¿Puedo tomar yo mismo la decisión, y puedo 

estar seguro de que será aceptada por mis subordi-

nados y de recibir su cordial cooperación? 

6.- ¿Qué tan motivados están los subordinados pa-

ra alcanzar los objetivos organizacionales como se 

representan en este problema? 

7.- ¿Será probable el conflicto entre los subordina-

dos por la solución o decisión preferida a este pro-

blema? 
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REFORMA PREVISIONAL DEL IPSFA 

Por: Francisco Sorto Rivas 

Docente de la Facultad de Posgrado y Educación Continua 

L 
os cuatro regímenes previsionales adminis-

trados actualmente por el Instituto de Previ-

sión Social de la Fuerza Armada (IPSFA) son 

de beneficio definido y su financiamiento de 

prima media escalonada, similar a los que adminis-

traban el INPEP y el ISSS, en el pasado. 

Estos esquemas requieren ajustes periódicos a los 

parámetros que sirven para calcular beneficios a 

favor de sus afiliados y determinar las necesidades 

de financiamiento futuro, es decir, se deben revisar 

las tasas de cotización (prima media) para incre-

mentarlas (escalonada) en función del aumento de 

las obligaciones futuras de los regímenes, tomando 

en cuenta los ingresos provenientes de los afiliados 

activos (cotizantes), el tiempo de permanencia en 

el sistema, la frecuencia de cotización (densidad de 

cotización), el valor de las pensiones y las expecta-

tivas de vida de la población jubilada. 

Al aumentar el número de pensionados, la necesi-

dad de recursos para financiar beneficios también 

se incrementa, debiendo utilizarse para ello las re-

servas técnicas acumuladas al inicio del sistema; 

cuando los cotizantes superaban, significativamen-

te, a los pensionados; a esta relación entre afilia-

dos activos y pasivos se le denomina tasa de de-

pendencia (cotizantes/pensionados).  

Al disminuir dicha relación e irse agotando las re-

servas de un sistema, se vuelve imprescindible 

cambiar los parámetros, es decir, los componentes 

básicos de su diseño financiero y actuarial, inclu-

yendo la tasa de cotización, montos de beneficios, 

tiempo de permanencia en el sistema para acredi-

tar derechos para pensionarse, etc. 

Los sistemas de reparto, por carecer de mecanis-

mos automáticos de ajuste que permitan restable-

cer el equilibrio entre el valor presente de sus egre-

sos e ingresos futuros, dependen de decisiones po-

líticas para reformar las leyes que sirvieron de base 

para organizarlos; tales reformas suelen orientarse 

a disminuir beneficios, aumentar aportes o el tiem-

po de cotización necesario para obtener pensión; 

esto tiende a diferirse por razones obvias, agraván-

dose con ello los desequilibrios financieros que pa-

decen.  Esto no pasa con los esquemas de capitali-

zación individual. 

Esta situación afecta a todos los esquemas de re-

parto, propiciando que en algunos países se hayan 

adoptado sistemas alternativos de capitalización 

individual, por un lado o promovido reformas para-

métricas sustanciales, por el otro, intentando resta-

blecer así la equivalencia intertemporal entre obli-

gaciones y derechos para sus afiliados. 

El IPSFA al administrar un sistema de reparto debió 

ajustar sus parámetros hace tiempo, especialmente 

porque el conflicto armado incrementó la presión 

sobre sus reservas a pocos años de su creación 

(1980). 

Con la ayuda de la Corporación de Investigación, 

Estudio y Desarrollo de la Seguridad Social 

(CIEDESS), domiciliada en Chile, el IPSFA preparó 

una propuesta de reforma, en coordinación con el 

Ministerio de Hacienda, la cual fue enviada hace 

dos años a la Asamblea Legislativa, a través de la 

Secretaría de Asuntos Legislativos y Jurídicos de la 

Presidencia de la República, para facilitar la transi-

ción entre el sistema vigente -de reparto- hacia 

uno autosostenible de capitalización individual, 

combinada con ajustes paramétricos que atenuaran 

la presión fiscal del esquema de reparto remanente 

para su población jubilada. 

Ahora bien, al igual que sucedió con el INPEP y el 

ISSS, los desequilibrios financieros de este sistema 

deberán ser asumidos, más adelante, por el Esta-

do, ya que las obligaciones contenidas en la ley del 

IPSFA crearon derechos para los afiliados a los dis-

tintos regímenes que administra, siendo el obligado 

a atenderlos, en última instancia, el Estado mismo. 

Mientras hallan reservas líquidas con que enfrentar 

tales obligaciones, el IPSFA seguirá pagando pen-

siones y una vez agotadas, deberá hacerlo directa-

mente el Estado, de tal manera que los afiliados a 

la Institución deben estar tranquilos porque sus be-

neficios continuarán percibiéndose, ininterrumpida-

mente, a través del Presupuesto General de la Na-

ción. 
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RELACIÓN ENTRE EL GASTO PÚBLICO Y LA INVERSIÓN 

PRIVADA EN EL SALVADOR: UN CASO DE “CROWDING 

OUT” 

 

E L impacto macroeconómico de cualquier política 

fiscal es incierto, ya que hay discrepancias atribuibles 

en buena parte a la evidencia empírica dispersa que 

existe en los países alrededor del mundo, lo que obliga 

a que las predicciones varíen. 

No es de extrañar que a raíz de estas discrepancias en 

el espectro empírico, hayan surgido discrepancias en el 

ambiente teórico, donde sí se limitan a los dos para-

digmas macroeconómicos más básicos , una política 

fiscal expansiva bajo una perspectiva Keynesiana esti-

mulará la demanda agregada , por el contrario bajo la 

perspectiva neoclásica, una política del mismo tipo re-

ducirá  la demanda agregada. 

Teniendo como marco de referencia la disonante rela-

ción entre demanda agregada y estímulos fiscales, se 

hace necesario desarrollar una investigación empírica, 

sobre la naturaleza de la relación dadas las caracterís-

ticas propias de un país en específico. 

