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Resumen 

Este trabajo de  investigación tiene como objetivo principal analizar los efectos que ejerce la 

capacidad directiva de los gerentes en la competitividad de las empresas que integran la industria 

del mueble de España. El análisis empírico se llevó a cabo para una muestra de 322 empresas 

productoras de muebles con veinte o más trabajadores, al momento de realizar el estudio, y que al 

menos hayan realizado una exportación y/o participado en la Feria Internacional del Mueble de 

Valencia en las ediciones 2005 y/o 2006. Los resultados obtenidos indican que tanto la experiencia 

como las habilidades y la formación tienen un impacto positivo en el desempeño de los gerentes. 

Asimismo, el desempeño tiene un impacto positivo en la capacidad directiva de los gerentes, y ésta 

a su vez tiene un impacto positivo en la competitividad de las empresas que integran la industria del 

mueble. 

Palabras clave: Experiencia, habilidades, formación, desempeño, capacidad directiva, 

competitividad. 

 

Abstract 

This paper has as main objective to analyze the effects of the manager’s worth in the 

competitiveness of the Spain furniture sector. The empiric analysis was carried out for a sample of 

322 companies’ producers of furniture with twenty or more employees, to the moment to carry out 

the study, and that at least they have carried out an export and/or participated in the Valencia 

Furniture International Fair in the editions 2005 and/or 2006. The obtained results indicate that as 

much the experience as the abilities and the education have a positive impact in the managers 

performance. Also, the performance has a positive impact in the manager’s worth, and this in turn 

has a positive impact in the competitiveness of the companies that integrate the furniture industry.  

Keywords: Experience, abilities, education, performance, worth, competitiveness. 

 

1. INTRODUCCIÓN 

Las presiones competitivas y los cambios en el ambiente económico internacional están forzando a 

las empresas a evaluar la eficiencia y efectividad en la operación y estructura de sus sistemas de 

logística. Las oscilaciones de la estrategia de producción local para un mercado local a la de 

centros nacionales o internacionales de suministro para la manufactura y distribución, tienen 

implicaciones sumamente importantes en las organizaciones, estructura, gestión, sistemas de control 

y costos de servicio al cliente (Burcher et al., 2005).  En este sentido, la logística, la mayor función 

de las empresas, internamente ha sufrido muchos cambios desde 1950 cuando varias organizaciones 

realizaban actividades para comprimir esta función en bases fragmentarias (Quayle, 1993). En los 
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años 1990, las actividades de logística tenían una integración como disciplina. Actualmente, la 

gestión de la logística ha pasado de una forma tradicional de orientación a la operación a una 

orientación estratégica (Kohn et al., 1990; Burcher et al., 2005).  Esta evolución tiene importantes 

implicaciones para los gerentes de la logística (LaLonde, 1990; Zineldin, 2004), ya que deben 

adaptarse a los cambios que requiere el medio ambiente de los negocios y a ser multifuncionales 

(Stock & Lambert, 1987; Burcher et al., 2005).  

 

La investigación realizada en este trabajo, presenta los resultados de los efectos que ejerce la 

capacidad directiva en la competitividad de las empresas que integran la industria del mueble de 

España. Concretamente, se analiza la relación entre la experiencia, las habilidades y la formación 

con el desempeño de los gerentes y éste a su vez con la capacidad directiva y, finalmente, ésta su 

vez con la competitividad. El resto del trabajo se ha organizado de la siguiente manera. En el 

apartado segundo se revisa el marco teórico y los estudios empíricos previos, en el apartado tercero 

se plantean las hipótesis de investigación. En el cuarto apartado se plantea la metodología del 

trabajo, en el quinto apartado se analizan los resultados y, finalmente, en el sexto apartado se 

exponen las principales conclusiones e implicaciones de este estudio. 

 

2. REVISIÓN DE LA LITERATURA 

En el presente epígrafe, en primer lugar se realizará una revisión de la literatura sobre la capacidad 

directiva de los gerentes de la logística. Seguidamente, se realizará una revisión de la literatura 

sobre la competitividad. 

 

Gerentes de la Logística 

Actualmente, la integración virtual de las operaciones de logística con los proveedores de 

materiales y servicios, implica que los gerentes de la logística tienen que realizar ellos 

mismos un monitoreo y no un control directo del desempeño de las actividades de la logística 

(Bowersox et al., 2000). Estos cambios afectan a las habilidades requeridas para contratar a 

los gerentes (Myers et al., 2004; Burcher et al., 2005), especialmente las referidas a los altos 

mandos dentro de la organización (Poist et al., 2001), y al alcance que estos puedan tener con 

una buena formación y experiencia para afrontar los cambios (Burcher et al., 2005). Estos 

cambios están ampliamente documentados y discutidos en la literatura y tiene un alto interés 

desde hace un par de décadas, en la discusión de las habilidades requeridas a los gerentes de 

la logística en Estados Unidos (Murphy & Poist, 1998; Masters & LaLonde, 1998; 
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LaLonde & Pohlen, 2000; Ginter & LaLonde, 2003), en Asia (Abdur & Shafreen, 2001) y en 

la Unión Europea (Poist et al., 2001; Burcher et al., 2005). 

