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ABSTRACT

Nuestra investigacion, pretende estudiar, desde la perspectiva de las variables conductuales, qué circunstancias son
necesarias para la generacion de los Entrepreneurial Team y para que ese conocimiento directivo del entrepreneur
sea transmitido al equipo de trabajo y, por qué no, al conjunto de la organizacion. Nuestro propésito es conocer
cuales son vy, que influencia tienen, los elementos facilitadores, que propician la aparicién, existencia y
mantenimiento del espiritu entrepreneur en un entorno de trabajo en equipo, pero sobre todo, cudles y en qué
grado deberian ser las variables que, desde el punto de vista conductual configuran la base necesaria para fomentar
y desarrollar aquellas actividades emprendedoras grupales llevadas a cabo dentro del contexto de una pyme y
expliquen, por tanto, la transmision de ese conocimiento al resto de la empresa.

LOS TEAM ENTREPRENEURSHIP

Una variedad enorme de conceptos describe los esfuerzos emprendedores dentro de una organizacion
ya existente, pero la caracteristica mas interesante a nuestro entender, es la presencia de la innovacion
—entendida como acto de colaboracion creativa— como condicion necesaria para la generacién de los
denominados Entrepreneurial Team en la organizacion, término que simplificaremos a partir de ahora
para denominarlo: “e” TEAM. Este término estd relacionado tangencialmente con el denominado
Shopfloor Entrepreneurship, (Johannisson, 2003, p. 96), aplicable a varios paises escandinavos, los
cuales tienen una larga tradicién de organizacion en grupo shopfloor, en donde hay un alto grado de
socializacion interna y donde prevalecen conceptos como democracia y esfuerzo conjunto —social—.
Nosotros utilizamos este término en castellano como Emprendedurismo Colectivo en el Equipo de
Trabajo. En la actualidad, un mayor nimero de organizaciones disefian sus ventajas competitivas, no
en base a principales iniciativas de CEOs (Chief Executive Officers) y genios individuales, sino a la
innovacion continuada y creciente y al refinamiento de ideas, de hecho, las grandes empresas estan
reemplazado al empresario individual por “La Direccion”; en ellas, los “top team” son reconocibles
por sus funciones mas que por la personalidad de sus miembros (Cuervo, 2004, p. 769), por ejemplo,
Reich (1987, p. 77) sugiere que muchas organizaciones deberian acabar con el "mito de los héroes
emprendedores™ y reconocer al collective entrepreneurship —emprendedurismo organizacional— que
emerge de las contribuciones sinérgicas de los empleados. De igual modo, Bennis y Biederman (1998)
incorporan el término "grandes grupos”, sugiriendo que los grandes grupos sacrificaran a la
individualidad —incluso si él o ella es un genio— si se necesita asegurar una atmdsfera de
cooperacidn, dado que, lo que mas cuenta sobre el genio individual es la informaciéon compartida y la
estimulacién mutua que resulta del trabajo conjunto. La imagen general del entrepreneur esta ligada al
empresario individual y a las pequefias empresas, en forma de start-ups o ya en funcionamiento, pero
casi siempre de escala familiar y sobre la base del esfuerzo de un Unico elemento, el emprendedor
(Johannisson, 2003, p. 90). A pesar de ello, asistimos a la reconsideracién de la relevancia de la
funcion del empresario individual, al deseo de la direccidon de las grandes empresas de crear una
atmosfera empresarial dentro de la empresa “intrapreneurship” (Pinchot, 1985), lo que nos lleva al
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actual “Corporate Entrepreneurship” entendido como la actitud y accion del directivo-empresario
hacia el interior de la empresa (Cuervo, 2004, p. 773), y a la creacién de equipos emprendedores de
trabajo, los “ENTREPRENEURIAL TEAM”.

