
- 1 - 
 

IMPORTANCIA DEL CLIMA Y CULTURA ORGANIZACIONAL 

EN LAS PYMES DE VIGILANCIA Y SEGURIDAD PRIVADA 

 

 

 

 

 

 

 

HELMAN AYMAR SAAVEDRA MORALES 

 

 

 

 

TUTOR: CONRRADO ÁLVAREZ CHOGÓ 

Magister en Administración (MBA) 

 

 

 

 

 

 

UNIVERSIDAD MILITAR NUEVA GRADA 

FACULTAD DE RELACIONES INTERNACIONALES,  

ESTRATEGIA Y SEGURIDAD 

ESPECIALIZACIÓN EN ADMINISTRACIÓN DE LA SEGURIDAD 

BOGOTÁ D.C. 2017 



- 2 - 
 

Resumen  

El presente ensayo tiene como finalidad analizar la situación actual de baja 

productividad en que se encuentran la mayor parte de las pequeñas y medianas 

empresas-Pymes, vinculadas al negocio del servicio de la vigilancia y seguridad 

privada en Colombia, esto debido a la dinámica labor comercial, operativa, 

administrativa y financiera adelantada por grandes empresas del gremio que han 

abarcando hábilmente importantes sectores del mercado de la seguridad, en algunos 

casos sin el menor recato por los valores éticos empleados con el cliente interno, el 

externo y la competencia. 

 

De acuerdo con lo anterior, el gremio de la seguridad se está fraccionando y 

al interior no se muestra respeto por el recurso humano, manifestándose  

debilitamiento del sentido de pertenencia y la creatividad laboral, factores que 

coyunturalmente han incidido en el campo de acción de estos menores 

competidores afectados directamente por malas prácticas gerenciales de propios, 

colegas y en especial de economías mixtas y de gran escala, lo que prevé desde el 

nivel gerencial de las Pymes la exigencia de capacitar líderes que muevan pasiones 

e innoven en la prestación de nuevos o actuales servicios. 

 

El mercado de la seguridad está urgido de ser implementado con planes de 

seguridad integral efectivos, de ejemplos de culturas organizacionales exitosas y en 

mayor interés de climas laborales óptimos que den continuidad al plan estratégico 

de las organizaciones potencializando sus empleados y profesionales en la 

reivindicación de ambientes propicios de crecimiento, que no vulnere la 

satisfacción de sentirse parte integrante de un grupo, ni los requerimientos claves 

del cliente, sino que visione la seguridad de manera global y multicultural, 

motivando pronta solución a las necesidades de un gremio más al servicio de la 

prevención y protección, en una competencia sana de mercado equilibrada en 

ganar. 

Palabras claves: Sentido de Pertenencia, Cultura Organizacional, Clima laboral, Salario 

emocional, Estrategias, Competitividad. 
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Introducción 

 

La apertura de negocios más competitivos y acordes con la globalización, 

demandan cambios estructurales en donde las Pymes de vigilancia y seguridad 

privada-SVSP tienen un alto compromiso de edificación, máxime la norma de 

ventaja comercial tomada en este tema por grandes empresas y multinacionales de 

seguridad, auspiciados incluso por incentivo económico del mismo gobierno 

nacional.  

 

Teniendo como fundamento que dicha carrera comercial ha llevado a 

empresas grandes y chicas a la necesidad de considerar las organizaciones desde 

una perspectiva diversa y cultural, es por ello que las Pymes están citadas hoy a 

madurar rápidamente su naciente vinculación al mercado de la seguridad, donde 

aún son ajenos los planes de gerenciamiento estratégico que las posicionen en la 

delantera ya abarcada por inversionistas extranjeros dentro del panorama de 

negocios que ofrece esta prolífica industria de prestación servicios del país. 

 

Por ende, el ensayo presentará como eje central el examen de saberes y 

experiencias tradicionales y vanguardistas, que han perfeccionado destacados 

estudiosos en las áreas de la administración de personal y sostenibilidad de 

negocios, a propósito de la necesidad apremiante de detectar las posibles causas por 

las que demoran las Pymes poner en práctica principios organizacionales claves en 

temas de clima y cultura laboral. 
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En su punto culminante, el estudio se ofrece como guía y señal de alerta al 

emprendedor de una Pyme, para que en Managment board, (término anglosajón 

adherido a la figura del “Managment” cuya tendencia consolidada en el mundo de 

los negocios y la administración el “Managment board”(Comité administrativo 

empresarial), como el equipo que trabaja en estrecha colaboración con el Comité 

de Accionistas y el Consejo de Supervisión por el bien de la empresa), como se 

decía en conjunto de este equipo de trabajo, revisen en el seno de este comité el 

detalle de los contenidos a proponer desde la óptica del Marketing Empresarial, 

para impulsar las relaciones socio-laborales a partir de la edificación de un Clima y 

Cultura organizacional sanos y productivos, en un mercado altamente expuesto al 

mejor postor que se acoja a sus bondades estratégicas. 

 

1. Fundamento investigativo 

 

El presente ensayo es un análisis descriptivo acerca de la actual 

problemática en términos de competitividad que concierne a las Pymes de 

seguridad colombianas, de una parte por la acción directa del rendimiento 

comercial de grandes empresas inversionistas e indirecta de su propia impericia 

organizacional, insuficiencia que de llegar a emplearse algunas de las teorías a 

exponer, fruto del acopio de múltiples fuentes y datos cotidianos, ofrecerá 

alternativas razonables de solución que intenten responder el por qué y encontrar el 

cómo al estado de incertidumbre que se cierne al rededor del normal desarrollo de 

éstas corporaciones. 
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Como el objetivo del trabajo es generar inquietud en los integrantes de una 

Pyme, de allí que Martínez (2006) en sus cinco componentes esenciales para el 

logro de escritos de este estilo plantee apostarse en “la enunciación de las preguntas 

de investigación” (p. 179) y apoyados incluso en lo afirmado por Allie Q. Casey 

sobre “Las preguntas -cuando son poderosas- valen más que las respuestas” /  

“Las respuestas a preguntas pobres debilitan la efectividad y no agregan valor”, a 

continuación se menciona la pregunta esencial a explorar hacia un ámbito 

eminentemente organizacional:  

 

¿Qué estrategias organizacionales deben mejorar o implementar las Pymes 

para volverse ampliamente competitivas enfrentando con éxito el comercio local y 

el expansionismo que ha propiciado la apertura económica del país con mercados 

internacionales? 

