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En un mundo empresarial cada vez més dinamico y competitivo, la ges-
tion del talento humano se ha convertido en un factor determinante para el
éxito de las organizaciones. La seleccién adecuada del personal, el desarrollo
de una cultura organizacional sdlida y la implementacion de estrategias de li-
derazgo ético son elementos clave para construir equipos de alto desempeno
y alcanzar los objetivos estratégicos.

Este trabajo de investigacion se centra en explorar la interrelacion entre
estos factores y su impacto en el rendimiento empresarial. A través de una
revision exhaustiva de la literatura y un estudio de caso aplicado a un centro
de salud, se busca identificar las mejores préacticas para optimizar los proce-
sos de seleccion, fomentar una cultura de innovacion y promover un liderazgo
etico.

En primer lugar, se analizara la importancia de la seleccion adecuada del
talento humano como punto de partida para construir equipos de alto rendi-
miento. Se exploraran los desafios y oportunidades que presenta el proceso
de selecciéon en un entorno laboral cambiante, asi como las herramientas y
metodologias mas efectivas para identificar a los candidatos ideales.

En segundo lugar, se profundizara en el papel de la cultura organizacio-
nal en el éxito empresarial. Se examinard cémo los valores, las creencias y
las practicas compartidas influyen en el compromiso de los empleados, la
innovacion y el rendimiento general de la organizacion. Asimismo, se analiza-
ré el impacto del liderazgo ético en la creacion de una cultura organizacional
positiva y sostenible.

Por ultimo, se presentara un estudio de caso que ilustra la aplicacion de
estos conceptos en un contexto real. A través del analisis de una institucion de
salud, se identificaran las fortalezas y debilidades del sistema de gestion del
desempeno y se propondran mejoras basadas en un modelo de indicadores
clave de rendimiento (KPI).

Este trabajo tiene como objetivo contribuir al conocimiento académico y
practico en el campo de la gestion de personas, proporcionando herramien-
tas y recomendaciones Utiles para que las organizaciones puedan optimizar
sus procesos de seleccion, fortalecer su cultura organizacional y promover un
liderazgo ético.

Los Autores.
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El presente trabajo de investigacion se centra en el analisis de tres pila-
res fundamentales para el éxito de las organizaciones en el siglo XXI: el em-
prendimiento, la cultura organizacional y el liderazgo ético. Estos elementos,
interconectados y mutuamente influyentes, desempefian un papel crucial en
la creacion de empresas sostenibles, innovadoras y competitivas.

En primer lugar, se explorara el apasionante mundo del emprendimiento,
desde la generacion de ideas disruptivas hasta la implementacion de estra-
tegias de crecimiento. Se analizara cémo la innovacion tecnoldgica y el desa-
rrollo de un plan de negocios soélido son esenciales para transformar una idea
en un negocio exitoso. Ademas, se destacara la importancia de la gestion y el
liderazgo en la conduccién de proyectos emprendedores.

En segundo lugar, se profundizaré en el concepto de cultura organiza-
cional y su impacto en la rotacion del personal. Se examinara cémo una cul-
tura positiva y alineada con los valores de la organizacion puede mejorar el
compromiso de los empleados, reducir la rotaciéon y fomentar un ambiente de
trabajo saludable. Asimismo, se analizaran los factores que pueden contribuir
a una alta rotacion de personal y las consecuencias que esto tiene para las
empresas.

Por ultimo, se abordara el tema del liderazgo ético y su relevancia en el
contexto empresarial actual. Se discutird como los lideres éticos pueden inspi-
rar a sus equipos, construir relaciones soélidas con los clientes y stakeholders,
y contribuir al desarrollo sostenible de las organizaciones.
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De la Pasion a la Accion: El Viaje hacia el Emprendimiento
From Passion to Action: The Journey to Entrepreneurship
Resumen

El emprendimiento es un viaje emocionante que implica la creacion de algo
nuevo y valioso. Los emprendedores se embarcan en una aventura de descu-
brimiento, donde la creatividad y la innovacién son los motores que impulsan
el desarrollo de nuevas ideas. Al pensar y plasmar sus visiones en proyectos
concretos, los emprendedores dan forma a planes de negocios sélidos y bien
estructurados. Sin embargo, el proceso no se detiene, ya que es necesario
implementar estrategias de financiamiento y marketing para llevar esas ideas
al mercado de manera efectiva y competitiva. Este proceso es valioso por
combinar la generacion de valor econémico con el objetivo de abordar proble-
maticas sociales y ambientales de manera sostenible, generando un impacto
positivo en la comunidad. La innovacion tecnolégica es clave en este proceso,
transformando las actividades cotidianas para aumentar la eficiencia y permi-
tir la creacion de soluciones. Sin embargo, el camino del emprendimiento no
estéa exento de desafios y obstaculos, que deben ser superados con flexibili-
dad, creatividad y un enfoque en el objetivo final. En un mundo cada vez mas
competitivo, los emprendedores deben estar dispuestos a asumir riesgos, ser
proactivos y creativos para llevar a cabo ideas innovadoras y resolutivas que
generen valor y transformen la sociedad. El viaje del emprendimiento requiere
pasion, determinacion y un espiritu de innovacion constante. Aunque no es fa-
cil, el resultado final puede ser sumamente gratificante, tanto a nivel personal
como a nivel social y econdémico.

Palabras Clave: emprendimiento, creacion, creatividad, valor econémico,
innovacion tecnologica

Abstract

Entrepreneurship is an exciting journey that involves creating something new
and valuable. Entrepreneurs embark on an adventure of discovery, where crea-
tivity and innovation are the engines that drive the development of new ideas.
By thinking and translating their visions into concrete projects, entrepreneurs
shape solid and well-structured business plans. However, the process does
not stop, since it is necessary to implement financing and marketing strategies
to bring these ideas to the market effectively and competitively. This process
is valuable for combining the generation of economic value with the objective
of addressing social and environmental problems in a sustainable manner, ge-
nerating a positive impact on the community. Technological innovation is key in
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this process, transforming daily activities to increase efficiency and allow the
creation of solutions. However, the path of entrepreneurship is not without cha-
llenges and obstacles, which must be overcome with flexibility, creativity and
a focus on the end goal. In an increasingly competitive world, entrepreneurs
must be willing to take risks, be proactive and creative to carry out innovative
and decisive ideas that generate value and transform society. The journey of
entrepreneurship requires passion, determination and a spirit of constant inno-
vation. Although it is not easy, the end result can be extremely rewarding, both
on a personal level and on a social and economic level.

Keywords: entrepreneurship, creation, creativity, economic value, technolo-
gical innovation.

Introduccion

El emprendimiento es un proceso emocionante que comienza con una
idea apasionante y se transforma en una realidad tangible. Para muchos, es
una oportunidad de crear algo nuevo y valioso, de dejar un legado y de cam-
biar el mundo. Sin embargo, no todas las ideas de negocio resultan validas o
merecedoras de ser implementadas, y es aqui donde la innovacién tecnolo-
gicay la estructura del plan de negocios se convierten en herramientas esen-
ciales para abordar y resolver problematicas sociales de manera innovadora
y sostenible.

Esta tematica busca explorar el proceso del emprendimiento, desde la
generacion de ideas hasta la implementacion de estrategias de financiamien-
to y marketing efectivas. Ademas, permite conocer cémo la gestion y el lide-
razgo juegan un papel crucial en el desarrollo de un proyecto emprendedor,
y cémo la innovacion tecnoldgica puede ser una herramienta poderosa para
abordar y resolver problematicas sociales de manera disruptiva.

En la actualidad, los escenarios mundiales demandan personas altamen-
te competitivas y con una vision clara para aprovechar las oportunidades. El
emprendimiento es una travesia que exige pasion, tenacidad y un espiritu
visionario que no se conforme con lo convencional. Este marco tiene como
objetivo puntualizar aspectos clave que mejoren el entendimiento del empren-
dimiento, mostrandose como un camino que guia al emprendedor para enten-
der de manera practica y aplicable como funciona este proceso. Es importan-
te sefialar que la revision bibliografica y el analisis son partes esenciales para
enriquecer esta tematica y brindar herramientas concretas a los lectores. Se
explora el proceso del emprendimiento, desde la mentalidad emprendedora
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y la innovacioén tecnoldgica hasta la planificacion y estrategia, el desarrollo y
ejecucion, y finalmente, el crecimiento y superacion de obstaculos.

Desarrollo:
Mentalidad emprendedora
Generacion de ideas de negocios

La generacion de ideas de negocios en el emprendimiento es un proce-
so fundamental para desarrollar nuevos proyectos, este proceso es esencial
para identificar nuevas intenciones empresariales; es bajo este margen que es
permitido pensar que no todas las ideas de negocio resulten validas o mere-
cedoras de ser implementadas. La idea de negocio debe suponer un camino
que articule el modelo de negocio de forma clara y convincente, demostrando
asi su viabilidad y potencial para generar valor. Es entonces, que esa idea de
negocio merecera las esfuerzos y recursos necesarios para su desarrollo a
través de la inversion (Colomina Climent & Yafez Mufioz, 2014).

Un punto clave que se plantea sobre la idea de negocio es que debe ser
capaz de articularse como un modelo de negocio convincente, demostrando
su viabilidad y potencial para generar valor. La idea de negocio debe ir méas
alla de ser simplemente una ocurrencia o un concepto abstracto, debe po-
der traducirse en un plan de negocios concreto y realista. Este proceso no
solo sirve para descubrir nuevas oportunidades en el mundo empresarial, sino
también para reconocer que no todas las ideas de negocio son adecuadas.

La generaciéon de ideas de negocios es un proceso colectivo y creativo
que involucra a diversas personas trabajando juntas para producir propuestas
innovadoras. Existen diferentes enfoques y técnicas para fomentar este pro-
ceso, como el brainstorming o lluvia de ideas. Esta metodologia consiste en
reunir a un grupo de personas en una sesion donde se estimula la creatividad
y la interaccién entre los participantes. El objetivo es generar una gran canti-
dad de ideas sin restricciones ni juicios, para luego analizarlas y refinarlas. El
brainstorming permite aprovechar la inteligencia colectiva y sacar provecho
de la sinergia que se crea cuando las personas trabajan juntas (Accept Mis-
sion, 2021).

Otra forma de impulsar la generacion de ideas de negocios son los even-
tos de pitching o presentacion de ideas innovadoras. En estos espacios, em-
prendedores y equipos tienen la oportunidad de exponer sus propuestas ante
un publico y un jurado. Estos eventos suelen ofrecer incentivos como inver-
sion, reconocimiento o premios para motivar la participacion y la calidad de
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las ideas presentadas. Son una excelente plataforma para dar visibilidad a
proyectos emprendedores.

También existen espacios dedicados especificamente a la generacion y de-
sarrollo de ideas de negocios, como los laboratorios de innovacion y coworking.
Estos lugares brindan a los emprendedores recursos, mentorias y un ambiente
propicio para la experimentacion y la colaboracion, permiten a los emprendedo-
res trabajar en sus ideas, recibir retroalimentacion y perfeccionarlas en un entor-
no estimulante y con el apoyo de otros emprendedores (Accept Mission, 2021).

Una vez que la idea de negocio haya sido plasmada y se haya iniciado el
proyecto, es necesario evaluar su viabilidad a través de diversos aspectos que
ramifican la idea propuesta. En primer lugar, la investigacion de mercado juega
un papel fundamental al proporcionar informacion valiosa sobre la demanda
existente, la competencia, las tendencias actuales y las necesidades de los
nichos de mercado en los que se desea participar.

Este estudio permitira determinar si la idea de negocio tiene un mercado
viable y si existe congruencia entre la idea y la demanda del mercado. La inves-
tigacion de mercado también abarca el analisis de los proveedores y la cadena
de suministro. Conocer a los proveedores, sus capacidades y condiciones de
abastecimiento es crucial para garantizar la disponibilidad de insumos y la efi-
ciencia operativa (Ferrer, 2021).

Ademas, es crucial desarrollar un modelo de negocio soélido que defina
claramente cémo el emprendimiento generara ingresos, los costos que implica-
ré su puesta en marcha y cémo se llegaré a los clientes. Este analisis ayudara
a visualizar la viabilidad financiera del proyecto, identificando posibles fuentes
de ingresos, estimando los gastos y evaluando la rentabilidad a corto y largo
plazo. La viabilidad financiera es un aspecto clave que determinaré la soste-
nibilidad y el éxito a largo plazo del emprendimiento. Al analizar a fondo los
costos, ingresos, flujos de efectivo e indicadores clave, se puede determinar si
el proyecto es financieramente viable y tiene potencial para ser un éxito en el
mercado (Martins, 2024).

Es fundamental considerar la capacidad de ejecucion y la identificacion de
posibles riesgos. Evaluar las habilidades, recursos disponibles y red de contac-
tos permitira determinar si se cuenta con los elementos necesarios para llevar
a cabo la idea de negocio con éxito. Asimismo, realizar un anélisis de riesgos
ayudara a anticipar posibles obstaculos y desarrollar estrategias para mitigar-
los, fortaleciendo asi la viabilidad y la preparacion del proyecto empresarial.
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Emprendimiento social

El emprendimiento social se erige como un vehiculo poderoso para abor-
dar y resolver problematicas sociales de manera innovadora y sostenible.
A diferencia del emprendimiento tradicional, el emprendimiento social tiene
como objetivo primordial generar impacto positivo en la sociedad, mas alla
de la mera maximizacion de beneficios financieros. Este enfoque implica la
identificacion de problemas sociales, como la pobreza, la exclusion, la falta
de acceso a educacion o salud, y la busqueda de soluciones creativas y es-
calables para abordarlos.

Una de las caracteristicas distintivas del emprendimiento social es su ca-
pacidad para combinar eficazmente el impulso empresarial con la pasion por
el cambio social. Los emprendedores sociales suelen emplear modelos de
negocio innovadores y sostenibles que no solo generan ingresos, sino que
también tienen un impacto positivo en la comunidad y el medio ambiente.

Ademas, el emprendimiento social promueve la colaboracion y el trabajo
en red entre diferentes actores, incluyendo empresas, organizaciones sin fines
de lucro, gobiernos y la sociedad civil. Esta colaboracion permite aprovechar
recursos y conocimientos diversos para abordar desafios sociales de manera
mas efectiva y holistica.

En resumen, el emprendimiento social representa una poderosa fuerza
para el cambio positivo, al impulsar la innovacion, la colaboracion y el compro-
miso con el bienestar de la sociedad en su conjunto. En el contexto econdmi-
co, el emprendimiento se refiere a la creacion y fortalecimiento de empresas
mediante la identificacion y aprovechamiento de oportunidades en los merca-
dos (Shane y Venkataraman, 2000). Dentro de esta categoria, los emprendi-
mientos sociales destacan por sus caracteristicas particulares (Dees, 1998),
ya que tienen el potencial de abordar problematicas sociales que han surgido
en el contexto del capitalismo global.

La fundacién y el progreso empresarial no estan limitados unicamente
a individuos que buscan maximizar sus ganancias. De hecho, los empren-
dimientos sociales representan una categoria Unica de emprendimiento que
comparte caracteristicas comunes con otros, pero se distingue principalmen-
te por la motivacion altruista del emprendedor (Leadbetter, 1997)

De acuerdo con Smith (2004), en primer lugar, el impulso primordial de la
acciéon humana es el amor propio, entendido como la consideracion y apre-
cio hacia uno mismo (autoestima). En segundo lugar, Smith sugiere que este
amor propio tiene dos vertientes: una egoista, basada en el interés propio, y
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otra altruista, que surge de lo que él denomina “simpatia” - la comprension
emocional entre individuos.

“Los emprendimientos sociales usan el altruismo fundamentalmente para
generar valor social, atendiendo a necesidades sociales, tales como la pobre-
za, la exclusion social, el desempleo de personas con discapacidades fisicas
o psiquicas o el deterioro medioambiental” (Santos, Barroso y Guzman, 2013).
Naturalmente, estas demandas son abordadas a través de la produccion in-
novadora de bienes y servicios (Drayton, 2002), y no necesariamente a través
de la fundacion y expansion de empresas (Boschee, 1995).

Para comprender la relevancia del emprendimiento social, es esencial
considerar las contribuciones de Schumpeter, quien subray¢ la importancia
del emprendimiento. Schumpeter tenfa como objetivo desarrollar una teorfa
que permitiera entender el desarrollo econémico de manera mas completa
que las teorias econdmicas previas, como la teoria estatica y la teoria de los
clasicos.

En su libro “La teoria del desarrollo econdmico”, publicado en 1912,
Schumpeter intentd articular este concepto. Segun Swedberg (2000, p. 14),
“Su argumento fundamental era que todos los cambios verdaderamente signi-
ficativos en la economia eran impulsados por el emprendedor”. Esta perspec-
tiva destaca el papel central del emprendimiento en la dindamica econdmica y
su capacidad para impulsar el progreso y la innovacion.

La actividad emprendedora se despliega en diversos sectores y con va-
riados objetivos, involucrando a una amplia gama de actores. Puede orien-
tarse hacia la acumulacion de riqueza personal, la resolucién de problemas
sociales, la mejora del portafolio de productos o servicios de una empresa, o
el fortalecimiento del desempefio organizacional. La relevancia del emprendi-
miento social radica en su impacto tanto en el desarrollo econémico como en
el social, siendo una expresion clave de la actividad emprendedora en la eco-
nomia. Investigaciones han destacado el impacto positivo de la actividad em-
prendedora social en la economia. Por ejemplo, un estudio realizado en 2003
por el Observatorio de Emprendimiento Global del Reino Unido encontré que
“los emprendedores sociales son notablemente efectivos en la generacion de
empleo” (Harding, 2004, p. 43). Esto subraya el papel fundamental que jue-
gan los emprendedores sociales en el impulso del crecimiento econémicoy la
creacion de empleo.
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Innovacién tecnolégica

La innovacion tecnolégica es parte del proceso que transforma las acti-
vidades cotidianas para aumentar la eficiencia. Es un tema muy amplio que
engloba varias tematicas, permite identificar diversas areas donde se introdu-
ce la tecnologia y como aporta esta para mejorar los procesos. Se entiende
por innovacion en crear algo nuevo o mejorarlo, cuando se modifican las ca-
racteristicas de algo para aumentar el rendimiento y la utilidad se considera
innovar. A continuacion, varios autores explican este fenémeno.

Para entender el concepto de innovacion en su forma mas basica, po-
demos consultar el Diccionario de la Real Academia Espafiola (2017), que la
describe como la creacion o alteracion de un producto y su incorporacion en
el mercado. Ademas, implica la introduccién de nuevas contribuciones que
aun no se conocen en un contexto especifico.

Desde una perspectiva general, Vacas et al. (2006), sefialan que la inno-
vacion se refiere a la accion y el resultado de implementar una nueva practica
o idea. En el contexto empresarial, este término se entiende como la alteracion
(modificacion, reestructuracion, redisefio o reorganizacion) de algun compo-
nente de la empresa con el fin de buscar oportunidades, aprovechando una
posibilidad virtual que aun no ha sido explicada por nadie.

Pavon y Godman, citados por Ledn (2008), definen la innovacion como
el conjunto de actividades realizadas en un periodo y lugar especificos, que
culminan en la exitosa introducciéon en el mercado, por primera vez, de una
idea materializada en nuevos o mejorados productos, servicios o técnicas de
gestion y organizacion.

Romero (2008), complementa estas ideas al afirmar que la implementa-
cién de conceptos, productos, servicios y practicas debe ser beneficiosa para
aumentar la productividad de la organizacion. La innovacion debe generar un
impacto no solo en la empresa, sino también en su entorno.

También puede considerarse como un proceso continuo de aprendizaje,
destacando cémo una adecuada gestion estratégica de la innovacion permite
a la empresa obtener ventajas competitivas sostenibles (Lopez et al., 2005).

La adopcién de ideas que generan cambios o mejoras en productos, ser-
vicios, procesos, estructuras, u otros componentes organizacionales busca
aumentar la productividad y competitividad de la empresa. Estos cambios,
qgue suelen tener impactos positivos en un contexto social especifico (a menu-
do conformado por instituciones, personas, clientes o comunidades), se trans-
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forman en un proceso continuo de aprendizaje. Asi, la innovacion se convierte
en una herramienta poderosa para competir y asegurar la supervivencia de
las organizaciones en los mercados.

Tapscott (1997), sefiala que, aunque pueda parecer paraddjico, la inno-
vacion tenia un valor significativo en la era preindustrial. En ese tiempo, los
artesanos, que eran los verdaderos innovadores, se destacaban por perso-
nalizar cada método de trabajo, cada pieza producida y las soluciones que
aplicaban.

Coriat (1992), sostiene que la adopcion o integracion de tecnologia en
los lugares de trabajo no siempre implica innovacion. A este respecto, afirma
que las primeras lineas de produccion que utilizaban la electrénica no eran
realmente innovadoras; conceptualmente, seguian siendo lineas Fordianas
tradicionales, donde las herramientas y cintas transportadoras estaban con-
troladas por medios informaticos o electrénicos.

Segun la Camara Oficial de Comercio e Industria de Madrid (2004), la
tecnologia es crucial tanto para las empresas como para la economia contem-
poranea. Aunque es un término ampliamente utilizado en publicaciones, arti-
culos, noticias y periodicos, su definicion a menudo no es lo suficientemente
precisa para entender su significado completo. La tecnologia se define de la
siguiente manera:

“La tecnologia es el arte de aplicar, en un contexto concreto y con un ob-
jetivo preciso, las ciencias, las técnicas y las reglas generales que intervienen
en la concepcion de los productos y de los procesos de fabricacion, en la
comercializacion, en la funcién de compras, en los métodos de gestion, en los
sistemas de informacion, etc.”

En consecuencia, el concepto de innovacion tecnoldgica adquiere rele-
vancia en la actualidad. Este proceso, que abarca tanto la invencién como
la explotacion técnica y comercial de productos o servicios, estéa orientado
hacia la generacion de nuevas ideas y su implementacion (Hidalgo y Pavon,
2002). Esto implica transformar esas ideas en productos, procesos técnicos
y organizativos nuevos o mejorados a través del desarrollo, la fabricacion y
la comercializacion, incluyendo también la transferencia y transmision de los
resultados obtenidos mediante su comercializacion.
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Planificacion y estrategia
Creacion de un plan de negocios

Es importante dentro del emprendimiento, abordar un plan de negocios que
sirva de guia para la materializacion de una idea empresarial, este plan es vital
para los emprendedores, pues predice la demanda, atrae inversores y facilita la
obtencion de la financiacion. El plan de negocio sirve como una herramienta de
comunicacion efectiva para atraer el interés y la confianza de los inversores al
presentar de manera clara y convincente: la idea de negocio, el equipo empren-
dedor, la propuesta de valor y el potencial de crecimiento. El plan de negocio se
convierte en la tarjeta de presentacion del proyecto ante aquellos que pueden
aportar el capital necesario para su desarrollo. Un plan de negocio bien estructu-
rado y fundamentado demuestra la seriedad y el profesionalismo del equipo em-
prendedor, aumentando las posibilidades de obtener el financiamiento requerido.

La estructura del plan de negocios es un componente esencial en el proceso
de desarrollo de un proyecto emprendedor. Este documento guia, proporciona
una hoja de ruta detallada que define los objetivos, estrategias y proyecciones de
la empresa. La estructura tipica de un plan de negocios incluye secciones clave
que cumplen un papel crucial en la presentacion y andlisis de la idea empresarial,
asi como en la validacion previa del proyecto.

Un plan de negocios efectivo requiere comenzar con un resumen ejecutivo
que establezca de manera implicita las directrices relacionadas con el capital,
la financiacion, los recursos humanos y materiales, asi como los objetivos que el
emprendedor aspira alcanzar.

Posteriormente, se procede con una descripcion detallada del negocio, que
incluye las caracteristicas distintivas de los productos o servicios a ofrecer, junto
con un andlisis del sector y las proyecciones relacionadas con el emprendimiento.
En el desarrollo del plan, se destaca la importancia del estudio de mercado, el
cual clarifica de forma directa el mercado objetivo y proporciona un andlisis que
resalta la propuesta Unica de valor del emprendimiento en comparacion con otros
modelos similares (Caurin, 2023).

Asimismo, es esencial abordar en la estructura del plan de negocios el ana-
lisis de la competencia, identificando tanto sus fortalezas como debilidades, y
elaborando estrategias que permitan al emprendimiento destacarse frente a la
competencia. Una vez que estos aspectos han sido detallados, es crucial pre-
sentar las estrategias de ventas y marketing, que se centran en las acciones pro-
mocionales clave para generar el impacto deseado en el mercado y atraer a
clientes potenciales.
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Por ultimo, un aspecto critico para la viabilidad y éxito del negocio es la
seccion de financiacion, donde se detallan los gastos, costos y una estima-
cion aproximada de los ingresos basada en el precio del producto o servicio
y los objetivos de ventas establecidos. Este enfoque integral y detallado en la
estructura del plan de negocios es fundamental para orientar al emprendedor
en la toma de decisiones estratégicas y asegurar la viabilidad y crecimiento
sostenible del negocio (Caurin, 2023).

La elaboraciéon de un plan de negocios sélido es un proceso clave para
el éxito de un emprendimiento, ya que permite al emprendedor establecer
directrices claras en areas fundamentales como la obtencién de financiacion,
la gestion de recursos humanos, el desarrollo de estrategias de mercado y la
diferenciacion frente a la competencia. Este enfoque estratégico, que abarca
desde el resumen ejecutivo hasta la seccion de planificacion financiera, brin-
da al emprendedor una vision integral y detallada de su proyecto, facilitando
la toma de decisiones informadas y la planificacion efectiva de las acciones
a implementar.

La inclusion de secciones como el estudio de mercado y el analisis de la
competencia dentro del plan de negocios proporciona al emprendedor una
comprension profunda del entorno en el que operara su empresa. Estas sec-
ciones permiten identificar oportunidades, amenazas y puntos de diferencia-
cion clave que seran fundamentales para el posicionamiento y el éxito en el
mercado (Aicad, 2015). Al analizar de manera detallada el mercado objeti-
vo y la competencia, el emprendedor puede desarrollar estrategias sélidas
y efectivas que le permitan destacarse y captar la atencion de los clientes
potenciales.

La seccion de estrategias de ventas y marketing, junto con la planifica-
cion financiera detallada, son aspectos cruciales que garantizan la sostenibili-
dady el crecimiento del negocio a largo plazo (Aicad, 2015). Estas secciones
del plan de negocios delinean las acciones concretas para promocionar el
producto o servicio, atraer clientes y generar ingresos.

La planificacion financiera cuidadosa, que incluye la estimacion de cos-
tos, gastos e ingresos, proporciona una base solida para la gestion financiera
del emprendimiento y contribuye a la toma de decisiones estratégicas que
impulsen el crecimiento y la rentabilidad del negocio. La estructura del plan
de negocios es fundamental para establecer una base sdélida y estratégica
que guie el desarrollo y el crecimiento de la empresa, de aqui la importancia
de esclarecer la mision y la vision del emprendimiento, Kaiten (2017), sefiala
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“La mision provee de una orientacion, no es una lista de actividades a realizar.
Define la direccion, no es un destino.” Ademas Kaiten (2017), destaca:

“Si comparamos a una organizacion con el cuerpo humano y quisiéramos
saber cual seria el corazoén, la respuesta sin duda serfa la vision. Cada dia las
organizaciones estan volteando mas y mas hacia adentro de lo que sucede
en ellas, presumiendo que en su interior se encuentran las soluciones a gran
parte de los problemas que enfrentan en el exterior.”

La vision y la mision son los elementos clave que dan vida y direccion a
una organizacion, donde la vision actia como el corazon que late, inspirando
y motivando a los miembros del equipo hacia una imagen idealizada del futu-
ro, estableciendo objetivos a largo plazo y guiando las decisiones y acciones
de la empresa; mientras que, la mision proporciona la orientacion y direccion
necesarias para alcanzar esos objetivos, definiendo el propdsito y razon de
ser de la organizacion, estableciendo metas a corto plazo, guiando la toma
de decisiones y la accion diaria, y proporcionando un sentido de proposito y
significado, trabajando en conjunto para impulsar a la organizacion hacia ade-
lante, adaptandose a los cambios y desafios del entorno empresarial.

Estrategias de financiamiento

Una estrategia de financiamiento es un plan detallado que una empresa,
organizacion sin fines de lucro o individuo establece para asegurar los recur-
sos financieros necesarios para llevar a cabo sus operaciones, proyectos o
actividades. Estas estrategias pueden variar en funciéon de diversos factores,
como el tamafio de la entidad, el sector en el que opera, sus objetivos a corto
y largo plazo, y su situacion financiera actual.

En esencia, una estrategia de financiamiento implica identificar las fuen-
tes potenciales de fondos, evaluar su disponibilidad, costos y condiciones, y
seleccionar las mas adecuadas para satisfacer las necesidades financieras
especificas. Estas fuentes pueden incluir préstamos bancarios, inversionistas
privados, capital de riesgo, subvenciones gubernamentales, crowdfunding,
donaciones, entre otros. Ademas de identificar las fuentes de financiamiento,
una estrategia efectiva también debe considerar la estructura de capital opti-
ma, es decir, la proporcion adecuada entre deuda y capital propio que maxi-
mice el valor de la empresa u organizacion. También puede implicar la gestion
eficiente de los flujos de efectivo, la optimizacién de los activos financieros y
la mitigacion de los riesgos financieros.