En este sentido, varios investigadores han estudiado en Estados Unidos, los elementos pertinentes 

de las habilidades, las funciones específicas de los expertos y el entrenamiento requerido para los 

gerentes de la logística. A pesar de las diferencias en la naturaleza de las operaciones, lo extenso de 

la función de la logística, las habilidades relevantes para los gerentes de la logística tienden a ser 

similares en la mayoría de las empresas (Richardson, 1991a, 1991b; Abdur & Shafreen, 2001).  

Asimismo, para tener éxito los gerentes de la logística deben poseer habilidades de funcionalidad, 

de gestión y solución de problemas (Herron, 1985; Abdur & Shafreen, 2001); conocimiento y 

entendimiento de las necesidades de los clientes, servicios a los clientes y mantenimiento 

competitivo de sus experiencias (Buxbaum, 1995; LaLonde & Emmelhainz, 1985; Zineldin, 2004), 

así como habilidades de gestión estratégica (Richardson, 1991a; 1991b; Wanke & Zinn, 2004).  

 

De igual manera, los actuales y futuros gerentes de la logística deben de poseer habilidades de 

liderazgo y habilidades de comunicación con las personas, así como buenos conocimientos de 

computación (Burcher et al., 2005; Poist et al., 2001; Buxbaum, 1995; Williams & Currey, 1990; 

LaLonde & Emmelhainz, 1985). Asimismo, los investigadores también se han referido al 

conocimiento de bases de datos, la gestión y evaluación de flujos monetarios, la 

comprobación de sus éxitos (Williams & Currey, 1990; Abdur & Shafreen, 2001) y todo lo 

anterior con un alto grado de adaptabilidad a las circunstancias propias de las organizaciones 

(Gattorna, 1992; Burcher et al., 2005), ya que es deseable que estas habilidades requeridas las 

tengan los mejores gerentes de la logística. En términos generales, los gerentes de la logística 

necesitan adquirir un amplio rango de habilidades que tendrán que incorporar tanto a las actividades 

funcionales como al aumento de sus responsabilidades dentro y fuera de la organización (Stock & 

Lambert, 1987; Poist et al., 2001; Abdur & Shafreen, 2001; Zineldin, 2004). 

 

Por otro lado, es importante hacer notar que tanto los atributos personales como los académicos 

tienen que ser referidos con menor frecuencia que los atributos de las habilidades (Williams & 

Currey, 1990; Burcher et al., 2005). Sin embargo, los gerentes de la logística con una alta 

formación tienden a unir la gran importancia de las técnicas cuantitativas con sus partes menos 

educadas (Poist & Mattingley, 1975; Abdur & Shafreen, 2001). Por ello, la preocupación por la 

reducción de los costos, las pobres habilidades de comunicación, la falta de una formación 

sofisticada en gestión y una inadecuada comprensión de las funciones de marketing, parecen que 

son las mayores debilidades de los actuales gerentes de la logística (Burcher et al., 2005; Wanke & 
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Zinn, 2004; Poist et al., 2001; Johnson & Schneider, 1987). Asimismo, los gerentes de la logística 

necesitan tener conocimientos relacionados directamente con los negocios (por ejemplo, marketing 

y contabilidad) e indirectamente (por ejemplo, psicología y relaciones públicas). De igual manera, 

requieren tanto de conocimientos de funciones como de transporte, almacenamiento, pronósticos y 

comprensión de la disciplina de la logística.  

 

Competitividad 

La discusión de la competitividad en las empresas tiene lugar en la literatura actual todos los días, 

no solamente entre los gerentes de los negocios, sino también en el ámbito académico y político. A 

pesar de esta relevancia, sin embargo, la discusión es usualmente muy simple, lo que parece que la 

mayoría de las personas no tienen un conocimiento apropiado de lo complejo del término de lo que 

realmente es (Cater & Pucko, 2006). Así, el concepto y características de la competitividad tienen 

un significado de largo alcance en la economía, y proporciona importantes conocimientos sobre la 

distribución de la riqueza en el contexto empresarial, nacional y global (Banerjee, 2005). Sin 

embargo, mientras que la competitividad es un resultado mayor (Porter, 1990; Dunning, 1995), ésta 

no ha sido bien definida dentro del análisis existente en las unidades de naciones, industria y 

empresa (Martin et al., 1991; Connor, 2003; Banerjee, 2005, Cater & Pucko, 2006).  

 

La revisión reciente de la literatura en el campo de la competitividad y su medición, es muy 

complicado y ha generado una fuerte polémica, lo que se traduce en una complejidad del término. 

Una rápida inspección de las medidas de la competitividad, muestra una inmensa variación tanto en 

el alcance como en los términos del nivel de análisis, tanto en los niveles de nación, industria y 

empresa como de producto (Buckley et al., 1988). Usualmente una sencilla medición de 

competitividad puede ser utilizada para ilustrar un resultado en particular, por ejemplo, la reducción 

de las exportaciones es un indicador de pérdida de competitividad exportadora. En este sentido, 

recientemente se han publicado trabajos que intentan examinar las limitaciones en que se incurren al 

conceptualizar y medir la competitividad (Gorynia, 2005). 