 

2. Pymes versus grandes compañías de seguridad privada. 

 

Grandes necesidades de protección de los bienes en los hogares como en el 

sector productivo, han generado el vertiginoso aumento en número y 

especialización de prestadores de SVSP fundamentados en las diferentes y 

cambiantes dinámicas económicas del país. Han sido más de 45 años de continua 

evolución desde que unas pocas empresas de vigilancia de origen nacional y las 

primeras extranjeras, se instalaron en el país creando el primer parque empresarial 

de esta industria en Colombia.  

 

http://ezinearticles.com/?expert_bio=Allie_Q_Casey
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Posteriormente, 395 empresas en el año 1994 favorecidas con la 

promulgación de la Ley Estatutaria, mantuvieron el manejo exclusivo de una 

modalidad de servicio hasta que en el 2007, por caracterización sectorial realizada 

por el Sena, se modificó a ocho modalidades de servicios remunerados en cabeza de 

870 empresas, que según datos suministrados en el portal WEB de la 

Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada (a 31 de agosto de 2016, 

vigencia 2015), hoy se disputan la industria distribuida en empresas de vigilancia 

con armas, empresas de vigilancia sin armas, cooperativas de seguridad, 

transportadores de valores, escuelas de capacitación, empresas asesoras, empresas 

blindadoras y empresas arrendadoras de vehículos blindados (últimas en entrar en 

escena, precisamente en ese año). 

 

Según estadísticas suministradas por esta Superintendencia, la siguiente es 

la participación sectorial por modalidad de servicio: 

 

Modalidad de servicio Cantidad de empresas Porcentaje sectorial 

Servicio con armas 589 67,7% 

Escuelas de vigilancia 84 9,7% 

Vigilancia sin armas 60  6,9% 

Cooperativas de vigilancia 51 5,9%. 

Empresas blindadoras 34 3,9% 

Empresas asesoras, consultoras 

e investigadoras  

23- 2,4% 

Empresas arrendadoras 21 2,4% 

  Ilustración 1 Participación sectorial por modalidad de servicio 
Fuente suministrada por la Súper intendencia de Vigilancia y Seguridad Privada Reporte Estados Financieros vigencia 2015, 

Revisión el 21 de julio de 2017. 
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En este sentido y en adición a las modalidades anteriormente mencionadas, 

se ha expandido este servicio de seguridad en el país a instituciones recientemente 

activadas y dedicadas a esquemas de autoprotección. Según la Superintendencia, en 

el país hay conformadas 602 esquemas de donde 590, es decir el 98%, 

corresponden a Departamentos de Seguridad de Personas Jurídicas. Así mismo, 10 

empresas integran el 2% de estas compañías dedicando esfuerzos en el área de la 

Seguridad de Personas Naturales y solo 2 empresas se ofrecen a los Servicios 

Comunitarios. 

 

A la aparición y cobertura de más servicios, la principal tendencia es la 

inclusión de la tecnología que ha fortalecido cada modalidad de servicio de 

vigilancia, aunque generando en las empresas aumentos progresivos en sus 

presupuestos de compra de equipos tecnológicos y en los de investigación, este 

importante aporte técnico ha añadido valor agregado a su portafolio de servicios en 

seguridad privada, respondiendo convincentemente a las necesidades de unos 

clientes cada vez más necesitados de seguridad y atención al cliente. 

 

2.1. Problemática  

 

En relación con la estructura general del aparato productivo del país según 

lo expone la Supervigilancia, el esfuerzo principal de esta industria durante los 

últimos siete años y anteriores al 2015 ha recaído directamente en el sector donde 

convergen las Pymes, es así como entre el 2009 y 2013, la distribución de las 
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empresas se mantuvo en rangos parecidos no obstante algunas variaciones que no 

han superado los tres puntos porcentuales. 

 

En tal sentido, el análisis de los resultados de estas estadísticas demuestra 

como en el 2013, año más reciente de referencia, las Pymes comprendían el 90% 

del total de las empresas distribuidas en 69% pequeñas, 14% medianas y 7% 

microempresas. Las grandes compañías eran responsables entonces del 10% y a 

2015 mantenían seis de ellas fuerte presencia en la modalidad de servicio del 

transporte de valores con un 60% del total, mientras que la mayoría de las Pymes 

estaban más dinámicas en siete de ocho modalidades. 

 

Lo cierto es que aun estando presentes en todas las modalidades de servicio, 

no favorece el sostenimiento potencial de las Pymes pues según el muestreo 

adelantado por este organismo fiscalizador, las empresas grandes continúan 

presentando tendencia al alza con la mayor parte de los ingresos operacionales del 

sector y cifras superiores a los $4,05 billones, mientras que las Pymes apenas están 

por orden del 2,73%, esto es en cifras con $1,37 billones de ingresos las compañías 

medianas, las pequeñas en $1,35 billones y microempresas $15.558 millones, lo 

que demuestra la significativa descompensación de la balanza comercial. 

 

Revisadas las anteriores fichas estadísticas no resulta difícil enumerarle a 

estas grandes empresas la diversidad de fortalezas económicas y financieras que se 

aprecian de gozar, de donde sobresale su vertiginosa estratégica económica de 

escala, infraestructura sólida de distribución, perspectivas visionarias de movilidad 
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global, acuerdos claves con grandes clientes, años de historia al frente del 

reconocimiento y posicionamiento de una marca, mejores recursos de formación en 

gestión empresarial, oportunidades extensísimas de networking, procesos y 

metodologías formales con funciones precisadas de trabajo específicos, 

presupuestos de inversión más altos y mayor seguridad en el empleo. 

 

Sin duda alguna todos los anteriores pilares fundamentales de su 

crecimiento, pese a ello, las grandes empresas presentan una vulnerabilidad que les 

proviene de sí mismas (y no tiene que ver con falta de recursos, personal 

capacitado o poder económico y/o político) y es que son “ampliamente afectadas 

por su comportamiento social”, factor como se apreciará más adelante puede ser su 

perjuicio que hábilmente empleada por las Pymes en su contra, arrojará el 

aventajamiento que estos pequeños contendientes necesitan en una competencia 

desigual sujeta a los siguientes tres problemas fundamentales: 

 

a. Deslealtad entre todos los tamaños de empresas en la obtención de negocios.  

b. Mínima rentabilidad a partir de desvíos legales.  

c. Reducción a nivel general de la calidad percibida por los clientes. 

