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RESUMEN:

En este articulo se estudia la relacién entre Kaizen y
cultura laboral en sistemas productivos, considerando
diferentes enfoques y aportes segun la evidencia
documental encontrada. Para ello, se llevé a cabo una
revision sistematica de literatura del afio 2006 al 2017
en bases de datos cientificas. La metodologia aplicada
permitié, a partir de la clasificacidon y analisis de la
evidencia documental recopilada, la formulacidon de un
modelo tedrico sobre la relacidon entre Kaizen y cultura
laboral en sistemas productivos.

Palabras-Clave: Kaizen, Cultura laboral, Sistemas
productivos, Modelo.

ABSTRACT:

The objective of this paper is to study the relationship
between Kaizen and labor culture in manufacturing
systems considering different approaches and
contributions according to the documentary evidence
found. A Systematic Literature Review was carried out,
from 2006 to 2017 in scientific databases. Based on
classification and analysis of the collected documentary
evidence, we propose a theoretical model about the
relationship between Kaizen and labor culture in
productive systems.

Keywords: Kaizen, Labor culture, Manufacturing
systems, Model.

1. Introduccion

El Kaizen es una de las herramientas de mejora que se viene implementando con gran auge en
varios sectores productivos a nivel global, puede mantenerse por largo tiempo y permite a las
organizaciones eliminar los desperdicios. Segun Imai (1986; 1989), Kaizen es una palabra
japonesa que significa «mejoramiento» e involucra a todos los miembros de la organizacion
(gerentes, mandos medios y trabajadores). Asi, se debe entender Kaizen como un principio
armonizador del entorno con los valores que cada individuo adquiere (Styrhe, 2001). Por este


file:///Archivos/espacios2017/index.html
file:///Archivos/espacios2017/a18v39n14/18391410.html#
file:///Archivos/espacios2017/a18v39n14/18391410.html#
file:///Archivos/espacios2017/a18v39n14/18391410.html#
https://www.linkedin.com/company/revista-espacios

motivo, es visto como un principio de cooperacidon y mejora que genera un impacto positivo en
la empresa y en la sociedad (Gondhalekar et al, 1995; Takeyuki, 1995; Sudrez, 2008; Florez y
Cogollo, 2017).

La corriente de investigacion acerca de Kaizen es relativamente joven y esta dominada por
prensa especializada y los trabajos de estudios de casos que aportan conocimientos especificos
son aun muy limitados para la comprensiéon de los eventos Kaizen (Glover, 2011). Dentro de las
investigaciones académicas, se destacan los trabajos de Bateman (2005) y Farris et a/ (2009),
cuyas corrientes de investigacién cuentan con un conjunto de variables, modelos y
metodologias para explicar los fendmenos de Kaizen.

Por otro lado, segun Flannery et al (1997), la cultura laboral en la organizacion incluye aspectos
como el trabajo, la seleccién, el desarrollo, la forma de dirigir y remunerar el personal. La
cultura laboral es un elemento importante para impulsar la competitividad y productividad de la
empresa, ya que reconoce las capacidades intelectuales, el trabajo y el intercambio de ideas
entre los grupos, lo cual facilita la realizacion de las actividades de la empresa (Bedoya et al,
2016), creandose un clima de compafierismo y, al mismo tiempo, de entrega en el trabajo,
favorable a su nivel de produccién (Soria, 2008).

Wilkinson (1983) indica que un sistema productivo se trata de un sistema creado en el tiempo
por interacciones complejas de naturaleza técnica, econdmica, social y politica. El concepto de
Sistema Productivo permite considerar todas las relaciones formales e informales entre
empresas (Sistema de Produccion) e incluye las mantenidas con otras empresas publicas y
privadas (Asheim y Dunford, 1997; Cogollo y Correa, 2017).

Segun Robbins y Coulter (2010), un requisito fundamental para la administracién de un sistema
productivo y su cadena de valor es contar con una cultura y actitudes organizacionales de
apoyo. Por tanto, se requiere describir ampliamente el sistema productivo para inferir el tipo de
cultura laboral que apoyara una implementaciéon exitosa. Dichas actitudes culturales incluyen la
participacion, colaboracidn, apertura, flexibilidad, respeto mutuo y confianza. Estas actitudes
incluyen no sélo a los socios internos, sino que también se extienden a los socios externos
(Cruz et al, 2012).