No existen recetas universales, es por eso que en la 

práctica, las características y dinámica interna de un 

país es lo que al final, determina y da validez a teorías 

generales. El análisis empírico de esta investigación 

tiene como país de análisis a El Salvador, país cuya 

economía es relativamente pequeña , característica 

que hace que el uso de los recursos escasos tome ma-

yor importancia, en especial siendo un país que ha he-

cho uso del gasto público como una de las herramien-

tas principales para generar crecimiento económico y 

estimular la demanda agregada. 

La pregunta que se vuelve obligatoria en un país como 

El Salvador es si la expansión e incremento sostenido 

del gasto público está teniendo resultados positivos 

sobre la economía salvadoreña, es decir si el resultado 

del incremento del gasto público tiene como resultado 

un multiplicador fiscal . 

La opinión entre los hacedores de política pública y los 

académicos sobre si la expansión del gasto del go-

bierno ayuda o destruye al crecimiento económico está 

dividida. Hay quienes advocan la idea de que un go-

bierno de mayor tamaño provee más y mejores servi-

cios que sirven como complemento a la inversión pri-

vada, debido a que la realización de inversiones estra-

tégicas y transferencias a quienes más lo necesitan se 

traducen en un efecto multiplicador positivo del gasto 

público (efecto “crowding in”). De la misma manera 

existen quienes proponen la perspectiva opuesta, es 

decir, que un gobierno de mayor tamaño y una conti-

nua expansión del gasto público puede tener un impac-

to negativo en el crecimiento económico y la inversión 

privada (efecto “crowding out”). 

El “crowding out” se entiende mejor si se analiza 

“lo que no se ve”. Suele pasarse por alto de dón-

de saca el gobierno los recursos para expandir el 

gasto público; dado que el gobierno no es un ge-

nerador de riqueza sino un distribuidor de la mis-

ma, para distribuirla debe de sacar esa riqueza de 

algún lado.  Esa extracción de riqueza va de la 

economía real a las arcas del gobierno, esto es lo 

que no se ve; lo que sí se ve es en qué gasta esa 

riqueza el gobierno. Es por eso que generalmente 

es visto como un generador de riqueza más que 

como un distribuidor de la misma. 

El efecto “crowding out” se genera cuando la ri-

queza extraída por el gobierno es materializada 

en un gasto ineficiente, que no genera más que 

una distribución inapropiada de los recursos que 

previamente estaban siendo utilizados por el mer-

cado en actividades generadoras de riqueza. Es 

por eso que el gobierno tiene la capacidad de 

desplazar la actividad del sector privado por su 

propia actividad de distribución.  

La pregunta obligatoria en cualquier debate sobre 

las políticas fiscales expansivas es: ¿qué lado es 

el correcto? Esta investigación evalúa el impacto 

del gasto corriente del gobierno sobre la inversión 

privada, discute los argumentos teóricos sobre la 

visión tradicional y reciente sobre estos efectos, 

realiza un análisis empírico sobre la relación de 

las variables gasto público e inversión privada 

para El Salvador, genera conclusiones y recomen-

daciones de política pública para ser tomadas en 

cuenta en la lógica de elaboración de cualquier 

programa de expansión fiscal.  

REVISIÓN DE LITERATURA 

El efecto “crowding out” parte de la hipótesis de 

que dada una capacidad productiva limitada, 

cualquier actividad adicional del estado que deba 

ser financiada lo será a costa de actividades pri-

vadas . Existen varios mecanismos de financia-

ción, en orden de facilidad de uso podrían ser: la 

emisión de deuda, emisión de moneda y aumento 
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de impuestos. 

La relación entre el gasto público, su financiamiento y 

el  desempeño económico protagoniza una continua 

discusión en política económica. Los neoclásicos se 

abocan a un efecto “crowding-out” , teniendo como 

tesis principal que el incremento de la intervención 

del gobierno en la economía distorsiona el entorno 

privado y desplaza las inversiones del sector privado. 

En cambio, el modelo keynesiano argumenta que un 

incremento en el gasto público estimula la actividad 

doméstica de la economía y complementa la inversión 

privada (“crowding-in”); el gobierno puede ayudar a 

sentar las bases del desarrollo del sector privado a 

través de la provisión de, por ejemplo, una infraes-

tructura legal que asegure la defensa de los derechos 

privados o realizando inversiones para aumentar la 

infraestructura del país.  

El efecto económico de una inversión en infraestruc-

tura de parte del gobierno es discutida en Buiter 

(1977), donde se encuentra que la inversión producti-

va incide sobre la oferta agregada al afectar la pro-

ductividad del trabajo y el capital privado . Oshikoya 

(1994) encuentra para la región africana que la inver-

sión privada en infraestructura es complementaria 

con la inversión del sector privado. Oliveira y Texeira 

(1999) encuentran para el caso de Brasil que la inver-

sión privada es desplazada por la inversión pública en 

el corto plazo, pero en el largo plazo estas variables 

son complementarias. Blejer y Khan(1994) encuen-

tran para el caso de los países en desarrollo que el 

gasto público en infraestructura es complementario 

con la inversión privada mientras que otros tipos de 

inversiones del gobierno la desplazan. 

La controversia que gira en torno de si las inversiones 

del sector privado son sustitutas o complementarias 

ha estado tomando espacio de debate en la teoría 

económica. La teoría del libre mercado argumenta 

que  la intervención del gobierno en la economía debe 

de ser minimizada, de acuerdo con este punto de vis-

ta, la actividad del gobierno compite con el sector pri-

vado por los recursos escasos lo que lleva a que los 

precios suban, especialmente cuando las inversiones 

del sector público son financiadas con deuda . Debido 

a que en una economía de mercado las inversiones 

del sector privado contribuyen al crecimiento econó-

mico, un incremento en el tamaño del gobierno a ex-

pensas del sector privado es entonces un detractor 

del crecimiento económico. 

La teoría económica ha determinado distintos meca-

nismos de transmisión del efecto “crowding out”. Por 

un lado, el “crowding out” directo se refiere al despla-

zamiento que se produce en las actividades del sector 

privado como consecuencia de la competencia del 

sector público por la utilización de recursos reales li-

mitados. En contraste, el “crowding out” indirecto o 

financiero se da cuando el gobierno emite deuda, esta 

compite en los mercados financieros con las emisio-

nes privadas, produciendo una elevación en los tipos 

de interés y por tanto una disminución en los gastos 

privados más sensibles a las variaciones del tipo de 

interés. 