El fendmeno del emprendimiento surge por varias razones: por un lado,
el elevado desempleo y, por otro, la escasez de oportunidades de progreso
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y desarrollo en campos profesionales especificos. Estas circunstancias han
generado un aumento en el uso de las “incubadoras de empresas”, que bus-
can respaldar y promover iniciativas emprendedoras. Sin embargo, a pesar
del apoyo brindado por estas instituciones, los emprendedores se enfrentan
a nuevos desafios, como la limitacién de recursos financieros, la duracién del
proceso, la falta de acceso a financiamiento y la necesidad de una mayor
capacitacion profesional. Estos obstaculos pueden dificultar el éxito y la sos-
tenibilidad de los proyectos emprendedores, subrayando la importancia de
abordar estos desafios de manera efectiva para fomentar un ecosistema em-
prendedor mas robusto y dinamico.

Financiamiento propio

Se refiere a los recursos generados internamente por la empresa, com-
puestos por la utilizacién de reservas y la reinversion de ganancias retenidas.
Esta ultima se destaca como una de las fuentes principales para respaldar
el crecimiento, ya que implica una menor dilucién del control de la empresa.

Financiamiento proveniente de terceros

El financiamiento por terceros se refiere a la obtencion de recursos finan-
cieros por parte de una entidad (ya sea una empresa, individuo u organiza-
cion) a través de fuentes externas, es decir, de terceros ajenos a la propia enti-
dad que requiere el financiamiento. Estos terceros pueden incluir instituciones
financieras como bancos y cooperativas de crédito, inversionistas individuales
o institucionales, proveedores que otorgan crédito comercial, o incluso el go-
bierno a través de programas de financiamiento especificos.

“Las principales alternativas utilizadas por las empresas para incrementar
su flujo de efectivo estan representadas por las ventas efectuadas exclusiva-
mente de contado, para la recuperacion rapida de la inversion, y el manejo de
niveles minimos de existencias, para reducir los costos de almacenamiento”
(Leal Morantes, 2003).

Algunas de las estrategias que, Leal Morantes (2003), menciona son las
siguientes; Fomentar alianzas estratégicas, asociaciones o colaboraciones
para afrontar eficazmente los desafios de competir en una economia abierta,
ampliando asf el acceso al mercado mediante la comercializacion conjunta, 1o
que puede resultar en descuentos por volumen de compras. Buscar una ma-
yor cooperacion con los proveedores para reducir los costos en la cadena de
suministro. Asegurar la disponibilidad de productos y ofrecer precios compe-
titivos, incluso si esto significa sacrificar algunos margenes de beneficio. Es-
tablecer acuerdos estables de suministro con los proveedores para garantizar
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un suministro oportuno. Mantener niveles minimos de inventario y aumentar la
rotacion de existencias para reducir costos y aumentar los ingresos. Utilizar el
crédito de los proveedores como fuente de financiamiento a corto plazo, pa-
gando a tiempo. Evitar el endeudamiento innecesario para reducir los costos
financieros. Si hay excedentes temporales de efectivo, invertir en instrumentos
seguros y liquidos. Mejorar la gestion comercial mediante la consideracion de
los habitos y necesidades del consumidor, ofreciendo una amplia gama de
marcas y productos de calidad a precios competitivos.

El financiamiento sirve para proporcionar los recursos financieros necesa-
rios a empresas, organizaciones y personas para llevar a cabo diversas acti-
vidades econdmicas. Estas actividades pueden incluir la inversion en activos
tangibles e intangibles, el desarrollo de proyectos, la expansion de operacio-
nes, el pago de deudas, la gestion del capital de trabajo, entre otros.

Marketing digital

El marketing digital ha adquirido una relevancia significativa en el con-
texto de los emprendimientos en los ultimos afios. Se ha convertido en una
herramienta indispensable para que las nuevas empresas puedan alcanzar
y comprometerse con su publico objetivo de manera efectiva, maximizando
asi su visibilidad y oportunidades de crecimiento. En la actualidad, el estado
del marketing digital en emprendimientos se caracteriza por varios aspectos
clave:

Importancia de la presencia en linea

Los emprendimientos comprenden la necesidad de tener una presencia
soélida en linea para destacarse en un mercado cada vez mas competitivo.
Esto incluye la creacion de sitios web profesionales, perfiles en redes sociales,
y la participacién en plataformas relevantes para su industria.

Uso de redes sociales

Las redes sociales desempefian un papel crucial en las estrategias de
marketing digital de los emprendimientos. Las plataformas como Facebook,
Instagram, Twitter y LinkedIn ofrecen oportunidades Unicas para interactuar
con los clientes, promocionar productos o servicios, y construir una comuni-
dad en torno a la marca.

Marketing de contenido

El marketing de contenido se ha vuelto fundamental para los emprendi-
mientos, ya que les permite compartir informacion valiosa y relevante con su
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audiencia. Esto incluye la creacion de blogs, videos, infografias, y otros tipos
de contenido que generen interés y engagement.

Estrategias de SEO

La optimizacion para los motores de busqueda (SEQ) es esencial para
que los emprendimientos mejoren su visibilidad en linea y atraigan trafico or-
ganico a sus sitios web. Esto implica la seleccién de palabras clave relevantes,
la optimizacion del contenido, la construccion de enlaces, entre otras tacticas.

Publicidad digital

Los emprendimientos a menudo recurren a la publicidad digital para au-
mentar su alcance y generar leads. Esto puede incluir anuncios en redes so-
ciales, Google Ads, publicidad nativa, entre otros.

Los estudios sobre emprendimiento tienden a abordar dos aspectos fun-
damentales: por un lado, se centran en las actitudes y habilidades del empren-
dedor, y por otro, exploran los procesos y metodologias del emprendimiento.
En cuanto al primer aspecto, los autores suelen presentar y analizar las teorias
y practicas de emprendedores exitosos (Zapata, 2013), destacandolos como
individuos capaces de superar desafios significativos (Villalobos, 2013).

Ademas, se examinan aspectos como la personalidad, las habilidades y
las debilidades de estos emprendedores (Peird, Perdrix y Torruella, 2012). Se
ha observado que los emprendedores con mayor nivel educativo tienden a
iniciar negocios por identificar oportunidades, en lugar de hacerlo por necesi-
dad (Serida, Nakamatsu, Borda y Morales, 2013).

El Business Model Canvas, también conocido como lienzo de modelos
de negocio, es una herramienta visual desarrollada por Osterwalder y Pigneur
(2012), que facilita la descripcion, visualizacion, evaluacion y ajuste de los
fundamentos en los cuales una empresa genera, entrega y captura valor.

En esta revision se proponen modificaciones en cuatro secciones: 1)
“Asociaciones clave” es sustituido por “Problema”, ya que, segun Ash Maurya
(2012), muchos emprendimientos no fracasan debido a la calidad del produc-
to ofrecido, sino por una comprension deficiente del problema que se intenta
resolver; 2) “Actividades clave” se reemplaza por “Soluciéon”, donde se descri-
ben las caracteristicas del producto que ayudaran a resolver el problema; 3)
“Relaciones con clientes” se reemplaza por “Ventaja diferencial”’, un elemento
crucial en cualquier negocio competitivo; y 4) “Recursos clave” es sustituido
por “Métricas clave”, donde se especifican los indicadores que se utilizaran
para evaluar el modelo y realizar los ajustes necesarios.
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El marketing digital es esencial para el éxito de los emprendimientos al
proporcionarles una plataforma efectiva y rentable para llegar a su audiencia,
construir su marca y hacer crecer su negocio en un entorno cada vez mas
digitalizado.

Desarrollo y ejecucion
Desarrollo de productos/servicios

El proceso de desarrollo de productos y servicios en emprendimientos es
esencial, ya que implica la concepcion, disefio e introduccion de nuevos pro-
ductos o servicios en el mercado. Este proceso se distingue por su naturaleza
iterativa, creativa y centrada en el cliente. Las etapas involucradas pueden
variar segun las particularidades del emprendimiento y las caracteristicas del
producto o servicio en cuestion. Aqui hay una descripcion general del desa-
rrollo de productos y servicios en emprendimientos:

Identificacion de oportunidades

El proceso comienza con la identificacion de oportunidades de mercado
0 necesidades no satisfechas que el emprendimiento puede abordar con su
producto o servicio. Esto puede implicar la realizacion de investigaciones de
mercado, analisis de tendencias, entrevistas con clientes potenciales y obser-
vacion de la competencia.

Generacion de ideas

Una vez identificada la oportunidad, el equipo de emprendedores co-
mienza a generar ideas para posibles productos o servicios que puedan satis-
facer esa necesidad. Esto puede implicar sesiones de lluvia de ideas, anélisis
de tendencias de mercado y retroalimentacion de clientes potenciales.

Evaluacién de conceptos

Después de generar ideas, se seleccionan los conceptos mas promete-
dores para su evaluacion. Esto implica analizar la viabilidad técnica, la viabili-
dad econémica y la adecuacion al mercado de cada idea. Se pueden utilizar
herramientas como analisis FODA, anélisis de costo-beneficio y pruebas de
concepto para evaluar los conceptos.

Desarrollo del producto o servicio

Una vez que se ha seleccionado un concepto, comienza el proceso de
desarrollo del producto o servicio. Esto puede incluir el disefio, la ingenieria,
la fabricacion (en el caso de productos fisicos), el desarrollo de software (en
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el caso de servicios digitales), la creaciéon de contenido y la planificacion de
la experiencia del cliente.

Pruebas y refinamiento: A medida que avanza el desarrollo, se realizan
pruebas y ajustes para garantizar que el producto o servicio cumpla con las
expectativas del cliente y las especificaciones del mercado. Esto puede im-
plicar pruebas de usabilidad, pruebas beta con clientes piloto y retroalimenta-
ciéon continua del mercado.

Lanzamiento al mercado

Una vez que el producto o servicio ha sido desarrollado y probado con
éxito, se lleva a cabo el lanzamiento al mercado. Esto puede incluir activi-
dades de marketing, como publicidad, relaciones publicas, lanzamientos de
productos y promociones, asi como la implementacion de estrategias de dis-
tribucion y precios.

Seguimiento y mejora continua

Después del lanzamiento, el proceso de desarrollo de productos y servi-
cios continla con el seguimiento del rendimiento del producto o servicio en el
mercado y la implementacion de mejoras y actualizaciones segun sea nece-
sario. Esto puede implicar la recopilacion y analisis de datos, la escucha acti-
va de los clientes y la adaptacién a las cambiantes condiciones del mercado.

Segun Duly Ceylan (2014), diversos académicos y expertos han sugerido
que el entorno laboral influye en la creatividad y la innovacion de los produc-
tos. En cuanto a la conexion entre el ambiente creativo de una empresa y su
rendimiento en términos de innovacion de productos, sefialan la necesidad
de realizar mas investigaciones aplicables a diferentes poblaciones empresa-
riales para poder extrapolar los resultados de manera mas amplia. Ademas,
enfatizan la importancia de explorar otros factores que puedan influir en el
rendimiento de la innovacion de productos.

Gestion y liderazgo

En el campo del emprendimiento, la gestion y el liderazgo se convier-
ten en piezas fundamentales para el crecimiento y sostenibilidad del negocio,
donde la gestion se orienta en la organizacion y coordinacion eficiente de
recursos como la planificacion estratégica, la asignacion y optimizacion de
tareas, la implementacion de procesos y sistemas efectivos, ademas del con-
trol y monitoreo del desempefio, con el objetivo de garantizar la operatividad
y eficiencia del negocio, mientras que el liderazgo implica inspirar, motivar y
guiar a las personas, transmitiendo una visién clara y emocionante, motivando
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al equipo a alcanzar metas ambiciosas, fomentando la innovacion y la creati-
vidad, y adaptando el estilo de liderazgo a las necesidades del equipo y del
negocio, para mantener el compromiso, la colaboracion y el crecimiento del
equipo emprendedor.

Aunque el tema del liderazgo pareciera estar suficientemente explorado,
el entorno y las personas van cambiando constantemente, lo que representa
un desafio inmutable para el equipo emprendedor. Estos cambios exigen que
el lider del emprendimiento tenga las competencias necesarias para planifi-
car, coordinar, dirigir y controlar las actividades que garantizan una gestion
eficiente. Esto implica no solo dominar habilidades técnicas, sino también de-
sarrollar habilidades humanas y conceptuales que le permitan adaptarse y
responder de manera efectiva a las nuevas realidades (Araque, Nieves, &
Vega, 2021).

En este contexto, cobra especial relevancia el liderazgo transformacio-
nal e innovador. Este estilo de liderazgo se caracteriza por la capacidad de
concientizar a los seguidores sobre la importancia y el valor de los resultados,
lo que les permite asumir errores personales y adquirir nuevos conocimien-
tos (Araque, Nieves, & Vega, 2021). Ademas, el lider transformacional trabaja
con inteligencia emocional, inspirando y motivando a su equipo a ir mas alla
de sus limites, fomentando la creatividad y la innovacion. De esta manera, el
equipo emprendedor se siente empoderado y comprometido con el logro de
los objetivos, lo que les permite adaptarse de manera efectiva a los desafios
cambiantes del entorno.

En resumen, el liderazgo transformacional e innovador se ha convertido
en una pieza clave para el éxito de los emprendimientos en un mundo en
constante evolucion. Estos lideres no solo poseen las competencias técnicas
necesarias, sino que también cuentan con la capacidad de inspirar, motivar y
desarrollar a su equipo, fomentando la creatividad, la innovacion y la adapta-
bilidad, elementos fundamentales para hacer frente a los desafios que enfren-
tan los emprendedores en la actualidad.

Los equipos de trabajo constituyen un activo intangible de gran relevan-
cia dentro de los emprendimientos, convirtiéendose en una fuente de venta-
ja competitiva. Su cultura organizacional y socializacion les permite innovar,
apoyar el incremento de la competitividad y posicionamiento en el mercado.
Esto significa que un lider emprendedor tiene a su mando el potencial de su
equipo, y depende de este lider satisfacer las necesidades basicas necesa-
rias para el bienestar y fomento de la motivacion intrinseca de todos los seres
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humanos que conforman el equipo. Para que un equipo de trabajo pueda
desarrollar todo su potencial, es fundamental que el lider emprendedor se
enfoque en satisfacer las necesidades basicas de sus integrantes (Gémez,
2021). Esto incluye no solo aspectos materiales y econémicos, sino también
necesidades psicologicas y emocionales. Un equipo motivado, con un sentido
de pertenencia y valoracion, sera capaz de innovar, colaborar y comprometer-
se con los objetivos de la organizacion de una manera mucho mas efectiva.

El papel del lider emprendedor es crucial en este proceso. Méas alla de
las habilidades técnicas y de gestion, el lider debe desarrollar habilidades
que le permitan inspirar, motivar y potenciar el talento de su equipo. Esto im-
plica crear un ambiente de confianza, respeto y reconocimiento, donde cada
miembro del equipo se sienta valorado y con la libertad de aportar sus ideas
y habilidades. Un lider emprendedor efectivo sera aquel que logre alinear los
objetivos individuales con los objetivos del equipo y de la organizacion, gene-
rando un sentido de propdsito y compromiso que se traduzca en resultados
reales para el emprendimiento.

Crecimiento y superacion de obstaculos
Superar desafios y obstaculos

En la actualidad, los escenarios mundiales demandan personas altamen-
te competitivas y con una vision clara para aprovechar las oportunidades.
La persona debe estar dispuesta a identificar dichas oportunidades, asumir
riesgos, a ser proactivo y creativo, con la finalidad de llevar a cabo ideas
innovadoras y resolutivas. Todas estas doctrinas plasman el sentido de em-
prender, entendiéndose que el emprendimiento da la posibilidad de moldear
a individuos con ideas ambiciosas, y capaces de generar un impacto positivo
en la sociedad y el mundo. Ser emprendedor implica desarrollar habilidades
que desafian las propias creencias del individuo, generando el compromiso
constante al aprendizaje.

El progreso en la adquisicion de habilidades necesarias para convertir
emprendimientos en empresas exitosas, se basa en la sinergia de la “triple
hélice del desarrollo”, que involucra la interaccion entre la universidad, el go-
bierno y las empresas. Esta colaboracion impulsa iniciativas dirigidas a trans-
formar ideas empresariales en negocios tangibles mediante la educacion, el
respaldo financiero, y la orientacién y conocimientos aportados por la expe-
riencia empresarial (Moreno Zacarias, 2010).

El emprendiendo se convierte en una gran fuerza, capaz de transformar la
economia y la sociedad. Los emprendedores ven oportunidades donde otros



FACTORES ADMINISTRATIVOS Y SU IMPACTO
EN EL RENDIMIENTO EMPRESARIAL

solo ven problemas. Este paradigma permite que la persona desarrolle solu-
ciones innovadoras que generan cambios positivos y funcionales en multiples
areas. El emprendimiento ha significado un principio de tenacidad y logro em-
presarial, demostrando una determinacion de llevar las ideas a cabo, supe-
rando obstaculos y errores que se presenten en el camino. Esta perseverancia
es fundamental para impulsar el progreso y desarrollo del emprendimiento
(Borja, Carvajal y Vite, 2020).

Es viable entender que el emprendimiento aporta soluciones creativas a
desafios que se presentan con gran o poca frecuencia, y es ahf que la capa-
cidad de identificar problemas y necesidades insatisfechas permiten generar
un impacto positivo; haciendo que esta fuerza de cambio, fomente la creacion
de empleos, la diversificacion econdmica y la competitividad. Al asumir estos
riesgos y aprovechar las oportunidades, los emprendedores contribuyen al
crecimiento y bienestar de las economias locales y globales.

Esta capacidad de los emprendedores para identificar oportunidades
y transformarlas en realidades tangibles los convierte en agentes de cam-
bio. En un mundo en constante evolucion, el emprendimiento se erige como
una fuerza motriz que impulsa el progreso y el desarrollo. El miedo al fracaso
es un desafio comun que enfrentan los emprendedores en su camino hacia el
éxito. La naturaleza humana tiende a buscar la seguridad, o que a menudo
despierta temores en los emprendedores, como el miedo a no ser capaces,
al rechazo y a la decepcion. Estos temores pueden llevar a una percepcion
exageradamente negativa de las posibles consecuencias de sus acciones
(ADEN Business Magazine, 2019).

Es fundamental que los emprendedores sean capaces de evaluar de ma-
nera realista los riesgos involucrados y superar el miedo al fracaso. Aprender
de los errores ajenos y capitalizar esas lecciones les permite evitar cometer
las mismas faltas y aprovechar las oportunidades que surgen de ellas. En
el mundo del emprendimiento, es crucial escuchar las experiencias de otros
emprendedores, aprender de sus vivencias y buscar consejos para enrique-
cer su propio camino. Al tener una actitud abierta a la retroalimentacién y a la
experiencia compartida, los emprendedores pueden fortalecer su capacidad
de enfrentar los desafios con mayor confianza y sabiduria (ADEN Business
Magazine, 2019).

Para superar el miedo y obstaculos en el emprendimiento, se requiere
de una combinacion de estrategias que ayuden a combatir los desafios con
confianza y determinacion; es importante asimilar que el miedo es una con-
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ducta natural y que el fracaso es una oportunidad para aprender y crecer.
Un punto clave para enrumbar el camino del emprendimiento es la definicion
clara de objetivos y valores, que deben dar propdsito a las acciones que se
van a tomar. Es esencial que estos objetivos sean realistas y alcanzables. Por
otro lado, es fundamental que el emprendedor desarrolle un sentido resiliente
que le permita mantener una actitud positiva, y le permita desarrollar cuida-
dosamente aspectos, que van desde ;,qué se va hacer?, ;cémo se va hacer?,
¢, gué recursos se necesita?, todo esto conllevaria a una investigacion a fondo
para conocer las fortalezas, y debilidades; mismas que pueden orientarse a
partir del apoyo y ensefianza de mentores que han pasado por experiencias
similares (Manzanilla, 2023; Santos, 2023). En el mundo del emprendimiento,
es fundamental tener una mentalidad flexible y adaptable. Consolidar un solo
plan de accion puede ser riesgoso, ya que el entorno empresarial esta lleno
de imprevistos y cambios constantes.

Por eso, es crucial diversificar las opciones y preparar planes alternativos
para enfrentar situaciones inesperadas. Cuando se emprende un negocio, es
comun que los emprendedores se enfoquen en un plan de negocios especifi-
coy lo sigan al pie de la letra. Sin embargo, esta rigidez puede ser perjudicial
a largo plazo. Es necesario tener una concepcion mas amplia que permita
flexibilizar las estrategias segun las circunstancias.

Diversificar las opciones significa explorar diferentes alternativas y esce-
narios posibles. En lugar de apostar todo a una sola carta, los emprendedores
deben considerar multiples ideas, productos o servicios que puedan ofrecer.
Esto les brinda una red de seguridad en caso de que el plan principal no fun-
cione como se esperaba. Tener una mentalidad flexible y adaptable es clave
para navegar con éxito en el mundo empresarial. Es entonces que diversificar
las opciones, preparar planes alternativos y mantener una mentalidad flexible
son elementos esenciales para el éxito en el emprendimiento. Al adoptar esta
actitud, los emprendedores estaran mejor preparados para enfrentar los desa-
flos y aprovechar al maximo las oportunidades que se presenten en su camino
hacia el éxito.

Una de las fallas comunes en el mundo del emprendimiento es asumir
que ser un buen emprendedor automaticamente conlleva ser un buen em-
presario. Sin embargo, esta creencia no siempre se traduce en resultados
exitosos. Antes de centrarse en la creacion de una empresa, el emprendedor
debe priorizar su propio desarrollo personal y enfocarse en adquirir las capa-
cidades y habilidades necesarias para lograr un crecimiento integral, tanto
a nivel individual como empresarial. EI camino hacia el éxito en el emprendi-



FACTORES ADMINISTRATIVOS Y SU IMPACTO
EN EL RENDIMIENTO EMPRESARIAL

miento requiere una introspeccion y un trabajo constante en la mejora de las
competencias propias, que luego se veran reflejadas en la gestion y liderazgo
de la organizacion que se busca construir (Gémez, 2021).

Es habitual que cuando se habla de emprendimiento, a menudo se haga
énfasis en las cualidades y rasgos de personalidad que deben poseer los em-
prendedores para tener éxito. Caracteristicas como la creatividad, la perseve-
rancia, la tolerancia al riesgo y la capacidad de innovacion son ampliamente
reconocidas como fundamentales para el éxito empresarial. Sin embargo, el
camino hacia el emprendimiento exitoso implica mucho méas que simplemente
poseer estas cualidades.

Una parte esencial del proceso emprendedor es la capacidad de apren-
der de las experiencias de otros y evitar los errores comunes que han llevado
al fracaso a numerosos proyectos en el pasado. Es comdn cometer una serie
de errores que pueden poner en riesgo el éxito de un negocio. Uno de los mas
frecuentes es subestimar a la competencia y creer que el producto o servicio
propio es superior, lo cual a menudo se debe a un excesivo optimismo por
parte del emprendedor. Otro error grave es no ser capaz de formar un buen
equipo de trabajo, ya sea por un individualismo excesivo o por rodearse de
personas sin la formacion y experiencia adecuadas (Navarro, 2021).

Ademas, muchos emprendedores cometen el error de realizar estudios
de mercado deficientes o una mala planificacién de las actividades de mar-
keting, lo que puede llevar a una falta de conocimiento sobre el mercado y las
necesidades de los clientes (Navarro, 2021). Otro error comun es no dedicar
suficiente tiempo al emprendimiento, intentando llevarlo a cabo mientras se
estd empleado en otra empresa, lo cual es practicamente casi imposible. Tam-
bién es frecuente creer que un buen producto se vende solo, sin considerar
la importancia de la promocion y la comunicacion con el cliente. Una de las
faltas mas perjudiciales dentro del emprendimiento es olvidar a la cliente una
vez realizada la venta, sin preocuparse por fidelizarlo, lo cual es especial-
mente nocivo en la era actual de las redes sociales. Estos errores pueden ser
costosos y pueden poner en riesgo la supervivencia del emprendimiento, por
lo que es fundamental que los emprendedores aprendan de las experiencias
ajenas y se esfuercen por evitarlas.
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Conclusiones

El emprendimiento comienza con una idea innovadora, pero requiere una
mentalidad proactiva y flexible. Los emprendedores deben ser capaces de
identificar oportunidades y tener la valentia de asumir riesgos. La capacidad
de adaptarse y perseverar frente a los desafios es crucial para el éxito.

La creacion de ideas de negocios es un proceso colectivo que involucra
la colaboracion y la creatividad. Métodos como el brainstorming y eventos de
pitching son esenciales para generar y refinar ideas innovadoras. Evaluar la
viabilidad de estas ideas a través de estudios de mercado y modelos de nego-
cio solidos es fundamental para asegurar que las propuestas tengan potencial
para ser exitosas y sostenibles.

El emprendimiento no se limita a la generacion de valor econémico, sino
que también puede tener un impacto social significativo. El emprendimiento
social se enfoca en resolver probleméaticas sociales y ambientales de manera
sostenible. Este tipo de emprendimiento combina el impulso empresarial con
una mision altruista, destacandose por su capacidad de generar cambios po-
sitivos en la comunidad.

La innovacion tecnoldgica es un pilar crucial en el proceso emprendedor.
La capacidad de introducir nuevas tecnologias o mejorar las existentes puede
aumentar significativamente la eficiencia y competitividad de un emprendi-
miento. La adopcion de tecnologia debe ser estratégica y orientada a mejorar
procesos y productos de manera continua.

Un plan de negocios bien estructurado es esencial para materializar una
idea empresarial. Este plan debe incluir un andlisis detallado del mercado,
estrategias de marketing, planificaciéon financiera y un estudio de la compe-
tencia. Un plan sdlido atrae inversores, predice la demanda y facilita la ob-
tencion de financiamiento, proporcionando una guia clara para el desarrollo y
crecimiento del negocio.

El liderazgo es otro componente vital en el emprendimiento. Un buen lider
debe ser capaz de motivar y guiar a su equipo, creando un ambiente de con-
fianza y colaboracion. La gestion efectiva de recursos humanos y materiales
es crucial para la ejecucion exitosa de cualquier proyecto emprendedor.

El emprendimiento es un viaje complejo que combina creatividad, inno-
vacion, planificacion y gestion estratégica. Los emprendedores deben ser
resilientes, adaptables y visionarios, capaces de superar obstaculos y apro-
vechar oportunidades. Aunque el camino del emprendimiento esta lleno de
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desafios, el impacto positivo y las recompensas personales y sociales pueden
ser inmensas. El documento destaca la importancia de un enfoque integral y
detallado en todas las etapas del emprendimiento, desde la idea inicial hasta
la implementacion y crecimiento del negocio.
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Cultura organizacional en la rotacion del personal
Organizational culture in employee turnover.
Resumen

La cultura organizacional, incluyen los valores, creencias y practicas com-
partidas en una organizacion, influye directamente a la rotacion del personal.
Se puede mencionar que una cultura positiva puede aumentar la satisfaccion
y el compromiso de los empleados, reduciendo asi la rotacion, cambios de
puestos o el malestar de los integrantes de la organizacion. Una cultura que
valora a los empleados y genera un buen ambiente laboral por ende aumen-
ta la satisfaccion y el compromiso de los empleados. En esta investigacion
se da a conocer como la cultura organizacional puede beneficiar o afectar
negativamente a la rotacion del personal. Los lideres efectivos practican una
gestion transparente y de apoyo contribuyen a una cultura positiva, lo que re-
duce la rotacion. Una cultura que reconoce y recompensa adecuadamente las
contribuciones de los empleados fomenta la lealtad y disminuye la rotacion. Si
afecta negativamente la cultura organizacional la tasa de rotacion del perso-
nal sera mas alta, en este capitulo damos énfasis a los valores, creencias que
pueden afectar a la organizacion.

Palabras claves: cultura organizacional, rotacion de personal, clima labo-
ral, desempeno laboral.

Abstract

Organizational culture, encompassing shared values, beliefs, and practices
within an organization, directly influences employee turnover. A positive cul-
ture can increase employee satisfaction and commitment, thereby reducing
turnover, job changes, or employee discomfort. A culture that values emplo-
yees and fosters a good work environment inherently increases employee sa-
tisfaction and commitment. This research aims to explore how organizational
culture can either positively or negatively impact employee turnover. Effective
leaders who practice transparent and supportive management contribute to a
positive culture, which reduces turnover. A culture that recognizes and rewards
employee contributions fosters loyalty and decreases turnover. Conversely, a
negative organizational culture will lead to a higher turnover rate. This chapter
emphasizes the values and beliefs that can impact an organization.

Keywords: organizational culture, employee turnover, work climate, job per-
formance.
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Introduccion

La cultura organizacional a revolucionado aspectos en los ambitos labo-
rales, hoy en dia las grandes empresas u organizaciones cuentan con una
cultura muy avanzada para seguir en constante mejoramiento de sus proce-
s0s que ayudan a la eficiencia de la organizacion, cabe mencionar que una
cultura organizacional bien procesionada y positiva €s una gran ventaja para
que no exista la rotacion del personal, por otro lado si se observan dificultades
en la cultura, se incrementa la posibilidad que la rotacion del personal sea
cada vez mas notoria.