Asi, se hace necesario realizar el analisis macro de un marco amplio sobre el tema de la
relacion entre Kaizen y cultura laboral en los sistemas productivos, con el fin de identificar
aportes tedricos y metodologias que le impriman relevancia cientifica a esta area de
investigacion. Por tanto, el objetivo de este articulo es estudiar la relacidon entre Kaizen y
cultura laboral en sistemas productivos, con base en una Revision Sistematica de la Literatura
(RSL) de los estudios realizados sobre la tematica, publicados desde el afio 2006 hasta 2017,
con el fin de identificar los desarrollos recientes y, luego, formular un modelo tedrico sobre la
relacion entre Kaizen y la cultura laboral en sistemas productivos.

2. Metodologia

Para identificar las contribuciones mas importantes que se han realizado del afno 2006 al 2017
sobre la relacién entre Kaizen y cultura laboral en los sistemas productivos, se aplico la
metodologia de Revision Sistematica de Literatura propuesta por Kitchenham (2004), la cual
facilitd la busqueda, analisis y sintesis de la evidencia documental en el periodo de tiempo
establecido (Pérez, 2013), como punto de partida para la elaboracién del modelo tedrico de la
relacion entre Kaizen y cultura laboral en sistemas productivos. En las siguientes subsecciones
se desarrollan cada uno de los pasos de la metodologia (Figura 1).

Figura 1
Etapas de la metodologia empleada en la investigacion
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2.1. Preguntas de investigacion

El punto de partida de toda RSL es la formulacion de las preguntas de investigacidon que guian
el desarrollo de las demas fases. Con el fin de identificar cmo se ha abordado en la literatura
el problema de la relacidon entre Kaizen y cultura laboral en el entorno de los sistemas
productivos, se formularon las siguientes preguntas de investigacion:

P1: ¢Como se han abordado los conceptos de Kaizen y cultura laboral desde 2006 hasta 20177

P2: ¢Qué modelos o metodologias han sido propuestos sobre la relacién entre Kaizen y cultura
laboral desde 2006 hasta 20177

P3: éQué modelos o metodologias han sido propuestos sobre la relacion entre Kaizen y cultura
laboral en sistemas productivos desde 2006 hasta 20177?

2.2. Criterios de busqueda

Con el fin de realizar un acercamiento al concepto de “Relacion entre Kaizen y cultural laboral
en sistemas productivos”, se plantearon dos (2) criterios de busqueda generales, usando las
siguientes palabras clave:

e "“Kaizen” AND "“labor culture”
e “Kaizen” AND “labor culture” AND “manufacturing systems”

Luego, en una fase posterior y con base en el analisis de los articulos obtenidos en la busqueda
general, se realizé la una busqueda especifica, usando las siguientes palabras clave:

e "Kaizen relationship” AND “manufacturing systems”
e “Theoretical elements” AND “Kaizen”

e “Theoretical models” AND Kaizen”

e “Kaizen” AND “production systems”

e “Labor Culture” AND “"manufacturing systems"

e "Labor culture” AND “productive systems"

e “Production systems” AND "“labor culture”

El proceso de busqueda se realizd para el periodo comprendido entre los aflos 2006 a 2017. Se
realizd tomando en cuenta un compendio de las siguientes bases de datos: Dialnet, Eumed,
EBSCO, SpringerLink, Scielo, Doctec, Redalyc y Scopus.



2.3. Criterios de inclusion y exclusion

La seleccion de la evidencia documental con relacidon a la tematica de interés se llevd a cabo
considerando tres criterios de inclusion:

. Presenta generalidades tedricas sobre Kaizen y cultura laboral en empresas o sistemas
productivos.

. Presenta un modelo o metodologia sobre la relacion entre kaizen y cultura laboral en
sistemas productivos.

En cuanto a los criterios de exclusion, aquellos articulos que cumplieran con alguna de las
siguientes caracteristicas fueron excluidos:

e Presenta generalidades sobre kaizen o cultura laboral.
e Presenta una aplicacién sobre Kaizen o cultura laboral, en forma independiente.