 

La literatura afín tiene un número considerable de vías en las cuales la competitividad de las 

empresas puede ser sobresaliente (Porter, 1990, 1998; Hamel & Prahalad, 1990; Casson, 1991; Hill 

& Jones, 1992; Stalk et al., 1992; Faulkner & Bowman, 1995; Rumelt, 1997; Rugman & Hodgetts, 

2000; Gorynia, 2005). Arbitrariamente, sólo algunos aspectos de la competitividad son 

considerados por los investigadores, por ejemplo los relacionados en los costos y precios 

competitivos, los cuales no explican en su totalidad la noción de competitividad. En este sentido, de 
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acuerdo con Porter (1990), la competitividad debería ser tratada como sinónimo de productividad. 

Esta aproximación es muy práctica si queremos medir la competitividad, pero no es muy útil si 

queremos entender las razones o determinantes de la competitividad. Porter (1990) es consciente de 

las limitaciones de identificación de la competitividad y de la productividad, para ello propone una 

lista de factores que determinan la competitividad. Esta lista contiene cuatro elementos: condiciones 

circunstanciales, condiciones de la demanda, apoyo de las industrias afines y estrategia de la 

empresa.  

 

Para Hamel y Prahalad (1990), el concepto de competitividad está conectado con tres categorías: 

posición relativa en el mercado, ventaja competitiva sustentable y el centro de las competencias de 

la empresa. La contribución realizada por Faulkner y Bowman (1995) es la realización de una 

distinción entre la competitividad operativa (por ejemplo, tecnología y distribución) y la 

competitividad sistemática (por ejemplo, creación de valor e innovación). En ambos estudios el 

concepto de competitividad es ampliamente discutido pero no definido expressi verbis (Casson, 

1990, 1991). Porque, es necesario conducir futuras investigaciones en torno al trabajo fuera de lo 

holístico, al concepto de multi-aspecto de la competitividad de las empresas, en la cual se refleje la 

complejidad de la conducta de las empresas rivales en un mercado cada vez más competitivo 

(Gorynia, 2005). 

 

Por otro lado, una amplia aproximación a la competitividad de las empresas y al vacío generado en 

el concepto de competitividad, es presentada en el trabajo realizado por Gorynia (2005). El 

propósito de la primera parte de su trabajo, es la sugerencia de una posible aproximación de la 

comprensión del problema de la competitividad de la empresa. Al mismo tiempo, esta aproximación 

debe incluir los aspectos más importantes de la conducta competitiva de las empresas. Como 

resultado de ello, será posible sugerir una vía de evaluación de la competitividad de la empresa 

(Gorynia, 2005).  

 

3. PLANTEAMIENTO DE HIPÓTESIS 

En este trabajo de investigación se intentara aportar algunas evidencias de los efectos que ejerce la 

capacidad directiva en la competitividad de la industria del mueble, ya que se considera que la 

capacidad directiva tiene efectos positivos en la competitividad de las empresas de la industria del 

mueble de España. Dado el objetivo de cuantificar los beneficios en la competitividad de la 

industria del mueble por parte de la capacidad directiva, se considera que la valoración de la 
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capacidad directiva se puede medir en cuatro distintas perspectivas: experiencia, habilidades, 

formación y desempeño. 

 

Así, la experiencia laboral generalmente es considerada como el elemento esencial para medir las 

aspiraciones de los trabajadores (Levine & Floyd, 1975; Myers et al., 2004). En este sentido, 

Schmidt et al. (1986) consideraron que la experiencia laboral es un efecto causal en el desempeño 

del trabajo, a través de impactos indirectos en los conocimientos del trabajo y en el desempeño y 

capacidades del trabajo. McDaniel et al. (1988) consideraron que para todos los niveles de 

experiencia laboral y para trabajos con una baja o alta complejidad, la correlación entre la 

experiencia laboral y el desempeño del trabajo es positiva. Otras investigaciones también 

consideran la relación directa entre la experiencia laboral y el desempeño del trabajo (Blankenship 

& Taylor, 1938; Taylor & Smith, 1956; Fleishman, 1965; Myers et al., 2004).  

 

H1: A mayor nivel de experiencia, mayor será el nivel de desempeño de los gerentes de la 

logística de las empresas de la industria del mueble de España. 

 

Los recursos pueden ser tangibles e intangibles lo que permite que la producción de los negocios 

sea eficiente y/o efectiva, y a la oferta de productos se le añada valor para algunos mercados o 

segmentos (Barney, 1991). Así, los recursos intangibles más importantes en cualquier organización 

son los recursos humanos, ya que los empleados desarrollan su trabajo por medio de conocimientos 

y habilidades (Hunt & Morgan, 1995; Myers et al., 2004) que impactan directamente en su 

desempeño laboral (McClelland, 1973; Goleman, 1998; Sandberg, 2000; Myers et al., 2004).  