Por lo tanto Montejo Pedemonte & Sanchez Yamunague (2022), manifies-
tan que La cultura organizacional de las organizaciones es de vital importan-
cia; porque refleja la identidad organizacional del empleado y la visién general
de la institucion. Ademas, les brinda a las empresas continuidad y estabilidad
de tal manera que los trabajadores se sienten mas seguros laboralmente. Asi
también brinda a los colaboradores ingresantes informacion oportuna y pre-
cisa acerca del funcionamiento de la organizacion y sobre todo referente a su
cargo a desempefiar.

Para Martinez & Flores (2022), afirman que la rotacion de personal surge
por varios factores, por hacer mencion de algunos: mejora salarial, cambio de
domicilio, pocas garantias e incertidumbre en el area de trabajo, ambiente
laboral desfavorable, entre muchas otras variables. Lo que genera graves
problemas a las empresas, especificamente en relacion a su imagen vy, quiza
mas importante, en lo econémico.

El propdsito de esta investigacion, tiene como objetivo general analizar la
cultura organizacional en la rotacion del personal, por o que hoy en dia en las
organizaciones la rotacion del personal se ve afectada de manera negativa,
como objetivos especificos tenemos: conocer como la cultura organizacional
puede afectar en la rotacion del personal e identificar la relacion que tiene la
cultura organizacional con la rotaciéon del personal.

La importancia de esta investigacion se centra en anticiparse a los cam-
bios repentinos de la cultura organizacional afectando a los empleados con
sus puestos de trabajos, en conclusion, lo que se pretende es lograr evitar
que ocurra la rotacion del personal repentina, lo cual esta afectando a las
organizaciones.
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Desarrollo
La cultura organizacional

Hace referencia al conjunto de valores, normas, creencias, comporta-
mientos, practicas y simbolos que caracterizan a la organizacion. Incluye ex-
pectativas, valores y otros factores relacionados con la filosofia de la propia
organizacion, la cual se define no solo en relaciéon con las actividades econé-
micas, sino también la forma en que se estructuran las relaciones de la orga-
nizacion con todos sus miembros (Lopez, 2020).

No hay duda de que las condiciones del mundo actual obligan a enfrentar
de manera permanente transformaciones dréasticas y aceleradas en todas las
esferas de la vida humana vy, en particular, en el campo de los negocios. En
este orden de ideas, se hipotetiza que la cultura organizacional tiene impor-
tantes implicaciones en la disposicion al cambio por parte de los miembros de
una organizacion (Vesga Rodriguez, J. J et al., 2020).

A la vez, de acuerdo con Chango (2021), la cultura organizacional es-
tablece la manera en que se espera que los miembros de la organizacion
interactden entre si o con el exterior. Es decir, establece el modo en que los
individuos deben comportarse, la manera en que se debe tomar la decision y
como se llevan a cabo las actividades laborales. Es establecida por lideres y
después se le comunica y se refuerza por medio de varios métodos, lo que da
forma a comportamientos, percepciones y comprension de los empleados, es
asi que se da forma a la manera adecuada de comportarse en la organizacion.

La cultura organizacional es esencial para el éxito y la sostenibilidad de
la empresa, promoviendo la cohesion de los trabajadores ya que el compartir
los valores ayudan a que se alineen los miembros organizacionales hacia los
objetivos y las metas en comun (Yopan, 2020). La cultura organizacional posi-
tiva proporciona varios beneficios que contribuyen a una mejora del ambiente
de trabajo y del desempefio general de la empresa.

Por lo tanto, una cultura organizacional clara, alienada con los valores y
objetivos de la empresa contribuye a la cohesion de los miembros del equipo,
fomenta el compromiso y da como resultado una mejor y mayor motivacion
y productividad de los empleados. Ademas, hace que sea mas facil atraer y
retener talento, ya que las personas tienden a sentirse atraidas por empresas
que comparten valores comunes y brindan un ambiente de trabajo positivo y
colaborativo (Chango Saavedra, 2021).
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El cambio organizacional es esa transformacioén de los procesos y las
actividades desarrollados por el individuo en la organizacion, con lo cual se
genera un impacto sociocultural significativo para promover un adecuado
desempefio laboral que incremente la satisfaccion tanto del individuo como
del grupo y se logra mayor rentabilidad en la organizacion. Cuando se pre-
senta un cambio dentro de la organizacion, todos los integrantes reciben una
informacion basica sobre los cambios que se planean implementar; en ese
momento se generan los primeros cuestionamientos y el analisis de como es-
tos cambios pueden afectar su situacion laboral actual (Vesga Rodriguez, J.
J et al., 2020).

Elementos de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional tiene elementos distintos y Unicos dentro de su
amplia gama y es estable, lo que significa que los elementos culturales tien-
den a permanecer en constante cambio, es decir, permaneceran inalterables,
intactos y nulos. Asimismo, otro factor es la confianza mas alla del desempe-
Ao, la oposicion es un estado de admiracion y el componente cognitivo es la
forma en que funcionan las cosas, la base de conocimientos y la forma de
organizacion para descubrir el talento en diversos campos (Barahona & Bello,
2021).

Los elementos de la cultura organizacional son importantes porque exis-
ten normas, practicas y codigos que reflejan el bienestar de todos los miem-
bros de la organizacioén, por lo que son una imagen representativa de las dife-
rentes areas de la organizacion que trabajan arduamente todos los dias para
lograr resultados positivos (Basurto, 2022).

Lo es todo, incluido el comportamiento de las personas y las oportuni-
dades en una organizacion, por lo que un sistema ideal basado en valores,
normas y estandares incluye varios elementos (Vasquez, 2019). Cabe sefialar
que las empresas con diferentes culturas adoptaran estos o mas elementos
para moldear su cultura organizacional para lograr la mejora organizacional
continua.

La cultura organizacional esta compuesta por varios elementos que influ-
yen en el funcionamiento de la empresa y su relacion con el medio ambiente.
Algunos de estos proyectos incluyen:

Valores y actitudes: Son componentes clave de la cultura organizacional.
Afectan la forma en que se realiza el trabajo en la organizacién y la forma en
que interactla con el mundo externo e interno.
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2. Estructura organizativa: El poder de la empresa y la estructura de ges-
tion también son factores que influyen en la definicion de cultura organizacio-
nal. Estas estructuras se refieren no soélo a la relacion entre socios y emplea-
dos, sino también a como se ejerce el liderazgo dentro de la organizacion
(Barahona & Bello, 2021).

Identidad organizacional: La cultura organizacional permite a las empre-
sas enfatizar las caracteristicas que definen su identidad, incluida la forma
en que interactian con el mundo externo e interno y la imagen que desean
proyectar a los clientes y empleados.

Proceso de seleccion de empleados y proveedores: El proceso de selec-
cion de empleados y proveedores también forma parte de la cultura organiza-
cional. Este proceso afecta la forma en que una empresa se relaciona con su
entorno y la imagen que proyecta a la sociedad en la que opera.

Valores de la empresa: Los valores corporativos, los mecanismos de so-
cializacioén, los cambios culturales y las formas de mediacion también son
factores clave que influyen en el desarrollo de la cultura y los sistemas organi-
zacionales (Basurto, 2022).

Normas y cdédigos de conducta: Las reglas que existen dentro de una
organizacion, como los cédigos de conducta y las compensaciones, también
forman parte de la cultura de una organizacion. Estas reglas se aplican a
varios aspectos de la organizacion y son cruciales para definir la cultura cor-
porativa (Barrios, 2015).

Juntos, estos elementos afectan directamente la forma en que se realiza
el trabajo en la organizacion y la relacion entre el trabajo y el medio ambiente.
La cultura organizacional es la base de cualquier organizaciéon porque deter-
mina la direccién del negocio y controla las operaciones de la empresa.

Importancia de la cultura Organizacional

La cultura organizacional es crucial porque demuestra a los individuos
dentro de una organizacion su valor fundamental, lo cual genera motivacion,
incrementa la productividad y fomenta el sentido de pertenencia hacia la com-
pafila. Por consiguiente, es esencial que las empresas implementen progra-
mas de capacitacion y desarrollo para estimular y mejorar las habilidades tan-
to de los empleados como de los equipos de trabajo (Vasquez, 2019).

Ademas, al mantener una cultura organizacional soélida, es posible an-
ticipar y abordar eficazmente los desafios que enfrentan los equipos de tra-
bajo, promoviendo la formacion de equipos con ideas claras y positivas que



FACTORES ADMINISTRATIVOS Y SU IMPACTO
EN EL RENDIMIENTO EMPRESARIAL

conduzcan a resultados superiores. En el contexto empresarial, esto no solo
es fundamental para el desempefio general de la organizacion, sino también
para alcanzar sus objetivos (Basurto, 2022). El desempefio de las organizacio-
nes suele depender del entorno en el que se encuentre.

Es un determinante del desempefio, ya que impacta no solo los resul-
tados directos vy la eficiencia de una organizacion, sino también la salud, el
entusiasmo, el compromiso y la flexibilidad de su personal. Los valores de la
empresa siguen evolucionando en respuesta a estimulos internos y externos,
como la rotacion de empleados, las crisis econdémicas y el comportamiento
de los consumidores (Chango, 2021). Por tanto, comprender los elementos
de la cultura organizacional permite a las empresas adaptarse al cambio y
comprender como trabajan y se relacionan con su entorno.

Ademas, es importante por los siguientes aspectos:

Impacto en el compromiso y la productividad: Si se encuentra soélida que
esté alineada con los valores y objetivos de la empresa puede mejorar significa-
tivamente el compromiso, la productividad y el desempefio de los empleados.
Esta coherencia aumenta la retencion de empleados, la satisfaccion del cliente y
la rentabilidad. Ademas, una cultura positiva atrae y retiene a los mejores talentos,
contribuyendo a un éxito de la empresa (Vasquez, 2019).

Adaptacion de la personalidad y los negocios: La cultura organizacional des-
cribe la personalidad de la empresa y su comportamiento, le da contexto y se
destaca en el mercado. Esta identidad Unica no sdélo atrae a clientes y socios
comerciales, sino que también promueve la integracion, la productividad y los
buenos resultados laborales (Basurto, 2022). Por tanto, una cultura organizacional
sdélida es una introduccion a la empresa y ayuda a fortalecer la imagen y reputa-
cion de la misma.

Acciones e instrucciones de funcionamiento: Guia y dirige las acciones de
todos los miembros del equipo en términos de toma de decisiones y actividades
laborales. Esta influencia se aplica a todos los comportamientos, ideas y patro-
nes de comportamiento organizacional. Las investigaciones muestran un fuerte
vinculo entre la cultura organizacional y el desempefo empresarial y resaltan la
importancia de invertir en su desarrollo y mantenimiento (Chango, 2021).

Mejora en la comunicacion y colaboracion: Al tener una cultura organizacio-
nal adecuada se mejoran los cambios, la comunicacion y la colaboracion de los
empleados, aumentando la eficacia y eficiencia en la organizacion. A la vez, que
esta cultura sdlida permite que se mejore la imagen y la reputacion de la empre-
sa.
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Para Vesga Rodriguez, J. J et al (2020), es necesario observar los princi-
pales aspectos de la naturaleza del cambio organizacional: (a) es una estra-
tegia arriesgada, gracias a su estrecha relacion con la violacion de los valores
culturales basicos y la identidad de la organizacion; (b) necesita un enfoque
que muestre caracteristicas especificas de la organizacion, identificando el
ambiente interno y externo, ya que estos son necesarios en el propdsito de
realizar adecuados procesos de cambio organizacional; y (c) la influencia de
las diferencias culturales e institucionales entre los paises, esto debido a la
diversidad cultural del mundo que exige una mirada amplia para abordar el
cambio en las organizaciones.

Soluciones para una buena Cultura Organizacional

Desarrollar y mantener una cultura organizacional sdélida y positiva es
esencial para el éxito a largo plazo de cualquier negocio. Las soluciones para
desarrollar una buena cultura organizacional incluyen:

Definicion clara de valores y principios: Es esencial que una organiza-
cion defina claramente sus valores y principios fundamentales que guian las
operaciones del dia a dia. Estos valores deben comunicarse de manera efec-
tiva en todos los niveles de la organizacion, desde la alta direccion hasta las
bases. Al crear un marco ético soélido y coherente, puede proporcionar una
orientacion clara sobre el comportamiento de todos los miembros del equipo
(Barahona & Bello, 2021).

Comunicacion abierta y transparente: Es importante para generar con-
fianza y aumentar la cohesion dentro de su equipo. Esto incluye no sdélo co-
municar mensajes relevantes claros y oportunos, sino también escuchar ac-
tivamente las opiniones e inquietudes de los empleados (Basurto, 2022). La
retroalimentacion bidireccional ayuda a resolver problemas antes de que se
conviertan en conflictos mayores y crea un ambiente de trabajo donde todos
se sienten valorados y escuchados.

Promover la diversidad y la inclusion: Una cultura organizacional positiva
valora y respeta la diversidad en todas sus formas. Esto incluye no sélo la
diversidad de cultura y etnia, sino también la diversidad de género, edad, ca-
pacidad y experiencia. Crear un entorno inclusivo donde todos los empleados
se sientan incluidos y valorados no sélo mejora la moral y el compromiso, sino
que también enriquece las perspectivas y la creatividad dentro de la organi-
zacion (Llanos, 2018).

Reconocer y recompensar: Es esencial para fomentar una cultura posi-
tiva. Esto puede variar desde reconocimiento verbal y programas de reco-



FACTORES ADMINISTRATIVOS Y SU IMPACTO
EN EL RENDIMIENTO EMPRESARIAL

nocimiento formal hasta incentivos financieros y oportunidades de desarrollo
profesional (Barrios, 2015). El reconocimiento efectivo no sélo motiva a los
empleados a dar lo mejor de si, sino que también refuerza los comportamien-
tos y valores deseados dentro de la organizacion.

Desarrollo y crecimiento profesional. Proporcionar oportunidades claras
de desarrollo y crecimiento profesional es clave para mantener a los emplea-
dos motivados y comprometidos. Esto puede incluir programas de capacita-
cion y desarrollo, tutoria, asignaciones de proyectos desafiantes y oportunida-
des de promocion interna (Palafox, 2019). Un entorno donde los empleados
pueden aprender y crecer en sus funciones fomenta la lealtad y reduce la
rotacion porque los empleados ven su desarrollo personal y profesional como
una maxima prioridad para la organizacion.

Equilibrio entre la vida personal y laboral: Fomentar un equilibrio saluda-
ble entre la vida personal y laboral es esencial para el bienestar general de los
empleados. Esto incluye el desarrollo de politicas y practicas que respalden
la flexibilidad laboral, el teletrabajo cuando sea posible y una gestion eficaz
del tiempo (Llanos, 2018). Los empleados que sienten que pueden equilibrar
su trabajo y sus responsabilidades personales tienden a ser mas productivos,
comprometidos y experimentar menos agotamiento.

Liderazgo ejemplar: Los lideres desempefian un papel clave en la crea-
cién y mantenimiento de una cultura organizacional positiva. Es muy importan-
te que los lideres no solo articulen los valores y principios de la organizacion,
sino que también actien como modelos a seguir. El liderazgo auténtico, em-
patico y ético inspira confianza y establece un tono positivo en toda la organi-
zacion. Los lideres eficaces también estan dispuestos a escuchar y aprender
de sus equipos, fomentando la colaboracion y un entorno de trabajo de apoyo
(Garcia, 2022).

la cultura organizacional es un proceso complejo que necesita de un lider
para que pueda desarrollarse, cambiar o mantenerse. La cultura organizativa,
para asegurar que la empresa sortee las adversidades e incertidumbres del
medio, debe ser capaz de modificarse y adaptarse. Es esta capacidad de
reconfiguracion la que permite tener una “ventaja comparativa” sobre su com-
petencia. Los simbolismos, la comunicacion formal e informal, el trato a sus
miembros y al cliente, incluso los medios instrumentales, son formas en que la
cultura se manifiesta. (Chango Saavedra, 2021)
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Rotacion del personal

Se refiere al proceso en el que una empresa reemplaza a uno de sus
trabajadores con otro, teniendo asi diversas consecuencias que pueden ser
positivas 0 negativas dependiendo del control o la gestion realizados sobre
el mismo. Entre algunas de las causas de la rotacion se tienen la mala super-
vision del trabajo, el exceso de tareas, la falta de consideracion hacia el em-
pleado, la falta de interés y de supervision de las actividades (Arnaldo, 2021).

Ademas, es la tasa a la que los empleados dejan y se unen a una or-
ganizacion durante un periodo de tiempo. De acuerdo con Cabrera (2011),
puede ser voluntario (cuando el empleado decide irse) o involuntario (cuando
la empresa toma la decision de despedir al empleado). La rotacion de emplea-
dos puede verse influenciada por varios factores como: las oportunidades de
desarrollo, satisfaccion laboral, salario, relacion interpersonal, estabilidad y
seguridad laboral, entre otros.

En el lugar de trabajo, la rotaciéon es una medida que las empresas deben
examinar porque puede reflejar los altos costos de la rotacion y la contratacion
de empleados, asi como el potencial de un ambiente de trabajo hostil (Yopan,
2020).

Por lo tanto, es importante implementar estrategias que mejoren la reten-
cion y el compromiso de los empleados.

Se puede dividir en dos tipos: voluntaria y forzada. La rotacion voluntaria
se refiere a la decision voluntaria de un empleado de abandonar la empresa,
mientras que la rotacion involuntaria se refiere a la renuncia de un empleado
sin su voluntad (Arnaldo, 2021).

Problemas mas frecuentes en la cultura organizacional en la rotacion
del personal

La cultura organizacional influye de manera significativa en la rotacion del
personal, por ello, entre algunos de los problemas mas frecuentes son:

Falta de alienacién con los valores de la empresa

Segun Carranza (2019), es un problema ya que los empleados sienten
que los valores y principios de las personas no coinciden con los valores
esenciales y la misién de la empresa. Lo que provoca una desmotivacion y
baja moral, resultando en la disminucion del compromiso laboral y en la bus-
queda de nuevas oportunidades de trabajo.
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A la vez, la incompatibilidad con los objetivos y valores de la empresa
genera conflictos internos para el empleado, haciéndole sentir que sus pro-
pios valores se estan comprometiendo, por lo que disminuye su estabilidad
emocional y por ende menor productividad (Cabrera, 2011).

Comunicacion deficiente

La comunicacion deficiente es uno de los problemas mas frecuentes en la
cultura organizacional para la alta rotacion del personal, ya que cuando esta
comunicacion no es clara, efectiva y abierta, se producen malentendidos y
confusion entre los trabajadores. Ademas, la carencia de informacion produce
errores en el trabajo, disminucion de la productividad, una insatisfaccion ge-
neralizada entre los empleados, e inclusive genera inseguridad y desconfian-
za, por lo que se tiene que cambiar al personal (Mozzaik, 2024).

Falta de reconocimiento y recompensas

Cuando los empleados no reciben algun reconocimiento adecuado de
acuerdo a los logros o esfuerzo, y las recompensas no se alinean con su des-
empefio, se produce una insatisfaccion y desmotivacion, aumentando asi la
probabilidad de que los empleados busquen salir de esa area de trabajo y
busquen otras oportunidades laborales (Tapia, 2020).

Oportunidades limitadas de crecimiento y desarrollo

Las oportunidades limitadas de crecimiento y desarrollo en la organiza-
cién son los principales problemas que conducen a una alta rotacion de em-
pleados. Si los empleados no ven una trayectoria profesional clara, pueden
sentir que sus carreras estan estancadas (Arnaldo, 2021). La falta de desarro-
llo profesional puede provocar una falta de motivacion e interés en los emplea-
dos, que no ven un futuro prometedor en la empresa.

Desde la perspectiva de Martinez (2022), al carecer de oportunidades de
crecimiento o de adquirir nuevas habilidades, los empleados pueden buscar
organizaciones que ofrezcan un mayor potencial de crecimiento. El desarrollo
profesional no se trata sélo de promocion, sino también de capacitacion con-
tinua y la oportunidad de aprender nuevas habilidades.

Clima laboral toxico

Un ambiente de trabajo toxico es uno de los problemas de cultura or-
ganizacional mas graves y tiene un impacto significativo en la rotacion de
empleados. Este ambiente se caracteriza por conflictos constantes, falta de
respeto y una atmaosfera generalmente negativa y estresante. Los empleados
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que trabajan en entornos téxicos suelen experimentar ansiedad, baja moral y
una sensacion general de bienestar (Chango Saavedra, 2021). El conflicto y
la tensién constantes pueden hacer que los empleados se sientan incomodos
y desmotivados, lo que los lleva a buscar empleo en algun lugar donde se
sientan mas seguros y valorados.

Mala adaptacion al cambio

La empresa al no manejar bien los procesos de cambio o cuando sus
empleados no se adaptan con rapidez a las nuevas circunstancias laborales
o tecnologias implementadas, crece la incertidumbre y el miedo laboral, gene-
rando que su poca adaptabilidad al cambio, los lleve a buscar otras opciones
de trabajo con procesos ya conocidos por ellos (Martinez, 2022).

Rotacion del personal en las micro, medianas y grandes empresas

La rotacion de empleados varia mucho entre micro, medianas y grandes
empresas. Entre las pequenas y medianas empresas, se estima que alrededor
del 30% de las empresas enfrentan problemas de rotacion, lo que puede estar
relacionado con la falta de personal capacitado y otros factores como el trabajo
deslocalizado (Gonzales, 2009).

En las grandes empresas, especialmente en la industria manufacturera, la
rotacion de empleados puede oscilar entre el 30 y el 50%. La rotacion de em-
pleados puede tener un impacto significativo en el negocio, afectando la pro-
ductividad, la cohesion del equipo y la satisfaccion del cliente (Gonzales, 2009).
Ademas, la rotacion inevitable que se produce debido a factores externos, asi
como la rotacion evitable que puede prevenirse o reducirse mediante acciones
internas, son aspectos importantes a considerar.

Por otro lado, las pequefias y medianas empresas (también conocidas
como PYMES) enfrentan desafios adicionales en comparacion con las grandes
empresas, como dificultades para acceder a recursos financieros y limitaciones
en la expansion y el posicionamiento en el mercado (Barahona & Bello, 2021).

En pocas palabras, la rotacion de empleados es un desafio que afecta a
empresas de todos los tamafos, pero las causas y efectos pueden variar segun
el tamafo de la empresa y la industria.

La rotacion de empleados en micro, medianas y grandes empresas puede
tener diferentes impactos y desafios. Este proceso puede ser interno cuando un
empleado se muda dentro de la misma empresa por un ascenso o cambio de
trabajo, o externo cuando un empleado es despedido o renuncia por una mejor
oportunidad laboral (Martinez, 2022).
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Razones de la rotacion de empleados

Las razones de la rotacion de empleados pueden ser variadas, pero al-
gunas razones comunes son mejores oportunidades laborales en otras em-
presas, un ambiente laboral deficiente, una cultura organizacional deficiente y
una mala actitud gerencial hacia los subordinados.

Ademas, la rotacion de empleados también puede deberse a factores
como la falta de oportunidades de crecimiento, la insatisfaccion con el salario,
la falta de reconocimiento y desarrollo profesional (Chango, 2021).

Entre las ventajas de la rotacion se tienen:

La rotacion interna contribuye a la adquisicion de conocimientos y expe-
riencia de los empleados en diversos puestos de la empresa, al descubrimien-
to de nuevos talentos y a la correccion de errores en la relacion laboral entre
superiores y subordinados.

Puede aportar nuevas ideas y nueva motivacion para realizar tareas,
creando un camino para el crecimiento de la empresa y la mejora del desem-
pefo (Barahona & Bello, 2021).

Mientras que algunas de las desventajas son:

La rotacion puede provocar inestabilidad laboral, lo que afecta gravemen-
te la productividad y la eficiencia de la organizacion.

Ademas, los costos asociados con el reclutamiento, seleccion, capaci-
tacion y contratacion de empleados pueden ser altos, 10 que puede tener un
impacto negativo en el negocio (Martinez, 2022).

Soluciones para frenar la rotacion del personal

Dado que la rotacion del personal puede ser perjudicial para una organi-
zacion, para abordar estos problemas es esencial implementar una serie de
estrategias de solucion para controlar la rotacion y retener al personal.

Anélisis de la causa raiz: Antes de implementar una solucion, es importan-
te comprender las causas fundamentales de la rotacion de empleados en una
organizacion. Esto puede incluir encuestas de salida, entrevistas de salida y
analisis de datos relacionados con la rotaciéon. Identificar patrones y tenden-
cias le ayudara a desarrollar estrategias mas efectivas y especificas (Garcia,
2022).

Mejorar el proceso de seleccion: Una estrategia eficaz para reducir la ro-
tacion es mejorar el proceso de seleccion. Asegurarse de que los candidatos
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que contrate no solo tengan las habilidades técnicas necesarias, sino que tam-
bién se ajusten a la cultura organizacional y tengan un gran potencial para adap-
tarse y crecer dentro de la empresa puede aumentar la probabilidad de retencion
a largo plazo (Martinez, 2022).

Desarrollo y crecimiento profesional: Brindar una oportunidad clara para el
crecimiento y desarrollo profesional es esencial para retener buenos empleados.
Esto puede incluir programas de capacitacion y desarrollo, asignaciones de pro-
yectos desafiantes, tutoria y planes profesionales bien estructurados (Gonzéles,
2009). Los empleados que ven un camino claro hacia el avance dentro de su
organizacion tienen mas probabilidades de asumir compromisos a largo plazo.

Revision de salarios y beneficios: Evaluar periédicamente la competitividad
del salario y los beneficios ofrecidos es fundamental para retener el talento. Com-
parar su paquete de compensacion con el del mercado y realizar los ajustes ne-
cesarios puede ayudar a garantizar que los empleados se sientan valorados y
adecuadamente compensados por su trabajo (Martinez, 2022).

Cultura organizacional positiva: Cultivar una cultura organizacional positiva
y saludable puede tener un impacto significativo en la retencion de empleados.
Esto incluye promover la transparencia, la comunicacion abierta, el trabajo en
equipo y reconocer y celebrar los logros (Barahona & Bello, 2021). Los emplea-
dos tienden a permanecer mas tiempo en una organizacion si se sienten parte de
una comunidad laboral que valora su bienestar y desarrollo.

Mantenga un ambiente de trabajo saludable: la salud y el bienestar de los
empleados son fundamentales para la retencion de empleados. Proporcionar un
entorno de trabajo seguro, saludable y respetuoso y una gestion eficaz del estrés,
un equilibrio entre la vida laboral y personal y apoyo emocional puede reducir
la probabilidad de que los empleados busquen oportunidades en otros lugares
(Garcia, 2022).

Retroalimentacion y desarrollo continuos: La implementacion de un sistema
de desarrollo personal y retroalimentacion continua puede ayudar a mantener a
los empleados comprometidos y motivados (Llanos, 2018). Esto incluye brindar
comentarios constructivos sobre el desempefio, identificar areas de mejoray brin-
dar recursos y oportunidades para el crecimiento profesional y personal.

Promover una gestion eficaz: Los gerentes desempefian un papel funda-
mental en la retencion de empleados. Capacitar a los lideres para que sean em-
paticos, inspiradores y capaces de liderar equipos de manera efectiva puede
aumentar el compromiso y la satisfaccion de los empleados (Gonzales, 2009).
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Relacion entre la cultura organizacional y la rotacién del personal

La cultura organizacional se refiere a los valores, normas, creencias y
comportamientos compartidos de una organizacion, mientras que la rotacion
de empleados se refiere al ritmo al que los empleados abandonan la empresa
durante un periodo de tiempo (Garcia, 2022).

Debido a que la cultura organizacional afecta la satisfaccion laboral, pue-
de tener un impacto significativo en la rotacion de empleados. Cuando una
organizacion fomenta una cultura que valora el equilibrio entre la vida personal
y laboral, respeta la diversidad y crea un ambiente de trabajo colaborativo y
positivo, los empleados tienden a sentirse mas comprometidos y satisfechos.
Este nivel de satisfaccion puede reducir la rotacion al reducir las oportunida-
des para que los empleados busquen oportunidades fuera de la empresa
(Barrios, 2015).

Ademas, la cultura organizacional influye en como se perciben y resuel-
ven los conflictos dentro de la empresa. Una cultura que fomente la comunica-
cién abierta, la resolucion constructiva de problemas vy la resolucion transpa-
rente de disputas puede reducir el estrés y la insatisfaccion de los empleados
(Chango, 2021). Por el contrario, una cultura que evita o ignora los conflictos
puede crear un ambiente de trabajo estresante e insalubre, lo que resulta en
una mayor rotacion de empleados.

Otro aspecto importante es como la cultura organizacional define y re-
compensa el desempefio. Una cultura que reconoce y celebra los logros indi-
viduales y de equipo puede motivar a los empleados a trabajar para alcanzar
los objetivos organizacionales. Por el contrario, una cultura que no valora el
desempefio ni brinda oportunidades claras para el avance profesional puede
desmotivar a los empleados que desean un crecimiento personal y profesional
y, en Ultima instancia, conducir a una rotacion.