 

Este crudo panorama refleja una rentabilidad neta pobre generando un 

círculo vicioso que inevitablemente conduce a la desestabilización del mismo 

sector, especialmente afectando a las empresas medianas y pequeñas, donde la 

mayoría del poder está concentrado, pues los cálculos arrojan que las primeras 20 

empresas de las 589 de la modalidad armada o sea el 3%, reúnen el 50% de los 
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ingresos operacionales del sector, lo cual demuestra el control de un sector 

minoritario. 

.  
Ilustración 2 Top 20 Ingresos operacionales empresas de vigilancia con armas 

Fuente suministrada por la Súper intendencia de Vigilancia y Seguridad Privada Reporte Estados Financieros vigencia 2015, 

Revisión el 21 de julio de 2017. 

 

Según lo anterior observado, las Pymes generan claramente una tendencia 

que va en detrimento de su progreso pues como se señala, mientras las empresas 

grandes crecieron sus ingresos operativos entre 2013 y 2015 en 34%, las Pymes 

solo hicieron 20% en el mismo periodo. 

 
Ilustración 3 Ingresos Operacionales de las empresas de seguridad y vigilancia privada en Colombia 

Fuente suministrada por la Súper intendencia de Vigilancia y Seguridad Privada Reporte Estados Financieros vigencia 2015, 
Revisión el 21 de julio de 2017. 

 

Pero la brecha se amplía aún más si aprecia como las cifras entre los mismos 

años comprobaron que el crecimiento en utilidades operativas estuvo en un 98% a 

favor de las empresas grandes. Por su parte las Pymes aumentaron sus utilidades en 

un 46% en el mismo periodo, generando enormes disparidades de mercado. 
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Ilustración 4 Utilidad Operacional por tamaños de empresa  

Fuente suministrada por la Súper intendencia de Vigilancia y Seguridad Privada Reporte Estados Financieros vigencia 2015, 

Revisión el 21 de julio de 2017. 

 

Respecto de lo anterior conviene decir que, en un futuro cercano, este 

enorme contraste en capacidades solamente tendera a empeorar, pues la maquinaria 

de generación de efectivo por parte de las grandes empresas les ofrece a estos 

competidores la oportunidad de comprar mercado mediante prácticas anti 

competitivas, concibiendo economías de escala en sus costos indirectos, llegando y 

conquistando compañías incluso en regiones donde aún no son fuertes. 

 

Si bien lo anterior toma fuerza en medio de esta contienda comercial, la 

norma de ventaja no se aplica del todo a las grandes empresas, pues estas por su 

“andamiaje cuadrangular”, tienden a viciar su sistema de toma de decisiones con la 

consecuente afectación en la atención al cliente, quienes son al final los que emiten 

su estimación sobre la capacidad de reacción de sus prestadores de servicios.  

 

Por tal razón, el presente análisis sugiere rescatar la funcionalidad de estas 

rezagadas organizaciones en momentos que, empleados, vendedores y clientes de 

las Pymes, requieren interiorizar que más grande en tamaño estructural no es que 

sea mejor, pues lo realmente importante es su esencia organizacional aun cuando 

tacita e inerme, potencialmente disponible al servicio del crecimiento corporativo.  
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3. El impacto del fenómeno de la seguridad  

 

Estar en el gremio de la seguridad privada, no es solo el hecho de “ostentar” 

lo expresado en el decreto ley 356 de 1994 y presentase al público con título 

honorifico de preservadores en la “disminución y prevencion de las amenazas que 

afecten o puedan afectar la vida, la integridad personal o el tranquilo ejercicio de 

legítimos derechos sobre los bienes de las personas que reciben su protección (Título V 

Artículo 73º)”, sino realmente “detentar” un efectivo aporte social desde la 

legalidad, en los espacios cedidos por incapacidad e inoperancia de las autoridades, 

ocupando con integralidad y apropiación cada espacio público o privado 

contratado. 

 

Demostrado el oficio real en que deben converger las funciones de las 

compañías de seguridad privada, alineadas en la participación de un entorno con 

alto contenido social y lucrativamente productivo, la grandes empresas de 

seguridad se han tomado en serio este ofrecimiento al abarcar gran parte del 

negocio interpretando con agudeza los pormenores de la efectividad que surgen al 

entrelazar definiciones tan complejas como son las de la seguridad privada y 

pública, sujetas ambas los siguientes factores circunstanciales: 

HECHO  CONSECUENCIA  

 

 

Desaparición de fronteras 

 

Aunque esto es más visible en Europa, solo es 

aprovechada por un grupo significativo de 

empresas multinacionales de la seguridad: 

Securitas, Group 4, Brinks, Prosegur y otras. 

 

 

 

Globalización de clientes 

 

 

La concentración de los negocios del sector y la 

tendencia a la sofisticación demandan  

operaciones cada vez más complejas y de escala 

global.  
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Aumento de la  demanda 

 

 Mayor percepción general de inseguridad  

luego del 11 de septiembre de 2011. 

 Delincuencia más sofisticada, vínculos 

complejos con mafias locales y regionales 

 Procesos corporativos más vulnerables, 

debido a operaciones muy complejas 

gerenciadas por estructuras más pequeñas. 

 Necesidad de soluciones integradas, en 

contratos unificados y bajo un solo 

responsable. 

 Nuevas amenazas, tales como el terrorismo, 

el narcotráfico y el espionaje. 

 Retroceso de la oferta de seguridad pública: 

 Restricciones presupuestarias: recursos 

tecnológicos y entrenamiento costoso. 

 Pérdida de personal, debido a 

desmotivación por reestructuración de las 

FFAA durante y después del proceso de 

paz.   

 Concentración en su "core", constitucional. 

 

 

 

 

 

Escasez de mano de obra 

 

 Tipo de tarea, con duras condiciones de 

trabajo  

 Quienes tienen fuerte inclinación hacia las 

funciones de seguridad, en general buscan 

ingresar a la seguridad privada. 

 Crecimiento económico, con oportunidades 

laborales de mejor calidad y salarios. 

 

 

 

 

 

 

Otras características 

 

 

 Mayor regulación gubernamental y mayor 

presión social referente a su control, a 

medida que el sector privado de la 

seguridad gana tamaño con respecto al 

público. 