2.4. Evaluacion de la calidad

La valoracién de la calidad de los articulos que proponen modelos o metodologias sobre la
relacion entre Kaizen y cultura laboral en sistemas productivos, se llevd a cabo a través de la
formulacidon de un conjunto de preguntas con tres opciones de respuesta, como se muestra en
la Tabla 1. Para los criterios considerados, se asignaron los siguientes puntajes para cada
opcion de respuesta: No cumple = 0, Cumple parcialmente = 0.5 y Si cumple =1. Estos
puntajes estan establecidos en la metodologia de Revisidn Sistematica de Literatura (Pérez,

2013).

Tabla 1

Criterios de evaluacion de la calidad de los articulos. Elaboracién propia.

C1: (Se realiza un
desarrollo tedrico o
conceptualizacion de
Kaizen o cultura laboral en
sistemas productivos?

C2: (Presenta una
metodologia o desarrollo
para analizar conceptos,
relacién de Kaizen y
cultura laboral en sistemas
productivos?

C3: (Se plantea un modelo
general que explique la
relacion entre Kaizen y
cultura laboral?

No (N): No se realiza desarrollo teérico o conceptualizacidén de Kaizen o
cultura laboral en sistemas productivos.

Parcialmente (P): Se hace una revisidn bibliografica o estudio empirico
sobre aspectos fundamentales de Kaizen o cultura laboral en sistemas
productivos.

Si (S): Se plantea un desarrollo tedrico o conceptualizacidn de Kaizen o
cultura laboral en sistemas productivos.

No (N): No se muestra metodologia o desarrollo para analizar la relacion
entre Kaizen y cultura laboral en sistemas productivos.

Parcialmente (P): Se plantea aspectos generales para el analisis de la
relacion entre Kaizen y cultura laboral.

Si (S): Se muestra metodologia o desarrollo para analizar la relacion
entre Kaizen y cultura laboral en sistemas productivos.

No (N): No se plantea modelo general que explique la relacién entre
Kaizen y cultura laboral.

Parcialmente (P): Se plantean elementos y factores de la interrelacion
entre Kaizen y cultura laboral.

Si (S): Se plantea modelo general que explique la relacién entre Kaizen y
cultura laboral.



C4: (En los modelos No (N): En los modelos planteados no se identifica los elementos del
planteados se identifica los ' Kaizen y cultura laboral en sistemas productivos.

elementos del Kaizen y

cultura laboral en sistemas ' parcialmente (P): En los modelos planteados se identifica algunos
productivos? elementos del Kaizen y cultura laboral en sistemas productivos.

Si (S): En los modelos planteados se identifica los elementos del Kaizen
y cultura laboral en sistemas productivos.

3. Resultados

A continuacidn, se describen los resultados obtenidos con la RSL aplicada vy, luego, el modelo
tedrico desarrollado.

3.1. Resultados de la busqueda

La consulta fue realizada usando los criterios de busqueda mostrados previamente, en el
periodo de tiempo del afio 2006 al 2017, y arrojo un total de 17350 documentos. Después de
aplicar los criterios de inclusién y exclusién, se seleccionaron 35 articulos que trataban en
mayor medida los componentes o elementos tedricos de Kaizen y cultura laboral, puesto que
los aportes documentales sobre la relacion entre Kaizen y cultura laboral en sistemas
productivos son muy limitados, lo cual evidencid la necesidad de desarrollar un modelo tedrico
de dicha relacidon. En la Tabla 2 se muestra la descripcidén de los articulos seleccionados,
especificando el autor y afo, el titulo del articulo y su principal aporte a la tematica estudiada.

Tabla 2
Descripcion de los articulos seleccionados. Elaboraciéon propia.

ID (Autor, aino) Titulo del Articulo Principal aporte

Estudio descriptivo de los principales aportes en
torno al concepto de cultura organizacional.