También es crucial la alineaciéon de los valores declarados de la organi-
zaciéon con su comportamiento diario. Los empleados pueden sentirse des-
ilusionados y alienados cuando existe una discrepancia significativa entre
los valores declarados de la organizacion (como la ética, la integridad o la
preocupacion por los empleados) y su comportamiento real (como practicas
laborales injustas, falta de apoyo emocional) (Gonzéles, 2009). Esto puede
provocar una alta rotacion a medida que los empleados intentan adaptarse a
la organizacion de la que hablan.

Las empresas con una cultura muy centrada en la satisfaccion del cliente
pueden exigir altos estandares de servicio y compromiso, 10 que puede resul-



FACTORES ADMINISTRATIVOS Y SU IMPACTO
EN EL RENDIMIENTO EMPRESARIAL

tar satisfactorio para algunos empleados, pero estresante y estresante para
otros. Si los empleados sienten que no pueden cumplir con las expectativas
de la empresa, o que el equilibrio entre la satisfaccion del cliente y el bienestar
de los empleados no esta bien gestionado, esta tension puede conducir a una
mayor rotacion (Vasquez, 2019).

La cultura de una organizacion también afecta la forma en que los lideres
de la empresa abordan las cosas. Un estilo de liderazgo que se alinea con
los valores y la vision de la organizacion inspira a los empleados y fomenta un
sentido de propdsito y direccion. Por el contrario, los gerentes que no se ajus-
tan a la cultura organizacional o no se alinean con los valores de la empresa
pueden socavar la moral y provocar insatisfaccion y rotacién de empleados
(Llanos, 2018).

De esta manera, la transparencia y la honestidad en la comunicacion or-
ganizacional son esenciales para construir y mantener una cultura positiva.
Cuando los empleados sienten que se les dice la verdad y estan involucrados
en decisiones importantes, es mas probable que se sientan valorados y com-
prometidos con el éxito de la empresa (Palafox, 2019). Por otro lado, la falta
de transparencia puede generar desconfianza y crear un ambiente laboral
negativo que puede provocar rotacion de empleados.

Es decir, la cultura organizacional y la rotacion de empleados estan indi-
solublemente ligadas, ya que la cultura tiene un impacto directo en la satisfac-
cion laboral, la gestion de conflictos, la gestion del desempefio, la alineacion
de valores, la adaptabilidad, la orientacion al cliente, el liderazgo y la transpa-
rencia organizacional Martinez (2022).. Las organizaciones que comprenden
y cultivan una cultura saludable pueden reducir la rotaciéon de empleados y
aumentar el compromiso y la productividad de los empleados.

Conclusiones

e Un ambiente de trabajo que fomenta el respeto, la colaboracion y el
apoyo es esencial para retener a los empleados. Las empresas con
culturas inclusivas y respetuosas tienen tasas de rotacion mas bajas.

e | as oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de la organi-
zacion son cruciales para retener a los empleados. Las empresas
que invierten en el desarrollo profesional de sus empleados reducen
significativamente la rotacion.
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e |arelacion que tiene la cultura organizacional con la rotaciéon del per-
sonal es imprescindible en las organizaciones, se tiene en conside-
racion que una buena cultura organizacional llevara a cabo que no
exista la rotacion del personal, con ello evadir o evitar contratiempos,
perdida de empleados 0 a su vez de ingresos.

e Esnecesario tener conocimiento sobre como se encuentra el ambien-
te laboral en la organizacion, un buen seguimiento permitira evitar
problemas futuros que perjudicaran a la organizacion con pérdida
de ingresos y clientes insatisfechos por el mal trabajo que estan brin-
dando.
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Cultura innovadora: el motor de transformacion en las empresas
A culture of innovation: The catalyst for organizational change
Resumen

En el entorno empresarial actual, la capacidad de innovar es esencial para la
supervivencia y el crecimiento de las empresas. La cultura de innovacion se
ha convertido en un pilar fundamental para liderar en las empresas, se logra
mediante un esfuerzo concertado para integrar practicas y valores que fomen-
ten el pensamiento disruptivo y la colaboracion. Esto implica reestructurar pro-
cesos, adoptar nuevas tecnologias y cambiar la mentalidad de los miembros
de la organizacién, empoderandolos para proponer ideas y asumir riesgos
calculados, lo cual también incrementa la moral y el compromiso del personal.
La mentalidad de crecimiento es crucial en este contexto, permitiendo a los
empleados ver los problemas como oportunidades de aprendizaje. Sin em-
bargo, existen barreras como la resistencia al cambio y el miedo al fracaso,
que deben superarse fomentando una cultura de apertura y flexibilidad. Las
empresas se enfrentan a un entorno altamente competitivo, por lo que de-
ben invertir en la mejora de productos, procesos y gestion del marketing para
mantener la competitividad, retener clientes y atraer nuevos. Ademas, la di-
versidad e inclusién dentro de la organizacion son clave para el crecimiento y
rendimiento, fortaleciendo las relaciones y promoviendo una gestion centrada
en la inclusion. El uso de tecnologias emergentes ha transformado la relacion
entre las empresas y los clientes, mejorando la eficiencia y reduciendo costos
y tiempo. Empresas como Amazon, Tesla e IBM muestran como la tecnologia
puede optimizar la distribucion, mejorar productos y realizar transacciones se-
guras. La transformacion digital, adaptandose a las areas de trabajo mejoran
la productividad operativa, adaptar las nuevas tendencias es esencial para el
éxito empresarial en la actualidad.

Palabras claves: Empresas, Motor, Innovadora, Cultura.
Abstract

In today’s business landscape, the ability to innovate is essential for the survi-
val and growth of companies. An innovation culture has become a cornerstone
for business leadership, achieved through a concerted effort to integrate prac-
tices and values that foster disruptive thinking and collaboration. This involves
restructuring processes, adopting new technologies, and changing the mind-
set of organizational members, empowering them to propose ideas and take
calculated risks, which also increases morale and employee engagement. A
growth mindset is crucial in this context, allowing employees to view problems



FACTORES ADMINISTRATIVOS Y SU IMPACTO
EN EL RENDIMIENTO EMPRESARIAL

as learning opportunities. However, barriers such as resistance to change and
fear of failure must be overcome by fostering a culture of openness and flexi-
bility. Companies face a highly competitive environment, so they must invest
in improving products, processes, and marketing management to maintain
competitiveness, retain customers, and attract new ones. Additionally, diver-
sity and inclusion within the organization are key to growth and performance,
strengthening relationships and promoting inclusive management. The use of
emerging technologies has transformed the relationship between companies
and customers, improving efficiency and reducing costs and time. Companies
like Amazon, Tesla, and IBM demonstrate how technology can optimize distri-
bution, improve products, and conduct secure transactions. Digital transfor-
mation, adapting to improved work areas, enhances operational productivity;
adapting to new trends is essential for business success today.

Keywords: Companies, Innovation, Culture.

Introduccion

En un mundo empresarial en constante evolucion, la capacidad de inno-
var no es solo una ventaja competitiva, sino una necesidad vital para la super-
vivencia y el crecimiento. La cultura de innovacion se ha convertido en un pilar
fundamental para las organizaciones que buscan liderar en sus respectivas
industrias. Este capitulo explorara como las empresas pueden cultivar un en-
torno que fomente la creatividad, la experimentacion y la adopcion de nuevas
ideas, esenciales para enfrentar los desafios del mercado actual y del futuro.

La cultura de innovaciéon no se desarrolla de la noche a la mafiana; es
el resultado de un esfuerzo concertado para integrar practicas y valores que
promuevan el pensamiento disruptivo y la colaboracion. Esto implica reestruc-
turar procesos, adoptar nuevas tecnologias y, lo mas importante, cambiar la
mentalidad de todos los miembros de la organizacion. Desde la alta direccion
hasta los empleados de primera linea, cada individuo debe sentirse empode-
rado para proponer ideas y asumir riesgos calculados. Este empoderamiento
no solo impulsa la innovacion, sino que también aumenta la moral y el com-
promiso del personal.

Un componente crucial de la cultura de innovacion es la tolerancia al
fracaso. Las organizaciones que entienden que el fracaso es una parte inevi-
table del proceso innovador estan mejor posicionadas para aprender y crecer
a partir de sus errores. Fomentar un ambiente donde los fracasos sean vistos
como oportunidades de aprendizaje en lugar de contratiempos puede liberar
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el potencial creativo de los empleados vy llevar a descubrimientos significa-
tivos. Este enfoque no solo fortalece la resiliencia organizacional, sino que
también impulsa la capacidad de adaptaciéon en un entorno de negocios en
constante cambio.

Finalmente, la diversidad juega un papel esencial en la creacion de una
cultura de innovacion robusta. La inclusion de diferentes perspectivas, habi-
lidades y experiencias en el proceso de innovacion permite que las organi-
zaciones exploren una gama mas amplia de soluciones y enfoques. Las em-
presas que valoran y promueven la diversidad estan mejor equipadas para
identificar oportunidades Unicas y responder a las necesidades de un merca-
do global cada vez més diverso. Este capitulo profundizara en las estrategias
y practicas que las organizaciones pueden adoptar para cultivar una cultura
de innovacion, asegurando que no solo sobrevivan, sino que prosperen en el
competitivo panorama empresarial actual.

Desarrollo

La cultura innovadora

Definicion

La innovacion puede definirse de diversas maneras, reflejando su natura-
leza multidimensional. Zenk et al (2021) describen la innovacién como un me-
dio para cambiar una organizacion en respuesta a cambios externos o para
influir proactivamente en el entorno. Roach et al (2021) ofrecen una definicion
tradicional de innovacion como la creacion de un producto o servicio nuevo
o novedoso. Munisamy et al (2015) definen la innovacion como la explotacion
exitosa de nuevas tecnologias, ideas 0 métodos que conducen a la introduc-
cién de nuevos productos o procesos 0 a la mejora de los existentes (Taylor,
2017). presenta una definicién compuesta de innovacién como un proceso
creativo donde se desarrollan y aplican ideas nuevas o mejoradas para produ-
cir resultados practicos y valiosos. Ademas, Varadarajan (2024) propone una
definicion inclusiva de innovacion basada en la idea, el resultado y la creacion
de valor como caracteristicas esenciales.

Estas definiciones colectivamente enfatizan que la innovacion implica la
introduccion de nuevas ideas, productos o procesos que aportan valor a las
organizaciones y a los clientes. Es un proceso dinamico que puede ser impul-
sado por cambios en el entorno externo, avances tecnoldgicos o esfuerzos
creativos dentro de una organizacion. La innovacion desempefia un papel
crucial en el impulso de la rentabilidad a largo plazo, el crecimiento y la venta-
ja competitiva para las empresas.
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Bajo este contexto, se puede definir a la cultura innovadora como un ele-
mento crucial del comportamiento organizacional que promueve la inventiva
y la busqueda de nuevos conocimientos (Miron-spektor et al., 2022). Se ca-
racteriza por una orientacion hacia el aprendizaje que fomenta la creatividad
y la generacion de nuevas ideas. Las organizaciones buscan establecer una
cultura que valore la creatividad y la innovacion como principios fundamenta-
les, particularmente en respuesta a los avances tecnoldgicos y otros cambios
(Aboramadan et al., 2020). Este marco institucional busca normalizar la creati-
vidad y la innovacioén dentro de la organizacion configurando de esta manera
una cultura orientada a la innovacion.

Caracteristicas y componentes

La innovacion se caracteriza por un conjunto de componentes que influyen
en su desarrollo y adopcion. Las caracteristicas de la innovacion juegan un
papel crucial en la configuracion de su impacto y éxito. Ghonem & Abdrabou
(2023) destacan las caracteristicas proinnovadoras como rasgos individuales
y organizacionales que pueden influir en el comportamiento innovador en el
trabajo. Hosseini et al (2016) enfatizan la relacion entre los atributos o caracteris-
ticas de una innovacion y su adopcion, uso o implementacion. Askarany (2016)
discute las caracteristicas de la innovacion basandose en sus ventajas relativas
y los rasgos de los posibles adoptantes, que influyen en la adopcion y difusion
de la innovacion.

Ademas, Wang et al (2023) sugieren que las caracteristicas de las redes de
innovacion colaborativa pueden facilitar el intercambio y la difusion de recursos,
conocimientos y tecnologia de innovacion. Daneji et al (2019) discuten como las
caracteristicas del propietario-gerente influyen en la orientacion hacia la innova-
cion de las pymes, destacando la importancia de la cultura organizacional, los
impulsores y las estrategias para la creaciéon y adopcion de la innovacion. Taran
et al (2019) enfatizan la congruencia entre las caracteristicas requeridas de los
individuos involucrados en el proceso de innovacion y las caracteristicas reales
de las personas, lo que puede impactar el éxito de las iniciativas de innovacion.

Con base en estos preceptos se concluye que las caracteristicas y com-
ponentes de la innovacion abarcan una amplia gama de factores, incluyendo
rasgos individuales, cultura organizacional, ventajas relativas, percepciones de
los consumidores, redes colaborativas y la congruencia entre las personas y
los procesos de innovacion. Comprender estos componentes es esencial para
fomentar una cultura de innovacién y promover resultados exitosos en la inno-
vacion.
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Figura 1.

Caracteristicas de la Cultura Innovadora.

Principios y valores para considerar en la cultura innovadora

La cultura innovadora se refiere al entorno organizacional y los valores
que fomentan la creatividad, la experimentacion y la implementacion de nue-
vas ideas. Varios principios y valores clave subyacen a una cultura innovado-
ra, segun lo destacado en la literatura:

La cultura innovadora se refiere al entorno organizacional y los valores
que fomentan la creatividad, la experimentacion y la implementacion de nue-
vas ideas. Varios principios y valores clave subyacen a una cultura innovado-
ra, segun lo destacado en la literatura:

1

Emprendimiento: Una cultura innovadora valora el emprendimiento,
alentando a los individuos a asumir riesgos, explorar nuevas oportu-
nidades e impulsar el cambio dentro de la organizacion (Ulrichs et
al., 2019).

Liderazgo Transformacional: El liderazgo transformacional juega un
papel crucial en la configuracion de una cultura innovadora al inspirar
y motivar a los empleados a pensar creativamente y abrazar el cam-
bio (Pacheco, 2024).

Cultura Organizacional y Nacional: Tanto la cultura organizacional
como la cultura nacional influyen en la innovacion. La cultura organi-
zacional establece el tono para la creatividad y la asuncion de ries-
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gos, mientras que la cultura nacional puede impactar el enfoque ge-
neral hacia la innovacion dentro de una sociedad (Tian et al., 2018).

Capital Intelectual: Reconocer y aprovechar el capital intelectual
dentro de una organizacion contribuye a fomentar una cultura innova-
dora y mejorar la competitividad (Dabi¢ et al., 2019).

Cultura de Aprendizaje: Cultivar una cultura de aprendizaje conti-
nuo y crecimiento, incluyendo la aceptacion de errores como parte
del proceso de aprendizaje, es esencial para promover la innovacion
(Kucharska, 2021).

Compartir Conocimientos: Fomentar actividades de intercambio de
conocimientos dentro de la organizacion apoya la innovacion, el ren-
dimiento organizacional y el desarrollo de estrategias (Oyemomi et
al., 2019).

Clima Organizacional: Configurar el clima organizacional para apo-
yar la innovacion es crucial para impulsar la creatividad, la genera-
cion de ideas y la implementacion exitosa de iniciativas innovadoras
(Gorzelany et al., 2021).

Alineacion Cultural: Alinear la cultura de la organizacion con su es-
trategia de innovacion es esencial para incorporar practicas innova-
doras en todos los niveles de la organizacion (Galpin, 2020).

Cultura de Innovacidn Global: Establecer una cultura de innovacion
global que abrace tanto componentes de innovacién como de globa-
lizacion es vital para el éxito en el desarrollo de nuevos productos a
nivel mundial (Mutonyi et al., 2020).

Mentalidad de crecimiento y estrategias contemporaneas

La mentalidad de crecimiento es un concepto fundamental en el desarro-
llo personal y organizacional, basado en la creencia de que las habilidades
y la inteligencia pueden desarrollarse a través del esfuerzo, la educacion y la
perseverancia. Esta mentalidad, popularizada por la psicéloga Carol Dweck,
sugiere que enfrentar desafios y aprender de los fracasos es esencial para el
crecimiento continuo. En el contexto de una cultura innovadora, adoptar una
mentalidad de crecimiento permite a los empleados ver los problemas como
oportunidades para aprender y mejorar, lo cual es crucial para la innovacion
constante y la adaptabilidad en un entorno empresarial cambiante.
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Las estrategias contemporaneas para fomentar una cultura innovadora se
centran en varios principios clave. Primero, es fundamental crear un entorno
seguro donde los empleados se sientan cémodos tomando riesgos y experi-
mentando sin temor al fracaso. Esto se puede lograr a través de la implemen-
tacion de politicas que recompensen la creatividad y la toma de riesgos, asi
como la promocion de una comunicacion abierta y el intercambio de ideas.
Ademas, las organizaciones deben invertir en el desarrollo profesional conti-
nuo, ofreciendo oportunidades de capacitacion y aprendizaje que permitan
a los empleados adquirir nuevas habilidades y mantenerse al tanto de las
ultimas tendencias y tecnologias.

Otro enfoque contemporaneo importante es la creacion de equipos diver-
sos y multidisciplinarios. La diversidad de pensamiento y experiencia puede
conducir a soluciones mas creativas e innovadoras, ya que diferentes pers-
pectivas pueden inspirar nuevas ideas y enfoques. Las empresas también
estan adoptando tecnologias avanzadas, como la inteligencia artificial y el
andlisis de datos, para identificar oportunidades de innovaciéon y optimizar
procesos. Ademas, fomentar una cultura de colaboracion y co-creacion, tanto
dentro de la organizacion como con socios externos, puede ampliar el al-
cance de la innovacion y acelerar la implementacion de nuevas ideas. En
conjunto, estas estrategias ayudan a construir una cultura que no solo valora
la innovacion, sino que también la integra de manera integral en todas las
operaciones y procesos empresariales.

Innovacién como eje central
Importancia de la Direcciéon enfocada en la Innovacion

La direcciéon enfocada en la innovacion es crucial para el éxito y la sos-
tenibilidad de cualquier organizacion en el entorno empresarial moderno. Los
lideres que priorizan la innovacion establecen una vision clara y motivadora,
fomentan una cultura organizacional que valora la creatividad y el pensamien-
to disruptivo, y proporcionan los recursos necesarios para la experimentacion
y el desarrollo de nuevas ideas. Esta orientacion estratégica no solo impulsa el
crecimiento y la competitividad, sino que también prepara a la empresa para
adaptarse a cambios rapidos en el mercado y aprovechar nuevas oportunida-
des. Ademas, una direccion centrada en la innovacion inspira y motiva a los
empleados, creando un ambiente dindmico donde todos se sienten empode-
rados para contribuir al progreso y éxito continuo de la organizacion.

La importancia de una gestion enfocada en la innovacion radica en su
capacidad para impulsar el éxito organizacional, fomentar la creatividad y
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mejorar la competitividad. Varias referencias clave respaldan la importancia
de las practicas de gestion en la promocion de la innovacion dentro de las
organizaciones:

1

Mejora del Desempefio de la Empresa: La innovacion en la gestion
se correlaciona positivamente con el desempefio de la empresa, lo
que conduce a un crecimiento de la productividad y una ventaja com-
petitiva subsecuente (Ofalan et al., 2022).

Gestion del Conocimiento e Innovacidn: Las practicas de gestion
del conocimiento desempefian un papel crucial en la mejora del ren-
dimiento de la innovacion, enfatizando la necesidad de un enfoque
integrado para maximizar los resultados de la innovacion (Polas et
al., 2021).

Mejora Organizacional: La estandarizacion de los procesos de ges-
tion de la innovacion puede llevar a una mejora organizacional, fa-
cilitando la resolucion de problemas, aumentando las capacidades
técnicas y mejorando la satisfaccion del cliente (Villena et al., 2020).

Desarrollo Sostenible: La innovacion en la gestion y la innovacion
tecnolégica pueden impactar significativamente en el desempefio
organizacional, con la sostenibilidad desempefiando un papel me-
diador en la mejora del desempefio general (Zhang et al., 2019)in-
cluding competitiveness, high profit and long-term survival. However,
sustainability has become a diligent act of business and non-busi-
ness organizations because it moves organizations toward superior
performance. Sustainability does not come itself; it requires enough
resources and capabilities. Extant studies have examined the factors
that influence sustainability, but have rarely touched on innovation in
this perspective. The present study examines the influence of mana-
gement innovation and technological innovation on organization per-
formance with the mediating role of sustainability. To test the model,
we applied structural equation modeling in the analysis of a moment
structures (AMOS.

Velocidad de Innovacion y Rendimiento de Nuevos Productos: :
La colaboracion en la innovacion con socios y el apoyo de la gestion
son cruciales para acelerar la velocidad de la innovacion y mejorar el
rendimiento de nuevos productos en pequefias empresas manufactu-
reras (Munawar & Tarmidi, 2020).
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Casos de empresas que han optado por una cultura innovadora

Numerosas empresas a nivel mundial han adoptado una cultura de inno-
vacion como parte fundamental de su estrategia, logrando destacarse en sus
respectivas industrias. Aqui se presentan algunos casos emblematicos:

Google:

Conocida por su ambiente de trabajo creativo y su enfoque en la inno-
vacion continua, Google fomenta una cultura donde los empleados pueden
dedicar el 20% de su tiempo a proyectos personales que podrian beneficiar a
la empresa. Este enfoque ha dado lugar a productos innovadores como Gmail
y Google Maps.

Apple:

Apple ha mantenido una cultura de innovacion constante desde sus ini-
cios. Su capacidad para reinventar productos existentes, como el iPhone,
iPad y Apple Watch, ha redefinido industrias enteras. La empresa proeve un
ambiente donde la excelencia en disefio y la usabilidad son prioridades, alen-
tando a sus empleados a pensar diferente.

Tesla:

Tesla, bajo la direccion de Elon Musk, ha revolucionado la industria au-
tomotriz con sus vehiculos eléctricos y tecnologias de energia sostenible. La
cultura de innovacion en Tesla se centra en la rapida iteracion, la aceptacion
del riesgo y el desafio constante al statu quo, lo que ha permitido a la empresa
mantenerse a la vanguardia de la tecnologia automotriz.

3M:

Conocida por productos como los Post-it y la cinta Scotch, 3M ha culti-
vado una cultura de innovacion que permite a los empleados dedicar un por-
centaje de su tiempo a proyectos personales que podrian dar lugar a nuevos
productos. Esta libertad ha generado una amplia gama de soluciones innova-
doras y sostenibles a lo largo de los afios.

Amazon:

Amazon ha establecido una cultura de innovacion basada en la obsesion
por el cliente, la experimentacion y la toma de decisiones basadas en datos.
La empresa continuamente busca formas de mejorar la experiencia del clien-
te, desde la implementacion de Amazon Prime hasta el desarrollo de tecnolo-
gias de inteligencia artificial como Alexa.
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Estas empresas demuestran como una cultura de innovacion puede llevar
al desarrollo de productos y servicios revolucionarios, mantener la competiti-
vidad en mercados dindmicos y fomentar un ambiente de trabajo motivador y
creativo.

Desafios de la innovacion

Identificacion de barreras comunes para la innovacion dentro de las or-
ganizaciones

Las barreras comunes para la innovacion dentro de las organizaciones
pueden ser diversas y a menudo estan interrelacionadas, dificultando el pro-
ceso innovador de manera significativa. Una de las principales barreras es la
resistencia al cambio. Este fendmeno ocurre cuando los empleados vy lideres
se sienten cémodos con las rutinas establecidas y temen los posibles riesgos
asociados con la implementacion de nuevas ideas (Aarons et al., 2021). La
aversion al cambio puede estar impulsada por el miedo al fracaso, la incerti-
dumbre sobre los resultados y la falta de comprension sobre los beneficios de
la innovacion (Hitchen et al., 2017). Para superar esta barrera, es crucial que
las organizaciones fomenten una cultura de apertura y flexibilidad, donde el
cambio se vea como una oportunidad para el crecimiento y la mejora continua.

Otra barrera significativa es la falta de recursos, que incluye tanto recur-
sos financieros como humanos. Innovar requiere inversiones en investigacion
y desarrollo, tecnologia y capacitacion del personal. Sin un presupuesto ade-
cuado o sin acceso a personal con las habilidades necesarias, las organiza-
ciones pueden encontrar dificultades para avanzar con iniciativas innovado-
ras. Ademas, la asignacion inadecuada de recursos o la falta de prioridad en
proyectos innovadores puede llevar a la fragmentacion de esfuerzos y a la fal-
ta de coherencia en la implementacion de ideas nuevas. Las organizaciones
deben asegurar una adecuada asignacion de recursos y priorizar proyectos
que puedan ofrecer un retorno significativo sobre la inversion.

El tamafio y la complejidad organizacional también pueden representar
barreras para la innovacion, ya que las empresas mas grandes pueden tener
dificultades para mantener la agilidad y el enfoque en la innovacién debido a
sus prioridades estructurales (Edison et al., 2018). Ademas, la falta de habili-
dades necesarias, como la gestion de riesgos vy la realizacion de esfuerzos de
investigacion y desarrollo, puede impedir la innovacion dentro de las organi-
zaciones (Yusof et al., 2017).

La cultura organizacional también juega un papel crucial en la facilitacion
o impedimento de la innovacion. Una cultura que no fomenta la creatividad,
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la experimentacion y el aprendizaje puede sofocar las iniciativas innovadoras.
En muchas organizaciones, una mentalidad de aversion al riesgo puede domi-
nar, donde los errores no son aceptados y se penalizan los fracasos. Esto crea
un entorno donde los empleados se sienten inhibidos para proponer ideas
nuevas y experimentar con enfoques diferentes. Para contrarrestar esto, es
fundamental construir una cultura que valore la innovacion, celebre los esfuer-
zos creativos y vea los fracasos como oportunidades de aprendizaje y mejora.

Como identificar oportunidades de innovacion

La identificacion de oportunidades de innovacion es un proceso crucial
para el crecimiento y la competitividad de las organizaciones. Este proceso
comienza con una profunda comprension del entorno en el que opera la em-
presa, incluyendo el analisis de las tendencias del mercado, las necesidades
y deseos de los consumidores, y los movimientos de los competidores. La uti-
lizacion de herramientas como el anélisis FODA (Fortalezas, Oportunidades,
Debilidades y Amenazas) y el analisis PESTEL (Politico, Econémico, Social,
Tecnolégico, Ecologico y Legal) puede ayudar a las organizaciones a identi-
ficar areas potenciales para la innovacion. Estas herramientas permiten a las
empresas mapear el panorama competitivo y descubrir nichos de mercado
que no han sido explotados completamente.

Otro aspecto a considerar es el conocimiento previo de las necesida-
des del cliente y las formas de abordarlas, ya que esto permitira mejorar la
capacidad de identificar oportunidades de negocio valiosas (Baron, 2021).
El conocimiento tecnoldgico es crucial para reconocer oportunidades con re-
sultados de innovacion radical, lo que enfatiza la importancia de incluirlo en
los marcos de conocimiento para el emprendimiento tecnolégico (Clark et al.,
2024). Ademas, el capital humano desempefia un papel significativo en la
identificacion de oportunidades, encontrandose una fuerte conexion entre el
ndamero de oportunidades identificadas y su grado de innovacion.

Comprender la identificacion de oportunidades es esencial para traducir
nuevos conocimientos en innovaciones empresariales practicas que contri-
buyan al desarrollo econémico y social (Baldacchino et al., 2023)a growing
number of management scholars are seeking to explain how leaders use intui-
tion in organizational settings. In line with dual-process theories, management
scholars argue that the most effective decision makers are cognitively versati-
le, which means that they are able to ‘switch cognitive gears’ between intuition
and analysis and, more importantly, that they are able to use both types of
processing at high levels. Although this has important implications, the actual
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use of intuition as well as cognitive versatility have received limited scholarly
attention. Motivated by the desire to address this gap, we pose the following
research question: To what extent is experience associated with a. Ademas,
fomentar la innovacion a través del intraemprendimiento utilizando sistemas
de ideas también puede ayudar a identificar oportunidades de crecimiento y
desarrollo (Silva & Winkler, 2022).

La educacion en emprendimiento también juega un papel crucial en el
desarrollo de la capacidad para identificar oportunidades innovadoras, enfati-
zando la importancia de entornos pedagdgicos que animen a los estudiantes
a transformar convenciones y construir nuevos significados para productos
y servicios (Lin & Chen, 2023). El reconocimiento exitoso de oportunidades
emprendedoras requiere la identificacion precisa de nuevas oportunidades
para evitar pérdidas financieras. Ademas, los métodos de medicién de opor-
tunidades de innovacion orientados al cliente, como el andlisis de resefas en
linea, pueden ayudar en la planificacion de innovaciones de productos o ser-
vicios (Zhang et al., 2019)including competitiveness, high profit and long-term
survival. However, sustainability has become a diligent act of business and
non-business organizations because it moves organizations toward superior
performance. Sustainability does not come itself; it requires enough resour-
ces and capabilities. Extant studies have examined the factors that influence
sustainability, but have rarely touched on innovation in this perspective. The
present study examines the influence of management innovation and tech-
nological innovation on organization performance with the mediating role of
sustainability. To test the model, we applied structural equation modeling in the
analysis of a moment structures (AMOS.