 Aumento de costos por la alta rotación de 

personal y los crecientes costos operativos 

en general  

 
Ilustración 5 Características del mercado de la seguridad privada en el país  

Fuente Elaboración propia. 

 

A lo visto, si las Pymes imprimieran iniciativa en apropiarse de la 

afirmación que la seguridad es un método, una actitud y un estado, entendiéndose 

este último como un sentimiento de tranquilidad dentro del orden, sería preciso 

advertir que su destino comercial iría más allá del simple concepto de protección en 

el que intentan limitarse. 
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Interpretado la seguridad como atrás se expone, con exactitud ésta se 

convierte en una actitud cotidiana, relacionada incluso con todos los aspectos de la 

vida de los seres humanos, que modificara y/o ampliara el rango de cuidados y 

servicios desde la seguridad en sí mismo a otros niveles productivos como los de 

seguridad industrial, domiciliaria, social, etc. 

 

Revisados estos principios de un mercadeo formal, si a nivel de este gremio 

se hablara de seguridad relacionándola con los riesgos específicos a que haga 

referencia, esto es, tratar el tema de acuerdo con lo que se intenta preservar, 

proteger o prevenir, las Pymes tienen entonces el deber de capacitase en función de 

este principio de progreso corporativo y diferenciación social, si es su opción el de 

la distinción comercial.  

 

3.1. La importancia que tiene considerarse la seguridad en el desarrollo de 

ambientes y políticas organizacionales. 

 

Para obtener una infraestructura de mostrar, la mayoría de las empresas de 

seguridad invierten muchos recursos en diseñar, implementar y mantener los 

lineamientos que harán más atractiva su propuesta comercial. Éstas deben 

evidenciarse y fundamentarse en valores corporativos y patrones de conducta 

entendibles, de fácil identificación para el cliente en la forma en que conducen su 

negocio, tratan a sus empleados, valoran y solucionan los requerimientos.  
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Al conjunto de estos lineamientos se le conoce como Cultura 

Organizacional que muchas veces por creer poco en su potencial humano, las 

empresas no las incluyen “intuitivamente” en las ofertas comerciales como 

ejemplo multiplicador que impulse la estrategia de cada cliente hacia la 

implementación y sostenimiento de una seguridad integral. Como no se toma en 

serio este potencializador sistemático, queda entonces a merced del 

“razonamiento”, impidiendo la opción ella sea apreciada como una herramienta 

positiva en la obtención de resultados en las organizaciones. 

 

3.2.  Seguridad y entorno empresarial 

 

Por básico principio de Marketing Empresarial, es inadmisible iniciar las 

ventas del producto seguridad si su esencia organizacional no es interiorizada de 

manera íntegra por los colaboradores. De allí, que hablar de Cultura de Seguridad 

en el entorno empresarial es referirse al conjunto de políticas, procedimientos, 

personal y equipos con los que una empresa cuenta para disuadir, detectar, demorar 

y detener actos y/o condiciones que podrían generar accidentes laborales, daños a 

las instalaciones, sustracción de activos, fraudes, entre otros eventos negativos. 

 

De forma que al enriquecer una propuesta comercial que sea atractiva al 

cliente, las Pymes deben observar la importancia que tiene el análisis del medio 

ambiente de la empresa. Este examen radica en permitir e identificar patrones y 

relaciones que consigan aportar en la mejora de la toma de decisiones, precisar 

procesos de interacción que se manifiestan en las fluctuaciones propias del entorno, 
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que faciliten comprender el concepto de competitividad o ventaja competitiva, 

propuesta la cual perfecciona Romo & Andel (2005), “como la capacidad de 

transformar insumos o servicios para obtener la máxima utilidad” (p. 201). 

 

En esta tarea comercial de cautivar tanto el cliente externo como el interno, 

es requerido que este último observe para sí y su entorno la seguridad integral 

como cualquier otro proceso misional de la empresa. También suma, que éste sienta 

identidad en la administración de recursos, participe activamente en el 

cumplimiento de normas y directrices corporativas comunicando oportunamente 

reportes de incidentes y situaciones sospechosas.  

 

Al propósito gerencial que el colaborador se sienta apreciado y valorado, se 

adiciona el beneficio personal y profesional al perfeccionar sus funciones a través 

de una formación integral que contribuya trasversalmente en la mejora continua de 

la empresa y a la vez en la promoción de comportamientos seguros entre colegas, 

clientes, contratistas, proveedores y personas afines a la empresa en general. 

 

De tratarse los riesgos con especial énfasis en aquellas áreas que son parte 

del “core-business” de la empresa (entiéndase por Corebusiness al termino 

anglosajón empleado en el área gerencial de una empresa para denominar la 

esencia un negocio,) indudablemente habrá reducción de pérdidas, eficiencia de 

procesos, mejora del clima laboral, juntas las tres de talle robusto que, integradas a 

los demás programas, formarán parte estructural en la identidad organizacional y 

corporativa. 
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3.3. Productividad laboral: clima y cultura organizacional  

 

Orientado el ensayo en aportar ideas que generen reflexión en las Pymes en 

la mejor opción, si corregir o innovar en una nueva Cultura Organizacional que 

simultáneamente de vida a la creación de un Clima Laboral más versátil y salir de 

la encrucijada en competitividad en que se encuentran, es prioridad desentrañar la 

confusión que pueda al inicio alojarse sobre los términos -Clima y Cultura 

Organizacional-, pues aunque diferentes, en conjunto representan la idoneidad que 

forja una competitividad más segura. 

 

Hablar de Clima Organizacional es remitirse a las percepciones de los 

colaboradores en lo que sienten de su lugar de trabajo, la toma de decisiones, las 

relaciones interpersonales entre los empleados (jefes y compañeros), la 

comunicación informal, entre otros. Si la atmósfera dentro de la compañía incita a 

percibirse o sea “lo que se respira en ella”, significa que está sobrentendido el 

conjunto de sentimientos y emociones favorables y desfavorables con la cual los 

empleados valoran su trabajo. 

 

Sobre el tema algunos autores como Ouchi (1992), identifica el clima como 

un componente más de la cultura, pues plantea que “la tradición y el clima 

constituyen la cultura organizacional de una compañía” (p. 182). No lejos de esta 

afirmación es sano aportar que, si bien una empresa tiene un Clima Organizacional 

adecuado, éste de manera directa se traducirá en una mayor calidad en la vida de su 

personal cuyo resultado se representará en sus productos y servicios. Por eso el 
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acopio de la mejor percepción sobre el tema evidentemente es fijar para la 

organización el elemento diferenciador del comportamiento de los individuos. 