Sanchez et al Cultura organizacional: ) . ]
1 ( ! R g _ Estos estudios se clasifican en tres corrientes de
2006) Desentranando vericuetos. . L, . -,
investigacion: a) transculturales b) interaccion
intercultural y ¢) multiculturales.
S, Se plantean tres conceptos psicoldgicos claves:
La significacion en la . o
, el aprendizaje, la cultura y la significacion,
(Enriquez, cultura: concepto base .
2 o como base conceptual necesaria para
2007) para el aprendizaje o
o comprender el desarrollo de las organizaciones
organizacional. e
en los contextos de competitividad.
Interaccién y conexiones
entre las técnicas 5s, Estudio descriptivo del concepto de manufactura
3 (Posada, 2007) SMED y Poka Yoke en esbelta y Kaizen, como una de sus herramientas
procesos de mejoramiento @ en sistemas productivos.
continuo.

Estudio descriptivo del sistema Kaizen aplicado



11

(Gallegos, Sistema Kaizen en la
2007) administracion.

Relaciones entre actitud
hacia el cambio y cultura
(Montealegre y = organizacional: Estudio de

Calderon, caso en medianas y
2007) grandes empresas de
Ibagué.

La gestién humana en
Colombia: caracteristicas
y tendencias de la practica
y de la investigacién

(Hernandez,
Naranjo y
Alvarez, 2007)

Encontrando al Kaizen:
un analisis tedrico de la
mejora continua.

(Sudrez y
Miguel, 2008)

Algunas reflexiones para
(Ballesteros, aplicar la manufactura
2008) esbelta en empresas
Colombianas.

La Influencia de La cultura
y del estilo de gestion
sobre el clima
organizacional. Estudio de
caso de la mediana
empresa en la delegacion
Iztapalapa.

(Guillen y
Aduna, 2008)

Caracterizacion de la
cultura organizacional:
Clima organizacional,
motivacion, liderazgo y
satisfaccion de las
pequenas empresas del
Valle de Sugamuxi y su
incidencia en el espiritu
empresarial.

(Gonzélez y
Parra, 2008)

Referentes tedricos para el
(Vértiz, 2008) analisis del cambio
organizacional.

en el area de administracién. Muestra conceptos
del sistema Kaizen requeridos para crear una
mentalidad de mejora continua.

Estudio descriptivo sobre la relacién entre la
resistencia al cambio y la cultura organizacional.
Se afirma que incide en ésta la percepcién de
las relaciones de poder dentro de las empresas.

Revision de literatura sobre caracteristicas y
tendencias de la practica y de la investigacion
en el ambito de la gestién humana en Colombia.

Revisidon de Literatura y modelo tedrico con
elementos de anélisis de Kaizen, con el fin de
mejorar, explorar y hacer una contribucién a la
mejora organizacional.

Estudio descriptivo del sistema de manufactura
esbelta y sus origenes en el entorno de los
sistemas productivos colombianos.

Estudio descriptivo que muestra la influencia de
la cultura y del perfil cultural, sobre el clima
organizacional en las empresas del sector
industrial.

Estudio sobre la cultura organizacional, la
motivacion en las organizaciones; especificado
en empresas boyacenses, en Colombia.

Modelo tedrico del cambio organizacional.
Describe tesis mencionadas, asi como factores
de cambio intencionales y factores de
estabilidad organizacional, que no contravienen
el cambio.
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13

14

15

16

17

18

19

20

21

Cultura Organizacional e
(Gémez, 2008) Identidad Productiva:
propuesta para el analisis
de las organizaciones
Colombianas

Clima organizacional y su
(Garcia, 2009) diagnéstico: una
aproximacion conceptual.

El mantenimiento
productivo total TPM y la
(Lépez, 2009) importancia del recurso
humano para su exitosa

implementacion.

Clima y cultura

(Salazar, .
organizacional: dos
Guerrero y )
componentes esenciales
Machado, .
en la productividad
2009)

laboral.

Asuntos teoricos y
metodoldgicos de la
Cultura.

(Toca y Carrillo,
2009)

El diagndstico de la cultura
(Aguilar, 2009) organizacional o las
culturas de la cultura.

The Kaizen a system
(Chirinos et al, = current management staff
2010) for organizational success

in the Toyota factory.

Relaciones entre
(Chiang, 2010) el clima organizacional y
la satisfaccion laboral.

(Atehortua y

Restrepo, _
2010) Estudio.