Casos empresas que han superado desafios para mantener su enfo-
que en la innovacion

Se pueden citar varios casos que han superado varios desafios referentes
a la innovacion:

Caso Apple Inc.

A principios de la década de 1990, Apple Inc. se encontraba en una
posicién precaria, enfrentando una disminucion significativa en su cuota de
mercado y una falta de direccion clara. La empresa, conocida por su inno-
vacion en la década anterior, parecia haber perdido su rumbo. Sin embargo,
el regreso de Steve Jobs en 1997 marco un punto de inflexion crucial. Jobs
implementd una estrategia audaz enfocada en la innovacion y el disefio de
productos, lo que resultd en el lanzamiento de una serie de productos iconicos
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como el iMac, el iPod, el iPhone y el iPad. Estos productos no solo revitalizaron
la empresa, sino que también establecieron nuevos estandares en la industria
tecnolégica. La cultura de disefio y desarrollo continuo de nuevos productos
permitié a Apple superar sus desafios y mantener su posicion como lider en
innovacion tecnolégica, transformando la forma en que el mundo interactia
con la tecnologia.

Caso Netflix

Netflix comenzé como una empresa de alquiler de DVD por correo en un
momento en que el streaming de video aun no era comun. A medida que las
tendencias del consumo de medios digitales comenzaron a cambiar, Netflix
se enfrent¢ al desafio de adaptarse a un mercado en evolucion rapida. Reco-
nociendo la oportunidad, la empresa tomoé la decision audaz de transformar
su modelo de negocio hacia el streaming de video en linea. Esta transicién no
estuvo exenta de riesgos, pero resulté ser visionaria. Ademas, Netflix comenzd
a producir su propio contenido original, lo que no solo diferencié a la empresa
de sus competidores, sino que también ayudo a atraer y retener suscriptores.
A través de su enfoque en la innovacion y la adaptacion al cambio, Netflix ha
superado desafios significativos y ha revolucionado la industria del entreteni-
miento, convirtiéndose en una plataforma de streaming lider a nivel mundial.

Caso Tesla Inc.

Tesla Inc. enfrentd un escepticismo generalizado y numerosos desafios
financieros al intentar lanzar vehiculos eléctricos en un mercado dominado
por automdviles de combustion interna. La vision de Elon Musk, centrada en la
creacion de vehiculos eléctricos de alta calidad y con un rendimiento superior,
parecia casi imposible de lograr en un principio. Sin embargo, a través de una
combinacion de innovacion tecnolédgica, disefio vanguardista y una estrategia
de mercado agresiva, Tesla logré superar estos obstaculos. La introduccion
del Tesla Roadster, seguido por modelos como el Model S, Model 3 y Model
X, demostré que los vehiculos eléctricos podian ser deseables y viables. La
apuesta por una red de supercargadores y la continua innovaciéon en tec-
nologia de baterias han permitido a Tesla mantenerse a la vanguardia de la
industria automotriz. Gracias a su enfoque persistente en la innovacion, Tesla
ha redefinido las expectativas de lo que un vehiculo eléctrico puede ser y ha
impulsado a la industria hacia un futuro méas sostenible.

Relacion de la inversion en innovacion

Actualmente, las empresas enfrentan un entorno altamente competitivo y
demandante. Para mantenerse a la vanguardia, destinar parte de su capital a
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la adquisicion o mejora de productos (bienes o servicios), procesos internos,
gestion del marketing, entre otros. La innovacién se ha convertido en uno de
los pilares fundamentales para mantener la competitividad en el mercado, su
valor radica en la retencion de clientes y la adquisicion de futuros clientes po-
tenciales, ademas, de mantener la competitividad a través de la diferenciacion
de productos.

Inversion en innovacion

Son acciones destinadas a obtener un beneficio futuro a través de la in-
corporacion o mejoramiento de procesos. Estas acciones buscan potenciar
las capacidades propias de la empresa para promover su rentabilidad en un
ambiente cambiante, donde la tecnologia es el motor que permite alcanzar
nuevos niveles. Es esencial que las organizaciones se centren en el desarrollo
de proyectos o programas destinados a fortalecer el conocimiento y el talento
humano (De La Hoz et al., 2020). El desarrollo econémico de cada empresa
depende del capital invertido y de su capacidad de aprovechar las oportuni-
dades que se presentan. En otras palabras, mientras mayor sea el compromi-
so de la empresa en mejorar el ambiente laboral, los procesos, el talento y el
conocimiento de sus trabajadores, mayor sera la retribucion de la inversion.

La inversion en innovacion es considerada uno de los factores determi-
nantes para mejorar el rendimiento y la competitividad de una empresa. La
asignacion de recursos econdmicos y humanos al desarrollo de nuevas estra-
tegias que satisfagan las necesidades del cliente es la clave para garantizar
el éxito de una organizacion (Cérdoba & Naranjo, 2017). Financiar programas
y proyectos enfocados en el desarrollo tecnoldgico y cientifico genera nuevos
conocimientos que pueden ser aplicados tanto a los procesos internos de la
empresa como a sus productos.
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Figura 2.

Proceso de inversion en innovacion.
Lmﬁ;;i&'; de | Generar ideas | Seleccion de proyectos
Planificacion y desarrollo > | Ejecucitn | Evaluacion
Retroalimentaciin ~| Mejoramiento continuo

La retribucion de la inversion en actividades de investigacion, disefo, pro-
totipado, desarrollo y lanzamiento se reflejan a largo plazo, con un impacto
positivo en el posicionamiento y la diferenciacion frente a los competidores
(Cordoba & Naranjo, 2017). Las empresas con una cultura innovadora cen-
trada en el mejoramiento continuo tienen mayor capacidad de adaptarse a
cambios abruptos en el entorno. La integracion de innovaciones tecnoldgicas
en las diferentes areas de la empresa mejora los procesos administrativos y
productivos, sin embargo, la capacidad para integrar estos cambios esta liga-
da a la solvencia econdmica de la entidad (Sanchez et al., 2024).

La relacion entre la inversion en innovacion y el crecimiento econo-
mico

La innovacion es la clave para que una empresa se posicione en el mer-
cado. El mejoramiento de sus productos (bienes o servicios), procesos opera-
tivos o administrativos, marketing, entre otros aspectos, es esenciales para su
crecimiento econdmico. La inversion en innovacion puede impulsar el creci-
miento econémico de una empresa de diversas maneras, COmo:

e Reducir costos
e Mejorar la productividad
e Desarrollar nuevos productos

e Mejorar la competitividad
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Invertir en herramientas y equipos que mejoren los procesos de produc-
cion tiene como beneficio una reduccion del costo marginal, lo que conlleva
un ahorro considerable en materiales y tiempo de producciéon. Destinar recur-
S0S econdmicos a la innovacion, investigacion y desarrollo (1+D) influye en la
captacion de ingresos, mientras mayor sea la capacidad de inversion, mayo-
res seran los beneficios a largo plazo (Ramirez & Vazquez, 2023). Producir
productos con caracteristicas atractivas para el cliente mejorar la rentabilidad
de la empresa. El reconocimiento derivado de invertir en el desarrollo de la
propia empresa también puede atraer inversores para futuros proyectos. Sin
embargo, innovar no siempre garantiza un alto crecimiento econémicos, por
lo que es necesario evaluar las necesidades y areas donde estas mejoras
puedan ser incorporadas.

Como la inversidn en innovacion puede impulsar la competitividad y
el crecimiento de las empresas

La innovacion juega un papel crucial en el desarrollo de una empresa. El
posicionamiento en el mercado esta directamente relacionado con la calidad
del producto ofertado. Invertir en mejorar o crear nuevos productos permite
a las empresas diferenciarse de la competencia y atraer clientes potenciales.
La adopcién de nuevas tendencias tecnolégicas reduce los costos operativos
y se optimiza recursos, lo que permite disminuir el costo del producto des-
tinado a la venta (Cadena et al., 2019). Diversos factores contribuyen a la
competitividad de una empresa en el mercado, como la calidad del producto,
la eficiencia operativa, la adaptacion al cambio, la lealtad del cliente, la capa-
cidad de financiamiento, etc. Sin embargo, siempre es fundamental cubrir las
necesidades del cliente.

Impulsar la competitividad de una empresa requiere un enfoque que inte-
gre diversos aspectos.
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Figura 3.

Enfoques que integra la competitividad.

Los cambios actuales han hecho de la innovacion un factor crucial para
mantener la competitividad. Las empresas deben ser capaces de adaptarse
a las fluctuaciones del mercado y a las demandas del cliente. Existen obsta-
culos que pueden dificultar la implementacion de mejoras, como la falta de
conocimientos en innovacion, la escasez de recurso econdémicos, resistencia
al cambio, entre otros, sin embargo, las empresas que logran incorporar la in-
novacion en sus actividades cotidianas obtienen un ventaja significativa sobre
sus competidores (Vargas & Cardenas, 2023). Mejorar la eficiencia operativa
para responder de manera oportuna a las demandas del mercado es esencial
para garantizar la subsistencia. En un mundo cada vez mas globalizado, las
herramientas tecnoldgicas se han convertido en el medio para alcanzar las
metas y objetivos propuestos.

Ser competitivo requiere un andlisis tanto interno como externo de la em-
presa. Conocer las nuevas demandas y tendencias es una estrategia clave
para comprender las necesidades de los clientes y mejorar los procesos in-
ternos. Dependiendo del entorno en el que se desenvuelve la empresa, se
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pueden aplicar estrategias de diferenciacion tecnoldgica. Adoptar nuevas
tendencias y aceptar cambios influye influyen positivamente en la mejora de
la experiencia del cliente. No obstante, es crucial reconocer las limitaciones
que la empresa tiene en materia de innovacion para determinar su capacidad
de afrontar los cambios y evaluar el impacto de las mejoras aplicadas.

Estrategias para romper esquemas en la innovacion

Hoy en dia, las empresas han optado por incorporar estrategias centra-
das en lainnovacion. Para ello, es necesario crear espacios que promuevan el
pensamiento creativo y disruptivo, fomenten la colaboraciéon entre trabajado-
res y formen equipos diversos. Al implementar estas préacticas, las empresas
pueden desarrollar estrategias efectivas para la resolucion de problemas, la
creacion de nuevos productos y la mejora de procesos internos. La clave esta
en la capacidad de la empresa para integrar estas estrategias en el entorno
laboral. De acuerdo con (Fernandez & Martinez, 2023) el crecimiento de las
empresas se debe a la inclusion de la innovacion en los procesos de planifi-
cacion, disefio y estrategias, ya que es una herramienta que potencia la acti-
vidad productiva y competitiva.

Diversidad e inclusion en la innovacion

La diversidad e inclusion dentro de una organizaciéon impactan favora-
blemente en su crecimiento y rendimiento. No obstante, crear un ambiente
que promueva estos factores no es sencillo. Un entorno que fomente la diver-
sidad e inclusion contribuye significativamente al desarrollo organizacional.
Fortalecer las relaciones mediante una cultura empresarial inclusiva y diver-
sa permite un cambio de paradigma, pasando de una gestion tradicional a
una mentalidad centrada en la inclusiéon de todos los empleados (Sandoval,
2023). Tanto la gestion tradicional como la diversidad e inclusion se enfocan
en fortalecer las destrezas humanas dentro de una organizacion. En un entor-
no donde la tecnologia es la herramienta que conecta a los miembros de una
organizacion, es fundamental desarrollar areas que faciliten la adaptacion a
un ambiente mas diverso y dinamico.

Destinar recursos y crear espacios para la interaccion de personas de
diferentes disciplinas en la busqueda de soluciones creativas incentiva la
participacion desde diversos enfoques y opiniones. El uso de técnicas y he-
rramientas tecnoldgicas es una estrategia eficaz para fomentar la innovacion
disruptiva, la colaboracion y el aprendizaje continuo.
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Figura 4.

Resultados de la Diversidad e Inclusion.

Uso de tecnologias emergentes

El uso de la tecnologia emergente ha transformado la forma en que las
empresas se relacionan con los clientes. Aprovechar los beneficios que es-
tas tecnologias generan es una estrategia clave para muchas organizaciones.
Con el constante cambio tecnologico, innovar se ha convertido en una nece-
sidad para mantener la competitividad en el mercado. La relacion entre el uso
de medios tecnoldgicos y la innovacion se centra en mejorar la productividad,
los procesos internos y la rentabilidad, entre otros aspectos (Amaro & Robles,
2020). La necesidad de incorporar la tecnologia en las operaciones cotidia-
nas es cada vez mas alta. Empresas como Amazon utilizan tecnologias para
optimizar la distribucion de productos y mejorar la atencion al cliente. Tesla
se enfoca en el mejoramiento continuo de vehiculos eléctricos, mientras que
IBM emplea tecnologias avanzadas para realizar transacciones de manera
transparente y segura.

Actualmente, la implementacion de tecnologia emergente es evidente en
la mayoria de los sitios web, convirtiéndose en una extension del servicio ofre-
cido al cliente. Con el tiempo, el impacto de estas tecnologias se incrementa,
destacando la automatizacion de procesos, la ciberseguridad, el almacena-
miento digital y el desarrollo de inteligencia artificial (IA) como factores de
adaptabilidad que las empresas han comenzado a incorporar en el ambiente
laboral.
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Las empresas que aplican medios tecnolégicos y poseen una cultura in-
novadora presentan ciertas caracteristicas, tales como:

e Crecimiento acelerado

e Impacto econdmico

e Mejora de la eficiencia y eficacia
e Reduccion de costos

e Seguridad y proteccion de datos
e Analisis y toma de decisiones

e Informacion actualizada

e Mayor competitividad

La tecnologia puede aplicarse a diferentes sectores de la economia y
adaptarse para cumplir funciones especificas sin intervencion humana. En los
ultimos afos, ha tenido un impacto significativo en cémo las empresas operan
y compiten. Actualmente, los medios para llegar al cliente son principalmen-
te las plataformas digitales. La adaptabilidad de las empresas a las nuevas
tendencias depende del conocimiento y el potencial del capital humano para
utilizarlas eficazmente.

Apertura al cambio

De acuerdo con Cernas et al (2019) la apertura al cambio se refiere a
la capacidad de las empresas para aceptar las modificaciones en su entor-
no, una gestion adecuada determina como la empresa puede aprovechar las
oportunidades disponibles, la actitud hacia nuevas ideas y su aceptacion de-
penden en gran medida de la cultura que la empresa promueva en su am-
biente de trabajo. La apertura al cambio puede representar un desafio, pero
es crucial para alcanzar el éxito. La adaptabilidad es esencial para mantener
la sostenibilidad y la resiliencia de una empresa. En un mercado competitivo
y exigente, las empresas buscan innovar y mejorar continuamente, creando
asi oportunidades para implementar nuevas ideas segun la demanda actual.

La innovacion y el mejoramiento continuo han generado que las empresas
posean una personalidad mas abierta en relacion a los cambios del entorno,
para que una organizacion pueda afrontar los desafios debe tener presente
lo siguiente:



FACTORES ADMINISTRATIVOS Y SU IMPACTO
EN EL RENDIMIENTO EMPRESARIAL

Figura 5.

Aspectos Claves para la Apertura al Cambio en una Empresa.

En el contexto empresarial se define como la capacidad de una organi-
zacion para aceptar y adaptarse, esta habilidad crucial determina cémo una
empresa puede aprovechar las oportunidades emergentes y responder efi-
cazmente a los desafios del mercado.

Producto de la transformacion digital en las empresas

A nivel global, el entorno tecnolégico evoluciona a una velocidad conside-
rable, y la adopcion de herramientas digitales ha influido en como las empre-
sas operan, compiten y se desarrollan. De acuerdo con Nolasco et al (2023)
el uso de herramientas tecnolégicas se ha convertido en un requisito esencial
para mantener la competitividad y satisfacer las necesidades de los clien-
tes. Incorporar tecnologia contemporanea requiere que la empresa posea una
cultura enfocada en el mejoramiento continuo, promoviendo la creatividad, la
colaboracion, el liderazgo y la innovacion constante.

A medida que la demanda de herramientas tecnoldgicas aumenta, las
empresas buscan alinear las nuevas tendencias con el cumplimiento de sus
objetivos. El compromiso de los lideres para mejorar la funcionalidad de la or-
ganizacion mediante la insercion de herramientas digitales requiere una men-
talidad abierta al cambio. El uso de aplicaciones préacticas, como la inteligen-
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cia artificial, la ciberseguridad, el almacenamiento en la nube, la tecnologia
blockchain y el internet de las cosas, mejora significativamente la realizacion
de tareas y reduce el tiempo y los errores operativos (Nolasco et al., 2023)

La transformacion digital en empresas contemporaneas

En la actualidad, el éxito de una empresa esté vinculado a su capacidad
para integrar la tecnologia en los procesos de produccion, operacion, anali-
sis de datos y optimizacion de recursos, entre otros. Esta integracion busca
mejorar la operatividad en todas las areas, aumentando la eficiencia y, como
resultado, reduciendo costos y tiempo. La transformacion digital de una orga-
nizacion implica el mejoramiento de sus procesos internos, que pueden variar
segun el departamento en el que se apliquen, por ejemplo, las actividades
administrativas pueden adaptarse a la modalidad de trabajo hibrido, mientras
que las areas de produccion pueden beneficiarse de la automatizacion (Del
Do et al., 2023).

Las empresas se han visto en la necesidad de incorporar tecnologia para
automatizar sus procesos internos. Para mantener una ventaja competitiva, las
organizaciones emplean estrategias que acortan procedimientos sin afectar
la calidad del producto o servicio, incluyendo la implementacion de sistemas
de gestion automatizados que mejoran la eficiencia operativa. Invertir en la
formacion continua de los empleados en el uso de nuevas tecnologias es una
estrategia que a largo plazo genera una significativa optimizacion del tiempo.

El uso de software que optimiza el tiempo de trabajo es crucial para la
resolucion de tareas complejas. Las empresas utilizan diversas herramientas
para mejorar la eficiencia y la productividad, tales como:

e Software de gestién de proyectos.

e Plataformas para la comunicacion y colaboracion entre trabajadores
y clientes.

e Sistemas de almacenamiento de informacion.
e Herramientas de marketing.

e Software de anélisis de datos.

e Seguridad y mas.

Estas herramientas permiten optimizar tareas y reducir errores, para des-
tinar parte del tiempo en abordar temas de interés para la empresa.
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Sostenibilidad en la era de la transformacidn digital

Las herramientas tecnolégicas han transformado la manera en que las
empresas comercializan sus productos y se relacionan con la sociedad. El
crecimiento de una organizacion depende del nivel de innovacién y de su
capacidad para integrar la tecnologia en sus actividades. La dependencia de
dispositivos tecnolégicos y plataformas digitales, como las redes sociales, ha
superado a los medios tradicionales de interaccion con el consumidor.

El comercio digital es clave para que muchas empresas lleguen al consu-
midor. Las estrategias de marketing centradas en destacar el producto ofre-
cido y captar la atencién de los clientes requieren que la empresa destine
recursos y tiempo para desarrollar mejoras que satisfagan sus necesidades
(Nolasco et al., 2023). La implementacion de tecnologia que mejore la resilien-
cia empresarial depende del capital invertido y del tipo de objetivo propuesto,
es decir, proyectos de inversion a corto o largo plazo.

Figura 6.

Proceso Badsico de Inversion.

Conclusiones

Las empresas en la actualidad deben poseer una cultura en innovacién para
fortalecer su crecimiento y desarrollo, uno de los aspectos a considerar para mejo-
rar las relaciones de una empresa es la inclusion de personal con especialidades
diferentes en cada area, es decir, realizar proyectos en los que se interactie con
otros miembros pertenecientes a la empresa para conocer los puntos fuertes y las
necesidades que presentan. La productividad de una empresa depende del am-
biente de trabajo en la que el trabajador desarrollo sus actividades cotidianas, en
un ambiente propicio la genera

En un entorno cambiante y altamente competitivo optar por la implementacion
de herramientas tecnologias ayudara a mejorar su posicion en el mercado. Existen
diversas herramientas que optimizar el trabajo del ser humano, de acuerdo al area
en él que se desenvuelve pueden ser adaptadas para cumplir funciones que no
requieran de la supervision humana, hoy en dia, la mayor parte de los procesos de
produccion se los realiza de manera automatiza, lo que ha permitido reducir costos
y materiales, ademas, de reducir errores producidos por la mecanica humana.
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El mejoramiento continuo conlleva a que la empresa realice modificacio-
nes para mejorar la eficiencia y eficacia de los procesos internos, adaptarse
a los cambios y a las necesidades del cliente son la clave para alcanzar el
éxito. Sin embargo, el mejoramiento continuo esta ligado a la capacidad de la
empresa para adaptar las nuevas tendencias tecnoldgicas y desarrollarlas en
el ambiente de trabajo.
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Influencia del liderazgo ético en el rendimiento empresarial
Influence of ethical leadership on business performance
Resumen

En un mundo empresarial globalizado, el liderazgo ético es esencial para el
exito sostenible de las organizaciones. Este capitulo explora la relacion entre
el liderazgo ético y el rendimiento empresarial, destacando cémo las decisio-
nes basadas en valores pueden impulsar el crecimiento y la sostenibilidad a
largo plazo. El liderazgo ético va mas alla de evitar préacticas ilicitas; fomenta
una cultura organizacional que valora la honestidad, el respeto y la equidad,
ganando asi la confianza y lealtad de clientes y empleados. Este enfoque
mejora la moral y el compromiso del personal, lo que se traduce en un rendi-
miento empresarial robusto. El liderazgo ético implica liderar basandose en
principios morales que guian decisiones y acciones dentro de la organizacion.
Este estilo se centra en la integridad, transparencia y justicia, promoviendo un
ambiente donde se respetan las normas éticas. Los lideres éticos demuestran
confiabilidad y justicia, influyendo positivamente en el comportamiento de sus
empleados y reduciendo conductas destructivas. Ademas, el liderazgo ético
establece estandares claros y promueve el comportamiento ético a través de
la toma de decisiones y las interacciones. Este estilo de liderazgo, ademas,
se caracteriza por integridad, justicia y responsabilidad social, fomentando un
clima organizacional positivo. Los lideres éticos actuan con coherencia, gene-
rando confianza y credibilidad, y se esfuerzan por tratar a todos de manera
justa, promoviendo un ambiente de trabajo equitativo y colaborativo.

Palabras claves: liderazgo ético, rendimiento empresarial, cultura organi-
zacional, comportamiento organizacional.

Abstract

In a globalized business world, ethical leadership is essential for the sus-
tainable success of organizations. This chapter explores the relationship be-
tween ethical leadership and organizational performance, highlighting how
values-based decisions can drive long-term growth and sustainability. Ethical
leadership goes beyond avoiding illegal practices; it fosters an organizational
culture that values honesty, respect, and equity, thus gaining the trust and loy-
alty of customers and employees. This approach improves employee morale
and commitment, resulting in robust organizational performance. Ethical lead-
ership involves leading based on moral principles that guide decisions and
actions within the organization. This style focuses on integrity, transparency,
and fairness, promoting an environment where ethical norms are respected.
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Ethical leaders demonstrate trustworthiness and fairness, positively influenc-
ing the behavior of their employees and reducing destructive behaviors. Addi-
tionally, ethical leadership sets clear standards and promotes ethical behavior
through decision-making and interactions. This leadership style is also char-
acterized by integrity, fairness, and social responsibility, fostering a positive
organizational climate. Ethical leaders act with consistency, generating trust
and credibility, and strive to treat everyone fairly, promoting an equitable and
collaborative work environment.

Keywords: ethical leadership, organizational performance, organizational
culture, organizational behavior.

Introduccion

En un mundo empresarial cada vez mas globalizado e interconectado,
el liderazgo ético ha emergido como un componente esencial para el éxito
sostenible de las organizaciones. La creciente demanda por transparencia,
responsabilidad social y gobernanza corporativa sélida ha puesto en el cen-
tro de atencion la importancia de liderar con integridad y principios éticos.
Este capitulo explora la profunda interrelacion entre el liderazgo ético y el ren-
dimiento empresarial, destacando como las decisiones basadas en valores
pueden impulsar el crecimiento y la sostenibilidad a largo plazo.

La relevancia del liderazgo ético no se limita a evitar practicas ilicitas o in-
morales; va mucho mas alla al fomentar una cultura organizacional que valora
la honestidad, el respeto y la equidad. En un entorno donde los consumidores
y las partes interesadas son cada vez mas conscientes y exigentes en cuanto
a los comportamientos corporativos, las empresas que adoptan un enfoque
ético en su liderazgo no solo construyen una reputacion positiva, sino que
también ganan la confianza y lealtad de sus clientes y empleados. Este enfo-
que, a su vez, se traduce en un rendimiento empresarial robusto y resiliente.

Ademas, el liderazgo ético desempefia un papel crucial en la creacion
de un ambiente de trabajo que promueve la colaboracion, la innovacion vy el
bienestar de los empleados. Los lideres que practican la ética en su gestion
no solo inspiran a sus equipos a alcanzar sus metas, sino que también esta-
blecen un estandar de conducta que motiva a todos los niveles de la organi-
zacion a seguir su ejemplo. Con base en esto, este capitulo explora algunos
casos reales y estudios de empresas que han logrado un éxito notable gracias
a su compromiso con principios éticos solidos, demostrando que el liderazgo
ético es una inversion estratégica que rinde altos dividendos.



FACTORES ADMINISTRATIVOS Y SU IMPACTO
EN EL RENDIMIENTO EMPRESARIAL

Desarrollo
Liderazgo Etico: Conceptos Basicos

El liderazgo ético se define como la practica de liderar basandose en
principios morales y valores éticos que guian la toma de decisiones y las ac-
ciones dentro de una organizacion. Este tipo de liderazgo se enfoca en la
integridad, la transparencia y la justicia, promoviendo un ambiente donde se
valoran y respetan las normas éticas. Los lideres éticos no solo cumplen con
las reglas y regulaciones, sino que también se esfuerzan por hacer lo correc-
to, incluso cuando es dificil o impopular. La ética en el liderazgo implica una
responsabilidad tanto hacia los empleados como hacia todas las partes inte-
resadas, incluyendo clientes, proveedores y la comunidad en general.

El liderazgo ético es un aspecto fundamental de la gestion organizacio-
nal que implica que los lideres demuestren un comportamiento justo, honesto
y con principios, mientras influyen en la conducta ética de sus seguidores
a través de diversos mecanismos (Bedi et al., 2015). Los lideres éticos se
caracterizan por su confiabilidad y justicia, lo que conduce a comportamien-
tos laborales reciprocamente beneficiosos por parte de los empleados y una
disminucion de comportamientos destructivos (Brown & Mitchell, 2010). Este
estilo de liderazgo implica establecer estandares éticos claros, participar en
una comunicacion bidireccional y promover el comportamiento ético a través
de la toma de decisiones y las interacciones con los demas (Yagmur, 2021).

Un enfoque integrador del liderazgo ético enfatiza la importancia de los
principios morales fundamentales como puntos de referencia normativos, de-
safiando el relativismo ético y destacando la importancia de los principios mo-
rales generales en el liderazgo ético (Eisenbeil3, 2012).

Por otra parte, se debe destacar el hecho de que el liderazgo ético es
distinto de otros estilos de liderazgo, pero esta vinculado al liderazgo transfor-
macional y transaccional, lo que indica su naturaleza multifacética (Shakeel,
2024). Se basa en juicios impulsados por valores y fomenta relaciones con
las partes interesadas fundamentadas en principios éticos, promoviendo un
sentido compartido de significado (Shaaban, 2021).

Estas afirmaciones destacan la relevancia de la ética y la moral en la con-
figuracion de este estilo de liderazgo, por lo que, se hace necesario ahondar
en estos preceptos tedricos para lograr una mayor comprension del liderazgo
ético
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Etica

La ética es una rama de la filosofia que se ocupa del estudio de los valo-
res y principios que guian el comportamiento humano. Se centra en determi-
nar o que es moralmente correcto o incorrecto, justo o injusto, y bueno o malo
en diversas situaciones. La ética no solo examina las acciones humanas, sino
también las intenciones y las consecuencias de dichas acciones, buscando
establecer normas y pautas que ayuden a las personas a vivir de manera justa
y virtuosa. En su esencia, la ética trata de responder a preguntas fundamentales
sobre cémo deberiamos vivir y qué tipo de personas deberiamos esforzarnos
por ser.

La ética también juega un papel crucial en diversos ambitos de la vida,
incluyendo la medicina, la politica, la economia y los negocios. En el contexto
médico, por ejemplo, la ética aborda cuestiones complejas como la eutanasia,
el consentimiento informado v la justicia en la distribucion de recursos de salud.
En los negocios, la ética se centra en practicas como la responsabilidad social
corporativa, la transparencia y la equidad en el trato a empleados y clientes. En
cada uno de estos campos, la ética proporciona un conjunto de principios que
guian las decisiones y acciones hacia resultados justos y moralmente acepta-
bles.