 

En este sentido Robbins S. (1988) advierte: “Si en una organización las 

subculturas son más fuertes que la cultura organizacional, no abra una 

interpretación uniforme de lo que representa el comportamiento adecuado y el 

inadecuado” (p. 256). Basándose en esta óptica, la cultura organizacional debe ser 

precisada, entendida y admitida para que todos los colaboradores trabajen bajo los 

mismos lineamientos con iguales resultados.  

 

Cabe señalar que siendo la Cultura Organizacional una herramienta de 

innovadora actualidad, tiempo atrás las empresas daban bastante énfasis solo a esta 

figura organizativa y descuidaban un tanto el Clima Laboral, sin embargo, Valda 

(2009), a tiempo propuso el juicio que era prioritario “mantener una alta dosis de 

creatividad y poseer una cultura corporativa dinámica a partir de un clima laboral 

positivo. Incluso insto, que al prevalecer en esta dinámica “será como un “hábitat” 

que promueva el desarrollo de las personas, el sentido de pertenencia y el 

compromiso con las tareas” (p. 55), propuesta en todo caso no muy difícil de 

acompañar, pues lo confirmado por el autor ratifica que el ganar-ganar de una 

filosofía corporativa sobresaldrá inequívocamente como valor agregado para las 

empresas.  
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4. Las Pymes de seguridad privada como objetivo organizacional. 

 

Examinado el material estadístico aportado por la Supervigilancia, que entre 

otros factores permite analizar la situación actual de desventaja competitiva por la 

que pasan las Pymes, en muchos casos con autoría de su insuficiencia de combinar 

eficientemente el par: Clima y Cultura organizacional, a continuación se revisaran 

algunas teorías vanguardistas que empresarios y empleados pueden llegar a 

aprovechar y aportarse mutuamente en aras de concebir la atmosfera necesaria de 

cara al fortalecimiento corporativo y en pro buscar superioridad en las debilidades 

identificadas de la competencia.  

 

4.1. Soluciones organizacionales desde de la óptica gerencial  

 

Hallada una de las “debilidades” que probablemente sea de las mayores 

amenazas que enfrentan la mayor parte de las Pymes como es la falencia 

organizacional, el proceso que sigue en el armado de la estrategia de choque y 

superación de sus dificultades comerciales, es encontrar la “oportunidad” de mejora 

en lo que hace fuerte a estas grandes compañías de seguridad, que recordando 

puede ir desde la versatilidad en el posicionamiento de la marca en grandes 

inversiones publicitarias y llegar a la variedad de múltiples puntos de venta entre 

otros factores resaltantes, pero al final todos ellos críticos si son forzosamente 

enfrentados por las Pymes bajo las mismas condiciones comerciales.  
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Desafiadas las Pymes en el reto de reconstrucción o modificación 

estructural, aparecen en escena destacados autores que ofrecen soluciones prácticas 

y reconciliadoras. En su publicación “Cómo los débiles ganan las guerras: Teoría 

del conflicto asimétrico, el investigador Ivan Arreguín-Toft (2015) demuestra a 

través de múltiples análisis, que los “pequeños” ganan mucho más de lo que se 

cree.  

 

Su línea de argumentación al estudiar las guerras de los últimos 200 años, 

concluye que el “pequeño” ganó el 30% de las veces, incluso cuando su oponente 

lo superaba 10 a 1 en número. Esto en sentido de esta consulta literaria nos lleva a 

pensar, que para las Pymes los momentos decisivos siempre han dependido de la 

voluntad de jefes y empleados de manera mutua entender que, observando 

concienzudamente cada quien las cualidades que los asisten o dando paso a la 

innovación de nuevas figuras, es factible en cualquier momento ir de menos a más 

en las ganancias corporativas que se apremia conseguir.  

 

De allí que la opinión del investigador encaja perfecto en el rumbo que se 

persigue con este ensayo cual es el de empoderar las Pymes en la optimización de 

sus recursos organizacionales, pues en su estudio el autor insiste que los “grandes” 

al creer que su supervivencia no está en juego o que el descuido y/o abandono ante 

asuntos triviales no es posible ponerse a prueba, son las principales razones por las 

que según su concepto pierden las guerras, mientras que para los “pequeños” es 

cuestión de vida o muerte y más si se liga a la resolución y determinación de 

vencer, es lo que en definitiva les da efectivamente la victoria (p. 67). 

http://www.stanford.edu/class/polisci211z/2.2/Arreguin-Toft%20IS%202001.pdf
http://www.stanford.edu/class/polisci211z/2.2/Arreguin-Toft%20IS%202001.pdf


- 21 - 
 

Es aún más atrayente en el estudio como destaca el resultado de las victorias 

en el momento que ambos se enfrentaban bajo las mismas condiciones (llamadas 

interacciones similares) o cuando “pelean” cada uno con una estrategia diferente 

(interacciones opuestas). En las guerras donde ambas partes usan interacciones 

similares (ambos adoptan la forma de “pelear” del poderoso), el 76% son ganadas 

por el “grande”. En contraste, las guerras que se “pelean” con enfoques diferentes 

(el “pequeño” no “pelea” bajo las reglas del “grande”), son ganadas por el 

“pequeño” en el 63% de los casos.  

 

Hasta aquí la reflexión es determinante, cuando una Pyme opta no jugar 

bajo las reglas del gigante, sus posibilidades de ganar se multiplican según sean las 

particularidades de una competencia primordialmente desigual, por lo que a 

continuación y aras justamente no enfrentar la competencia bajos los mismos 

criterios, se presentan algunas estrategias o métodos en que estos menores 

contendores pueden vencer a las grandes compañías y frenar su vertiginoso 

escalamiento corporativo: 

 

ESTRATEGIA IMPLEMENTACIÒN 

 

Especializándose en un nicho de mercado 

Optar por convertirse en participantes 

sofisticados de la economía mundial en una 

línea de productos muy específicos. 

 

Estableciendo un elemento de distinción 

El principio de la diferenciación radica en 

evitar ser comparado; dicho de otra manera, es 

ser un competidor “indirecto.” 

 

Dar identidad a los precios 

Una Pyme tiene la posibilidad de diferenciar 

sus precios según el tipo de cliente, zona 

geográfica o uso del producto/servicio. Grandes 

compañías no personalizan precios. 