Kaizen: un caso de

Satisfaccion laboral. Una

(Garcia, 2010) _ - o
aproximacion tedrica

Estudio descriptivo sobre la importancia de
gestionar la identidad productiva de las
organizaciones a partir de analisis de su cultura
organizacional.

Aproximacion conceptual desde diferentes
autores, que ayuda a evidenciar la importancia
del clima en los cambios organizacionales.

Investigacion descriptiva que analiza la
resistencia al cambio en sistemas productivos
colombianos.

Sistematizacion y clasificacion de literatura
existente sobre cultura y clima organizacional.
Muestra conceptos tedricos.

Modelo tedrico que recoge algunos elementos
constitutivos de la Cultura Organizacional,
reflexionando sobre métodos relevantes para su
estudio.

Hallazgos de una indagacion tedrica que
destaca la existencia de un enfoque poco
explorado en la investigacion de la cultura
organizacional o laboral: la cultura de grupos
subyacentes.

Estudio descriptivo con fundamentos teoricos
sobre las estrategias del Kaizen y tendencias de
investigacién.

Estudio descriptivo sobre el clima organizacional
como un componente esencial del proceso de
socializacion del conocimiento y la cultura
laboral.

Contiene conceptos y elementos teoricos sobre
la metodologia Kaizen.

Aproximacion tedrica al concepto de satisfaccion
laboral.

Estudio descriptivo sobre la cultura



Relaciones entre

25 (Martinez, desempefio y cultura
2010) organizacional en
empresas Colombianas
Approaching business
(Olaru, Sandru = processes of SMEs from
23 y Stoleriu, an innovation and
2010) continuous improvement
based perspective
24 (Suarez y Implementacién del

Davila, 2011) Kaizen En México.

Cultura Organizacional:
Conceptualizaciones Y
metodologias detras de un
concepto complejo.

25 (Frassa, 2011)

Encuesta de sostenibilidad
(Jaca et al,

26 de sistemas de mejora
2011) .
continua.
>7 (Cujar et al, Cultura organizacional.
2013) Evolucién en la medicidn
La teoria Kaizen como
)8 (Perdomo et al, corriente humanista y
2014) paradigmatica en las
organizaciones
29 (Oropesa y Beneficios del Kaizen en la
Garcia, 2014) industria.
Superando el sindrome del
30 (Pérez, Rottay = “enemigo externo” en una
Vera, 2014) firma autopartista a través
del Kaizen
(Hernand Anélisis de la influencia del
ernandez, .
31 mercado chino en La
2014)

Industria.

organizacional a partir dos ejercicios: (1)
identificar elementos minimos que deberian
considerarse para examinar la pertinencia de un
modelo y (2) un estudio exploratorio sobre las
relaciones entre cultura y desempefo
organizacional.

Estudio descriptivo con un marco de
implementacion para la mejora continua de los
procesos comerciales dentro de las Pymes. Se
basa en los principios y técnicas especificas de
la filosofia Kaizen para facilitar el desarrollo de
una cultura organizacional orientada a la
innovacion.

Estudio exploratorio de una aproximacion
gerencial japonesa en el contexto
latinoamericano. Muestra elementos tedricos.

Modelo tedrico y empirico de estudios de la
organizacion y del trabajo y de la cultura
organizacional.

Estudio descriptivo del grado de aplicacion de
los sistemas Kaizen y los factores que apoyan la
sostenibilidad de su gestidén a lo largo del
tiempo en dos regiones diferentes.

Estudio descriptivo de la evolucion del concepto
teorico de cultura organizacional. Relacion con
los problemas sociales, culturales,
organizacionales e individuales.

Modelo tedrico que analiza la teoria Kaizen
como corriente humanista y paradigmatica en
las organizaciones.

Modelo tedrico Kaizen representado como una
filosofia. Describe conceptos, procesos y
caracteristicas.

Modelo tedrico y empirico incorporando
concepciones filoséficas y metodoldgicas,
orientadas hacia el compromiso, la participacion
y el desarrollo de habilidades iniciales de los
empleados.

Estudio exploratorio con conceptualizacion sobre
el concepto de Kaizen y su impacto en la
industria.