La ética, un aspecto fundamental de diversas disciplinas, incluyendo la in-
genieria, la medicina y la informatica, desempefia un papel crucial en la guia de
los procesos de toma de decisiones y en la garantia de una conducta respon-
sable en la investigacion y la practica. El concepto de ética involucra principios,
valores y estandares que gobiernan el comportamiento de individuos y organi-
zaciones dentro de un contexto especifico (“Ethics in the Modern World”, 2005).
En el mundo moderno, la integracion de directrices éticas con un analisis ético
sustantivo y estrategias de implementacion efectivas se destaca como esencial
(Jobin & lenca, 2019). Esta integracion es particularmente importante en cam-
pos como la bioética, la ética en enfermeria y la evaluacion de tecnologias de la
salud, donde las revisiones sistematicas y los meta-analisis se utilizan cada vez
mas para evaluar consideraciones éticas (Mertz et al., 2020).

Existen varias teorias éticas que ofrecen diferentes perspectivas sobre
como determinar la moralidad de una accion. Entre las més destacadas se en-
cuentran el utilitarismo, que propone que una accioén es moralmente correcta
si maximiza la felicidad o el bienestar general. El utilitarismo es una teoria ética
consecuencialista que postula que el valor moral de una acciéon esta determina-
do por su resultado en la maximizacion del bienestar o la felicidad general (Savu-
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lescu et al., 2020). Esta teoria enfatiza la idea de la beneficencia imparcial, donde
el objetivo es maximizar el bienestar de todos los seres sintientes sin privilegiar a
ciertos individuos sobre otros.

En el contexto de la toma de decisiones durante una crisis de salud global,
las respuestas utilitaristas a los dilemas morales pueden afectar la confianza en
los lideres. Sacrificar a algunos individuos para salvar a un grupo mayor puede
erosionar la confianza, mientras que maximizar el bienestar de todos por igual
puede aumentarla (Everett et al., 2021). La aplicacion del utilitarismo se extiende
a varios campos, incluidos la economia y la tecnologia. En la economia del bien-
estar, el bienestar a menudo se equipara con la satisfaccion de las preferencias,
alineandose con los principios utilitaristas (Manfredi, 2023). Ademas, los sistemas
regulatorios y el andlisis de riesgos a menudo se evallan a través de marcos utili-
taristas para evaluar objetivamente los impactos de las aplicaciones tecnolégicas
(Kuzma & Besley, 2008).

El utilitarismo ha sido objeto de escrutinio y comparacion con otras teorias
éticas. Los estudios han explorado cémo las personas hacen juicios morales, vin-
culando las inclinaciones utilitaristas a la consideracion de las consecuencias,
mientras que las inclinaciones deontoldgicas se centran en la naturaleza intrinse-
ca de las acciones (Conway & Gawronski, 2013). Ademas, la teoria del utilitarismo
ha sido analizada en relacién con la ética de la poblacién, destacando los prin-
cipios utilitaristas generalizados de nivel critico y sus implicaciones (Blackorby et
al., 2003).

Por otra parte, para Friesdorf et al., (2015), el utilitarismo se contrapone a la
ética deontoldgica, que se centra en la naturaleza intrinseca de las acciones en
lugar de sus consecuencias. El deontologismo, que sostiene que la moralidad se
basa en seguir reglas o deberes morales independientemente de las consecuen-
cias; y la ética de la virtud, que enfatiza la importancia del carécter y las virtudes
personales en la toma de decisiones morales.

La ética deontoldgica, una teoria ética significativa, se caracteriza por el én-
fasis en la naturaleza intrinseca de las acciones y la adherencia a reglas o debe-
res morales, independientemente de sus consecuencias (Dadashpoor & Shey-
dayi, 2021). En contraste con teorias consecuencialistas como el utilitarismo, la
ética deontoldgica se centra en 10s principios que guian las acciones en lugar de
los resultados que derivan de esas acciones (Ichendu, 2020). Este marco ético
evalua la moralidad de una acciéon basandose en si se alinea con reglas o debe-
res morales establecidos, enfatizando conceptos como la intencién correcta, el
universalismo y el deber.
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En el contexto de la toma de decisiones, la ética deontoldgica a menudo
implica priorizar el cumplimiento de las obligaciones morales y seguir principios
éticos, incluso si los resultados no conducen al mayor bien general (Lim & Taei-
hagh, 2019). Este enfoque es particularmente relevante en campos como la éti-
ca empresarial, donde el liderazgo ético se caracteriza por la adherencia a una
conducta normativamente apropiada y la promocion de dicha conducta entre los
seguidores a través de la comunicacion y la toma de decisiones (Webb, 2016).
Ademas, la ética deontoldgica juega un papel crucial en la orientacion del com-
portamiento ético en varios sectores, como las relaciones publicas y la responsa-
bilidad social corporativa, donde la existencia de cédigos éticos y deontoldgicos
es esencial para mantener los estandares éticos (Delgado-Alemany et al., 2020).

La aplicacion de la ética deontolégica también es evidente en el ambito de la
tecnologia, donde los marcos éticos como el utilitarismo y la deontologia se com-
binan para abordar preocupaciones éticas en la toma de decisiones algoritmicas,
como en los vehiculos automatizados (Lim & Taeihagh, 2019). Los académicos
han abogado por la integraciéon de principios tanto utilitaristas como deontoldgi-
cos para ampliar las perspectivas y mejorar los procesos de toma de decisiones
en contextos tecnoldgicos complejos.

Cada una de estas teorias proporciona un marco Unico para entender y eva-
luar la ética en diferentes contextos. Ademas de guiar el comportamiento indivi-
dual y profesional, la ética también es fundamental para el funcionamiento de las
sociedades. Establece las bases para leyes y politicas que promueven el bien
comun y protegen los derechos de los individuos. La ética fomenta la conviven-
cia pacifica y la cooperacion, al establecer estandares de justicia y equidad que
ayudan a resolver conflictos y promover la armonia social. En resumen, la ética
es una disciplina esencial que influye en todos los aspectos de la vida humana,
proporcionando un marco para entender y navegar las complejidades morales
del mundo.

Diferencia entre Moral y Etica

La moral se refiere a un conjunto de creencias, normas y valores que guian
el comportamiento de los individuos dentro de una sociedad. Estas reglas mora-
les, que a menudo se derivan de la cultura, la religion y la educacion, dictan lo
que se considera correcto o incorrecto, bueno 0 malo en un contexto social
especifico. La moral es, por lo tanto, un fendbmeno social y culturalmente es-
pecifico, que puede variar considerablemente entre diferentes sociedades y
comunidades; por ejemplo, lo que se considera moralmente aceptable en una
cultura puede no serlo en otra.
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Por otro lado, la ética es la disciplina filoséfica que estudia la moralidad,
es decir, se ocupa de analizar y sistematizar las normas y valores morales que
guian el comportamiento humano. La ética se centra en entender los funda-
mentos racionales y universales de la moral, buscando principios que puedan
aplicarse mas alla de contextos culturales especificos. Mientras que la moral es
prescriptiva y se basa en la conformidad con normas sociales establecidas, la
ética es analitica y critica, tratando de responder preguntas sobre por qué cier-
tas acciones son consideradas moralmente correctas o incorrectas.

La diferencia principal entre moral y ética radica en su origen y aplicacion
Alam et al. (2021). La moral es mas practica y concreta, ya que consiste en las
normas y valores que las personas realmente siguen en su vida diaria. Estas
normas son a menudo inculcadas desde una edad temprana y estan profun-
damente arraigadas en las tradiciones y costumbres de una comunidad. En
contraste, la ética es mas tedrica y reflexiva, preocupandose por el estudio de
los principios morales y la justificacion de las normas morales. La ética implica
una reflexion critica sobre la moralidad y la busqueda de principios universales
que puedan guiar el comportamiento humano de manera coherente y justa.

No obstante, aunque la moral y la ética estan interrelacionadas y ambas se
ocupan de cuestiones de comportamiento correcto e incorrecto, se diferencian
en su enfoque y funcién. La moral es un conjunto de normas practicas deriva-
das de la cultura y la sociedad, mientras que la ética es la disciplina filoséfica
que investiga y busca fundamentar esos principios morales. La comprension de
esta distincion es crucial para abordar adecuadamente los dilemas morales y
éticos que enfrentan los individuos y las sociedades en el mundo contemporéa-
neo.

Elementos del Liderazgo Etico

El liderazgo ético implica varios componentes clave cruciales para fomen-
tar un clima ético positivo dentro de una organizacion. El liderazgo ético con-
lleva establecer estandares éticos claros y responsabilizar a los seguidores por
adherirse a estos estandares a través de recompensas y disciplina (Kalshoven
etal., 2011). Los lideres éticos priorizan la promocion de estandares éticos entre
los trabajadores por encima de centrarse Unicamente en construir relaciones
y se caracterizan por atributos como la honestidad, la justicia, la integridad, la
confiabilidad, la motivacion altruista y la justicia (Zhao et al., 2020). Ademas, el
liderazgo ético implica ser una persona moral al demostrar comportamientos
como ser confiable, inclusivo, justo, castigar el comportamiento poco ético y
enfatizar la importancia de la ética.



FACTORES ADMINISTRATIVOS Y SU IMPACTO
EN EL RENDIMIENTO EMPRESARIAL

Uno de los elementos clave del liderazgo ético es la integridad. Los lideres
éticos actian de manera coherente con sus valores y principios, lo que genera
confianzay credibilidad entre sus seguidores. La integridad significa ser hones-
to y transparente en todas las acciones y decisiones, evitando cualquier forma
de engafio o manipulacion. La consistencia entre lo que se dice y lo que se hace
es fundamental para establecer una cultura de confianza y respeto dentro de la
organizacion. Los lideres que demuestran integridad inspiran a sus equipos a
seguir su ejemplo, creando un ambiente de trabajo donde prevalece la honesti-
dady la confianza mutua.

La justicia es otro componente esencial del liderazgo ético. Los lideres éti-
cos se esfuerzan por tratar a todos los miembros de la organizacion de manera
justa y equitativa, sin favoritismos ni discriminaciones. Esto incluye tomar deci-
siones imparciales, basadas en méritos y hechos objetivos, y asegurar que las
oportunidades y recompensas se distribuyan de manera justa. La justicia en el
liderazgo fomenta un sentido de equidad y pertenencia entre los empleados, lo
que a su vez mejora la moral y el compromiso. Los lideres justos crean un entor-
no donde todos se sienten valorados y respetados, lo que fortalece la cohesion
y la colaboracion dentro del equipo.

El liderazgo ético también implica responsabilidad social. Los lideres éticos
reconocen la importancia de las practicas de responsabilidad social corpora-
tiva (RSC) y se comprometen a operar de manera sostenible y responsable.
Esto incluye considerar el impacto de las decisiones empresariales en el medio
ambiente, la comunidad y la sociedad en general. La responsabilidad social en
el liderazgo ético promueve una vision a largo plazo, donde el éxito de la orga-
nizacion no se mide solo en términos econdmicos, sino también en términos de
contribucioén positiva a la sociedad. Los lideres que adoptan practicas de RSC
refuerzan la reputacion y la legitimidad de la organizacion, creando un valor
duradero para todas las partes interesadas.

Ademas, el liderazgo ético juega un papel crucial en la creacion y el mante-
nimiento de una cultura organizacional sélida y ética. Los lideres éticos estable-
cen y promueven un codigo de conducta que refleja los valores y principios de
la organizacion. Este cédigo guia el comportamiento de todos los miembros de
la organizacion, estableciendo normas claras sobre lo que se considera acepta-
ble y lo que no. Al inculcar una cultura ética, los lideres aseguran que las préac-
ticas éticas sean la norma y no la excepcion. Una cultura organizacional ética
no solo previene conductas indebidas, sino que también fomenta un ambiente
donde los empleados se sienten empoderados para tomar decisiones éticas y
reportar cualquier comportamiento inapropiado sin temor a represalias.
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Los lideres éticos construyen organizaciones resilientes y adaptativas,
capaces de enfrentar desafios y aprovechar oportunidades de manera ética
y responsable. La préactica del liderazgo ético no solo mejora el desempefio
organizacional en términos de productividad y rentabilidad, sino que también
fortalece la reputacion y la legitimidad de la organizacion en el mercado. En un
entorno empresarial cada vez mas consciente de la ética, las organizaciones
lideradas por lideres éticos estan mejor posicionadas para atraer y retener ta-
lento, construir relaciones solidas con las partes interesadas y lograr un éxito
duradero y significativo.

Importancia del Liderazgo Etico en el Rendimiento Empresarial

El liderazgo ético es un factor crucial en el entorno empresarial actual,
impactando significativamente varios aspectos del desempefio organizacio-
nal y el comportamiento de los empleados. En la literatura académica se ha
demostrado consistentemente que el liderazgo ético esta positivamente corre-
lacionado con resultados clave de los seguidores, como la satisfaccion labo-
ral, el compromiso organizacional, la disposicién para reportar problemas, la
disposicion para ir mas alla, el comportamiento de voz y las percepciones de
la cultura organizacional y el clima ético (Brown & Mitchell, 2010). Ademas, se
ha demostrado que el liderazgo ético influye en el desempefio de la empresa
a través de sus asociaciones con la responsabilidad social corporativa (RSC)
y la cultura organizacional (Alkhadra et al., 2022). También desempefia un
papel en la mejora del rendimiento innovador al estimular la generacion de
nuevas ideas y pensamientos entre los miembros de la organizacion (Ullah et
al., 2021).

Ademas, el liderazgo ético contribuye a fomentar la creatividad de los
empleados, con el orgullo organizacional actuando como un mediador en esta
relacion; ademas, establece un entorno de trabajo propicio y eficiente, lo que
lleva a un mejor desempefio organizacional (Nurmayanti, 2018). Este estilo de
liderazgo también esté positivamente vinculado a la innovacion organizacional
y es fundamental para cultivar una cultura organizacional ética que optimiza
el compromiso laboral y el compromiso organizacional (Alam et al., 2021). No
obstante, segun Niemeyer y Cavazotte (2016) si bien se demuestra que el
liderazgo ético ha mostrado resultados positivos en el contexto laboral, se ne-
cesita mas investigacion empirica para explorar su relaciéon con el rendimiento
y el compromiso con las metas.

El liderazgo ético es esencial para promover el comportamiento ético
dentro de las organizaciones y se ha identificado como un mecanismo para
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mejorar la ética y promover practicas éticas entre los empleados (Amayreh,
2020). Es crucial para abordar las dimensiones pasadas por alto de la res-
ponsabilidad en la investigacion sobre liderazgo y subrayar la importancia
practica del liderazgo ético a través de ejemplos de escandalos empresaria-
les recientes (Voegtlin, 2016). Ademas, el liderazgo ético se percibe como un
factor fundamental para ejercer influencia ética dentro de las organizaciones,
particularmente en el actual panorama econdémico y social en répida evolu-
cion (Vevere, 2014).

Se evidencia también que el liderazgo ético influye significativamente en
el desempefio organizacional a través de varios mecanismos. La investigacion
ha demostrado que los lideres éticos pueden mejorar el desempefio de los
empleados al aumentar la identificacion con la organizacién, ya que ejempli-
fican altos estandares éticos y valores (Walumbwa et al., 2011). Ademas, el
liderazgo ético afecta positivamente la creatividad, la innovacion, el desem-
pefio laboral y los resultados organizacionales de los seguidores (Shafique et
al., 2019).

Asimismo, el impacto del liderazgo ético se extiende al compromiso or-
ganizacional, la participacion de los empleados, el comportamiento de ciu-
dadania organizacional y el comportamiento en el lugar de trabajo (Bahadori
et al., 2021; Sari et al., 2022; Aryati et al., 2018); y ha sido vinculado a una
disminucion del comportamiento desviado en el lugar de trabajo, una mejora
en la ética laboral y un aumento en el compromiso organizacional (Aryati et al.,
2018). Los estudios también han mostrado que el liderazgo ético predice posi-
tivamente la salud organizacional, particularmente en el contexto del liderazgo
escolar (Ozgenel & Aksu, 2020).

Ademas, se ha encontrado que el liderazgo ético influye en el bienestar
de los empleados vy la justicia organizacional y que puede reducir el silencio
de los empleados al satisfacer las necesidades psicolégicas de los emplea-
dos y fomentar la reforma y la innovacion (Zeng, 2024). El liderazgo ético ha
sido conectado a efectos positivos tanto en los empleados como en las orga-
nizaciones, sin consecuencias negativas (Fu et al., 2020).

Se evidencia asi que el liderazgo ético emerge como un pilar fundamental
en el entorno empresarial contemporaneo, influyendo de manera significativa
en el desempefio organizacional y el comportamiento de los empleados. La
correlacion positiva entre el liderazgo ético y resultados clave como la sa-
tisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la disposicion a reportar
problemas destaca su importancia en la creacion de una cultura corporativa
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sdlida y confiable. Las investigaciones demuestran que el liderazgo ético no
solo fomenta un clima organizacional favorable y responsable, sino que tam-
bién impulsa la innovacion y la creatividad, elementos esenciales para el cre-
cimiento sostenible de las empresas.

Ademas, el liderazgo ético se vincula estrechamente con la responsabi-
lidad social corporativa y la cultura organizacional, mostrando como las deci-
siones basadas en principios éticos pueden mejorar el rendimiento empresa-
rial. La capacidad del liderazgo ético para estimular la generacion de nuevas
ideas y pensamientos entre los miembros de la organizacion refuerza su papel
en la promocion de un entorno de trabajo dinamico y eficiente. Estos bene-
ficios son medibles en términos de mayor compromiso y satisfaccion de los
empleados, asi como en una mejora general del desempeno organizacional.

El liderazgo ético también desempefia un papel crucial en la promocién
de practicas éticas y en la mejora del comportamiento ético entre los emplea-
dos, abordando dimensiones de responsabilidad frecuentemente ignoradas
en la investigacion sobre liderazgo. Este enfoque es vital para enfrentar los
desafios éticos del entorno empresarial actual, subrayando la relevancia de
una gobernanza corporativa ética y transparente. Los ejemplos de escandalos
empresariales recientes refuerzan la necesidad de un liderazgo basado en la
integridad y la responsabilidad.

En resumen, el liderazgo ético no es una moda pasajera ni una simple
estrategia de relaciones publicas; es una necesidad imperativa en el entorno
empresarial actual. A través de este libro, se pretende proporcionar una com-
prension profunda de los beneficios y desafios del liderazgo ético, ofreciendo
herramientas y perspectivas para que los lideres empresariales de hoy y ma-
flana puedan integrar estos principios en su gestion diaria. Al hacerlo, no solo
mejoraran el rendimiento de sus organizaciones, sino que también contribui-
ran a un mundo empresarial mas justo y equitativo.

Casos de aplicacién del Liderazgo Etico y su Impacto en el Rendi-
miento Empresarial

Existen varios casos reales de aplicacion del liderazgo ético que han te-
nido un impacto significativo en el rendimiento empresarial. Aqui te menciono
algunos ejemplos destacados:

e Johnson & Johnson: Durante la crisis del Tylenol en 1982, Johnson
& Johnson enfrentd una situacion critica cuando se descubrid que
varias botellas de Tylenol habian sido contaminadas con cianuro, cau-
sando la muerte de siete personas. La respuesta de la empresa, lide-
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rada por su entonces CEO James Burke, fue un ejemplo de liderazgo
ético. Johnson & Johnson retird voluntariamente todos los productos
de Tylenol del mercado, a un costo significativo, y comunicé abier-
tamente con el publico y las autoridades. Esta accion no solo salvo
la reputacion de la empresa, sino que también establecié un nuevo
estandar para la gestion de crisis en la industria farmacéutica.

Unilever: Bajo el liderazgo de Paul Polman, Unilever adopt6 una es-
trategia empresarial centrada en la sostenibilidad y la ética, conocida
como el Plan de Vida Sostenible de Unilever. Polman eliminé los in-
formes trimestrales de ganancias para enfocarse en objetivos a largo
plazo que benefician tanto a la empresa como a la sociedad. Esta
estrategia ha llevado a Unilever a mejorar su eficiencia operativa, re-
ducir su huella ambiental y aumentar su atractivo para los inversores
conscientes de la sostenibilidad, resultando en un desempefio finan-
ciero solido.

Starbucks: Starbucks ha implementado practicas éticas en diversas
areas, desde el abastecimiento de café de manera sostenible hasta
el tratamiento justo de los empleados. La empresa ofrece beneficios
integrales a sus empleados, incluyendo seguro médico y oportuni-
dades de educacion, y se esfuerza por mantener practicas comer-
ciales responsables y sostenibles. Estos esfuerzos han mejorado la
retencion de empleados, la satisfaccion del cliente y la reputacion de
la marca, contribuyendo al crecimiento continuo de Starbucks en el
mercado global.

Ben & Jerry’s: La empresa de helados Ben & Jerry’'s es conocida
por su compromiso con la justicia social y la sostenibilidad ambiental.
Ben & Jerry’s se ha involucrado en campanas sobre temas como el
cambio climatico, el matrimonio igualitario y la justicia racial, reflejan-
do sus valores éticos en sus practicas empresariales. Este enfoque
ha fortalecido la lealtad de sus clientes y ha mejorado su imagen de
marca, 10 que ha contribuido a su éxito comercial a largo plazo.

A nivel de Ecuador se pueden citar también algunos casos practicos
a tomar en cuenta como son:

Grupo KFC Ecuador: El Grupo KFC en Ecuador ha implementado
politicas de responsabilidad social corporativa enfocadas en la soste-
nibilidad y el bienestar comunitario. Han desarrollado programas para
reducir el desperdicio de alimentos y mejorar la eficiencia energética
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en sus restaurantes. Ademés, han apoyado diversas causas sociales
y educativas, beneficiando a comunidades locales. Este compromiso
ético ha fortalecido la reputacion de KFC en Ecuador y ha contribuido
a su éxito comercial.

¢ Pronaca: Pronaca, una de las mayores empresas agroindustriales del
pals, ha adoptado practicas éticas y sostenibles en su produccion. Se
han enfocado en mejorar las condiciones laborales de sus emplea-
dos, promover el bienestar animal y reducir el impacto ambiental de
Sus operaciones. Pronaca ha implementado programas de responsa-
bilidad social que incluyen apoyo a comunidades rurales y proyectos
de desarrollo sostenible. Estas iniciativas han mejorado la imagen de
Pronaca y han consolidado su posicion en el mercado ecuatoriano.

e Banco del Pacifico: Este banco ecuatoriano ha sido reconocido por
Sus practicas éticas y su enfoque en la sostenibilidad. Banco del Pa-
cifico ha implementado politicas de gobernanza corporativa transpa-
rentes y ha promovido la inclusion financiera a través de programas
de educacion financiera y acceso a servicios bancarios para comu-
nidades vulnerables. Su compromiso con la responsabilidad social
corporativa ha fortalecido su reputacion y ha contribuido a su creci-
miento en el sector financiero.

e La Fabril: La Fabril, una empresa lider en la produccion de aceites y
productos de consumo masivo, ha desarrollado politicas y practicas
éticas centradas en la sostenibilidad y la responsabilidad social. Han
invertido en tecnologias limpias y procesos de produccion sosteni-
bles, ademas de apoyar proyectos comunitarios en areas como edu-
cacion y salud. Estas acciones han permitido a La Fabril mantener
una relacion positiva con sus comunidades y mejorar su competitivi-
dad en el mercado.

e Ecuasal: La Empresa Ecuatoriana de Sal y Productos Quimicos (Ecua-
sal) ha implementado practicas éticas en su operacion, enfocandose
en la sostenibilidad ambiental y el bienestar social. Ecuasal ha traba-
jado en proyectos de conservacion de manglares y proteccion de la
biodiversidad en las zonas donde opera. Ademas, ha desarrollado
iniciativas de responsabilidad social para apoyar a las comunidades
locales, mejorando la calidad de vida de sus habitantes. Estas accio-
nes han reforzado la reputacion de Ecuasal y han tenido un impacto
positivo en su desempefio empresarial.
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Estos casos demuestran como el liderazgo ético puede no solo mejorar
la reputacion y la lealtad de los clientes, sino también impulsar el rendimiento
financiero y la sostenibilidad a largo plazo de una empresa.

Conclusiones

Importancia del Liderazgo Etico: En un entorno empresarial globa-
lizado e interconectado, el liderazgo ético es esencial para el éxito
sostenible, ya que responde a la demanda de transparencia, respon-
sabilidad social y gobernanza corporativa sélida.

Impacto en la Cultura Organizacional: El liderazgo ético no solo evi-
ta practicas inmorales, sino que también fomenta una cultura organi-
zacional basada en la honestidad, el respeto y la equidad, ganando
asf la confianza y lealtad de clientes y empleados.

Promocién de la Colaboracidon e Innovacidn: Los lideres éticos
crean un ambiente de trabajo que promueve la colaboracion, la in-
novacion y el bienestar de los empleados, inspirando a los equipos a
alcanzar sus metas y estableciendo estandares de conducta.

Definicién y Componentes del Liderazgo Etico: El liderazgo ético
se define por la integridad, transparencia y justicia, y se caracteriza
por comportamientos justos, honestos y basados en principios, influ-
yendo positivamente en la conducta de los seguidores.

Etica vs. Moral: La ética estudia los valores y principios que guian el
comportamiento humano, mientras que la moral se refiere a un con-
junto de creencias y normas especificas de una sociedad. La ética
es mas teodrica y reflexiva, y la moral es practica y culturalmente es-
pecffica.

Elementos del Liderazgo Etico: Los lideres éticos establecen estan-
dares claros, son integros, justos y responsables socialmente, crean-
do un clima ético positivo que mejora la cohesiéon y colaboracion den-
tro de la organizacion.
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Seleccion adecuada del talento humano
Appropriate selection of human talent
Resumen

Este analisis tiene como propdsito definir los procesos de seleccion adecuada
del talento humano en las organizaciones, a su vez describir lo principales
problemas que surgen cuando este no se lleva a cabo de manera eficien-
te, 0 no cumple con los criterios que deberia. En este sentido, teniendo en
cuenta la importancia del proceso de seleccién en las organizaciones, ya que
por medio de este se intenta encontrar al candidato adecuado para el cargo
especifico con el objetivo de determinar en gran medida su éxito y competiti-
vidad en el mercado. En un entorno laboral cada vez mas dinamico y exigen-
te, encontrar y contratar a los candidatos adecuados no solo implica evaluar
habilidades técnicas, sino también asegurar un ajuste cultural y motivacional
que favorezca la integracion y el desarrollo dentro de la empresa. La correcta
seleccion del personal no solo mejora la eficiencia operativa y la productivi-
dad, sino que también fortalece el clima laboral y contribuye a la retenciéon de
talento a largo plazo. Por ello, para contribuir con el éxito de la organizacion,
es indispensable mejorar la calidad de las contrataciones, llevando a cabo un
proceso de seleccion cada vez mas sistematico, completo y contextualizado,
adaptado a las necesidades especificas de la organizacion y el cargo, para
que resulte mas eficiente.

Palabras Clave: Talento Humano, seleccién, competencias
Abstract

The purpose of this analysis is to define the appropriate selection processes for
human talent in organizations, in turn describing the main problems that arise
when this is not carried out efficiently, or does not meet the criteria it should.
In this sense, taking into account the importance of the selection process in
organizations, since through it an attempt is made to find the right candidate
for the specific position with the aim of largely determining their success and
competitiveness in the market. In an increasingly dynamic and demanding
work environment, finding and hiring the right candidates not only involves
evaluating technical skills, but also ensuring a cultural and motivational fit that
favors integration and development within the company. The correct selection
of personnel not only improves operational efficiency and productivity, but also
strengthens the work environment and contributes to long-term talent retention.
Therefore, to contribute to the success of the organization, it is essential to
improve the quality of hiring, carrying out an increasingly systematic, complete
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and contextualized selection process, adapted to the specific needs of the
organization and the position, to that is more efficient.

Keywords: Human Talent, selection, skills

Introduccion

Al examinar la evolucion de la seleccién de personal a lo largo de Ia histo-
ria, se pueden identificar diversas etapas que han contribuido a su desarrollo
como proceso. Estas etapas comprenden desde la prehistoria de la seleccion
de personal, pasando por la Revolucion Industrial y el surgimiento de la Ad-
ministracion y la Psicologia como disciplinas cientificas, hasta las influencias
significativas de las Primera y Segunda Guerras Mundiales. Ademas, incluyen
el avance continuo de la Psicologia, los movimientos sociales prominentes
de la década de 1970 y la integracion de las competencias en la Gestion de
Recursos Humanos (Armijos, 2019).

Desde sus origenes, el progreso del trabajo y la evolucion humana han
conducido a la subdivisiéon de las funciones entre los individuos dentro de la
comunidad. En las sociedades primitivas, la asignacion de tareas se basaba
principalmente en el género, la edad y las caracteristicas fisicas. Este periodo
marca el inicio de la seleccion de personas, caracterizada por su naturaleza 'y
espontaneidad (Matute, 2021).

Algunos estudiosos sefialan la existencia de procedimientos rudimenta-
rios para seleccionar personas segun las actividades. Los historiadores de la
psicologia reconocen las contribuciones de los fildésofos de la antigua Grecia
al pensamiento psicologico.