 

H2: A mayor nivel de habilidades, mayor será el nivel de desempeño de los gerentes de la 

logística de las empresas de la industria del mueble de España. 

 

La tendencia del desempeño del trabajo de los gerentes de la logística, ha mostrado un incremento 

en los niveles de formación personal. La encuesta anual 2003 realizada por la Ohio State University 

sobre el modelo de formación en logística, fue aplicada a una población de 2,000 ejecutivos, 

encontrando que el 93% de los encuestados tenía un nivel de bachillerato, el 56% un grado 

universitario y el 22% poseían una certificación profesional por alguna organización afín a su 

trabajo (Ginter & LaLonde, 2003; Myers et al., 2004). En este sentido, los niveles de formación de 

los gerentes de la logística impactan directamente en su desempeño laboral (Singer & Bruhns, 1991; 

LaLonde & Pohlen, 2000; Myers et al., 2004). 
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H3: A mayor nivel de formación, mayor será el nivel de desempeño de los gerentes de la logística 

de las empresas de la industria del mueble de España. 

Actualmente, la presión para adquirir y desarrollar nuevas habilidades y un mejor desempeño de 

gestión de los recursos humanos, ha generado diversos cambios tanto al interior como al exterior de 

las organizaciones. Así, el desempeño que tengan los empleados, principalmente de los gerentes, 

afectará directamente la capacidad de gestión de la organización (Daugherty et al., 2000; Myers et 

al., 2004), por ello, las empresas requieren un buen desempeño de los gerentes de la logística para 

mejorar la capacidad directiva de la organización y se obtengan buenos resultados en los sistemas 

de producción y logística (Barney, 1991; Ginter & LaLonde, 2003; Burcher et al., 2007). 

 

H4: A mayor nivel de desempeño de los gerentes de la logística, mayor será el nivel de la 

capacidad directiva de los gerentes de las empresas de la industria del mueble de España. 

 

Si tomamos en cuenta que la capacidad directiva de los gerentes es considerada como el capital 

intelectual de las organizaciones empresariales (Zimmerman, 2001; Myers et al., 2004). Entonces, 

un mejor desempeño de este capital intelectual permitirá a las organizaciones empresariales 

incrementar su capacidad competitiva (Myers et al., 2004), es decir, aumentar significativamente 

los niveles de competitividad. 

 

H5: A mayor nivel de la capacidad directiva de los gerentes de la logística, mayor será el nivel de 

competitividad de las empresas de la industria del mueble de España. 

 

4. METODOLOGÍA 

Para validar las hipótesis propuestas se llevó a cabo una investigación empírica en las empresas de 

la industria del mueble de España. En concreto, el ámbito analizado son los efectos que provoca la 

capacidad directiva en la competitividad de las empresas productoras de muebles. En una primera 

fase del estudio, se aplicó una investigación cualitativa en la cual se efectuaron entrevistas en 

profundidad con los responsables de algunas empresas productoras de muebles. Los resultados 

obtenidos en esta primera fase, permitieron un mayor conocimiento de la situación del sector y 

sirvieron de gran ayuda para la correcta definición de la fase cuantitativa. 
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Diseño de la Muestra y Recolección de los Datos 

El procedimiento que se utilizó en este trabajo de investigación para obtener el marco de referencia, 

consistió en obtener el directorio y relación de las empresas que contaban con 20 o más 

trabajadores, contando para ello con el apoyo de la Asociación Nacional de Industriales y 

Exportadores de Muebles de España (ANIEME), quien tiene un total de 221 empresas asociadas 

hasta Agosto de 2006, y de la Feria Internacional del Mueble de Valencia (FIM), para ver las fichas 

de las empresas españolas que participaron de las últimas dos exposiciones anteriores al estudio 

(2005–2006), y tomar aquellas que tuvieran 20 o más trabajadores, obteniendo un directorio de 279 

empresas, quedando, por lo tanto, un directorio final de 500 empresas, lo que representó un poco 

más del 38% del total de la población objeto de estudio (1300). Cabe señalar que las empresas 

asociadas a la ANIEME, al igual que las empresas expositoras en la FIM, pertenecen a varias 

organizaciones empresariales, tanto regionales como nacionales, por lo cual el trabajo no se centró 

en un grupo o asociación en particular. De igual manera, la encuesta fue enviada por correo 

ordinario a cada una de las 500 empresas seleccionadas, de las cuales se recibieron 334, y de ellas 

12 fueron eliminadas por no reunir con los requisitos establecidos, quedando un total de 322 

encuestas validadas con un error del 4.8% y una tasa de respuesta del 53%.  