En el caso de El Salvador es importante tener en cuenta 

el mecanismo de transmisión bajo el cual se da el efec-

to desplazamiento. El efecto del “crowding out” finan-

ciero es mínimo o nulo debido a que en una economía 

abierta la tasa de interés depende en gran medida del 

mercado internacional de capitales, esto es demostrado 

en la Figura 1, en la que se puede observar que en la 

actualidad se tiene altos niveles de gasto público y ba-

jas tasas de interés, por lo que se asumirá que si existe 

un efecto “crowding out” este deberá ser directo. 

 

Figura 1 

 

Fuente: Elaboración Propia con datos del Banco Mundial 

Para tener una primera aproximación a la relación entre 

gasto público e inversión privada en El Salvador es ne-

cesario analizar si existe una correlación entre las mis-

mas y su dirección . Si existe un efecto “crowding in” en 

El Salvador se debería tener un gráfico de dispersión en 

el que las variables gasto público e inversión privada 

tuvieran una correlación positiva como en la Figura 2 
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Figura 2 

  

Sin embargo, la información real para El Salvador so-

bre la relación de estas variables se puede apreciar en 

la Figura 3.  

 

Esta relación arroja los primeros indicios de que en el 

país existe una relación negativa entre las variables, lo 

que indicaría un efecto “crowding out”. No obstante, es 

importante mencionar que correlación negativa no im-

plica una relación de causalidad, por lo que esta hipó-

tesis de posible efecto “crowing out” se comprobará 

con el desarrollo de un modelo econométrico que esta-

blezca esta relación de causalidad y mida la magnitud 

de la misma.  

 

Figura 3 

  

Fuente: Elaboración propia con datos del Banco Mun-

dial 

La Figura 4 muestra la evolución del gasto del gobierno 

en consumo final y la formación de capital fijo (como 

proxy de inversión privada). Durante la fase 1 las va-

riables parecen moverse en la misma dirección, lo que 

puede ser señal de un posible efecto complementario 

(“crowding in”). Sin embargo, no debe de ser interpre-

tado a simple vista como tal, debido a que el gasto 

público puede estar limitando el potencial de creci-

miento de la inversión privada; durante la fase 2 la 

tendencia se revierte, cuando el gasto en consumo 

final del gobierno comienza a aumentar, la inversión 

privada disminuye. En la fase 3 el gasto del gobierno 

disminuye y la inversión privada vuelve a su tendencia 

al alza; esto puede ser interpretado como que la rela-

jación o liberación de recursos del gobierno tiene un 

impacto positivo sobre la inversión privada. La fase 4 

muestra una tendencia sostenida de disminución de la 

inversión privada cuando para el gasto el gasto público 

del Gobierno muestra exactamente lo contrario 

(evidencia de “crowding out”). 

Figura 4  

  

Fuente: Elaboración Propia con datos del Banco Mundial 

OBJETIVOS 

General 

Determinar la relación del impacto que tiene el gasto 

público sobre la inversión privada en El Salvador para el 

periodo de 1975 a 2011. 

Específicos 

Cuantificar el impacto que tiene el aumento del gasto 

público sobre la inversión privada en El Salvador. 

Brindar una respuesta que resuelva la discrepancia de la 

teoría con la práctica que se tiene en la evaluación de 

políticas fiscales expansivas para el caso de El Salvador. 

Servir como herramienta para tomar en cuenta en los 

procesos de toma de decisiones de política fiscal en El 

Salvador. 
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HIPÓTESIS DEL MODELO 

El nivel de inversión real de El Salvador está condicio-

nado por las siguientes variables económicas que se 

extienden en una muestra anual que va desde el año 

1975 hasta el 2011. 

Hipótesis 

Gasto corriente ( % del PIB) (β_(3 y ) β_(4  )) 

Hi: El gasto corriente tiene una relación negativa con en 

el nivel de inversión privada de El Salvador 

Ho: El gasto corriente tiene una relación no tiene rela-

ción negativa con el  nivel de inversión privada de El 

Salvador  

Volumen de créditos al gobierno ( % del PIB) (β_(5 y ) 

β_(6  )) 

Hi: El volumen de créditos al gobierno tiene una rela-

ción positiva con el nivel de inversión privada de El Sal-

vador 

Ho: El volumen de créditos al gobierno no tiene una 

relación positiva con el nivel de inversión privada de El 

Salvador 

 

DEFINICIONES DE CONCEPTOS EMPLEADOS 

Política Fiscal : La política fiscal es una rama de la políti-

ca económica que configura el presupuesto del Estado, 

y sus componentes, el gasto público y los impuestos, 

como variables de control para asegurar y mantener la 

estabilidad económica, amortiguando las variaciones de 

los ciclos económicos, y contribuyendo a mantener una 

economía creciente, de pleno empleo y sin inflación al-

ta. 

Escasez: La escasez es la insuficiencia de recursos bási-

cos como agua, alimentos, energía, vivienda, etc. que 

se consideran fundamentales para satisfacer la super-

vivencia o de recursos no básicos que satisfacen dis-

tintas necesidades en las sociedades humanas en distin-

tos aspectos. 

Política pública: Las políticas públicas son las respuestas 

que el Estado puede dar a las demandas de la sociedad, 

en forma de normas, instituciones, prestaciones, bienes 

públicos o servicios. 

Mercado de capitales: El mercado de capitales es 

un tipo de mercado financiero en los que se ofre-

cen y demandan fondos o medios de financiación 

a medio y largo plazo. 

Efecto desplazamiento (“crowding out”): 

Cualquier desplazamiento del sector privado 

ocasionado por la actuación del sector público en 

la economía. 

Efecto complementario (“crowding in”): Cualquier incre-

mento en la producción privada ocasionada por la actu-

ación del sector público en la economía. 

METODOLOGÍA 

Se hará uso de un modelo de vectores auto regresivos 

originalmente propuesto como un modelo de regresión 

múltiple por Smith (1980) y retomado por James P. 