El término ““e” TEAM se refiere a la existencia de grupos emprendedores de individuos en y
para el desarrollo del negocio, pero manteniendo la organizacion y la libertad individual de la persona.
La idea se halla mas proxima del término “ayuda mutua” y solidaridad y sentimientos mutuos
(Sjostrand, 1997). Las formas adoptadas por los ““e”” TEAM pueden diferir con respecto a determinados
factores, tales como la estructura organizativa, la profundidad y/o la formalizacion de las tareas entre
las unidades organizativas, la importancia de la proximidad fisica y social de los agentes intervinientes,
etc. (Johannisson, 2003, p. 91). No obstante, los “e” TEAM actuarian como acumuladores y
transmisores del conocimiento organizativo, es decir, serian receptores de conocimiento directivo al
venir influidos por la necesaria gestion directiva pero, al mismo tiempo, funcionarian como
catalizadores y transmisores del mismo hacia el resto del componente organizativo, de forma similar a
la funcién neuronal del cerebro, coadyuvando de esta forma, no sélo a la transmision sino a la
generacion de nuevo y mayor conocimiento en la organizacion debido, justamente, al analisis y
depuracion del conocimiento recibido mediante el uso de las sinergias colectivas del equipo.

Un “e” TEAM se genera a partir del esfuerzo basado en el equipo al recurrir al talento y
creatividad de cada uno de sus componentes (Stewart, 1989, p. 183), dado pues que el conocimiento no
es "competencia Unica del fundador de la compafiia o sus directores generales" (Reich, 1987, p. 81),
sino una capacidad que debe extenderse a través de un colectivo, bien sea un equipo 0 una
organizacion, a fin de experimentar y desarrollar nuevos sistemas de captura y edificacion del
conocimiento y experiencias acumuladas por sus miembros, los esfuerzos empresariales de un equipo
de trabajo — “e” TEAM — estarian enfocados hacia incontables pequefias ideas novedosas que
ayuden a sus miembros a "sacar de si mismos las habilidades adquiridas" con el fin de responder a las
crecientes y cambiantes solicitudes del mercado (Stewart, 1989, p. 191). Construyendo la teoria
cientifica descrita anteriormente, definimos la caracteristica bésica de los “e” TEAM en funcion del
conocimiento colectivo, como un sinergismo emergente de un colectivo que impulsa a una
organizacion hacia su estado actual, dimensionando las oportunidades sin tener en cuenta los recursos
del momento bajo control (Stevenson y Jarillo, 1990, p. 21). El conocimiento colectivo estd basado en
un constante “mejorar” envolviendo a todos —directivos y trabajadores— al unisono (Imai, 1986, p.
87), de forma que el conjunto de la inteligencia individual en una organizacion les permite a ambos
innovar y adaptarse de forma creativa. De acuerdo con esta definicion, tanto la capacidad colectiva de
identificar oportunidades como la capacidad colectiva de responder a dichas oportunidades son
habilidades esenciales del conocimiento colectivo y, por tanto, de los “e” TEAM. Nuestro propdsito es
estudiar cuales y como deberian ser las variables conductuales mas significativas que la organizacion y
sus directivos deberian potenciar para garantizar la eficiencia de los “e” TEAM en dicho proposito de
acumulacion y transmision de conocimiento.

REQUISITOS CONDUCTISTAS EN LOS “E” TEAM.