 

Desarrollo de Medidas 

Como paso previo al análisis de los resultados del trabajo de investigación, se llevó a cabo un 

análisis de fiabilidad y validez de las medidas utilizadas. Las variables utilizadas: habilidades, 

desempeño y capacidad directiva, están definidas por escalas unidimensionales. Todos los ítems de 

estas variables están construidos según una escala likert de 5 posiciones, con 1 = completamente en 

desacuerdo y 5 = completamente de acuerdo como límites. Las habilidades fueron divididas en: 

sociales, toma de decisiones, solución de problemas y gestión del tiempo. Las habilidades sociales 

fueron medidas en una escala de 6 ítems adaptada de Waldman et al. (2001) y Myers et al. (2004); 

las habilidades en la toma de decisiones fueron medidas en una escala de 6 ítems adaptada de 

Mintzberg y Westley (2001) y Myers et al. (2004); las habilidades en la solución de problemas 

fueron medidas en una escala de 4 ítems adaptada de Beyer et al. (1997), Wieringa y Van Bruggen 

(1997), Ireland et al. (2001) y Myers et al. (2004); y las habilidades en la gestión del tiempo fueron 

medidas en una escala de 4 ítems adaptada de Carroll y Gillen (1987), Wieringa y Van Bruggen 

(1997), Barry et al. (1997) y Myers et al. (2004).  

 

La escala para el desempeño fue medida en una escala de 3 ítems y adaptada de Daugherty et al. 

(2000), Ireland et al. (2001), Zimmerman (2001) y Myers et al. (2004). Por último, la capacidad 
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directiva fue medida en una escala de 5 ítems y adaptada de  Daugherty et al. (2000), Ireland et al. 

(2001), Zimmerman (2001) y Myers et al. (2004). Asimismo, la experiencia fue medida anotando 

únicamente el número de años que se reportaron y fue adaptada de McDaniel et al. (1988), Schmidt 

et al. (1988) y Myers et al. (2004). La formación se midieron eligiendo, de entre un posible grupo 

de respuestas, aquella que se adecua a su situación actual y fue adaptada de LaLonde y Pohlen 

(2000), Ginter y LaLonde (2003) y Myers et al. (2004). Finalmente, la escala utilizada para medir la 

competitividad, medida a través de tres variables: resultado financiero, reducción de los costos y 

tecnología, fue tomada de Buckley et al. (1988) con tres ítems cada una de ellas y constituidas por 

una escala tipo likert de 5 opciones. 

  

Fiabilidad y Validez 

Para evaluar la fiabilidad y validez de las escalas de medida se realizó un Análisis Factorial 

Confirmatorio (AFC) utilizando el método de máxima verosimilitud en EQS 6.1 (Ben4ler, 00059 

Brown, 2006; Byrn%, 2006). Asimismo, la fia`ihida` de laq er`adAr da meda`a propuestas 3e 

e6ahú` a paptir de los coefiaieltas α de Cronbach y el índice `e fiabilidad compuesta (Bagozza & Yi, 

1988). Todos los valores  de la ascala axcedieron el nhvel b%comefda$o de 0*1 Para al  de 

Cron`ach pua prmporcioba uja efa`encaa de fiabihidad  y j5ctifica l` fiabilidad interna `e las escalas  

Nunally & Bernstein, 1994; Hair et al., 1995). Asimismo, se utilizaron otros métodos de estimación 

cuando se asume que la normalidad está presente, para ello se siguieron las recomendaciones de 

Chou, Bentler y Satorra (1991) y las de Hu, Bentler y Kano (1992) para la corrección de los 

estadísticos del modelo de estimación utilizado. De esta manera, los estadísticos robustos (Satorra 

& Bentler, 1988) se utilizarán para proporcionar una mejor evidencia de los ajustes estadísticos.  

 

Los ajustes que se utilizaron en el modelo fueron el NFI, NNFI, CFI y RMSEA (Bentler & Bonnet, 

1980; Byrne, 1989; Bentler, 1990; Hair et al., 1995; Chau, 1997; Heck, 1998). Valores del NFI, 

NNFI y CFI entre 0.80 y 0.89 representan un ajuste razonable (Segars & Grover, 1993) y un valor 

igual o superior a 0.90 son una buena evidencia de un buen ajuste (Jöreskog & Sörbom, 1986; 

Byrne, 1989; Papke-Shields et al., 2002). Valores del RMSEA inferiores a 0.080 son aceptables 

(Jöreskog & Sörbom, 1986, Hair et al., 1995). Los resultados de la aplicación final del AFC se 

presentan en la Tabla 1 y sugiere que el modelo proporciona un buen ajuste de los datos en base al 

número de ajustes estadísticos (S-B X2 = 126.2715; df = 59; p = 0.000; NFI = 0.961; NNFI = 0.971; 

CFI = 0.978; y RMSEA = 0.060). Como evidencia de la validez convergente, los resultados del AFC 

nos indican que todos los ítems de los factores relacionados son significativos (p < 0.001), el 

tamaño de todas las cargas factoriales estandarizadas son superiores a 0.60 (Bagozzi & Yi, 1988) y 
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el promedio de las cargas factoriales estandarizadas de cada factor superan el valor de 0.70 (Hair et 

al., 1995). 