Accounting and . . -
g Modelo tedrico que describe proposiciones que

(Klochko et al, methodical provision of .
32 se presentan en el contexto de los niveles de
2015) management accountants )
) i base y superestructura de Kaizen.
in the Kaizen concept.
Lean Manufacturing: . , . s
. L g Contenido tedrico y elementos de analisis de
(Iglesias, Analisis de la evolucion de . s - ) .
33 ) Kaizen. Analisis teoricos con el fin de mejorar,
2015) la herramienta SMED en L
. explorar y hacer una contribucion.
mivisa
Practicas de mejora
Alvarado continua con enfoque
( ) 4 ] g Estudio descriptivo que contiene fundamentos
34 Pumisacho, Kaizen en empresas del , . .
o ] teoricos de Kaizen.
2017) distrito metropolitano de
Quito.
Los Fundamentos de la
filosofia Kaizen en la Investigacion descriptiva, cuantitativa y
(Guerrero, . .. . . .
35 2017) gestion estratégica de la = correlacional sobre impacto de Kaizen en el

educacién, para la mejora @ sector educativo.
de la calidad.

En la figura 2 se muestra la distribucidon de los 35 estudios seleccionados. Es de resaltar que,
mientras de 2006 a 2010 se publicaron 19 estudios, del ano 2010 hasta 2017 se han publicado
16 estudios, lo cual evidencia la necesidad de desarrollar investigaciones y ampliar el cuerpo de
conocimiento del tema objeto de este articulo.

Figura 2
Distribucion de los estudios seleccionados por afio de publicacion
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3.2. Evaluacion de la calidad



La evaluacion de la calidad de los 35 documentos seleccionados se realizé al aplicar los criterios
de calidad descritos en la Tabla 1. Los resultados obtenidos se presentan en la Tabla 3; la
primera columna contiene el ID asignado a cada documento; en las columnas 2 a 5, se muestra
el nivel de cumplimiento de las preguntas asignadas a los cinco criterios de calidad. En la
columna 6 esta el puntaje total (cada documento puede tener como maximo un puntaje total
de 4 puntos; si se aleja de este puntaje maximo, significa que no hay un contenido especifico
con un aporte significativo sobre la relacion entre Kaizen y cultura laboral).

ID

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

Tabla 3
Evaluacién de la calidad de los estudios seleccionados. Elaboracién propia.

C1 Cc2 C3 (of} Puntaje Total Tematica
0.5 0.0 1.0 0.5 2 Cultura laboral
1.0 0.0 0.0 0.0 1 Cultura laboral
0.5 0.0 0.0 0.5 1 Kaizen

1.0 0.5 0.0 0.0 1.5 Kaizen

0.5 0.0 1.0 0.5 2 Cultura laboral
0.5 0.5 1.0 0.5 2.5 Cultura laboral
0.0 1.0 0.0 0.5 1.5 Kaizen

0.5 0.5 0.5 1.0 2.5 Kaizen

1.0 0.0 0.0 0.5 1.5 Cultura laboral
0.5 0.0 0.0 0.5 1 Cultura laboral
0.0 1.0 0.0 0.5 1.5 Cultura laboral
0.5 0.0 1.0 0.5 2 Cultura laboral
0.5 0.0 0.0 0.5 1 Cultura laboral
0.5 1.0 0.0 1.0 2.5 Kaizen

0.0 1.0 0.0 1.0 2 Cultura laboral
0.5 0.0 1.0 0.5 2 Cultura laboral
0.5 1.0 0.0 0.0 1.5 Cultura laboral
1.0 0.5 0.0 0.5 2 Kaizen

0.0 1.0 0.0 0.5 1.5 Cultura laboral



20 0.0 0.0 0.0 0.5 0.5 Kaizen

21 0.5 0.5 0.0 0.5 1.5 Cultura laboral
22 0.5 0.0 0.0 0.5 1 Cultura laboral
23 0.5 1.0 0.0 0.5 2 Cultura laboral
24 1.0 0.0 0.0 1.0 2 Kaizen
25 0.5 0.5 0.0 0.5 1.5 Cultura laboral
26 0.0 0.0 0.0 0.5 0.5 Cultura laboral
27 1.0 0.5 0.5 0.5 2.5 Cultura laboral
28 0.5 0.0 0.0 1.0 1.5 Kaizen
29 0.5 1.0 0.0 0.5 2 Kaizen
30 0.5 1.0 0.0 0.5 2 Cultura laboral
31 0.0 0.0 0.0 1.0 1 Cultura laboral
32 1.0 0.0 0.0 0.5 1.5 Kaizen
33 1.0 0.0 0.0 1.0 2 Kaizen
34 0.5 1.0 0.5 0.5 2.5 Kaizen
35 1.0 0.0 0.0 0.5 1.5 Kaizen