Como otros conceptos a nivel colectivo tales como “mentalidad colectiva” (Weick y Roberts, 1993, p.
362), “memoria transactiva” (Wegner, 1986, p. 197) y “afecto colectivo” (George, 1990, p. 112), el
conocimiento organizativo es también un concepto que sélo existe a nivel colectivo, es decir, como
equipo, como grupo o0 como empresa; el conocimiento colectivo no es simplemente la suma del
conocimiento individual de cada miembro del equipo, de hecho, un equipo con un alto nivel de
capacidad creativa o innovadora no necesita de todos los miembros del equipo para poseer un
determinado nivel de conocimiento colectivo. No obstante, cuando trabajan juntos todos sus
integrantes, el equipo se vuelve gestor y gestador de conocimiento, como fue el caso que estudié
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Stewart (1989) sobre un grupo de personas no profesionales, con bajo nivel tecnoldgico, y bajo nivel
formativo de los empleados, en referencia a los niveles de emprendedurismo individual y colectivo del
grupo, trabajando juntos, el colectivo fue emprendedor, es decir, se convirtié en un “e” TEAM. En el
“e” TEAM, las habilidades, la inteligencia y las experiencias del trabajo individual de los miembros
del equipo estan integradas, formando una fuerte capacidad colectiva para crear e innovar. Durante el
tiempo de trabajo en equipo, los miembros del grupo trabajan sobre varios problemas y
planteamientos, aprendiendo de las habilidades de cada uno. Aprenden cémo pueden ayudarse
mutuamente para una mejor realizacion del trabajo, qué es lo que cada uno puede contribuir en un
proyecto determinado, como sacar el mayor beneficio de las experiencias de los otros y, cuando y
cdémo hacer un ajuste mutuo para aprovechar las oportunidades y maximizar los resultados colectivos
de forma que se genera un mayor y nuevo conocimiento colectivo.

Los ““e” TEAM, son impulsados por una alta calidad en la comunicacion y por un alto nivel de
colaboracién entre los miembros del equipo (Stewart, 1989), produciendo una alta calidad en la
utilizacion del “pensamiento colectivo” compartido (Weick y Roberts, 1993, p. 378) o de la “memoria
transactiva” (Wegner, 1986, p. 191). Asi, el conocimiento organizativo requiere: orientacion colectiva,
orientacion de objetivos y adaptacién mutua. En los “e” TEAM, cada participante estd constantemente
al acecho de los pequefios ajustes que aceleraran y prepararan el terreno en la evolucién del equipo en
su conjunto. El resultado neto de tales adaptaciones, a pequefia escala, que afecta a todo el equipo u
organizacidn, es propulsar a la empresa hacia adelante (Reich, 1987, p. 77). Gracias al compromiso de
los miembros del equipo hacia su trabajo y hacia el grupo, se obtiene la motivacién colectiva necesaria
para mantener unas relaciones interpersonales armoniosas, que son las bases para alcanzar un alto nivel
de comunicacion, una buena colaboracién y una resolucion de conflictos efectiva (Sorenson, et al.,
1999, p. 31).

Hampden-Turner y Trompenaars (1995) demostraron que el hecho de simplemente poner
individuos creativos en un equipo no desencadenara necesariamente en resultados de equipo creativos.
El principal argumento esgrimido por estos autores es que los estilos de trabajo individualistas de
creatividad e innovacion, crean una buena comunicacion y una colaboracion efectiva, no obstante, la
disposicion a la mutua adaptacion durante el trabajo en equipo casi imposible. En tales equipos, los
individuos no tienen una buena disposicion para escuchar las ideas de los otros, trabajar con la
propuesta de otra persona, hacer adaptaciones para otros miembros, asi como colaborar. Por lo que
podemos deducir que el conocimiento individual no se transforma automaticamente en conocimiento
colectivo. Es a partir de la interaccidn y cooperacion conjunta entre los empleados, Reich (1987), como
se define la base para la generacion de conocimiento colectivo. Afirmamos pues que la sinergia
colectiva debe contar con una alta calidad en: comunicacién, constante colaboracion y efectividad en
los conflictos directivos entre los miembros del equipo (Hackman, 1987).

LA COLABORACION ENTRE LOS MIEMBROS DEL “E” TEAM.