 

 

 

Tabla 1: Consistencia interna y validez convergente del modelo teórico 

Variable Indicador
Carga 

Factorial

Valor-t 

Robusto

Promedio de 

la Carga 

Factorial

α de 

Cronbach
IFC IVE

SOS1 0.931*** 1.000*
DMS2 0.945*** 35.031
PSS3 0.789*** 20.471
TMS4 0.867*** 26.463
PE1 0.689*** 1.000*
PE2 0.796*** 11.073
PE3 0.784*** 12.174
WO1 0.691*** 1.000*
WO2 0.790*** 12.809
WO5 0.799*** 12.991
CRF1 0.841*** 1.000*
CRC2 0.859*** 18.166
CTE3 0.708*** 13.995

0,805 0.579

0.963

0.8010.756

0.803

0.741

0.911

S-B X
2  (df = 59) = 126.2715; p < 0.000;   NFI = 0.961;   NNFI = 0.971;   CFI = 0.978;   RMSEA = 0.060

0.783

0.574

Capacidad Directiva 0.761 0.743

0.842 0.847 0.648

* = Parámetros costreñidos a ese valor en el proceso de identificación
*** = p < 0.001

Habilidades de los 
Gerentes

Desempeño

Competitividad

0.883

 

 

La Tabla 1 muestra una alta consistencia interna de los constructos, en cada caso, el α de Cronbach 

excede el valor de 0.70 recomendado por Nunnally y Bernstein (1994). La fiabilidad compuesta 

representa la varianza extraída entre el grupo de variables observadas y el constructo fundamental 

(Fornell & Larcker, 1981). Generalmente, un índice de fiabilidad compuesta (IFC) superior a 0.60 

es considerado como deseable (Bagozzi & Yi, 1988), en este estudio este valor es ampliamente 

superado. El índice de la varianza extraída (IVE) fue calculado para cada par de constructos, 

resultando un IVE superior a 0.50 (Fornell & Larcker, 1981). 

 

Por lo que respecta a la evidencia de la validez discriminante, la medición se proporciona en dos 

formas que se pueden apreciar en la Tabla 2. Primero, con un intervalo del 95% de 

confidencialidad, ninguno de los elementos individuales de los factores latentes de la matriz de 
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correlación, contiene el valor 1.0 (Anderson & Gerbing, 1988). Segundo, la varianza extraída entre 

cada par de constructos es superior que su correspondiente IVE (Fornell & Larcker, 1981). En base 

a estos criterios, se puede concluir que las distintas mediciones realizadas en este estudio 

demuestran suficiente evidencia de fiabilidad y validez convergente y discriminante. 

 

Tabla 2: Validez discriminante de la medición del modelo teórico 

Variables 1 2 3 4

1.                       
Habilidades de los Gerentes

0.783 0.068 0.084 0.143

2.                       
Desempeño

0.210   ,   0.310 0.574 0.075 0.12

3.                       
Capacidad Directiva

0.230   ,   0.350 0.210   ,   0.338 0.579 0.138

4.                       
Competitividad

0.320   ,   0.436 0.273   ,   0.421 0.300   ,   0.444 0.648

La diagonal representa el Índice de la Varianza Extraída (IVE), mientras que por encima de la diagonal se presenta la parte de

la varianza (la correlación al cuadrado). Por debajo de la diagonal, se presenta la estimación de la correlación de los factores

con un intervalo de confianza del 95%.  

 

5. RESULTADOS 

Se analizó el  modelo conceptual utilizando el modelo de ecuaciones estructurales (SEM) con el 

software EQS 6.1 (Bentler, 2005; Byrne, 2006; Brown, 2006). Para la obtención de los resultados 

estadísticos de las hipótesis de investigación, se realizó un SEM con las mismas variables para 

comprobar la estructura del modelo y obtener los resultados que permitieran contrastar las hipótesis 

planteadas. La validez nomológica del modelo teórico fue analizada a través del desempeño del test 

de la Chi cuadrada, en el cual el modelo teórico fue comparado con la medición del modelo. Los 

resultados indican que las diferencias no significativas del modelo teórico son buenas en la 

explicación de las relaciones observadas entre los constructos latentes (Anderson & Gerbing, 1988; 

Hatcher, 1994). Los resultados obtenidos se presentan en la Tabla 3. 

 

Tabla 3: Resultados del sistema de ecuaciones estructurales del modelo teórico 



50 

Hipótesis Relación Estructural
Coeficiente 

Estandarizado

Valor - t 

Robusto
Medida de los FIT

H1: A mayor nivel de experiencia, mayor nivel 
de desempeño de los gerentes.

  Experiencia                       Desempeño 0.623*** 9.038 S-BX
2

(82)= 161.9186

H2: A mayor nivel de habilidades, mayor nivel 
de desempeño de los gerentes.

  Habilidades                       Desempeño 0.793*** 10.038 p = 0.000         

H3: A mayor nivel de formación, mayor nivel de 
desempeño de los gerentes.

  Formación                        Desempeño 0.654*** 9.381  NFI = 0.951

H4: A mayor nivel de desempeño, mayor 
capacidad directiva de los gerentes.

  Desempeño                      Capacidad Directiva 0.826*** 12.103

H5: A mayor nivel de capacidad directiva de los 
gerentes, mayor nivel de competitividad de las 
empresas.