Con la aparicion de diferencias sociales, en castas y clases, la seleccion
adquirié un caracter social visto desde una perspectiva macro y empirica es-
pontanea. Durante este tiempo, el proceso de trabajo se caracterizd por su
poca complejidad tecnoldgica y por cierto grado de independencia en su
ejecucion social (Cassetti y Paredes, 2020).

El desarrollo de la humanidad ha estado estrechamente vinculado a los
descubrimientos cientificos y técnicos. Los cambios revolucionaron los proce-
sos productivos y transformaron la organizacion del trabajo, ya que aumenta-
ron la socializacion de estos procesos y la necesidad de agrupar a un gran
ndamero de personas con la creacion de fabricas.
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El incremento de la socializaciéon y la complejidad social, econdmica y
técnica generod la necesidad de nuevas ciencias como la administracion y la
psicologia. En este contexto, el proceso de seleccion comenzd a desarrollarse
cientfficamente como una forma de armonizar la relacion entre el hombre y el
trabajo.

El uso del método l6gico-histérico permite identificar los momentos mas
importantes y resaltar las caracteristicas fundamentales de cada perfodo

La seleccion de personal puede realizarse mediante el perfilamiento de
las competencias del candidato. En esta investigacion, se destacan autores
que mencionan como este modelo de seleccién mejora la relacion entre los
procesos de seleccion de talento humano y el desarrollo de los objetivos del
departamento de recursos humanos, analizando las diversas teorias propues-
tas.

Desarrollo

Entre los autores que estudian la seleccion de personal y sus beneficios
se identifica a Franco (2021), quien sefiala que en las entidades publicas del
estado debe haber personal con las competencias necesarias para ocupar
los cargos. Por ello, plantea que los procesos de gestion del talento humano
deben centrarse en atraer y retener al personal con el mejor talento para la
organizacion. Esta investigacion tuvo como objetivo proponer mejoras en la
gestion del talento humano, adoptando un enfoque cualitativo con recoleccion
y andlisis de datos mediante un proceso inductivo y un disefio bibliografico
documental. Los resultados de la investigacion indican que los puestos de
trabajo deben evaluarse en funciéon de competencias genéricas a través de un
proceso de seleccion adecuado, incluyendo entrevistas por competencias es-
tructuradas segun las necesidades de la organizacion. En conclusion, los pro-
cesos de gestion del talento humano deben planificarse teniendo en cuenta
no solo la vinculacion de personal no idéneo a las empresas del estado, sino
también la atraccién y retencion de personal con las competencias necesarias
para un buen desempefio laboral mediante un proceso de reclutamiento y
seleccion eficaz.

Hernandez (2019), en su proyecto destaca como a menudo no se realiza
el proceso de seleccién de manera adecuada, enfocandose en entrevistas
superficiales que no profundizan en el conocimiento del aspirante, centrando-
se mas en los requisitos del cargo. Hernandez plantea que un buen proceso
de seleccién debe ser por competencias, donde se evallen las cualidades y
habilidades del candidato. Este enfoque reduce los costos de reclutamiento,
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aprovecha mejor el potencial del personal y mejora los procesos organizacio-
nales. Concluye que este método permite que el contratado mejore su produc-
tividad y realice sus tareas de forma eficaz y eficiente.

Gallo (2021), en su trabajo de investigacion, aborda las principales carac-
teristicas de la seleccion de personal en las micro y pequefias organizaciones
de cevicherias. Observa que la mayoria de los puestos en estas cevicherias
son ocupados por personal no idéneo para sus cargos. El objetivo general de
su estudio fue describir los modelos de seleccion de personal que existen y
cuales se aplican en estas organizaciones. Utilizando un disefio de investiga-
cién cualitativa de tipo descriptiva no experimental, recopilé datos mediante
entrevistas a una muestra de 24 trabajadores de una cevicheria.

Los resultados mostraron que los trabajadores tienen poco interés en as-
cender a otros puestos y que la empresa no se preocupa por realizar pruebas
de conocimiento ni test psicolégicos a los candidatos. Existe una alta deficien-
cia en la contratacion de personal, o que se traduce en un mal desempefio
laboral en la cevicheria. Ademaés, no cuentan con un proceso completo de
seleccion de personal.

Penadillo y Pelaez (2022), mencionan que en una organizacion del sector
salud se observaron inconsistencias en el desempefio laboral del personal
debido a que muchos no cumplen con las competencias del cargo, ya que
algunos fueron seleccionados por sugerencias de l0s gerentes o superiores.
Su estudio tuvo como objetivo determinar por qué la seleccion del talento hu-
mano se interrelaciona con el desempeno laboral de los colaboradores en la
unidad de servicio del hospital. Utilizaron un disefio de investigacion descrip-
tivo observacional, con un instrumento de entrevista de treinta items aplicado
a sesenta personas del area de estudio. Los resultados mostraron que mas de
la mitad de los colaboradores consideran que los procesos de seleccion son
regulares, una cuarta parte cree que el nivel es 6ptimo y un veinte por ciento
opina que la seleccion del talento humano es deficiente. Concluyen que existe
una alta interrelacion entre la seleccion del talento humano en el area de ser-
vicios y el desempeno laboral de estos.

Ahumada (2019), en su trabajo de grado de magister, menciona que las
organizaciones no se centran en relacionar adecuadamente la seleccion de
personal con el andlisis y la descripcion de los puestos a través de una buena
planificacion, ni se anticipan a la necesidad de contratar talento humano. De-
fine como objetivo general determinar la planificacion existente entre el desa-
rrollo y organizacion de la oficina de recursos humanos en la seleccion de per-
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sonal. Utilizé una metodologia de investigacion descriptiva de tipo aplicada
con un disefio no experimental y una muestra de ciento veinte colaboradores,
empleando un cuestionario como instrumento. Los resultados indicaron que el
cuarenta y ocho por ciento de los colaboradores cree que el tratamiento de la
seleccion de talento humano en la oficina de recursos humanos del Ministerio
de Agricultura es inadecuado. Concluyen que el ministerio debe realizar talle-
res de desarrollo organizacional para mejorar la selecciéon de talento humano
y, por ende, el nivel laboral dentro de la institucion.

Torres (2021), en su investigacion analiza los procesos de seleccion de
personal en la Municipalidad Distrital de La Victoria y como estos afectan el
desempeno laboral. El objetivo del estudio fue elaborar un modelo de proce-
sos de seleccion de personal para mejorar el desempeno laboral en la Mu-
nicipalidad. Con un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo, se utilizaron en-
cuestas como instrumento de recoleccion de datos, aplicadas a una muestra
de 100 trabajadores. Los resultados revelaron que la Municipalidad no maneja
un proceso formal de seleccidn, ya que no se proporciona informacion ade-
cuada sobre el nuevo personal que va a ingresar ni sobre las funciones que
desempenfara. Esto ha generado un desempefio laboral ineficiente en el 52%
de los casos, debido a que a los trabajadores no se les asignan las activida-
des adecuadas, 10 que a su vez ha deteriorado la reputacion de la institucion.
Como conclusion, Torres recomienda adoptar el modelo de seleccion de Wer-
ther, realizar un presupuesto de costos y brindar capacitaciones constantes
a los colaboradores para mejorar la eficiencia y el desempefio laboral en la
Municipalidad.

Amaya et al. (2021), identifican en su tesis la falta de implementacion
de un plan de seleccion de personal en el area de Recursos Humanos de la
empresa Chocolateria E.U. como una problematica que resulta en altos costos
y falta de estabilidad laboral en la organizacion. Para abordar esta situacion,
buscaron identificar los criterios necesarios para elaborar un plan de selec-
cién y disefiaron un plan de reclutamiento y selecciéon de personal para la
empresa. El estudio se enmarca en una metodologia cualitativa de tipo des-
criptiva, y la recoleccion de datos se realizé mediante observacion directa, en-
cuestas y entrevistas al gerente. La muestra consistio en 7 empleados, inclu-
yendo directivos y trabajadores de la empresa. Los resultados indicaron que
la empresa lleva a cabo los reclutamientos de forma empirica, lo que dificulta
una seleccion de personal mas precisa. Como recomendacion, sugieren a la
empresa implementar un proceso de seleccion y definir claramente el manual
de funciones y el perfil de cada cargo.



FACTORES ADMINISTRATIVOS Y SU IMPACTO
EN EL RENDIMIENTO EMPRESARIAL

En su trabajo de grado, lzurieta (2019), identific6 como problematica en
la organizacion Nevado Roses del cantén Salcedo la falta de un proceso ade-
cuado de reclutamiento y seleccion de personal. Su objetivo fue determinar
como la seleccion de personal afecta la productividad de la organizacion.
Utilizdé una investigacion mixta de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional,
con instrumentos como revision bibliografica, encuestas y analisis de docu-
mentos como tesis de grado, folletos y articulos. La muestra consistié en 34
colaboradores del area administrativa. Los resultados mostraron que la em-
presa utiliza métodos empiricos que no generan resultados eficaces, ya que
ignoran las técnicas necesarias para los procesos de seleccion. La producti-
vidad de la empresa ha disminuido porque no se evalla el desempefio de los
colaboradores ni se implementan planes de capacitacion. Esto ha llevado a
que los empleados estén desmotivados y sin interés en sus actividades.

Sanchez (2020), en su tesis de maestria, plantea que todos los procesos
de reclutamiento y seleccion requieren una planificacion adecuada para el
cargo vacante, a fin de evitar la alta rotaciéon que existe en las empresas. Con
este objetivo, buscd analizar la incidencia que tiene el proceso de seleccion
del talento humano en la rotacion de personal en una organizacion en Quito,
Ecuador. Este estudio tuvo un enfoque descriptivo y se analizé mediante una
muestra de veinticinco jefes de departamento y doscientos cincuenta emplea-
dos, utilizando como instrumento la entrevista mediante encuesta. Los resulta-
dos mostraron que el proceso de seleccidon en esta organizacion era arcaico y
no se adaptaba a la nueva realidad, lo que resultaba en una alta rotacion del
talento humano dentro de la empresa. Como conclusion, se sugiere implemen-
tar un proceso de seleccion del talento humano basado en competencias para
disminuir el porcentaje de rotacion de personal y convertir a la organizacion en
una fuente estable de empleo para el personal.

Guerrero y Orozco (2019), en su investigacion, identifican como proble-
matica el procedimiento deficiente que se lleva a cabo en la seleccion de
personal, donde no se siguen los parametros adecuados para contratar a un
nuevo empleado y falta claridad en estos procesos. Proponen la elaboracion
de un manual para la recoleccion de datos de los aspirantes, la transparencia
en las bolsas de empleo y la inclusion en el manual de todas las etapas del
proceso de seleccion, como reclutamiento, pruebas, entrevistas y contrata-
cion. Argumentan que este manual reduce riesgos, errores y minimiza el tiem-
po de capacitacion e induccion de los aspirantes.

Charrys (2020), en su investigacion sobre seleccion de personal, plantea
como problematica la falta de aplicacion de un proceso adecuado para cada
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reclutamiento en las organizaciones, lo que puede resultar en una alta rota-
cién de personal. Identificé métodos para llevar a cabo un buen proceso de
admision en las empresas. Utilizé un disefio cualitativo de tipo descriptivo y
una guia de revision documental como instrumento de recoleccion de datos,
basandose en diversos autores especializados.

Como resultado, concluye que es de gran importancia para las organi-
zaciones implementar distintos procesos de seleccion dependiendo de cada
vacante, ya que cada uno implica aspectos diferentes, como psicotécnicos y
psicologicos. Por lo tanto, es fundamental que la empresa cuente con varias
alternativas para la contratacion de personal en diferentes éareas.

Alvarado (2019), plantea en su trabajo de grado que los procesos de
seleccion en la empresa Palmas de Tumaco no se llevan a cabo de manera
adecuada, lo que resulta en la eleccion de individuos incorrectos y contribuye
a la alta rotacion de personal en el departamento operativo. Su objetivo ge-
neral es establecer los instrumentos apropiados para implementar un modelo
que formule variables necesarias para la organizacion en la actualidad. Utili-
zaron una metodologia descriptiva documental con trabajo de campo, donde
aplicaron una encuesta en la organizacion con treinta y cinco personas del
departamento operativo. Los resultados de la investigacién mostraron que es
crucial que las organizaciones seleccionen adecuadamente al personal en el
area operativa, ya que esto garantiza una baja rotacion del talento humano
y aumenta la productividad. Concluyen que, para un modelo de seleccion
correcto, se deben cumplir con los requisitos del cargo y contar con la motiva-
cion adecuada, ademas de implementar estrategias para fidelizar al personal.

Martinez y Vargas (2019), en su investigacion realizada en la empresa de
alimentos “La Epoca”, identifica como uno de los principales problemas la fal-
ta de consistencia en los procesos de seleccion, lo que resulta en la eleccion
de candidatos no aptos para los puestos ofrecidos. Su objetivo es desarro-
llar una guia que describa los pasos para la seleccion de personal, desde la
planificacion hasta el seguimiento, asegurando un proceso de reclutamiento
adecuado y acorde al perfil requerido. Utilizé6 un método de investigacion teo-
rico-logico apoyado en el analisis documental. Los resultados muestran que
existen nueve pasos para una seleccion de personal efectiva, con los requisi-
tos necesarios para cada puesto. Concluye que la contratacion debe basarse
en una planificacion estructurada que incluya un reclutamiento adecuado se-
gun los modelos de seleccion establecidos.
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Torres (2020), en su investigacion enfocada en el sector hotelero de Villa-
vicencio, identifica una problematica relacionada con los procesos deficientes
de reclutamiento y seleccion de personal, lo que resulta en la contratacion
de personas no aptas, sin experiencia y con poca efectividad para el car-
go. Para abordar esta situacion, propone que las organizaciones deben im-
plementar un proceso de seleccion mas riguroso. Sugiere comenzar con un
estudio exhaustivo del candidato, analizando detalladamente su curriculum,
antecedentes judiciales, certificaciones y recomendaciones para verificar la
veracidad de la informacion proporcionada. Posteriormente, se deben realizar
entrevistas y pruebas adicionales para asegurar que la persona seleccionada
esté realmente capacitada para el puesto.

Valverde (2019), investigo las practicas de seleccion de personal en em-
presas en el municipio de San Martin y encontré que muchas organizacio-
nes no siguen las normas establecidas, a menudo contratando empleados
sin pruebas o filtros adecuados. Su objetivo era analizar la relacion entre los
procesos de seleccion y las normas. Utilizd6 una metodologia documental y
encontré que, para mejorar los procesos de seleccion, las empresas deben
comenzar por establecer un manual de funciones para los responsables de
contratacion y luego realizar pruebas y evaluaciones adecuadas.

El estudio realizado por Godoy (2019), identifica deficiencias en las prac-
ticas de seleccion de personal de la comparia Nacional Papelera S.A.S'y pro-
pone un plan de mejora. Este plan se basa en la implementacion de formatos
que faciliten al departamento de gestion humana en la seleccién y vinculacion
del talento humano. Los resultados sugieren que el uso adecuado de herra-
mientas de seleccidon puede ayudar a la empresa a encontrar al mejor candi-
dato para cumplir con los requisitos del puesto. Es importante destacar que
este estudio se bas6 en una metodologia cualitativa, utilizando entrevistas y
enfocandose en el departamento de gestion humana como muestra.

El estudio de Carrillo (2022), destaca la importancia de tener un proceso
de reclutamiento soélido en las empresas, especialmente en el contexto actual,
donde se observan cambios significativos en las formas de reclutar personal.
El objetivo de la investigacion fue determinar como se lleva a cabo el proceso
de reclutamiento en la empresa Molinos y Compafia S.A.C. Utilizando un en-
foque cualitativo con aplicacion préactica, se realizaron encuestas a todos los
colaboradores de la empresa. Los resultados revelaron que la organizacion
carece de un proceso formal de reclutamiento y seleccion. En su lugar, el pro-
ceso de seleccion se basa en recomendaciones de terceros, sin un analisis
ni descripcion formal de los puestos vacantes. Como conclusion, el estudio



FACTORES ADMINISTRATIVOS Y SU IMPACTO
EN EL RENDIMIENTO EMPRESARIAL

sugiere que la empresa deberia considerar la experiencia de su entorno para
implementar procesos mas formales de reclutamiento. Esto ayudaria a la em-
presa a tener la informaciéon necesaria para tomar decisiones mas acertadas
en cuanto a la selecciéon de personal.

Castro et al. (2020), destacan en su investigacion la importancia del talen-
to humano en las organizaciones del siglo XXI y como la seleccion de personal
con habilidades adecuadas es fundamental para el éxito empresarial. Su ob-
jetivo fue determinar las condiciones en las que se gestiona el talento humano
para mejorar el desempefio laboral. Utilizando un enfoque descriptivo y una
metodologia no experimental, llevaron a cabo la investigacion a través de en-
cuestas, utilizando un cuestionario para cada variable de estudio. Los resulta-
dos revelaron una relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral, indicando que las personas son mas destacadas cuando se imple-
menta un modelo de gestion que fomente la productividad en la organizacion.

Alba et al. (2022), resaltan la importancia de la retencion de personal
como un aspecto crucial para el desarrollo y la expansion de las empresas.
Su objetivo fue conocer la importancia de administrar correctamente el area
de recursos humanos para evitar la rotacion de personal. Utilizando una me-
todologia cualitativa con enfoque descriptivo, llevaron a cabo encuestas a
diecinueve empleados seleccionados aleatoriamente de una empresa. Los
resultados indicaron que el 73% de los encuestados consideraba que la ad-
ministracion de recursos humanos de la organizacion tenia deficiencias en los
procesos de reclutamiento, y la mayoria opinaba que el proceso de seleccion
no era adecuado. Como conclusién, sugieren que la organizacion debe con-
tar con profesionales idéneos que posean las habilidades necesarias para
realizar los procesos de reclutamiento, seleccién y contratacion de manera
efectiva, lo que a su vez contribuiréd a la productividad de la organizacion y
fomentara la retencion del talento humano.

Olivo (2020), destaca en su investigacion la relacion entre la seleccion
de personal y el desempefio laboral, argumentando que el rendimiento de un
colaborador se refleja en las actividades asignadas. El objetivo general del es-
tudio fue identificar esta relacion. Utilizando un enfoque cuantitativo, la inves-
tigacion se centrd en las cooperativas de transporte en la provincia de Bafos
de Agua Santa. La poblacion y muestra del estudio fueron tres cooperativas.
Los resultados revelaron inconsistencias en los procesos de seleccion de per-
sonal en estas cooperativas, lo que afectd el desempefio de los colaboradores
en la ejecucion de tareas asignadas. En conclusion, se encontrd una relacion
entre el proceso de seleccion de personal y el desempefio laboral en las em-
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presas analizadas. Se sugiere que el cumplimiento de los perfiles necesarios
para los cargos no tiene una base sélida, lo que puede afectar negativamente
la capacidad de los empleados para desempefiarse adecuadamente.

Pérez y Villacis (2020), se sefiala que el mercado laboral actual presenta
deficiencias en los procesos de reclutamiento, selecciéon y contratacion, lo
que afecta su eficiencia. El objetivo general es determinar la relacion entre el
reclutamiento y el desempeno laboral en el municipio provincial de Alto Ama-
zonas. Se utilizé una investigacion cuantitativa con disefio no experimental,
que incluyd una muestra de sesenta y siete colaboradores y se recolect6 infor-
macion a través de encuestas con cuestionarios. Los resultados indicaron que
un nivel de reclutamiento regular esta asociado con un desempefo laboral
deficiente, lo que resulta en una falta de productividad cuando el personal no
es idoneo para las tareas asignadas. Se concluye que es necesario una ges-
tion integral para mejorar los procesos y evitar dificultades en la evaluacion del
desempeno laboral.

Por otro lado, Ramirez (2019), expone en su proyecto de maestria que el
reclutamiento de personal ha evolucionado significativamente a lo largo del
tiempo, desde la era primitiva hasta la actualidad, debido a los cambios en el
entorno. Su objetivo general es analizar esta evolucion, incluyendo el concep-
to de reclutamiento 2.0. Utiliz6 una investigacion cualitativa con un enfoque
tedrico en conceptos de reclutamiento y seleccion de personal, centrandose
en organizaciones de la provincia de estudio. Los resultados sugieren que 10s
cambios en el reclutamiento han permitido a las organizaciones contar con
personal capacitado sin necesidad de considerar rasgos especificos como el
sexo o la edad. Se concluye que las antiguas formas de gestionar el talento
humano han evolucionado drasticamente en respuesta a las nuevas tenden-
cias, como el reclutamiento 2.0, que permite una mayor eficacia en los proce-
sos de seleccion de personal.

Gestion de recursos humanos

Una de las misiones basicas y fundamentales de cualquier organizacion
es lograr un uso efectivo y una adecuada adaptacion de los recursos huma-
nos, asi como mantener un clima laboral satisfactorio.

Para alcanzar este objetivo, es importante considerar todos los elementos
que abarca el proceso de gestion de recursos humanos, los cuales deben
contemplar las relaciones entre el individuo y la organizacion en su totalidad
(Martinez y Vargas, 2019). Estos elementos pueden agruparse en los siguien-
tes aspectos:
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¢ Planificacion de personal: Definir las necesidades de recursos hu-
manos que la empresa tiene y prever las futuras necesidades para
garantizar una adecuada dotaciéon de personal.

e Seleccion y reclutamiento: Incorporar nuevos miembros a la orga-
nizacion segun las necesidades identificadas, asegurando que los
candidatos seleccionados posean las competencias necesarias.

¢ Formacion y desarrollo de personal: Preparar a los empleados para
desarrollar sus tareas adecuadamente y para asumir nuevas respon-
sabilidades y funciones, promoviendo su crecimiento profesional.

e Compensacion: Estudiar los sistemas de retribuciones y otros ele-
mentos motivadores que permitan mantener a los empleados en la
organizacion y comprometerlos con los objetivos de la misma.

e Liderazgo: Desarrollar estilos de direccion y supervision que sean
adecuados para lograr los objetivos organizacionales y asegurar la
satisfaccion de los empleados.

Procesos de la seleccion del personal

Cuando una empresa decide externalizar un proceso de seleccion a una
consultora, esta se encarga de recopilar toda la informacion necesaria para
llevar a cabo dicho proceso

Es relevante que la empresa defina si desea contratar la totalidad del pro-
ceso de seleccion, que incluye reclutamiento, entrevistas, pruebas psicotéc-
nicas y evaluacion ambiental, o solo algunas de estas etapas. Mientras mas
datos se obtengan de los candidatos, mayores seréan las probabilidades de
realizar una seleccion adecuada. En algunas organizaciones que cuentan con
un departamento de recursos humanos, pero no tienen un psicélogo, puede
ser preferible realizar una preseleccion inicial internamente y luego contratar
servicios de evaluacion psicotécnica para los candidatos mas prometedores

El proceso de seleccion involucra diversas etapas interrelacionadas, lo
cual le otorga dinamismo. Es esencial respetar el orden de estas etapas; por
ejemplo, no es recomendable realizar entrevistas antes de investigar como
la personalidad de los candidatos podria influir en el desempefio laboral del
equipo con el que trabajaran. Asimismo, administrar pruebas sin haber reali-
zado una entrevista previa no es prudente.
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Figura 7.
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Técnicas de seleccién de recursos humanos

La seleccion de recursos humanos implica un sistema donde se realiza
una comparacion y se toman decisiones basadas en un criterio especifico o
patron. Este criterio se establece frecuentemente utilizando diversas fuentes
de informacion disponibles, como se describe a continuacion:

Recoleccion de informacion acerca del cargo

Segun Sanchez (2020), para obtener informacion sobre el puesto vacan-
te, se pueden utilizar los siguientes métodos:

1.

Analisis del cargo: Este método implica examinar tanto los aspec-
tos intrinsecos (contenido del cargo) como los extrinsecos (requisitos
que debe cumplir el aspirante), enfocandose especialmente en los
requisitos y caracteristicas necesarios para el cargo. El proceso de
seleccion se centra en la busqueda y evaluacion de estas exigencias
y caracteristicas de los candidatos disponibles.

Técnica de los incidentes criticos: Esta técnica busca identificar
tanto las caracteristicas deseables que mejoran el rendimiento como
las no deseables que pueden afectarlo negativamente en los candi-
datos. Sin embargo, tiene la limitacién de depender del juicio subijeti-
vo del supervisor directo.

Analisis de la solicitud de empleo: Consiste en verificar la informa-
cion proporcionada en la solicitud por parte del supervisor inmediato,
especificando los requisitos y caracteristicas necesarias que el aspi-
rante al puesto debe poseer.

Anadlisis del mercado laboral para el cargo: Este método implica in-
vestigar en otras empresas los contenidos, requisitos y caracteristicas
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de un puesto que sera creado en la organizacion. Esta informacion se
utiliza para elaborar una ficha de especificaciones del cargo o ficha
profesiografica, que detalla las habilidades psicoldgicas vy fisicas ne-
cesarias para que el candidato pueda desempefarse efectivamente
en el puesto

Eleccion de las técnicas de seleccion

Una vez recopilada la informacion sobre el puesto y el candidato, y elabo-
rada la ficha profesiografica, el siguiente paso es seleccionar las técnicas de
evaluacion mas apropiadas para el caso o la situacion (Carrillo, 2022).

Las técnicas de seleccion se pueden clasificar en cinco grupos distintos:

1.

Entrevista de seleccidon: A pesar de su naturaleza subjetiva, la en-
trevista personal es determinante en la decision final sobre la acep-
tacion de un candidato para el empleo. Es crucial que la entrevista
se conduzca con habilidad y tacto para lograr los resultados espera-
dos. Ademas, tiene multiples aplicaciones como la seleccion inicial,
la orientacion, la evaluacion del desempeno vy la desvinculacion. Du-
rante la entrevista, se utilizan cinco elementos béasicos de comunica-
cion: la fuente (el candidato), el transmisor (el entrevistador), el canal
(palabras y gestos), el instrumento para descifrar (los receptores) y
el destino

Pruebas de conocimiento o capacidad: Estas pruebas estan dise-
Aadas para evaluar el nivel de conocimientos, habilidades y compe-
tencias adquiridas a través del estudio, la practica o la experiencia
profesional. Es fundamental para determinar la adecuacion del can-
didato al puesto.

Técnica de los incidentes criticos: Esta técnica busca identificar
tanto los comportamientos deseables que mejoran el rendimiento
como aquellos no deseables que pueden afectarlo negativamente en
los candidatos, basandose en la experiencia previa de los candidatos
en situaciones criticas

Analisis de la solicitud de empleo: Consiste en verificar los datos
proporcionados por el candidato en la solicitud, realizado por el su-
pervisor directo, para confirmar los requisitos y caracteristicas nece-
sarias para el puesto.

Analisis del mercado laboral para el cargo: Este método implica
investigar en otras empresas los contenidos, requisitos y caracteristi-
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cas de un puesto similar que se crearé en la organizacion, proporcio-
nando informacion clave para la elaboracion de la ficha profesiogra-
fica del puesto

Tipos de pruebas de conocimiento

Segun Pérez y Villasis (2020), menciona que dependiendo de como se
implementen, las pruebas pueden adoptar las siguientes formas:

e Pruebas orales: consisten en preguntas y respuestas verbales duran-
te la evaluacion.

e Pruebas escritas: implican preguntas formuladas y respondidas por
escrito.

e Pruebas practicas: requieren la ejecucion de una tarea especifica,
como pruebas de mecanografia, taquigrafia, disefio, manejo de vehi-
culos o fabricacion de piezas.

En términos del ambito de conocimientos evaluados, las pruebas pueden
ser generales si abordan nociones de cultura o conocimientos generales, y
especificas cuando se centran en conocimientos técnicos directamente rela-
cionados con el puesto en cuestion (Rangel et al., 2022).

En cuanto a su estructura:
e Pruebas tradicionales: incluyen formatos disertativos o expositivos.

e Pruebas objetivas: se componen de preguntas con respuestas con-
cretas.

e Pruebas mixtas: combinan elementos de ambos formatos en su dise-
fio y ejecucion
Pruebas psicométricas:

Las pruebas psicométricas se fundamentan en el analisis del compor-
tamiento humano observado bajo condiciones estandarizadas, evaluando la
aptitud para prever como ese comportamiento podria manifestarse en un con-
texto laboral especifico (Pefia et al., 2022). Estas pruebas proporcionan una
medida objetiva y uniforme del comportamiento, basandose en las diferencias
individuales que abarcan aspectos fisicos, intelectuales y de personalidad. La
aptitud se compara con un grupo de individuos para establecer patrones de
comparacion (Valverde, 2019).

La aptitud se define como la predisposicion natural de una persona para
desarrollar habilidades o comportamientos particulares, que es innata y se
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evalla a través de comparaciones. Permite hacer pronésticos sobre el desem-
pefo futuro del individuo, y con la préactica puede convertirse en capacidad,
que representa el estado potencial del comportamiento (Rangel et al., 2022).

Cuando la aptitud se ejerce adecuadamente mediante la préctica, se
convierte en capacidad, que es la habilidad real de una persona para des-
empefiarse en una actividad especifica adquirida a través del entrenamiento
0 aprendizaje. La capacidad se evalua mediante el desempeno real en el
trabajo y representa el estado actual del comportamiento (Alvarado, 2019).