De entre los mecanismos mas importantes que transforman la “energia” almacenada en los
miembros individuales del equipo en sinergia colectiva, destaca la colaboracion como un importante
proceso interno que afecta a la actuacion y efectividad del equipo, tal y como se muestra en los
trabajos de Cohn y Bailey (1997). Mientras que la competencia es el principal valor, guiando aptitudes
y comportamientos hacia el trabajo en los entornos placidos que caracterizan las sociedades
preindustrial e industrial (Emery y Trist, 1973, p. 85), la colaboracion es el valor alternativo para
afrontar los retos de los ambientes turbulentos de la sociedad post-industrial a la que en la actualidad
nos enfrentamos (Trist, 1977, p. 270). La importancia de la colaboracion en el marco del trabajo
moderno ha sido extensamente discutido (Appley y Winder, 1977). La colaboracion refleja un deseo de
alinear los propdsitos propios con aquellos que son de otros, negociando mutuamente unos resultados
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aceptables en lugar de coaccionar y dominar con el fin de conseguir lo que se quiere (Trist, 1977, p.
271). La colaboracidn es también una de las fuerzas mas importantes que destaca el “efecto gestacion”
del conocimiento en el nivel colectivo desde el punto de vista de la liberacion de su “energia creativa”
colectiva, es decir, la colaboracion ayuda a los miembros del equipo a lograr las ambiciones
individuales y colectivas, aprender y crecer constantemente en el desarrollo propio (Haskins et al.,
1998, p. 41).

LA COMUNICACION ENTRE LOS MIEMBROS DEL “E” TEAM.

La comunicacion es el intercambio de informacion entre un emisor y un receptor, y la creacion de
acepciones comunes entre los individuos implicados (Bowditch y Buono, 1994, p. 132). Con el fin de
maximizar los niveles de conocimiento colectivo, los miembros del “e” TEAM requieren de una
constante y efectiva comunicacién interpersonal. En un ambiente de trabajo en equipo la comunicacién
interpersonal produce el entendimiento y la comprension no sélo de uno a otro sino también de todo el
equipo de trabajo (O’Reilly y Pondy, 1979, p. 124). La comunicacion actualiza informacion acerca de
los individuos y el equipo, y asegura la completa comprension. La comunicacién eficaz entre los
miembros del equipo fija los cimientos para una mente colectiva de alta calidad (Weick y Roberts,
1993, p. 373) o memoria transferible (Wegner, 1986, p. 199). La comunicacion entre los miembros del
equipo también contribuye a la “redundancia de informacion” (Nonaka, 1988, p. 12), que es
fundamental para el proceso de innovaciéon continuo y creciente, eje central del conocimiento
colectivo.

EL CONFLICTO ENTRE LOS MIEMBROS DEL “E” TEAM.

El manejo de conflictos ha sido desde hace tiempo un tema de investigacién importante en los estudios
de equipo (Cohn y Bailey, 1997), como sea dirigido o0 manejado un conflicto tendrd un impacto directo
en la actuacién y resultados del equipo. Los equipos deberian superar eficazmente dos tipos de
conflictos: conflictos de tareas o conflictos funcionales (desacuerdo entre los miembros del grupo
acerca del contenido de la tarea) y, conflictos de relacion o conflictos disfuncionales
(incompatibilidades interpersonales, tensidn, estados de &nimo y molestias) (Amason 1996).
Compartimos las ideas de Jehn (1995, p. 251) y Amason (1996, p. 137) de que los conflictos de tareas
o funcionales son beneficiosos para el desarrollo del equipo, especialmente sobre la creatividad del
equipo y la calidad de decision, pues el conflicto de tareas contribuye a la diversidad cognitiva del
equipo, lo cual esta relacionado con las innovaciones y destrezas del equipo para resolver problemas
complejos y no habituales (Bantel y Jackson, 1989; Murray, 1989).

Sin embargo, los conflictos de relacion o disfuncionales van en detrimento de las actuaciones en
equipo (Jehn, 1995, p. 247; Amason, 1996, p. 131), dando como resultado relaciones personales pobres
que dafian la sinergia en equipo (Hackman, 1987) que, si no son resueltas, destruyen el conocimiento
colectivo (Stewart, 1989, p. 187). Dirigir adecuadamente el conflicto puede ayudar a reducir el
consumo innecesario de recursos, a aumentar la capacidad sinérgica y a construir recursos relacionales
en la red de relaciones interorganizativas (Stevenson y Gumpert, 1985, p. 89). Un nivel moderado de
conflicto de tareas deberia fomentarse para prevenir consecuencias sinérgicas negativas para el grupo,
como puede ser el pensamiento agrupado (Janis, 1972, p. 25). Cuando se controlan adecuadamente los
conflictos de tareas deberian beneficiar al equipo, por lo menos en términos de liberacién de la
“energia creativa” de los miembros del equipo (Haskins et al., 1998, p. 37). Estas aportaciones
sugieren que el conflicto de tareas dentro de los ““e”” TEAM puede ayudar a forjar una buena base para
el conocimiento colectivo; mientras que el conflicto de relaciones actuaria negativamente entre los
miembros del equipo.
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Basandonos en la anterior discusion acerca de la colaboracidn, la comunicacién dentro de los
miembros del equipo y el nivel de conflicto individual de colectivizacién contrastaremos la hipétesis:

Hipotesis 1: La colaboracidn, la comunicacion y el conflicto de tareas entre los miembros del
“e” TEAM se asocia directa y positivamente con la capacidad de acumulacién, generacién y
transmision de nuevo conocimiento colectivo en la organizacion.
Hipotesis 2: El conflicto de relaciones entre los miembros del “e” TEAM se asocia directa y
negativamente con la capacidad de acumulacién, generacién y transmisién de nuevo
conocimiento colectivo en la organizacién.

METODOLOGIA Y DISENO DE LA INVESTIGACION EMPIRICA.

La seleccion de la poblacién que da acogida a la muestra de empresas estudiada se realizé a partir del
Directorio de Empresas ARDAN 2004-2005, proporcionado por el IMPIVA, donde se incluyen més de
12.500 empresas “pymes” valencianas. Entre los criterios cuantitativos que se pueden considerar para
clasificar las empresas segun su tamafio, se ha utilizado el criterio que establece la Union Europea. Una
clasificacion muy utilizada es la propuesta por la Comision de las Comunidades Europeas, que utiliza
como variables clasificatorias el nimero de empleados, el balance general anual (en millones de Euros)
y el volumen de negocio (también en millones de Euros) en su recomendacién de mayo de 2003.
Atendiendo a ello, todas las empresas pertenecientes a la muestra seleccionada se encuadran dentro del
criterio de pyme pues cumplen exactamente los tres apartados exigidos. De hecho, el 97% de las
empresas encuestadas se encuadraria bajo la denominacion de “pequefia empresa” ya que, tanto el
volumen de facturacion como el nimero de empleados no supera los limites establecidos para tal caso.

A fin de cubrir los objetivos del estudio, se ha recogido la opinién de 342 empresarios y
colaboradores (miembros de los equipos directivos) de dichas empresas, dicho proceso se realizo
durante los meses de septiembre a diciembre de 2005. El cuestionario, disefiado mediante el apoyo en
criterios, cuya metodologia habia sido ya probada con éxito en otras ocasiones y, utilizados por otros
autores [Kantis et al. (2002); Ribeiro (2003)], fue pretestado antes de su utilizacién por un grupo de
expertos compuesto por profesores e investigadores del Departamento de Direccion de Empresas
“Juan José Renau Piqueras” y del Departamento de Economia Aplicada de la Universitat de Valencia,
expertos en la materia analizada y en el ambito de la estadistica aplicada a las ciencias sociales. So6lo
una vez depuradas las modificaciones y sugerencias aportadas por este grupo de expertos se procedid a
poner en marcha el trabajo de campo.

ANALISIS FACTORIAL CONFIRMATORIO.

Las variables latentes consideradas en nuestra investigacion no pueden ser observadas directamente para
una organizacion. Sin embargo, es posible definir, a priori, una serie de variables observables que actiien
como mediciones indirectas de las latentes. La forma mas adecuada de seleccionar las variables de
medida para cada factor consiste en la realizacion de una serie de analisis factoriales confirmatorios. En
este tipo de andlisis, se fija a priori el factor latente a estudiar (obtenido a partir de consideraciones
tedricas relativas al problema considerado) y las variables observables que pueden actuar como
mediciones suyas. Una vez fijados estos conjuntos, se estima un tipo muy concreto de modelo de
ecuaciones estructurales simultaneas (LISREL), denominado submodelo Lisrel de medicion, que incluye
una sola variable latente (el factor a analizar) y todas las variables observables asociadas con él.