  Capacidad D.                    Competitividad 0.797*** 11.488

*** = p < 0.001

NNFI = 0.968        
CFI = 0.975         

RMSEA = 0.055

 

Con respecto a la hipótesis H1 en la Tabla 3 se puede apreciar los resultados obtenidos, β = 0.623,   

p <  0.001, lo que indica que la experiencia tiene efectos positivos en el desempeño de los gerentes. 

En cuanto a la hipótesis H2 los resultados obtenidos, β = 0.793, p < 0.001, indican que las 

habilidades tienen efectos positivos en el desempeño de los gerentes. En lo referente a la hipótesis 

H3 los resultados obtenidos, β = 0.654, p < 0.001, indican que la formación tiene efectos positivos 

en el desempeño de los gerentes. En cuanto a la hipótesis H4 los resultados obtenidos, β = 0.826,    

p < 0.001, indican que el desempeño tienen efectos positivos en la capacidad directiva de los 

gerentes. Finalmente, los resultados obtenidos en la hipótesis H5,  β = 0.797, p < 0.001, indican que 

la capacidad directiva tiene efectos positivos en la competitividad de las empresas. En resumen, se 

puede comprobar que las cinco variables que se analizaron tienen efectos positivos (p < 0,001). 

 

6. DISCUSIÓN 

A pesar de los trabajos de investigación presentados en la literatura y que se enfocan en los aspectos 

críticos del desarrollo del capital humano en el área de la logística, no es tan fáciles atraer y retener 

a investigadores calificados en esta importante área. Sin embargo, en los años recientes en las 

revistas especializadas en el área de la logística empiezan a aparecer cada vez más estudios del 

capital humano en las empresas. En la mayoría de los estudios relacionados con el capital humano 

se considera que la experiencia, formación y habilidades de los gerentes de la logística tienen una 

fuerte influencia en el desempeño y la capacidad directiva de los empleados. Los resultados 

obtenidos en este trabajo proporcionan algunas evidencias interesantes al respecto. Tanto el nivel de 

experiencia y de formación como el nivel de las habilidades de los gerentes están directamente 

relacionados con el desempeño de los empleados. En otras palabras, estos tres factores parecen ser 

buenos predictores del desempeño de los empleados. Asimismo, el desempeño de los empleados 

también está directamente relacionado con la capacidad directiva y es un buen predictor de ésta. 
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Obviamente, los resultados obtenidos indican que la experiencia, la formación y las habilidades de 

los trabajadores son factores importantes que permiten medir el nivel de desempeño de los 

empleados. En este sentido, los resultados obtenidos en este estudio pueden ser interpretados como 

requisitos esenciales para medir el nivel de desempeño de los empleados del área de la logística de 

las organizaciones. Tal vez la experiencia, la formación y las habilidades de los trabajadores 

representan una diferencia sustancial, ya que las cualidades de los gerentes son altamente evaluadas 

en el mercado laboral. Asimismo, las habilidades de los trabajadores se pueden ver incrementadas si 

se supera el escollo que tradicionalmente ha sido considerado como una deficiencia, es decir, una 

educación lo suficientemente formal y/o un entrenamiento laboral acompañado de una vasta 

experiencia permite aumentar significativamente las habilidades de los trabajadores. Así, las 

habilidades adquiridas proporcionan a las organizaciones, empleados con un alto nivel de 

conocimiento que permiten responder de manera efectiva y eficiente a las distintas situaciones 

laborales que se les puedan presentar. Por ello, la experiencia y la formación son necesarias, 

particularmente para los gerentes de la logística de nivel medio. 

 

En lo referente a la competitividad, la literatura actual nos presenta diversos trabajos de 

investigación en los cuales existe una relación positiva entre la capacidad directiva y las ventajas 

competitivas de las empresas, ya que les corresponde a los gerentes de la logística el diseño y 

manejo de ventajas competitivas que lleven a la organización a obtener una posición de privilegio 

en un mercado cada vez más globalizado. En este sentido, los resultados obtenidos en este estudio 

demuestran que la capacidad directiva de los gerentes es un buen indicador para medir el nivel de 

competitividad de las empresas. Pues una buena gestión de los sistemas de logística deberá ir 

acompañada de unos buenos resultados del desempeño de las empresas. Por ello, y como ya se ha 

mencionamos anteriormente, la experiencia, las habilidades y la formación son importantes 

indicadores para medir el desempeño de los empleados, y éste es un buen indicador para medir la 

capacidad directiva de los gerentes y éste, finalmente, es un excelente indicador para medir el nivel 

de competitividad de las empresas. 

 

Implicaciones para los Gerentes 

Los resultados encontrados en este trabajo demuestran que la experiencia, la formación y las 

habilidades de los empleados tienen implicaciones importantes tanto para los empleados como para 

los empleadores de las organizaciones. La experiencia, la formación y el nivel de las habilidades 

(sociales, toma de decisiones, solución de problemas y gestión del tiempo) establecieron una fuerte 

influencia en los empleadores de la percepción del valor de los empleados del área de la logística. 
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Por esta razón, el desarrollo de las habilidades de los empleados representa un potencial que puede 

tener una influencia positiva a largo plazo en los logros de las metas de las empresas. Así, los 

empleados necesitan determinar que tanto deben desarrollar sus habilidades para insertarse mejor en 

el área laboral, teniendo a su disposición estudios formales, programas de formación ejecutiva, 

observación directa de las habilidades de sus compañeros o de una combinación de ambos.  