 

 

Construcción de alianzas estratégicas 

Apalánquese en un tercero con los aliados 

correctos. 

Varias compañías (incluso competidoras) 

pueden hacer compras por volumen y obtener 

mejores precios u ofrecer solución más integral. 
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Robustecer la presencia online 

Inflados presupuestos publicitarios son útiles 

pero también son distractores. Mientras los 

competidores siguen entretenidos pautando en 

los tradicionales medios masivos, las Pymes 

pueden construir su propia comunidad con 

diferentes servicios en redes sociales 

Agilizar procedimientos Implementar un programa de referidos, crear un 

plan de fidelización, supervisar más rápido. 

 

 

Crear canales de distribución alternativos 

Evalúe canales de distribución no 

convencionales cuando los tradicionales ya 

están comprometidos por el competidor. 

Explore ventas a través de internet, venta 

directa con representantes, redes de 

empresarios independientes.  

 

Ser flexible localmente 

Las grandes compañías siguen lineamientos 

corporativos, con frecuencia internacionales. 

Pequeños se adaptan mejor a las realidades 

locales de una región o país. 

 

Mantenga una relación personal 

Por otro lado, en una Pyme es muy común que 

el dueño tenga una relación cercana y directa 

con sus clientes. 

 

Personalice sus productos/servicios 

Una forma de resolver las necesidades de los 

clientes de manera más eficiente y antes que 

sus competidores y es estandarizable. 

 

Oportunidad para avanzar con mayor rapidez 

A menor infraestructura, menor lastre por ende  

mayor debe ser la velocidad de respuesta 

 

 

Cambios rápidos 

Negocios pequeños se aventajan en cambiar el 

plan más rápido al igual que llevar un producto 

al mercado y aptarlo con base en la 

retroalimentación de los clientes. 

 

 

Cercanía al cliente 

Estar cerca o reunirse con frecuencia del cliente 

es importante para el éxito en los negocios pues 

desarrolla con este una relación más personal 

que una gran empresa. 

 

Interacción con fabricantes de equipos  

Es intensa, reiterada y arraigada socialmente, y 

permite el afianzamiento de la reputación 

técnica, la confianza y la disposición para 

experimentar nuevas tecnologías. 
Ilustración 6 Estrategias para consolidar culturas organizacionales sólidas  

Fuente Elaboración propia. 

 

Con lo revisado anteriormente y en la carrera de hallar la iniciativa 

estratégica más adecuada en la recuperación del margen operativo de las Pymes, se 

puede ratificar que este tipo de corporaciones con poco personal, dueños 

profesionales, un pequeño equipo de empleados comprometidos, sólidas relaciones 

personales con los clientes y modelos de negocio sostenibles que generan una 

rentabilidad razonable, tienen enormes posibilidades de salir adelante y construir 

exitosos negocios. 

 

http://bienpensado.com/la-personalizacion-de-productos-como-proceso-estandarizado/
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Proposición anterior también secundada por la afirmación de (Davis, 1993), 

cuando insiste que “las características de la cultura en las organizaciones, al igual 

que las huellas digitales, son siempre singulares” (P. 17). De tal suerte que no se 

debe escatimar esfuerzos en poseer su propia historia, comportamiento, proceso de 

comunicación, relaciones interpersonales, sistema de recompensa, toma de 

decisiones, filosofía y mitos que, en su totalidad, constituyen la cultura que requiere 

una Pyme y salir de su letargo de todas formas, a mi juicio estacional, de hacer 

prácticas estas recomendaciones. 

 

4.2. Innovación de la cultura laboral y su paso a los matices del clima 

organizacional. 

“Trata a un ser humano como es, y seguirá siendo como es. Trátalo como puede llegar a ser, 

y se convertirá en lo que puede llegar a ser.” Blaise Pascal. 

 

Por fortunio, en la actualidad la Cultura Organizacional es pensada como un 

factor diferenciador en una corporación, un aventajamiento competitivo que 

impulsa el rendimiento de los colaboradores en el diseño de los servicios y 

productos ofrecidos en el mercado. Por eso el sector Pymes, debe permitirse 

prontamente alcanzar el éxito en el mercado actual de la seguridad privada, 

apoyados en una ágil toma de decisiones para la efectiva transcendencia de los 

objetivos y metas trazados por la organización. 

 

Sin escatimar ni un ápice de lo anterior y revisados algunos tópicos que 

invitan a las Pymes evolucionar hacia una perspectiva más productiva, la ganancia 

aún no está en saber que evidentemente es importante la presencia de una Cultura 

Organizacional, sino identificar que el problema real radica en que no es útil una 

filosofía organizacional, sino la pre existencia de un ambiente apropiado para su 

desarrollo.  
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De lo anterior expresado se debe entonces precisar que la primera 

sugerencia es evaluar que tan útiles vienen siendo para estas organizaciones los 

“hábitats” creados (según la RAE: el hábitat es el ambiente particularmente 

adecuado a los gustos y necesidades personales de alguien), o si por el contario, 

según un análisis autocrítico, evidenciar la existencia de fallas que puedan ser 

solucionadas en equipo o que objetivamente obedezcan al acondicionamiento de 

uno nuevo Clima Organizacional. 

 

Ahora bien, si se destaca la importancia de identificar los valores intrínsecos 

que hacen aún más competitivas las Pymes, no es posible lograr este resultado sin 

la participación activa del departamento de Talento Humano de las organizaciones, 

cuyo interés en la “Promoción por Competencias”, que está en el hacer sentir a sus 

empleados como parte fundamental de la empresa y conseguir mayores resultados 

para alcanzar las metas propuestas. 

 

Con fundamento y misión de hacer que los empleados puedan desarrollarse 

como personas y profesionales, Collins (2011), en su libro “Empresas que 

sobresalen”, aporta la experiencia que “el ejecutivo que inició la transformación de 

una empresa buena a sobresaliente no partió de resolver adónde dirigir el auto bus 

para luego conseguir quiénes llevaran la empresa allá. Lo que primero que se 

planteo fue llevar a bordo personas competentes, y solo entonces pensaron adónde 

ir” (p. 51).  
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Fincados en dicho argumento, surge la necesidad de valorar el Recurso 

Humano dentro de las organizaciones fortalecidas con pautas de crecimiento tanto 

personal, laboral y familiar en todos sus colaboradores y esperando de ellos la 

valoración reciproca a los planes de bienestar ofrecidos por la organización. 