El modelo tiene tantas ecuaciones como variables observables y cada una de ella tiene la
siguiente forma:
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OBSERBABLE; = 4, . * LATENTE + 4,

donde o; son variables normales independientes e idénticamente distribuidas.

Verificacién-ajuste del modelo. En esta etapa se calcula el grado de ajuste entre el modelo y los
datos, una vez que se ha estimado los parametros. Este andlisis se realiza, fundamentalmente, a través
de los indicadores clave de bondad de ajuste:

= Indice de bondad de ajuste (GFI, Goodness-of-fit index) "
(*) Indice de bondad de ajuste (GF1): definido como:
Tr(W'*S—1)

GFI=1-
Tr(W'=*s)?

FINDINGS

Como indicdbamos anteriormente, para desarrollar con éxito un modelo que incluya variables latentes
resulta necesario considerar un conjunto muy amplio de potenciales medidas de los factores para, a
continuacidn, seleccionar un ndmero muy reducido de ellos (de dos a tres por variable) que recojan
toda la informacion relevante relativa al factor latente, sin introducir un nimero excesivo de variables.
La forma mas adecuada de seleccionar las variables de medida para cada factor — variable latente —
consiste en la realizacién de una serie de andlisis factoriales confirmatorios, cuyos resultados se
plantean en un modelo de ecuaciones estructurales que permita cuantificar el impacto de las variables
latentes conductuales (comunicacion, colaboracién, conflicto de relaciones y conflicto de tareas) sobre
el conocimiento colectivo en los ““e”” TEAM:

Figura 1.- modelo de relaciones entre las variables conductuales y el conocimiento colectivo
(varcon-concol).

o oo= COMUNL_|

0.2 COMUNLZ

-0.24 iy
1.0 COMUNI_:
o-os ONCOL_ 1+ — o_41

0.4 COLABDL | 0.38

075 COLABO_Z

0. 30 COLABO0 3

0.1z CONREL_

0.29™{ COHREL

CONREL_
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Centrandonos en la parte estructural del modelo, podemos escribir
CONCOL = y,, *COMUNI + y,, * COLABO + y,, * CONREL + y,, * CONTAR + ¢,

y a partir de los datos de nuestra muestra se obtiene que:

CONCOL = 0.38« COMUNI + 0.212)3* COLABO - 0.1 *CONREL + 0.0212)1* CONTARg:l

(1.98) @ (-1.78) @

donde, entre paréntesis y debajo de cada coeficiente, se muestra el valor del estadistico t asociado al
contraste de nulidad de dicho coeficiente que se distribuye, asintéticamente, como una t de student con
86 grados de libertad.

Lo primero que podemos observar es que los cuatro factores estudiados tienen un impacto
significativo sobre la capacidad de acumulacion, generacion y transmisién de nuevo conocimiento
colectivo en los “e”” TEAM, si bien para el caso de la comunicacion y el conflicto de relaciones vemos
unos valores del estadistico t cercanos a 1.96, por lo que nos encontrariamos en la frontera (de hecho
ligeramente por debajo en el caso del conflicto de relaciones) de aceptacion de la hipétesis de no
nulidad de los coeficientes (para «=0.005). Dado que la informacién sobre la distribucion del
estadistico es asintética, preferimos mantener ambos parametros en nuestro modelo.

Validacion del modelo. En este caso, segln los valores de la tabla adjunta, aceptariamos la
hipétesis nula de bondad de ajuste del modelo (p-valor = 0.05). Igualmente, el indice de bondad de
ajuste también es elevado (0.71), lo que confirma la validez del modelo:

Tabla 1.- contraste y bondad de ajuste.