Scott (2001), pero en este trabajo se modificará aplicán-

dole la metodología previamente mencionada. La metod-

ología VAR presenta un sistema de ecuaciones sim-

ultáneas en el que cada variable es explicada por sus 

propios rezagos y por los del resto de las variables. 

 

La elección está fundamentada en primer lugar por la 

existencia de dificultades teóricas y empíricas para iden-

tificar las variables endógenas de las exógenas dentro 

del modelo. De acuerdo al marco teórico elegido, la in-

versión privada viene determinada entre otras variables 

por su rentabilidad, la que a su vez se determina por el 

stock de capital público y privado. 

La teoría económica que rodea el “crowding out” del gas-

to público determina que se puede medir en términos de 

demanda de recursos y costos de oportunidad. Smith 

(1980) argumenta que los consumidores tienen un nivel 

esperado de consumo incluyendo componentes públicos 

y privados. El componente privado es mantenido a 

través de los ingresos y ajustes de ahorros y el compo-

nente público a través de mecanismos políticos. El gasto 

corriente y la inversión privada compiten por el rema-

nente fijo del ingreso disponible. El resultado de eso, 

según James P. Scott (2001), es en que aun el gasto 

corriente desplaza a  la inversión privada. 

La hipótesis empírica del “crowding out” es probada con 

la metodología de vectores auto regresivos (VAR), desar-

rollada inicialmente por Sims (1980) y se tomará en 

cuenta el periodo de 1975 a 2011. 

 

I/PIB=δ_0+β_1 (I/PIB )_(t-1)+β_2 (I/PIB )_(t-2) 

〖+β_3 (CFG/PIB )_(t-1)+β_4 (CFG/PIB )_(t-2)+β〗_5 

(〖CGOB〗_(t-1))+β_6 (〖CGOB〗_(t-2) )+ε 

Donde:I/PIB: Inversión real total como proporción del 

Producto Interno Bruto (precios constantes). 

CFG/PIB: Gasto corriente total como proporción 

del Producto Interno Bruto (precios constantes). 

GC/PIB : Volumen de créditos al gobierno como 

proporción del producto interno bruto (precios 

contantes). 

ε : Error aleatorio. 
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DATOS Y DESCRIPCIÓN DE LAS VARIABLES 

Los datos utilizados para el modelo en el periodo 

de 1975 a 2011 provienen en su totalidad de la 

base de datos del Banco Mundial. La descripción 

técnica de las variables utilizadas es la siguiente: 

El “output” del modelo indica un buen ajuste con un 

R^2 ajustado de 0.76, es decir que explica en un 76% 
el comportamiento de la variable endógena. Además 
indica un Durbin-Watson de 1.79, siendo el ideal un 

número cercano a 2, lo que muestra que no existen 
problemas de autocorrelación (para ver todas las 
pruebas realizadas remitirse al anexo). 

Los resultados anteriores indican que ha existido un 
efecto “crowding out” de la inversión privada por el gas-

to público para el periodo de 1975 a 2011. 

A continuación se procederá a realizar la interpretación 
de las estimaciones de los parámetros y se comparará 
lo obtenido con el signo esperado de las variables pro-
puestas en la fase de especificación. 

Gasto en consumo Final 

Ante un aumento de un punto porcentual en el gasto de 

consumo final del Gobierno, el nivel de inversión del 

país desciende en 0.86 puntos porcentuales. La estima-
ción arroja el resultado esperado por la hipótesis, impli-
cando que el incremento del consumo del gobierno 

tiene un efecto negativo en la inversión privada, es de-
cir, “crowding out”. Es importante mencionar que es un 
efecto “crowding out” parcial, debido a que el gasto pú-
blico no desplaza en 100% a la inversión privada. 

Volumen de créditos al gobierno 

Ante un aumento de un punto porcentual en el 
volumen de créditos al gobierno, el nivel de in-
versión en el país desciende 0.03 puntos porcen-
tuales. La estimación arroja un resultado distinto 

a la hipótesis, lo que significa que el gobierno al 
endeudarse tiene un efecto negativo sobre la in-

versión privada, indicando “crowding out”. 

 

ANÁLISIS IMPULSO RESPUESTA 

La función impulso-respuesta muestra la reacción 
(respuesta) de las variables explicadas en el siste-
ma ante cambios en los errores. Un cambio 
(shock) en una variable en el período i afectará 
directamente a la propia variable y se transmitirá 
al resto de variables explicadas a través de la 

estructura dinámica que representa el modelo 
VAR.  

 

Análisis impulso respuesta por variables: 

Si se le aplica un impulso del nivel de una desvi-
ación estándar al gasto en consumo final entonces 
la inversión privada reaccionará de esta manera 
(línea azul): 

 

Figura 5 

 

Mediante el análisis impulso respuesta se descubre que 

al incrementar el gasto en consumo final la inversión 

disminuye; este efecto solo se da en los primeros 3 
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años y luego presenta una tendencia de recuperación 

sin lograr llegar a sus niveles normales. 

 

Si se le aplica un impulso del nivel de una desviación 

estándar al volumen de créditos al gobierno entonces 

la inversión privada reaccionará de esta manera  (línea 

azul): 

Figura 6 

  

 

Mediante el análisis impulso respuesta se descubre que 

el incrementar el volumen de créditos al gobierno, 

tiene un efecto negativo persistente en la inversión, 

pero al igual que el consumo del gobierno, esta varia-

ble si bien al principio tiene un efecto más pronunciado 

sobre la inversión, a medida pasa el tiempo se va 

suavizando, sin recuperar su nivel inicial. 

  

CONCLUSIONES 

Este estudio analiza la efectividad de las políticas 

fiscales expansivas, a través de un modelo de vectores 

auto regresivos (VAR). El gasto corriente tiene un efec-

to indirecto sobre la inversión privada, amplificado cu-

ando es financiado a través de préstamos, en este 

caso es un efecto sustitutivo y debe de ser tomado en 

cuenta en la evaluación de políticas fiscales expansivas 

para cuantificar su influencia sobre el crecimiento 

económico. 