 

En esta concientización por arraigar lo elemental, se ha sido reiterativo que 

este análisis tiene el objetivo de verificar la coherencia de los protocolos 

organizacionales impulsados en gran medida por intermedio de los colaboradores. 

Es por ello trascendental conocer las necesidades individuales y colectivas de los 

miembros de la organización y solo a partir de su evidente sentido de pertenencia y 

refrendada fidelidad, guardar una estrecha proporción con las iniciativas 

empresariales de expansión comercial trazadas. 

 

4.3. Efecto Pigmalión  

 

 

En consonancia de organizar un equipo de trabajo altamente productivo, las 

ciencias humanas ofrecen herramientas organizativas que podrían aportar 

soluciones sensibles al problema. Es el caso del efecto Pigmalión que la Psicología 

y Pedagogía han descrito con la creencia que es la capacidad de una persona de 

poder influir en el rendimiento de otra, o del efecto Galatea, que apunta a dichas 

expectativas sobre los demás o en uno mismo que puedan ser incluso un poderoso 

vehículo que hacen lleguen a cumplirse. 

 

En palabras del autor Elías (2000) “El Efecto Pigmalión aplicado a los 

empleados, mejoraría uno de los activos más importantes con los que cuenta la 
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empresa: su gente. Ello requiere directivos con mucha calidad humana y con gran 

control sobre sí mismo, lo cual no es fácil de conseguir. Quizás por ello, hay 

directivos que cuando seleccionan a sus equipos, no temen en rodearse de gente 

mejor que ellos” (p.26).  

 

Otra óptica al hecho de lo que “lo pensamos se hace real”, lo analizaron 

Eder & Ravid (1982), cuando aplicando el efecto Galatea decidieron manipular las 

autoexpetactivas de unos reclutas militares en vez de las de sus instructores. El 

resultado fue concluyente cuando al aplicar la figura de autoridad y decirles que 

tenían la capacidad para el éxito, el efecto que les produjo fue el de un mejor 

desempeño. Identificados en esta dinámica se puede considerar que, a más 

confianza depositada sobre el recurso humano de la compañía, proporcional será su 

ejercicio en la innovación, agilidad y asertividad de los procesos. 

 

A veces no es fácil que se pueda determinar si una organización es sólida o 

adolece de este principio psicológico-organizacional, salvo en casos contados que 

se evidencie falta de interés de sus directivos o dueños, ya sea por el tema de 

inversión o dinero disponible, no obstante, con el diagnostico que a continuación se 

muestra, se puede calcular críticamente el estado de una Pyme y evaluar la 

disyuntiva por la que pasa:  
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Indicio  Soporte 
 

 

A menudo, hay un mejor ambiente 

Consecuentemente respaldado por mayor 

responsabilidad y experiencia, autonomía con 

criterio, agilidad en la toma de decisiones y el 

desarrollo, aumento de la interacción con los 

altos cargos 

 

 

 

Hay un sentimiento de familia 

 

Los empleados tratados como miembros de una 

familia desprenden un sentimiento que a 

menudo crea mucha energía durante los 

proyectos y tiempos difíciles.  

Equilibrio entre su vida personal y laboral  

 

Interacción con fabricantes de equipos  

Es intensa, reiterada y arraigada socialmente, y 

permite el afianzamiento de la reputación 

técnica, la confianza y la disposición para 

experimentar nuevas tecnologías. 

 

Estrategia de innovación 

Las pyme obtienen rendimientos derivados de 

su base de conocimientos  

 

Mediciones permanentes de percepción 

Medir los elementos del clima mediante 

encuestas, entrevistas  

 

Focus group en marketing empresarial 

Implementa un proceso que permite que los 

empleados puedan proveer información sobre el 

clima y contribuir en el diseño ideas y 

soluciones innovadoras,  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Desarrollar un enfoque tridimensional 

basado en el concepto de competencias 

o Presenta enfoque de triada básica del 

concepto de competencias:  

 SABER: Conjuntos de información y 

conocimientos técnicos o humanos  

 SABER HACER: habilidades y destrezas a 

través de la experticia fruto de la 

experiencia y el aprendizaje.  

 SABER SER O SABER ESTAR: 

Expresión de las actitudes en el lugar de 

trabajo.  

o Reinterpreta la gestión y el desarrollo de los 

recursos y políticas de gestión humana.  

o Pasar de gestión basada en rasgos de la 

personalidad para adoptar gestión integral 

apoyada en las competencias.  

o Pereda y Berrocal (2001) amplían la tríada de 

competencias al añadir :(p. 89): 

 QUERER HACER o motivación personal 

 PODER HACER o conjunto de medios y 

recursos disponibles de una persona.  

 

Factores sicológicos 

Dar la confianza necesaria, para que las 

personas puedan poner a prueba sus ideas y 

cometer errores sin temor. 

 

Sistema de comunicación 

Interna y externa apropiados para que todos los 

involucrados estén plenamente al tanto de las 

necesidades y metas de la organización 

 

Factores físicos adecuados 

Lugar de trabajo confortable, tranquilo 

iluminado e higiénico  
Ilustración 7 Lista chequeo: determinar si una organización es sólida o adolece de Clima Organizacional   

Fuente: Elaboración propia 
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4.4. Clima laboral que un colaborador espera de una cultura 

organizacional. 

 

El tema del Recurso Humano, que por cierto habla de personas, y para que 

dichas personas puedan aceptar su papel de recurso como tal, requieren de la 

creación de una estructura social en la cual los trabajadores no sean interpretados 

como un desafío, sino como participes del logro de objetivos. Esto a propósito de la 

competitividad de recursos para ajustarse a los requerimientos del entorno 

globalizante, inestable y extremadamente competitivo en el que se desenvuelven. 