Valor del estadistico Chi-cuadrado 109.3

Grados de libertad 86

P-valor del estadistico Chi-cuadrado 0.05

indice de bondad de ajuste 0.71

Raiz de error cuadratico medio 0.12
CONCLUSIONES

Las principales conclusiones que se han alcanzado, tras la evaluacion de los resultados obtenidos en la
misma, se pueden resumir de la siguiente forma:

Para el grupo de hip6tesis planteadas y, a partir de la estimacion del modelo (ver FIGURA 1),
podemos concluir que, al trabajar con coeficientes estandarizados, es posible comparar el impacto de
los distintos factores observandose que es la comunicacién (con un coeficiente asociado de 0.38) el
factor con mayor magnitud de impacto, seguido por la colaboracion (0.28) y el conflicto de tareas
(0.21). Respecto al conflicto de relaciones, si bien éste reduce el nivel de capacidad de acumulacién y
generacion de nuevo conocimiento colectivo en los “e” TEAM, tal y como afirmabamos en nuestra
hipétesis 2, el impacto de esta reduccion (coeficiente = -0.10) tiene menor magnitud que el del resto
de los factores. Lo cual nos induce a observar estos resultados con cierta cautela y a proponer nuevas
vias de investigacion en este sentido, a fin de profundizar en el analisis de los mismos.
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Y dado que:

e Es posible aceptar que los coeficientes de la ecuacion estructural son diferentes de cero
(muestran valores del estadistico t superiores a 1.96, con la Gnica excepcion del conflicto
de relaciones, que aun asi se encuentra muy préximo a este valor).

o EIl signo de los coeficientes de las variables latentes explicativas comunicacion,
colaboracion y conflicto de tareas es positivo en la ecuacidn estructural asociada al
conocimiento colectivo. El signo del conflicto de relaciones en esta misma ecuacion es,
sin embrago, negativo.

Podemos aceptar que la comunicacion, la colaboracion con el equipo y el conflicto de tareas,
son factores que inciden directa y positivamente sobre la capacidad de acumulacion, generacion y
transmisién de nuevo conocimiento colectivo en los “e”” TEAM, mientras que el conflicto de relaciones
incide negativamente sobre éste, CONFIRMANDO de este modo nuestras hipdtesis de partida.

LIMITACIONES Y FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION.

Hemos pretendido explicar la variable dependiente “capacidad de acumulacion y generacion de nuevo
conocimiento colectivo” existente en los Entrepreneurial Team (“‘e”” TEAM) a través de una serie de
los factores conductuales del mismo (variables latentes en nuestro modelo), los cuales, a su vez, no son
observables directamente. Ello nos ha obligado a utilizar otras variables en las que apoyarnos y que,
por aproximacion, nos pudiesen aportar una medida de cuales serian esas variables latentes a fin de
analizar la capacidad de acumulacién, generacién y transmision de conocimiento colectivo en la
empresa. En este contexto, nuestros modelos recogen la estructura de relaciones de “causalidad” entre
dichas variables latentes, suponiendo que las variables observadas son indicadores o sintomas de
aquellas otras variables. Otro aspecto a considerar, como posible limitacion a nuestro trabajo, es el
hecho de no haber considerado como variables explicativas del conocimiento colectivo a otras
variables diferentes, o incluso, adicionales, a las consideradas —Ilatentes— en nuestro modelo.
Creimos en nuestro planteamiento que las aqui contempladas soportaban suficientemente los impactos
necesarios para explicar la variable dependiente definida. No obstante, somos conscientes de la
posibilidad de ampliar, tanto el nimero de variables latentes como la posibilidad de sustituir a algunas
de las variables aqui utilizadas por otras con mayor poder de explicacién. Por ello, estimamos que ésta
podria ser, efectivamente, una nueva linea de investigacion que mejoraria la vision general que del
conocimiento colectivo se tiene en la actualidad, tal y como ya hemos afirmado en alguna parte de las
conclusiones. Igualmente, sefialar que puede haber existido algun tipo de incidencia, no contemplada,
sobre la “variabilidad” de los resultados, la idiosincrasia cultural del pais. Por ello, seria deseable poder
realizar otros estudios comparativos para desestimar, en su caso, desequilibrios imputables al factor
“local”.
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