En la Tabla 4 se muestra el resumen general de los puntajes obtenidos en la valoracion de la
calidad de los estudios seleccionados. El puntaje promedio total fue de 1.66, de una calificacion
maxima posible de 4.0, lo que quiere decir que no hay evidencias de estudios directos de la
relacion entre Kaizen y cultura laboral. Se observa que la mayor puntuacion promedio de
calidad de los estudios seleccionados fue obtenida por los que trataban la tematica de Kaizen.

Tabla 4
Resumen general de puntajes y por tematica. Elaboracién propia.

Tematica n Promedio + Desviacion
Cultura laboral 21 1.59 £ 0.54
Kaizen 14 1.75 £ 0.55
Kaizen y cultura laboral 0 0x+0

Total 35 1.66 £ 0.55



3.3. Analisis de los resultados

En este apartado se analizan resultados mostrados en el numeral 3.2., con base en las
respuestas a las tres preguntas de investigacion planteadas.

P1: ¢Como se ha abordado el concepto de Kaizen y cultura laboral desde 2006 hasta
20172

En analisis de la relacidn entre los conceptos Kaizen y cultura laboral realmente es
practicamente nulo en los documentos recuperados. Sin embargo, al consultar los conceptos en
forma independiente se identifican aportes tedricos muy valiosos. Segun Suarez (2008), los
japoneses asumen la palabra Kaizen como un simbolo a los problemas, la lucha diaria y del
modo en que los empleados se enfrentan a todo esto. Indirectamente se comienza a evidenciar
la herramienta como tal y los directamente involucrados, esto es, el personal. También, Frassa
(2011) plantea un modelo tedrico y empirico sobre estudios de la organizacion y del trabajo
como la cultura organizacional.

En la figura 3 se muestra la distribucidon de los estudios seleccionados de acuerdo con la
tematica abordada segun la clasificacién de la Tabla 3, evidenciando que no hay un estudio que
aborde directamente la relacidén del Kaizen y la cultura laboral. El 60% de los estudios
recuperados tratan sobre la cultura laboral y el 40% sobre Kaizen.

Figura 3
Distribucion de los estudios seleccionados por tematica abordada.
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P2: ¢Qué modelos o metodologias han sido propuestos sobre la relacion entre Kaizen
y cultura laboral desde 2006 hasta 2017?

El estudio mas aproximado a un modelo sobre la relacidn entre Kaizen y cultura laboral es el de
Suarez y Davila (2011) denominado “Encontrando al Kaizen: un analisis tedrico de la mejora

continua”, en el cual se presenta una revision sobre la teoria y elementos de analisis del Kaizen
en la literatura existente y se propone un modelo tedrico con el fin de mejorar, explorar y hacer



una contribucion a su potencial perfil teodrico.

P3: ¢Qué modelos o metodologias han sido propuestos sobre la relacion entre Kaizen
y cultura laboral en sistemas productivos de 2006 hasta 20177

No se encontrd algun documento que trate explicitamente sobre la relacién entre Kaizen y
cultura laboral en sistemas productivos. Pero, en lo referente a algunos estudios individuales de
Kaizen o cultura laboral, si se describen indirectamente la interaccién del Kaizen con el factor
humano que hace parte de la cultura laboral, como lo menciona Perdomo et al (2014),
partiendo del planteamiento del Kaizen como mejoramiento continuo y progresivo; se observa
que este involucra a todos los integrantes de las organizaciones, desde la alta gerencia hasta
los trabajadores con cargos de la menor jerarquia, es decir: un asunto de todos.