 

Desde una perspectiva de los empleadores, las organizaciones se están enfocando en las habilidades 

de compras de los empleados o en el desarrollo de las habilidades a través de un entrenamiento 

interno. Alternativamente, los gerentes de la logística que deseen elegir el uso de programas de 

entrenamiento y desarrollo para incrementar sus niveles de habilidades después de haber ingresado 

a la empresa, deberán dar respuesta a dos preguntas básicas. ¿Qué tipo de entrenamiento es más 

efectivo, de acuerdo al puesto que desempeña? ¿Cómo se puede medir el progreso de los 

empleados? La evaluación del desempeño formal proporciona una excelente oportunidad para que 

los gerentes obtengan una retroalimentación sincera y verídica de cómo van perfeccionado sus 

niveles de habilidades.  

 

Desde una perspectiva teórica, este estudio indica que, en la evaluación de los gerentes de la 

logística, una aproximación multidisciplinaria es necesaria para capturar la totalidad del valor de las 

habilidades de los gerentes. Analizando  los trabajos más recientes sobre esta temática, se encontró 

que la mayoría de ellos aboga por una integración teórica de las investigaciones de los procesos de 

los negocios y el rol que juegan los gerentes dentro de las organizaciones. Cada uno de los procesos 

esenciales de los negocios se subdivide en un largo número de sub-procesos (Srivastava et al., 

1999; Myers et al., 2004), y la evaluación de los empleados de la logística no es la excepción. 

 

Co respecto a la competitividad, la capacidad directiva que posean los gerentes de la logística será 

un factor determinante para que las empresas incrementen su nivel de competitividad. Por ello, los 

gerentes de la logística deberán buscar mecanismos que les permitan incrementar su nivel de 

capacidad directiva, pues de ello dependerá que las empresas puedan verse beneficiadas con un 

incremento significativo en su nivel de competitividad. Estos mecanismos los tendrá que buscar 

tanto dentro como fuera de la organización, ya sea por medio de un mejor entrenamiento en la 

gestión del área de la logística o por medio de una formación actualizada en los sistemas de la 

logística empresarial. Finalmente, los gerentes necesitan un mayor involucramiento en las 

decisiones que se toman en los sistemas de la logística empresarial, pues las decisiones que se 

tomen afectarán al nivel de competitividad de los negocios. Por ello los gerentes deberán buscar 
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nuevas medidas del desempeño de las distintas actividades de la logística. Adicionalmente, 

diferentes gerentes de la logística tienen distintos niveles de experiencia, formación y habilidades. 

Hoy en día, el sector del mueble de España probablemente tiene un gran potencial en el desarrollo y 

beneficios que conlleva el desarrollo del capital humano. 

 

Limitaciones y Estudios Futuros 

La utilización de un cuestionario enviado por correo ordinario para la recolección de los datos, 

probablemente pueda introducir algunos problemas relacionados con los sesgos de los métodos 

comunes. Otra limitación es la obtención de la información, puesto que se ha extraído solamente 

una parte de la información de las habilidades de los gerentes de la logística. Dado el interés que se 

tiene por continuar con esta temática, es importante señalar que la mayoría de las empresas de la 

muestra consideran la información requerida como altamente confidencial y privada, por lo cual los 

datos obtenidos no pueden reflejar el desempeño real de los gerentes. A pesar de ello, otros 

elementos de medición del desempeño real y del nivel de la competitividad de las empresas, como 

por ejemplo los resultados obtenidos, pueden ser deseables para incrementar la validez de los 

resultados en futuros estudios. Asimismo, varias mediciones fueron operacionalizadas usando una 

escala de tres y cuatro ítems, por lo cual en estudios futuros se deberán  enfocar en el desarrollo de 

medidas más comprensivas incrementando el número de ítems.  

 

Las encuestas fueron dirigidas a los encargados del área de la logística, por lo cual los resultados 

pueden diferir cuando se utiliza una población diferente. Es necesario replicar y extender la 

investigación para obtener una mejor determinación de la escala utilizada. Sin embargo, los 

resultados obtenidos proporcionan importante conocimiento que pueden tener fuertes impactos en la 

práctica de los gerentes de la logística y en la competitividad de las empresas. Además, es 

importante ir más allá de los resultados técnicos y discutir: ¿Qué efectos se tendrían con la 

utilización de una formación no tradicional y más tipos específicos de la experiencia `e los gerentes 

de la loeística? ¿Qué resultados se obtendrían sh se aplica un modelo más sofisticado para la 

evAluaCión de los DsfuerzoS de los gerenteS de la logíStica? ¿Aué actifidades Aspebíficas @e 

la geStión de la hogísticA es la que -ás impa#ta en el ni6el $e l! compet)tividad de las %mpr%sas? 
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