 

La principal conclusión de esta investigación de acuer-

do al caso de El Salvador es la relación indirecta de 

corto plazo entre el gasto corriente y la inversión 

privada, lo que en términos económicos es conocido 

como efecto “crowding out”. Estos efectos son amplia-

mente debatidos, especialmente en países en vías de 

desarrollo como el caso de El Salvador, en el que es 

importante entender el costo de oportunidad de incre-

mentar el gasto corriente; según este trabajo es una 

contracción de la inversión privada en la magnitud de 

0.86%. Es por eso que se debe tomar en cuenta el 

impacto negativo sobre el sector privado de mantener 

un gobierno grande e ineficiente.  

 

DISCUSIÓN E IMPLICACIÓN DE POLÍTICAS PÚ-

BLICAS 

 

Cuando en la clases de macroeconomía se suele ex-

plicar que el gobierno realiza  políticas para impulsar o 

dinamizar la economía, se olvida hacer énfasis que la 

mala aplicación de políticas fiscales expansivas pueden 

traer consigo una serie de efectos negativos para la 

apertura comercial e inversión privada, ya sea nacional 

o extranjera (IED). 

El gobierno necesita financiar sus actividades  y los 

métodos más utilizados son los  impuestos y deuda. Al 

financiarse mediante deuda el gobierno impide que la 

empresa privada pueda generar mayor innovación e 

incluso que ejerza las actividades de una manera más 

eficiente. 

Según los resultados del estudio, actualmente el gasto 

del gobierno está orientado a programas que no atraen 

ni complementa la inversión, limitando así el potencial 

crecimiento de la inversión privada y el posible efecto 

multiplicador que generaría un gasto más eficiente y 

estratégico de parte del gobierno central. Los países 

que hacen una buena distribución de gasto público e 

invierten en infraestructura y generan un ambiente 

adecuado en la economía, con personas saludables y 

altamente capacitadas, son a la larga los más capaces 

de atender las demandas del mercado internacional 

generando mayor calidad de vida y satisfacción. 

El Salvador actualmente enfrenta un reto, este es el de 

revertir la tendencia del incremento sostenido del gas-

to público improductivo, déficit fiscales y deuda públi-

ca. Los resultados de este trabajo arrojan evidencia de 

que en el caso de la actividad del gobierno, no hacer 

nada también es una opción que no expulsa la activid-

ad privada; sin embargo, es necesario aclarar que en 

ciclos recesivos la efectividad de cualquier gasto públi-

co es mayor. Está comprobado que en otras economías 

con características similares los impulsos económicos 

por parte del Gobierno pueden ser representativos  de 

tal manera que atraen a otras empresas y generan 

condiciones de negocios favorables, pero solo será en 

la medida que el Gobierno sirva como complemento de 

la estructura empresarial.  

El Salvador es un país cuyo producto depende bastante 
del consumo y por otro lado posee una débil inversión 
privada. La inversión tiene una serie de factores que la 

limitan y la actividad del Gobierno debe ser evaluada 
como uno de ellos, por lo que surge la pregunta: ¿en 
qué medida la disminución del gasto corriente, im-
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puestos, deuda pública y déficit fiscales puede llevar a 

un incremento sostenido en la inversión privada y por 
ende en el crecimiento económico? 

El análisis de esta investigación se limita a un compo-
nente del gasto público, en concreto, al gasto corriente.  

Para futuras investigaciones sería conveniente analizar 
todos los componentes del gasto público con un posible 
nivel más de detalle, el cual sería la descomposición de 
las principales partidas del gasto público y conocer su 
posible efecto “crowding in” o “crowding out”. 
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Anexo A.  Pruebas del modelo 

Prueba de significancia conjunta de los coeficien-
tes 

Ecuación de la regresión 

Se utilizará la prueba de Wald para probar la significan-
cia conjunta de cada variable independiente con su re-

spectivo rezago.  

Variables C (3) y C (4) que corresponden al gasto en 

consumo final del gobierno 

Estadísticamente no hay evidencia suficiente para 
aceptar la hipótesis nula de que las variables en su con-
junto sean igual a 0; por lo tanto, se rechaza, el test in-
dica que la variable gasto en consumo final del gobierno 
es significativa para determinar la inversión privada con 

un p valor de 0.0006 menor al 5%. 

Variables C (5) y C (6) que corresponden al volumen de 

créditos al gobierno. 
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Estadísticamente no hay evidencia suficiente para 

aceptar la hipótesis nula de que las variables en su con-

junto sean igual a 0; por lo tanto, se rechaza, el test in-

dica que la variable volumen de créditos al gobierno es 

significativa para determinar la inversión privada con un 

p valor de 0.0007 menor al 5%. 

Prueba de Heteroscedasticidad 

Estadísticamente no hay evidencia suficiente para 

rechazar  la hipótesis nula de homocedasticidad, por lo 

que con la probabilidad conjunta de 0.3395 todas las 

variables del modelo son constantes y homocedásticas. 

Prueba de Normalidad 

 

Una distribución normal se caracteriza por tener un coefi-

ciente de Skewness cercano a 0 y de Kurtosis cercano a 

3, por lo que los resultados indican que los residuos de 

las variables tienen un comportamiento normal. Además 

la prueba p es una combinación de la Kurtosis y Skew-

ness,  indica valores superiores al 5%, por lo que no hay 

evidencia suficiente para rechazar la hipótesis nula de 

residuos multivariados normales; por lo tanto se acepta.  

Prueba de Auto-correlación 

Estadísticamente no hay evidencia suficiente para 

rechazar la hipótesis nula de raíz unitaria; por lo tanto, 

se acepta, el test indica que no hay existencia de auto 

correlación en los residuos. 

Anexo B. Privado vs Público en el mundo  
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Anexo C. Revisión de Literatura, Crowding-in, Crowding Out  
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Anexo D. Base de datos 
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U n grupo se define como dos o más individuos 

que interactúan, que son interdependientes y se 

reúnen para lograr objetivos particulares.  

Suelen estar próximas físicamente, tienen un mis-

mo jefe, realizan el mismo tipo de trabajo pero son 

autónomos, no dependen del trabajo de sus com-

pañeros: cada uno realiza su trabajo y responde 

individualmente del mismo. 