3.4. Modelo teodrico de la relacion entre Kaizen y cultura laboral
en sistemas productivos

En la Figura 4 se muestra el modelo tedrico desarrollado sobre la relacidn entre Kaizen y cultura
laboral en sistemas productivos. Para la elaboracién de modelo, se realizaron diagramas de
afinidad sucesivos, los cuales permitieron agrupar los descriptores y aportes de los 35 estudios
seleccionados, considerando los factores individuales de Kaizen y cultura laboral y los factores
comunes hasta obtener este modelo tedrico definitivo, el cual sirve de punto de partida para
una posterior aplicacion en el analisis de la importancia relativa de los factores caracteristicos
de Kaizen y cultural laboral en sistemas productivos.

En el lado izquierdo, con fondo azul, estan representados los elementos distintivos de Kaizen.
En la parte derecha, con fondo amarillo, estan los elementos distintivos de la cultura laboral. En
la parte central del modelo, con fondo verde, esta representada la interseccién del conjunto de
los elementos que tienen en comun Kaizen y cultura laboral. En la parte superior (fondo rojo)
se encuentra la productividad, como elemento transversal a Kaizen y cultura laboral, dado que
ambos tienen como objetivo fundamental mejorar la relacion entre la salida obtenida por un
sistema de produccidn o servicios y los recursos utilizados para obtenerla. Finalmente, en la
parte inferior, y como elemento transversal también, se representa la competitividad,
considerando que Kaizen vy la cultura laboral se aplican en cualquier organizacién gue se
encuentre en un contexto de mercados bien definidos y que pretenda permanecer en el tiempo.

Figura 4
Modelo tedrico de la relacion entre Kaizen y cultura laboral en sistemas productivos
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El Kaizen genera pensamientos orientados al proceso, ya que este debe ser mejorado para
obtener mejores resultados; ademas, esta orientado a las personas, dirigiéndose a los
esfuerzos de las mismas. No solo se valoran los resultados obtenidos, sino también la habilidad,
el esfuerzo y el espiritu de superacién demostrados (Perdomo et al, 2014).

Al aplicar filosofias como Kaizen, cuando todos los miembros participan activamente en las
mejoras empresariales, se prioriza el proceso y el ser humano sobre el resultado. La
participacion del empleado en la mejora continua no solamente conlleva a una mejora en los
resultados de la organizacion, sino que ademas existe una incidencia directa en los indicadores
sociales del empleado, tales como clima laboral, puntualidad y satisfaccién del personal en
general (Garcia, 2010).

Los hallazgos permitieron identificar, también, que las respuestas sobre la relacién entre
algunos elementos de la cultura laboral y Kaizen, son aplicables en cualquier sistema
productivo, ya que la interaccidén entre estos dos conceptos se ejecuta en un entorno de clima y
la cultura laboral, constituyendo dos componentes de esencial importancia para el incremento



de la productividad laboral (Salazar, Guerrero y Machado, 2009). Kaizen conduce a obtener
una mayor calidad y productividad; ademas, proporciona resultados visibles en la mejora de
responsabilidad y compromiso por parte de los empleados (Oropesa y Garcia, 2014).

4. Conclusiones

En este articulo se analizaron los estudios publicados de 2006 a 2017 sobre los aportes al
analisis de la relacidn entre Kaizen y cultura laboral en el entorno de los sistemas productivos.
La aplicacion de la metodologia de Revisidn Sistematica de Literatura permitié clasificar
adecuadamente los estudios recopilados e identificar sus principales aportes.

Se formuldé un modelo tedrico sobre la relacion entre Kaizen y cultura laboral en sistemas
productivos, con base en los estudios consultados previamente. Los hallazgos permitieron
identificar que las respuestas sobre la relacidon entre algunos elementos de la cultura laboral y
Kaizen, son aplicables en cualquier entorno organizacional y son esenciales para aumentar la
productividad y la competitividad.

El modelo tedrico desarrollado en esta investigacion se puede complementar con otras
herramientas o metodologias de analisis factorial, para cuantificar la importancia relativa de
cada uno de los elementos del modelo en una empresa o sistema productivo especifico, que
pretenda aumentar su productividad y competitividad, a partir de la toma de decisiones en
aspectos de cultura laboral y mejora continua basada en Kaizen.
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