 

Ello desde luego requiere la instalación para el colaborador de una 

estructura social justa y vinculante. En este paso sirve el estudio realizado por la 

consultora Otto Walter (2013), bajo el título Jefes Irritantes y Empleados Tóxicos, 

en el que ha preguntado a jefes y colaboradores en España qué esperan los unos de 

los otros. Lo atrayente del estudio es que da a conocer qué aspectos de manera 

primordial prefieren los colaboradores en su relación con el jefe y qué es lo que de 

verdad les importa y proyectan ellos conozcan. En relevancia, según el autor, los 

trabajadores buscan jefes con estos comportamientos: 

No. COMPORTAMIENTOS % 

1 Escuchen y cuenten con las ideas y opiniones de su equipo. 50,43% 

2 Sean coherentes y consecuentes.  49,94% 

3 Claros en la comunicación de decisiones o tareas.  44,48% 

4 Reconozcan lo que hago bien y corrijan lo que hago mal.  40,01% 

5 Sea justo y equitativo. 35,92% 

6 Me apoye y me ayude para poder hacer bien mi trabajo. 35,92% 

7 Desarrolle mi carrera profesional.  34,80% 

8 Diga claramente que espera de mí.  31,14% 

9 Cumpla sus compromisos.  28,41% 

10 Sea ejemplo de lo que predica. 28,35% 
Ilustración 8 Comportamientos que los trabajadores buscan en sus jefes   

Fuente: Elaboración propia. 
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En el análisis que se traduce de estos datos llama la atención como en el 

estudio aparezca en los primeros puestos un gran deseo de comunicación de parte 

de los empleados, donde un 50% de los trabajadores ven con importancia que su 

jefe les escuche y cuente con su opinión.  

 

Sin embargo y salvo esta iniciativa precisada en doble vía que persigue 

romper las barreras de la incertidumbre organizacional, es prioridad del gerente 

Pyme preguntarse: ¿realmente se logra satisfacer las necesidades de los 

empleados? Por eso (Dvoskin, 2004) infiere, “Las prácticas de Recursos Humanos 

deberían satisfacer las necesidades de los empleados, es decir, el cliente interno” 

(p.48). Visto desde la óptica del marketing, el área de Gestión Humana tiene entre 

sus prioridades colmar las preocupaciones corporativas del personal, razón de ser 

principal dentro de las organizaciones. 

 

Por eso un colaborador motivado e impregnado de positividad en su trabajo 

y comprometido con lo que hace está menos predispuesto a abandonar la empresa. 

Lo que no ocurre con un candidato en etapa de contracción, que es mucho más 

costoso de escoger y formar que retener el cliente interno a partir del diseño 

práctico de estrategias que permitan fomentar el sentido de pertenencia entre sus 

colaboradores. En tal virtud, mejorar el Clima Organizacional siempre aumentara la 

productividad y hará que las empresas sean vistas como lugares anhelados para 

trabajar, porque concilian el espacio laboral con el personal.  
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Al respecto Palomo (2010) ilustró, “Una retribución justa y competitiva no 

es lo más importante para las personas, pues un trabajo es algo más que ganar 

dinero o que realizar una serie de tareas. Un sueldo siempre puede ser mejorado por 

otra empresa, sin embargo, el factor emocional es uno de los factores que marca la 

diferencia y el que hace que las personas sean leales y honestas con sus 

organizaciones. Por ello, un reto estratégico de las organizaciones es conseguir 

despertar el compromiso de las personas y conocer que es lo que motiva realmente 

a cada uno. En definitiva, hablar de un salario emocional” (p.119).  

 

Lo explicado por el autor nos conduce a concebir que los empleados que se 

sienten valorados poseen una actitud positiva, mayor confianza en sí mismos, 

desarrollan destrezas, se preocupan por contribuir y colaborar. Los que poseen 

bastante autoestima son potencialmente los mejores empleados y surgen de forjar al 

interior de las Pymes un ambiente valioso, agradable, motivador y enérgico, capaz 

de satisfacer el bienestar personal y profesional de sus colaboradores.  

 

Para finalizar queda claro que una organización líder será aquella que 

promueva buenas relaciones laborales, identifique las necesidades de sus empleados 

y sea consciente de sus preocupaciones, porque de otro modo sólo conseguirá tener 

personal mediocre e inconforme, lo que significaría la supervivencia y muerte de la 

empresa. 
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Conclusión 

 

Entendiendo la problemática financiera que progresivamente se ha venido 

adhiriendo a pequeños y medianos prestadores de servicio de vigilancia y seguridad 

privada a causa de gigantes competidores llegados al país, el presente trabajo tuvo 

como objeto invitar a los miembros de las Pymes a reflexionar y revisar 

detalladamente su panorama de riesgos asociados a la interacción de los conceptos 

“Cultura y Clima organizacional”. 

 

Con este ensayo también se buscó motivar a estos pequeños competidores 

de la seguridad física y de personas a realizar la detección temprana del contexto de 

inseguridad integral que adolecen, impedidas tal vez por la falta de una mejor 

construcción de planteamientos estratégicos que estén determinados bajo conceptos 

de metas alcanzables y mejoramiento continuo en la prestación de los servicios de 

seguridad, de manera que se puede detectar cierto aislamiento de mercado para 

contratar sus servicios de vigilancia. 

 

Al apocamiento en que resolvieron ubicarse, le siguieron las incertidumbres 

que colmaron su propia inoperancia y capacidad de maniobra, al punto de desafiar a 

estos grandes competidores con estrategias comerciales equivocadas y más en sus 

propios terrenos de dominio absoluto. 
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Por eso el enfoque fue crítico y acogió tres dimensiones estratégicas claves: 

La primera pensada en la necesidad de inculcar la urgencia de aliarse en un efectivo 

plan de seguridad integral, cuyo enfoque estableciera la ¨multicausalidad¨ que 

implica el problema de seguridad para una empresa y que en la complejidad de 

dicho problema incluyera un criterio social, participativo y transversal.  

 

Así la segunda dimensión y bajo la comprensión de la Cultura 

Organizacional, se tocaron temas de gerenciamiento estratégico que en ocasiones 

pasaban inadvertidos y se buscó que en cabeza del emprendedor, se imprimiera un 

carácter personalizado a la organización y no escatimara esfuerzos junto a su gestor 

de Recursos Humanos; y en la tercera y más relevante dimensión, se les condujo 

hacia la esencia fundamental de toda corporación, su Clima Organizacional, para que 

sentimientos y emociones proliferaran y así directivos y empleados hicieran surgir 

una filosofía corporativa. 

 

La invitación final es clara y directa en que los emprendedores Pyme 

enfrenten y hagan mejoras en su organización, modifiquen la cultura arraigada de 

manera que esta logre ajustarse a las nuevas tendencias comerciales o tecnológicas 

que exigen desarrollar innovación constante y mejorar día con día el Clima Laboral, 

solo así será en parte más sencillo para los colaboradores acoplarse al cambio. 
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