Por ejemplo, en un hospital los anestesistas forman 

un grupo de trabajo: realizan la misma actividad, 

tienen un jefe común (el jefe de sección), pero ca-

da uno responde de su trabajo (la labor de un 

anestesista no depende de la de sus compañeros). 

 

Los grupos formales y no formales: 

Grupos formales aquellos que define la estructura 

de la organización, con trabajos designados que 

establecen tareas. En los grupos formales los com-

portamientos que alguien debe tener quedan esti-

pulados por las metas organizacionales y se dirigen 

al cumplimiento de éstas. Un ejemplo de grupo for-

mal es la tripulación de un avión comercial que 

consta de seis miembros.  

 

Grupos no formales son alianzas que no están 

estructuradas de manera formal ni determinadas 

por la organización. Dichos grupos son formaciones 

espontáneas en el ambiente de trabajo que apare-

cen en respuesta a la necesidad de tener contacto 

social. Ejemplo de grupo no formal son los tres em-

pleados de departamentos diferentes que almuer-

zan juntos de manera regular. Estos tipos de inter-

acciones de los individuos, aun cuando son no for-

males, afectan mucho su comportamiento y desem-

peño. 

 

Clasificación: 

Grupo de mando está determinado por el organi-

grama de la empresa. Está compuesto por indivi-

duos que reportan directamente a un gerente asig-

nado. La directora de una escuela primaria y sus 

profesores forman un grupo de mando. 

Grupos de tarea también los determina la organi-

zación, representan a quienes trabajan juntos para 

efectuar una tarea incluida en sus deberes. Sin em-

bargo, las fronteras de un grupo de tarea no se li-

mitan a las del superior inmediato en la jerarquía, 

sino que tienen relaciones de mando cruzadas. 

Grupo de interés Aquellos que trabajan juntos 

para alcanzar un objetivo específico que interesa a 

cada uno. 

Grupo amistoso Aquel cuyos miembros se reúnen 

porque tienen una o más características en común. 

 

¿Por qué las personas se reúnen en grupo? 

Seguridad. Al reunirse en un grupo los individuos 

reducen la inseguridad de “estar solo”. Cuando for-

man parte de un grupo, las personas se sienten 

más fuertes, tienen menos dudas de sí mismas y 

resisten más las amenazas. 

Estatus. La inclusión en un grupo que se aprecia 

como importante por los demás, da reconocimiento 

y estatus a sus miembros. 

Autoestima. Los grupos dan a la gente sentimien-

tos de valía. Es decir, además de investirlos de es-

tatus ante las personas del exterior del grupo, la 

pertenencia a éste también aumenta la sensación 

de bienestar para sus miembros. 

Pertenencia. Los grupos cubren necesidades so-

ciales. Las personas disfrutan la interacción regular 

que surge de la membresía y para muchas de ellas 

dichas interacciones en el trabajo son la fuente pri-

mordial de satisfacción de sus necesidades de afi-

liación. 

Poder. Lo que no es posible lograr en forma indivi-

dual con frecuencia sí lo es a través de la acción del 

grupo. En el número hay poder. 

Logro de metas. Hay ocasiones en que se requie-

re más de una persona para alcanzar una meta 

particular: existe la necesidad de reunir talentos, 

conocimientos o poder para llevar a cabo un traba-

jo. En tales casos, la administración utilizará un 

grupo formal. 

GRUPOS Y EQUIPOS 
 

Por: alumnos de la materia Gestion Administrativa 3, de la UJMD  
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Desarrollo de los grupos 

En general, los grupos pasan en su evolución por 

una secuencia básica que se denomina modelo de 

las cinco etapas del desarrollo de los grupos, aun-

que este no es el único método ya que Existen va-

rios modelos que muestran el desarrollo de los 

grupos como el Modelo del Equilibrio Interrumpi-

do, Modelo de Desarrollo Progresivo, por mencio-

nar algunos. 

Modelo de las cinco etapas 

Los grupos pasan por cinco fases: formación, con-

flicto, regulación, desempeño y desintegración, 

Como se puede observar en la figura  

La 1ra etapa, de formación, se caracteriza por 

una gran incertidumbre sobre el propósito, la es-

tructura y el liderazgo del grupo. Los miembros 

"sondean las aguas" para determinar que conduc-

tas son las aceptables. La etapa concluye cuando 

los miembros comienzan a considerarse parte del 

grupo. 

 

La 2da etapa, de conflicto se distingue, precisa-

mente, por los conflictos internos que en ella se 

dan. Los miembros aceptan la existencia del grupo 

personas se resisten a las restricciones que les 

impone a su individualidad. Por añadidura, se pre-

sentan conflictos sobre quién controlará el grupo. 

Al culminar las etapas, el grupo cuenta con una 

jerarquía de liderazgo relativamente clara. 

 

En la 3ra etapa, de regulación se traban relacio-

nes estrechas y el grupo manifiesta su cohesión. Se 

despierta un sentido agudo de identidad y camara-

dería. Esta etapa de regulación se da por concluida 

cuando solidifica la estructura del grupo, y éste ha 

asimilado un conjunto común de expectativas sobre 

lo que se define como el comportamiento correcto. 

 

La 4ta etapa, de desempeño. En este punto la es-

tructura es completamente funcional y es aceptada 

por el grupo. La energía de los integrantes ya no se 

dirige a conocerse y entenderse, sino a realizar la 

tarea que los ocupa. Para los grupos de trabajo 

permanentes, la etapa de desempeño es la última 

de su desarrollo. 

En cambio, otros grupos temporales que tienen una 

tarea limitada, queda una fase de desintegración. 

En esta etapa, el grupo se prepara para disolverse 

y su prioridad ya no es un desempeño superior, 

sino que se dirige la atención a las actividades con-

clusivas. Los integrantes responde de diversas ma-

neras: mientras que algunos están animosos, go-

zando de los logros del grupo, otros se entristecen 

por la pérdida de camaradas y amigos ganados du-

rante la existencia del grupo. 

 

Factores que afectan el comportamiento de 

grupos 

 

Tamaño. El rango del tamaño de un grupo puede 

ser desde dos miembros hasta un límite normal de 

trece a dieciséis. El número ideal es de doce perso-

nas, el tamaño del grupo pude afectar en las di-

mensiones de liderazgo, tolerancia entre los miem-

bros y los procesos de grupo. 

Roles. Las personas asumen una serie de roles, es 

decir el conjunto de comportamientos esperados 

asociados a un trabajo en particular. Y se dividen a 

su vez en tres categorías: 

- Roles de la tarea: se concentran en el cumpli-

miento de las tareas o metas, y facilita y coordina 

las tareas de toma de decisiones. 

- Roles del mantenimiento: no se concentran tanto 

en las tareas como en los procesos del grupo. Ayu-

dan a mantener y elevar el desempeño del grupo, 

como por ejemplo conciliador o animador. 

- Roles individuales: Se enfocan únicamente en las 

necesidades individuales de los miembros a costa 
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del grupo. Tienden a ser disfuncionales o destructi-

vos para el grupo. 

 Normas. Son reglas de comportamiento que han 

sido aceptadas como propias por los miembros del 

grupo. En general las normas definen la clase de 

comportamientos que los miembros del grupo 

creen necesario para poder alcanzar sus metas.  

Los grupos también pueden imponer sanciones, es 

decir medidas de coacción que se adoptan para 

propiciar la aceptación y cumplimiento de las nor-

mas. 

 Liderazgo. Es importante que dentro de un grupo 

exista un líder que ejerce una influencia positiva 

entre sus miembros para que puedan alcanzar de 

este modo las metas propuestas. 

 Cohesión. Los grupos difieren en cuanto a su 

cohesión, es decir, el grado en que sus miembros 

se ven atraídos uno con otro y están motivados 

para permanecer en el grupo. Por ejemplo, ciertos 

grupos de trabajo tienen cohesión porque sus 

miembros pasan mucho tiempo juntos, o el tamaño 

pequeño del grupo facilita mucha interacción, o el 

grupo enfrenta amenazas externas que acercan a 

sus miembros. La cohesión es importante porque 

se ha descubierto que está relacionada con la pro-

ductividad del grupo 

 

Toma de decisiones en grupo 

Actualmente se le concede cada vez una mayor im-

portancia a la participación de todos los elementos 

que integran un grupo en la toma de decisiones, 

porque hay ocasiones en que se debe aprovechar 

el conocimiento y la experiencia de un mayor nú-

mero de personas, para tomar mejores decisiones, 

además de que cuando la gente participa en la to-

ma de la decisión, se siente más comprometida a 

lograr los resultados deseados, convirtiéndose en 

un poderoso motivador para los trabajadores el 

que se les tome en cuenta en el momento de deci-

dir. 

 

Equipos de trabajo. 

En las empresas de negocios contemporáneas, los 

equipos se convierten cada vez más en el medio 

principal para organizar el trabajo. En realidad, es-

ta  

 

tendencia está tan extendida que compañías como 

Google contratan equipos completos.  

¿Por qué se han vuelto tan populares los equipos de 

trabajo? 

Hace varias décadas, cuando compañías como Vol-

vo y General Foods introdujeron equipos en sus 

procesos de producción, fue tema de noticias debi-

do a que nadie lo había hecho. Actualmente sucede 

lo contrario. Es la organización que no usa equipos 

la que se ha vuelto digna de salir en los noticieros. 

Los equipos están en todas partes. 

 

Diferencias entre grupos y equipos. 

Los grupos y los equipos no son lo mismo. En esta 

sección se definirá y aclarará la diferencia entre un 

grupo de trabajo y un equipo de trabajo. Anterior-

mente se definió grupo como dos o más individuos 

que interactúan, son interdependientes y se reúnen 

para lograr objetivos particulares.  

Un grupo de trabajo es aquel que interactúa sobre 

todo para compartir información y tomar decisiones 

que ayuden a cada uno de sus miembros a realizar 

el objeto de su responsabilidad. 

Los grupos de trabajo no tienen necesidad u opor-

tunidad de involucrarse en el trabajo colectivo que 

requiere un esfuerzo conjunto. Su rendimiento es 

por ello la suma de la contribución individual de ca-

da uno de sus integrantes.  

No existe sinergia positiva que genere un nivel de 

rendimiento conjunto que sea mayor que la suma 

de las aportaciones. 
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Un equipo de trabajo genera una sinergia positiva 

a través del esfuerzo coordinado. Los esfuerzos de 

sus individuos dan como resultado un nivel de 

rendimiento superior a la suma de los aportes in-

dividuales.  

 

 

Estas definiciones ayudan a aclarar por qué son 

tantas las organizaciones que recientemente han 

reestructurado sus procesos de trabajo alrededor 

de los equipos. La administración busca la sinergia 

positiva que permita que sus organizaciones incre-

menten el desempeño. El uso extenso de los equi-

pos crea el potencial para que una organización 

genere más resultados sin aumentar sus insumos. 

Sin embargo, observe que dijimos “potencial”. No 

hay nada mágico en la formación de equipos que 

garantice el logro de esa sinergia positiva. Llamar 

equipo a un grupo tampoco incrementa en forma 

automática su desempeño. Como se verá más 

adelante en este capítulo, los equipos eficaces tie-

nen ciertas características en común. Si la admi-

nistración espera obtener un incremento del 

desempeño organizacional por medio del uso de 

equipos, necesitará que éstos posean dichas ca-

racterísticas. 

 

Sinergia: En el lenguaje corriente, el término 

tiene una connotación positiva, y es utilizado 

para señalar un resultado más favorable 

cuando varios elementos de un sistema o de 

una organización actúan concertadamente. 

Más prosaicamente, se entiende que hay si-

nergia positiva cuando el resultado es supe-

rior a la suma de los resultados de cada ele-

mento o de cada parte actuando aisladamen-

te. Esto es resumido muy simplemente con el 

aforismo uno y uno hacen tres. 

 

Tipos de equipos: 

 

 Equipos para resolver problemas 

Si recordamos el pasado, hace alrededor de 20 

años, veremos que los equipos comenzaban a ga-

nar popularidad y la mayoría de ellos tenían una 

forma similar. Era común que estuvieran compues-

tos por 5 a 12 empleados que trabajaban por horas 

para el mismo departamento y que se reunían cada 

semana un par de horas para analizar la manera de 

mejorar su calidad, eficiencia y ambiente de traba-

jo. A esta clase de equipos se les denomina equipos 

para resolver problemas. 

En los equipos para resolver problemas, los miem-

bros comparten ideas u ofrecen sugerencias acerca 

de cómo mejorar los procesos y métodos de traba-

jo, aunque rara vez tienen la autoridad para imple-

mentar en forma unilateral cualquiera de las accio-

nes que recomiendan. Por ejemplo, Merrill Lynch 

creó un equipo para resolver problemas que de ma-

nera específica definiera formas para reducir el nú-

mero de días que tomaba la apertura de una nueva 

cuenta para administrar efectivo. Al sugerir que 

disminuyera el número de pasos del proceso, de 46 

a 36, el equipo pudo abatir el número promedio de 

días de 15 a 8. 

 Equipos de trabajo auto dirigidos 

Los equipos para resolver problemas iban en la di-

rección correcta, pero no lo suficientemente lejos 

como para hacer que los empleados se involucraran 

en las decisiones y los procesos relacionados con el 

trabajo. Esto llevó a experimentar con equipos que 

tuvieran verdadera autonomía y que no sólo pudie-

ran resolver problemas, si no también implementar 

las soluciones y hacerse responsables por completo 

de los resultados. 

Los equipos de trabajo auto dirigidos son grupos 

de empleados (lo común es que tengan de 10 a 

15 miembros) que llevan a cabo trabajos relacio-

nados o interdependientes, y que asumen muchas 

de las responsabilidades de sus supervisores. Lo 

común es que esta labor incluya la planeación y 

programación del trabajo, asignar tareas a sus 

miembros, ejercer el control colectivo del ritmo de 

trabajo, tomar decisiones operativas, enfrentar 

problemas y trabajar con los proveedores y clien-

tes. Los equipos de trabajo auto dirigidos por 

completo incluso seleccionan a sus miembros y 
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evalúan entre sí su desempeño. Como resultado, 

los puestos de supervisión ven reducida su impor-

tancia y hasta son eliminados. 

 Equipos transfuncionales 

Los equipos transfuncionales son un medio eficaz 

que permite que las personas de distintas áreas 

de una organización (o incluso de otras organiza-

ciones) intercambien información, desarrollen 

ideas nuevas y resuelvan problemas, además de 

que coordinen proyectos complejos. Por supuesto, 

los equipos transfuncionales no son fáciles de ad-

ministrar, pues es frecuente que sus primeras eta-

pas de desarrollo consuman mucho tiempo mien-

tras los miembros aprenden a trabajar con la di-

versidad y la complejidad. Lleva tiempo cimentar 

la confianza y el trabajo en equipo, en especial 

entre personas que proceden de distintos campos 

y que tienen experiencias y puntos de vista dife-

rentes. 

 Equipos virtuales. 

Los tipos previos de equipos hacen su trabajo cara 

a cara. Los equipos virtuales usan tecnología de 

computación para reunir a miembros que están 

dispersos físicamente con objeto de alcanzar una 

meta común. Permiten que la gente colabore en 

línea con el empleo de medios de comunicación 

como las redes de área amplia, conferencias por 

video, o correo electrónico ya sea que los separe 

sólo una oficina o estén en distintos continentes. 

Los equipos virtuales son tan ubicuos y la tecnolo-

gía ha avanzado tanto, que tal vez sea un error 

llamarlos “virtuales”. Casi todos los equipos de 

hoy hacen al menos una parte de su trabajo en 

forma remota. A pesar de su ubicuidad, los equi-

pos virtuales enfrentan dificultades especiales. Es 

fácil que padezcan por el hecho de que tiene me-

nos compenetración social e interacción directa 

entre sus miembros. No tienen la posibilidad de 

replicar el “toma y daca” del análisis cara a cara. 

En especial, cuando los miembros no se conocen 

en persona, los equipos virtuales tienden a estar 

más orientados a la tarea y a compartir menos 

información social y emocional que los equipos 

cara a cara. No es sorprendente que los miembros 

de los equipos virtuales informen tener menos sa-

tisfacción con el proceso de interacción grupal que 

los equipos que tienen contacto personal. Para 

que los equipos virtuales sean eficaces, los geren-

tes deben asegurarse de que: se establezca con-

fianza entre sus miembros (las investigaciones 

han demostrado que un comentario negativo en 

un correo electrónico daña severamente la con-

fianza del equipo); el avance del equipo se vigile 

de cerca (de modo que éste no pierda de vista sus 

metas y ninguno de sus miembros 

“desaparezca”); y que los esfuerzos y productos 

del equipo virtual se divulguen en la organización 

(de manera que el equipo no se vuelva invisible). 

 

CONCLUSIÓN 

Desde un principio observamos que para el hombre 

ha sido esencial pertenecer grupos de trabajo. Des-

de tiempos muy antiguos el hombre por naturaleza 

ha sido y será sociable. . 

Los grupos y equipos de trabajo son el medio para 

poder alcanzar metas y objetivos tanto personales 

como de la organización u organizaciones a las cua-

les pertenecemos. Pero para que existan estos gru-

pos y equipos de trabajo deben existir muchas cua-

lidades como personas, normas, objetivos, buenos 

líderes, pero sobre todo comunicación. 

La comunicación es la base de toda relación social, 

como vimos en el primer tema la comunicación or-

ganizacional es la base fundamental en cualquier 

grupo o equipo que nos encontremos. No hay mejor 

manera de empezar una buena comunicación que 

en nuestro hogar. Aparte de la comunicación un 

verdadero líder debe buscar la manera correcta de 

pedirles a sus colaboradores que hagan lo que él 

dice. No se puede llegar y empezar a mandar por-

que eso crea atmósferas incómodas dentro del am-

biente de trabajo y el ambiente a nivel organiza-

ción. 
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