Mientras que una prueba de conocimiento proporciona una evaluacion
del conocimiento actual y habilidades demostradas por el candidato, una
prueba de aptitud ofrece una prediccion del potencial de desarrollo futuro
basado en la predisposicion natural y las capacidades latentes de la persona
(Ahumada, 2019).

Pruebas de personalidad:

Las pruebas de personalidad tienen como objetivo examinar los diferen-
tes rasgos que conforman el caracter, que son rasgos adquiridos, y el tempe-
ramento, que son rasgos innatos. Estas pruebas se clasifican como genéricas
cuando proporcionan una vision general de los rasgos de personalidad en
su conjunto, y como especificas cuando se centran en aspectos particulares
como equilibrio emocional, intereses, frustraciones, ansiedad, agresividad, ni-
vel de motivacion, entre otros.

Técnicas de simulacion:

Junto con los resultados de las pruebas psicolégicas y de las entrevistas,
el aspirante es sometido a una situacion de simulacion que refleja un evento
relacionado con el papel futuro en la empresa. Esto proporciona una expecta-
tiva mas realista sobre su comportamiento y desempeno.

Dimensiones de la variable selecciéon del personal
Seleccion inicial.

Segun Ahumada (2019), esta fase se utiliza para hacer cortes prelimina-
res y determinar si un candidato cumple con los requisitos basicos para el
puesto (p. 545). Es el primer filtro donde se revisan criterios minimos como
la educacion, la experiencia laboral previa y otras caracteristicas relevantes
para el cargo.

Segun Izurieta (2019), durante la seleccion inicial se recaba informacion
detallada sobre la educacion del solicitante, su experiencia laboral previa y
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otros antecedentes relacionados. Esta etapa sirve para establecer una prime-
ra impresion del candidato y filtrar a aquellos que claramente no cumplen con
los requisitos basicos.

Seleccion sustantiva.

indican que esta etapa se utiliza para determinar quiénes son los candi-
datos mas calificados entre aquellos que ya cumplen con los requisitos basi-
cos (p. 544). Es el momento de profundizar en las habilidades, competencias
y experiencia relevante de los candidatos.

explican que la seleccion sustantiva implica utilizar la entrevista como un
canal bidireccional para obtener informacion valiosa que de otra manera seria
dificil de obtener (p. 321). Ademas de la entrevista, se pueden aplicar pruebas
de competencia especificas para evaluar habilidades técnicas y aptitudes del
candidato.

menciona que en esta etapa se realizan pruebas de competencia para
evaluar conocimientos especificos, habilidades y actitudes necesarias para
el puesto vacante, asi como para evaluar el potencial futuro del candidato en
otros roles (p. 101). También se lleva a cabo una entrevista mas profunda y
una revision exhaustiva de antecedentes y referencias.

Seleccion contingente. Segun lzurieta (2019), seleccién contingente se
utiliza para realizar una revision final antes de hacer una oferta formal a los as-
pirantes seleccionados. Esta fase asegura que todos los criterios y requisitos
del puesto hayan sido completamente evaluados y cumplidos.

Alvarado (2019), explican que se utilizan técnicas para seleccionar indi-
viduos con potencial administrativo basado en el desempefio en tareas admi-
nistrativas simuladas. Es una oportunidad para observar como los candidatos
manejan situaciones practicas similares a las que enfrentaran en el trabajo
real.
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Proceso de seleccion

El proceso de seleccioén, de acuerdo con Werther, Davis y Guzman (2008,
p. 141), se compone de tres elementos fundamentales:

1. Andlisis de Puestos: Esta fase proporciona informacion detallada so-
bre las tareas, especificaciones y niveles de desempefio necesarios
para el puesto.

2. Planes de Capital Humano: Estos planes permiten anticipar las va-
cantes futuras y gestionar el proceso de seleccion de manera légica y
ordenada.

3. Evaluacidon de Candidatos: Implica identificar y evaluar a los candi-
datos que formaran parte del grupo de donde se seleccionara al mejor
candidato.

Estos tres elementos son cruciales para determinar la efectividad del pro-
ceso de seleccion. La calidad de la informacion obtenida del andlisis de pues-
tos, la adecuacion de los planes de capital humano y la excelencia de los can-
didatos influyen directamente en la optimizacién del proceso.

Objetivos del proceso de seleccion

Segun Martinez & Vargas (2019), los objetivos de la seleccién de personal
son diversos:

1. Tasa de Aceptacion: Refleja la relacion entre los candidatos contrata-
dos vy el total de solicitantes. Una baja tasa de aceptacion indica una
correspondencia limitada entre los solicitantes y los requisitos del pues-
to.

2. Desarrollo y Retencién: Ademas de encontrar al candidato adecuado
para el puesto vacante, el proceso de seleccion busca fomentar el de-
sarrollo profesional y personal del candidato. Esto incluye la formacion,
la promocion interna, la adaptacion al puesto y a la cultura organizacio-
nal, asi como la retencion del talento.

Fases del proceso de seleccion

Segun Bravo & Delgado (2022), las fases del proceso de seleccion se es-
tructuran de la siguiente manera:

1. Planificacion de Necesidades de Personal: Integra la estrategia or-
ganizacional con las previsiones de recursos humanos a fin de alinear
las metas de la empresa con las capacidades del personal.
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2.

Anadlisis de Puestos: Se enfoca en establecer descripciones detalla-
das de los puestos, incluyendo obijetivos especificos y criterios de des-
empefio esperados.

Preseleccion de Candidatos: Incluye la evaluacion preliminar de can-
didatos basada en criterios como la experiencia, las competencias y la
idoneidad cultural.

Entrevistas y Evaluaciones: Comprende diferentes etapas de entrevis-
tas estructuradas y no estructuradas, asi como evaluaciones especificas
para medir las competencias técnicas y comportamentales de los can-
didatos.

Selecciodn Final: Involucra la realizacion de examenes médicos y prue-
bas de drogas para asegurar la aptitud fisica y la salud del candidato
seleccionado.

Seleccioén inicial

Esta fase del proceso incluye varios componentes clave:

1.

Informacion de los Aspirantes: Consiste en la recopilacion inicial de
informacion proporcionada por los aspirantes a través del departamento
de Recursos Humanos.

Curriculum Vitae: Es el documento inicial que los aspirantes presentan
para su evaluacion y consideracion.

Verificacion de Antecedentes: Implica la revision exhaustiva de la infor-
macion proporcionada en el Curriculum vitae del candidato.

Cartas de Recomendacion: Documentos que respaldan la experiencia
y el desempenio previo del candidato en otras organizaciones.

Contactos Personales: Referencias personales que pueden validar la
idoneidad y habilidades del candidato.

Seleccion sustantiva

Esta etapa del proceso incluye:

1.

Pruebas de Conocimiento: Evaluaciones basadas en el conocimiento y
la experiencia profesional del candidato.

Pruebas de Habilidades: Evaluaciones disefiadas para medir las habili-
dades especificas requeridas para el puesto, como habilidades técnicas
0 competencias practicas.
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3. Pruebas de Personalidad: Evaluaciones psicométricas que analizan
los rasgos y comportamientos del candidato.

4. Pruebas de Desempeio: Documentacion y evidencia del desempe-
fio previo del candidato en roles similares.

5. Entrevistas Detalladas: Entrevistas estructuradas que profundizan
en las competencias y el ajuste cultural del candidato.

Seleccion contingente
Esta fase del proceso se centra en:

1. Pruebas de Deteccion de Drogas: Evaluaciones para detectar el
consumo de sustancias que puedan afectar el desempefio laboral.

2. Examen Médico: Evaluaciones médicas para garantizar la salud y
capacidad fisica del candidato para desempefar las funciones del
puesto.

3. Evaluacion de Discapacidades: Evaluaciones especificas para de-
terminar las habilidades y adecuacion de candidatos con discapaci-
dades para roles laborales adecuados.

Este enfoque ampliado proporciona una vision mas detallada y completa
de cada fase del proceso de seleccion de personal.

Desarrollo organizacional.

Segun Pefa et al. (2022), se define el desarrollo organizacional como una es-
trategia destinada a modificar el comportamiento colectivo mediante la capacita-
cion y sensibilizacion del personal, con el objetivo de lograr un cambio planificado
en la organizacion. Este enfoque se centra en aspectos como los valores, actitudes,
relaciones y clima organizacional, teniendo como guia la misién de la empresa y
evaluando tanto su estructura actual como sus procesos técnicos o productivos.

Viteri y Franco (2022), describe el desarrollo organizacional como las estrate-
gias adoptadas por las empresas para mantenerse dinamicas y experimentar un
crecimiento positivo. Es un esfuerzo planificado y continuo que parte desde la di-
reccion superior de la organizacion, con el propdsito de aumentar la efectividad y la
salud organizacional en su totalidad.

El desarrollo organizacional como un conjunto interrelacionado de conceptos
diversos, todos orientados hacia el logro de los objetivos generales de la organi-
zacion y al mismo tiempo, hacia las metas individuales de quienes la conforman
(Rangel et al., 2022).
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Proceso de cambio planeado.

El proceso de cambio planeado se refiere a la transformacion deliberada
de una organizacion desde su estado actual hacia uno diferente. Este pro-
ceso implica gestionar el cambio de manera que se alinee con los objetivos
organizacionales deseados, o cual implica términos como gestiéon del cam-
bio, agentes de cambio, intervencion para el cambio y resistencia al cambio
(Chavez & Hernandez, 2020).

Cuando se inicia un proceso de cambio, es crucial considerar que las
personas buscan sentir la misma seguridad que tenian previamente. Aunque
el cambio avanza sin dificultades, cualquier contratiempo puede llevar a las
personas a revertir rapidamente a la situacion anterior, lo que explica por qué
muchos procesos de cambio fracasan poco después de ser implementados.

Para que un proceso de cambio sea exitoso y sostenible, es esencial en-
focarse en el factor humano. Las personas deben confiar en el proceso, estar
motivadas y capacitadas, dado que el cambio representa un desafio tanto a
nivel personal como organizacional.

El lider del cambio juega un papel crucial en asegurar que las personas
puedan realizar su trabajo de manera mas efectiva y con mayor satisfaccion.
La confianza es fundamental para cultivar un ambiente laboral cooperativo y
agradable, especialmente en un entorno globalizado e hipercompetitivo don-
de la confianza a menudo es escasa en el lugar de trabajo.

La motivacion de los recursos humanos se alcanza cuando se consideran
tanto las metas organizacionales como las individuales, generando una ener-
gia que facilita el proceso de cambio (Gémez, 2021)

La adaptacion efectiva de la empresa al cambio requiere de un proceso
gue sea genuino y efectivo, evitando enfoques autoritarios que dificulten la
aceptacion del cambio. Es preferible un enfoque flexible que involucre la par-
ticipacion activa del personal a través de grupos coherentes pero pequefos,
lo que permite avanzar de manera progresiva en el proceso de cambio.

Es esencial que los grupos superen el miedo inicial al cam-
bio. A medida que cada grupo logra sus primeros éxitos, los miem-
bros experimentan la satisfaccion de alcanzar resultados que ellos mis-
mos han propuesto, rompiendo asi la inercia inicial hacia el cambio.
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Etapas del proceso de cambio.

Segun los autores Cassetti y Paredes (2020), el proceso de cambio pla-
neado consta de tres fases cruciales que toda organizacion debe atravesar
de manera inevitable.

En primer lugar, se encuentra una fase de cuestionamiento y reto al
statu quo, donde se establecen metas y se disefia un nuevo rumbo.
Durante esta etapa, se decide que la forma actual de operar ya no es
suficiente.

La segunda etapa es un periodo activo de implementacion del cam-
bio, donde se clarifican y refuerzan las nuevas estructuras y sistemas.
Aqui es donde se realiza el trabajo pesado del cambio, fomentando
nuevas actitudes y formas de trabajar.

Finalmente, la tercera etapa implica la consolidacion y la instituciona-
lizacion del cambio. En este momento, se asegura que el cambio no
sea percibido como otro “programa del mes”, sino que se convierta
en parte integral y perdurable de la organizacion.

Cada una de estas fases es esencial para el éxito del proceso de cambio,
aungue no necesariamente ocurren en un orden lineal.

Ademas, Guevara et al. (2021), en el proceso de cambio se estructura en
tres etapas fundamentales:

1

Recoleccidn de datos: Se recopila informacion esencial para enten-
der la situacion actual de la organizacion. Esto incluye técnicas para
describir el sistema organizacional, identificar problemas criticos y
evaluar relaciones entre los elementos de la organizacion

Diagndstico organizacional: Los datos recolectados son interpreta-
dos y analizados para identificar problemas especificos, sus conse-
cuencias y establecer prioridades y objetivos para el cambio organi-
zacional.

Accidn de intervencidn: Se seleccionan las intervenciones mas ade-
cuadas para abordar los problemas identificados. Esta fase no repre-
senta el final del proceso de cambio, sino que es continua y facilita el
avance organizacional sobre una base de mejora continua.

El desarrollo organizacional se centra en mejorar la eficiencia y aumentar
la productividad mediante el uso efectivo de los recursos organizacionales.
Este enfoque puede aplicarse para resolver problemas internos o mejorar pro-
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cesos existentes. Implementar el desarrollo organizacional requiere inversion
de tiempo y recursos financieros, pero justifica su costo al mejorar significati-
vamente la operacion y la efectividad organizacional.

La filosofia del desarrollo organizacional enfatiza el aprovechamiento
maximo del potencial humano en beneficio de la organizacion. Esto se logra
promoviendo el trabajo en equipo, fomentando la comunicacién y creando un
entorno propicio para la resolucion colaborativa de problemas. Segun Sumba
et al. (2022), algunos valores fundamentales para el desarrollo organizacional
incluyen el respeto por los individuos, el apoyo organizacional, la nivelacion
del poder, la exposicion abierta de problemas y la participacion activa de to-
dos los miembros del grupo.

Se destaca la importancia de entender a la organizacion como un sistema
complejo, compuesto por multiples subsistemas interdependientes que traba-
jan en sinergia para lograr objetivos comunes.

Estadios del desarrollo organizacional

Los autores Huertas et al. (2020), proponen un modelo de diagnoéstico y
accioén basado en cuatro etapas que forman un ciclo:

e Diagnostico,

e Planificacion de la accion,

e |Implementacion de la accion,

e Evaluacion.

El desarrollo organizacional (DO) tiene sus origenes en varios factores y
reacciones ante teorfas previas sobre la organizacion:

e | ateoria clasica de Taylor y Fayol enfatizé la organizacion formal y la
racionalizacion del trabajo, pero resulté incompleta y simplista al con-
siderar al trabajador como un mero apéndice de la maquina.

e | ateoria de las relaciones humanas de mayo surgié como una reac-
cién a la teoria clésica, poniendo énfasis en el aspecto humano vy el
clima psicolégico del trabajo, aunque también mostro limitaciones al
no abordar integralmente los aspectos organizacionales.

e | a teoria de la burocracia de Weber intentd establecer un modelo
racional de organizacion, pero demostro rigidez ante los cambios ne-
cesarios en la sociedad moderna.
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e Lateorfa estructuralista adoptd una vision mas critica de las organiza-
ciones, sefalando los conflictos entre los objetivos organizacionales
y los individuales, sin ofrecer soluciones concretas.

e | a teorfa del comportamiento, derivada de las relaciones humanas,
introdujo un enfoque socioldgico y motivacional, visualizando la orga-
nizacion como un organismo social con su cultura propia. De esta teo-
ria emergio el comportamiento organizacional y el movimiento hacia
el desarrollo organizacional para promover la flexibilidad y el cambio.

El estudio mas profundo sobre la motivacion humanay su influencia en las
organizaciones también contribuy6 a la necesidad de un nuevo enfoque ad-
ministrativo que interpretara mejor las dinamicas humanas y organizacionales.
La creacion del National Training Laboratory y la investigacion de laboratorio
sobre el comportamiento grupal en Bethel en 1947 marcaron el inicio del de-
sarrollo organizacional, centrado en mejorar el comportamiento humano y las
relaciones sociales a través de grupos de entrenamiento (T-Groups).

La fusidn de los estudios estructurales y del comportamiento humano en
las organizaciones bajo la teoria de sistemas facilit¢ el desarrollo del DO, in-
tegrando aspectos estaticos y dindmicos de las organizaciones. El desarrollo
organizacional se ha expandido desde la resolucion de conflictos interperso-
nales en grupos pequefios hasta su aplicacion en sectores como la adminis-
tracion publica y diversas organizaciones, incluyendo industrias, servicios y
militares (Ronddn, 2019).

El DO busca ser una especialidad que va mas alla de la psicologia al pro-
poner una teoria social del ambito organizacional, incorporando un enfoque
sistematico para estudiar las organizaciones. Los modelos de DO consideran
cuatro variables principales —ambiente, organizacion, grupo social e indivi-
duo— y exploran su interrelacion e interdependencia para facilitar cambios
que satisfagan tanto los objetivos organizacionales como los individuales en
un entorno dinamico y cambiante.

Conclusiones

La seleccion adecuada del talento humano es un proceso esencial para
el éxito de cualquier organizacion. Al identificar y contratar a las personas
con las habilidades, conocimientos, experiencia y aptitudes necesarias, per-
mitiendo mejorar el desempefo general de la empresa y fomentar un clima
laboral positivo. Es importante utilizar métodos de selecciéon estructurado y
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bien definido garantiza la objetividad, equidad y transparencia en la eleccion
de los candidatos idéneos para cada puesto de trabajo. Ademas, es funda-
mental invertir en el desarrollo y la retenciéon del personal una vez que se ha
incorporado a la organizacion con la finalidad de construir un equipo de alto
rendimiento y crecimiento profesional al largo plazo de una empresa.
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Modelo de indicadores de gestion para evaluar el desempeno
del personal en un centro de salud publica

Model of management indicators to evaluate staff performance in a public
health center

Resumen

En el afio 2022, se realizd una investigacion en el Centro de Salud Publica,
Tipo A Guasaganda, en la provincia de Cotopaxi, con el propésito de disefiar
un modelo de indicadores de gestion para evaluar el desempeno del perso-
nal. La investigacion adoptd un enfoque mixto y descriptivo, utilizando entre-
vistas semiestructuradas basadas en la Normativa Técnica del Subsistema de
Evaluacion del Desempefio. A través de la herramienta de anélisis “9 box”,
se identificd que la mayoria del personal se encontraba en el grupo B, carac-
terizado por alto potencial y bajo desempefio o viceversa. Para abordar esta
situacion, se propuso un modelo basado en el Balanced Scorecard (BSC) y
KPI, el cual define objetivos estratégicos y establece indicadores clave como
el nivel de satisfaccion de los usuarios y la productividad del personal. Este
modelo busca implementar una mejora continua en la gestion del desempefio
del personal del centro de salud, siguiendo los lineamientos del articulo 14 de
la normativa vigente, con el fin de optimizar la gestion publica y asegurar una
atencion sanitaria de calidad.

Palabras clave: indicadores de gestion, desempefio del personal, Balan-
ced Scorecard.

Abstract

In 2022, a research study was conducted at the Guasaganda Type A Public
Health Center, located in the province of Cotopaxi, with the aim of designing
a performance indicator model to evaluate staff performance. The research
adopted a mixed and descriptive approach, using semi-structured interviews
based on the Technical Standard of the Performance Evaluation Subsystem.
Through the “9 box” analysis tool, it was identified that most of the staff was in
group B, characterized by high potential and low performance or vice versa. To
address this situation, a model based on the Balanced Scorecard (BSC) and
Key Performance Indicators (KPIs) was proposed. This model defines strate-
gic objectives and establishes key indicators such as the level of user satisfac-
tion and staff productivity. This model seeks to implement continuous improve-
ment in the management of staff performance at the health center, following the
guidelines of Article 14 of the current regulations, in order to optimize public
management and ensure quality healthcare.

Keywords: performance indicators, staff performance, Balanced Scorecard.
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Introduccion

En el contexto de las empresas publicas, los procesos de evaluacion de
desempefio juegan un papel crucial al enfocar sus esfuerzos en la supervision
y medicion del rendimiento del talento humano. Estos procesos buscan no
solo asegurar que las actividades laborales estén en armonia con los objeti-
vos, metas e indicadores organizacionales, sino también cumplir con las nor-
mas vigentes. Este alineamiento facilita la inclusion del personal en programas
de desarrollo profesional y garantiza que sus acciones estén en concordancia
con la planificacion establecida por la Direccion de Talento Humano.

Un ejemplo concreto de la implementacion de estas evaluaciones en el sec-
tor publico se puede observar en la creacion del Centro de Salud Publica Tipo A
en Guasaganda, Cotopaxi, Ecuador, conforme al Acuerdo Ministerial 00001032
del 31 de octubre de 2011. Este centro tiene como objetivo principal proporcionar
acceso universal y equitativo a servicios de salud de alta calidad, especialmente
dirigido a las comunidades mas vulnerables.

Este estudio se desarrolla bajo los lineamientos del Programa de Maestria
en Administracion Publica, Primera Cohorte 2022, de la Universidad Técnica de
Cotopaxi. Dentro de este programa, la investigacion se alinea con la linea de Ad-
ministracion y Economia para el Desarrollo Humano y se enfoca particularmente
en la gestion y evaluacion del talento humano.

En el Centro de Salud Publica de Tipo A en la parroquia Guasaganda, las
quejas de los pacientes son frecuentes debido a la carencia de especialistas.
Esto obliga a los usuarios a dirigirse a unidades mas distantes o esperar turnos
cuya atencion puede demorar semanas o incluso meses. Segun los residentes lo-
cales, gran parte del problema radica en la tipologia del centro, ya que las entida-
des de salud con calificacion A se centran en brindar atencion basica y primaria.

Desarrollo

La evaluacion del desempeno del personal de salud se rige por el articulo
14 de la normativa legal vigente del sector publico, la cual es general para todo
el pais y no especifica para cada area. El diagndstico preliminar del centro revela
deficiencias en el funcionamiento de los procesos internos, lo que impide ofrecer
un servicio eficiente y eficaz a la comunidad. Ademas, la falta de un modelo de
indicadores de gestion especifico impide una evaluacion precisa del rendimiento
del personal para tomar decisiones informadas en términos de eficiencia y efi-
cacia.
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El problema se enmarca en una gestion inadecuada para evaluar el des-
empefio del personal del Centro de Salud Publica Tipo A en Guasaganda,
Cotopaxi, Ecuador, en 2022. Es fundamental implementar acciones correcti-
vas para mejorar la calidad del servicio, optimizando el uso de recursos eco-
noémicos, administrativos y de atencion al usuario.

El objetivo principal del estudio es desarrollar un modelo de indicadores
de gestion para evaluar el desempefio del personal del Centro de Salud Pu-
blica Tipo A en Guasaganda durante el afio 2022. Los objetivos especificos
incluyen:

a. Fundamentar la importancia epistemoldgica de un modelo de indica-
dores de gestion para evaluar el desempeno del personal.

b. Diagnosticar la evaluacion actual del desempefio del personal del
centro en 2022.

c. Proponer un modelo de indicadores de gestion tipo Balanced Score-
card (BSC) para la evaluacion del desempefio del personal.

La investigacion se centra en disefiar un modelo de indicadores de ges-
tion para el afio 2022, con el fin de mejorar los procesos internos y alinear el
capital humano con los objetivos institucionales. Esto incluye estrategias e
indicadores de gestion que faciliten el logro de metas en términos de tiempo,
eficiencia, calidad y economia.

El Ministerio de Salud Publica, a través de sus diferentes niveles, asigna
funciones y responsabilidades al personal, pero una gestion inadecuada y
el incumplimiento de funciones generan una administracion deficiente y des-
contento entre los habitantes. El diagndstico preliminar indica que el Centro
de Salud Tipo A en Guasaganda, calificado para brindar atencién basica, no
cumple adecuadamente con sus funciones debido a la falta de planificacion
en el suministro de insumos médicos y recursos necesarios.

Ademas, la percepcion general de una mala gestion en la institucion con-
tribuye a la desconfianza y la insatisfaccion de los usuarios. La evaluacion del
desempeno se realiza de manera general a nivel nacional y no especifica para
cada area, lo que subraya la necesidad de desarrollar un modelo de indicado-
res de gestion para evaluar el desempefio del personal.

Es crucial realizar esta investigaciéon para disefiar un modelo de indica-
dores que permita evaluar efectivamente el desempefio del personal del Cen-
tro de Salud Tipo A en Guasaganda. Esto mejoraréa la calidad del servicio al
ajustar los estandares institucionales y garantizar la atencion adecuada a los
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usuarios. Para alcanzar los resultados propuestos, se disefiarda un modelo de
indicadores basado en el Balanced Scorecard (BSC), que vincula el desem-
pefio laboral con la mision y vision del Centro de Salud Publica Tipo A. Esto
permitira medir y cuantificar los objetivos y estrategias de manera precisa.

La investigacion se fundamenta en la revision de articulos cientificos, li-
bros y revistas reconocidos en las areas de gestion, indicadores de gestion y
evaluacion del desempefio en el sistema de salud ecuatoriano.

Segun Creswell y Plano Clark (2018), el método mixto combina elemen-
tos cualitativos y cuantitativos para obtener una comprension integral de un
fendmeno. Naghi (2000), define la investigacion descriptiva como un estudio
que proporciona informacion detallada sobre el sujeto de estudio, facilitando
la propuesta de soluciones concretas. En este contexto, la investigacion des-
criptiva permitié obtener una vision clara del fendmeno estudiado en el Cen-
tro de Salud Publica de Guasaganda, orientando la propuesta de soluciones
concretas.

La poblacién del estudio incluye a todos los profesionales y personal ad-
ministrativo del Centro de Salud Publica Tipo A en Guasaganda. Se disefo
una guia de entrevista semiestructurada de 12 preguntas, divididas en cate-
gorias y subcategorias enfocadas en el tema de investigacion, lo que permitié
una recoleccion de datos precisa y relevante.

Para la investigacion en el Centro de Salud Publica Tipo A en Guasagan-
da, se utilizaron entrevistas dirigidas y una guia de entrevista estructurada
como técnicas principales de recoleccion de datos. Las entrevistas dirigidas
se disefiaron especificamente para diversos roles dentro del centro, incluyen-
do a 15 profesionales médicos, 3 funcionarios administrativos, 1 personal de
apoyo y 1 de limpieza. Este enfoque permitié obtener informacion detallada
sobre la ejecucion de los procesos internos del centro de salud durante el afo
2022.

La guia de entrevista estructurada, conformada por 12 preguntas organi-
zadas en tres categorias y subcategorias, se cred para recopilar informacion
precisa y relevante del personal del centro. Esta decision se fundamentd en
la idea de que, aunque el cuestionario es una herramienta eficaz y confiable
para la recoleccion de datos (Garcia, 2005), una guia de entrevista es mas
adecuada para investigaciones cualitativas. Permite una mayor profundidad
en la recoleccion de informacién y una comprension mas detallada de los pro-
blemas y necesidades del personal.
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La guia de entrevista se disefid basandose en principios y técnicas de en-
trevistas semiestructuradas, aprobadas por expertos, 10 que asegura su con-
fiabilidad y validez. Ademas, fue adaptada a las necesidades especificas de
esta investigacion, facilitando la recoleccion de informacion precisa y relevan-
te. Esta informacion es esencial para la formulacion de soluciones concretas a
los problemas identificados en el centro de salud. En resumen, las entrevistas
dirigidas y la guia estructurada permitieron un analisis exhaustivo del contexto
y del desempefo del personal, proporcionando datos cruciales para mejorar
los procesos internos del Centro de Salud Publica Tipo A en Guasaganda.

El objetivo del proyecto de investigacion es determinar un modelo de
indicadores de gestion para evaluar el desempefio del personal del Centro
de Salud Publica, Tipo A, Guasaganda, provincia de Cotopaxi, Ecuador, afio
2022. Para lograr esto, se abordaran diversas bases tedricas de la gestion de
desempefio incluyendo autores como Merli (1997), asi como también acerca
de gestion del desempefio que desde mi opinidn la esta se entiende como la
consecuencia de la utilizacion de herramientas que permiten mejorar resulta-
dos en grupos de trabajo. Gil (2007), por otro lado, gestion de desempefio,
la cual es la consecuencia de la utilizacion de herramientas que permiten
mejorar resultados en grupos de trabajo, Gonzélez (2004), e indicadores de
gestion, que se caracterizan principal de los indicadores se basa en la capa-
cidad de ser aplicable y representativo logrando una evaluacion significativa
y Sanchez (2007), la evaluacion del despefio en el marco de la estructura de
los Centros de Salud Publica de Ecuador, se usa para optimizar los recursos la
misma es una herramienta que permite medir el desempeno de los miembros
de las organizaciones. También se considerd la evaluacion del desempefio en
el marco de la estructura de los Centros de Salud Publica de Ecuador. Es im-
portante destacar que el conocimiento tedrico es fundamental para la correcta
aplicacion de la propuesta.

La revision de antecedentes de investigacion presenta un fascinante pa-
norama epistemoldgico y metodoldgico. Sus resultados destacan la impor-
tancia de establecer indicadores de gestion para evaluar el desempefio del
capital humano en el ambito organizacional. El conjunto de conocimientos
examinados en la investigacion permite comprender e interpretar los eventos
en el campo de investigacion, especificamente los procesos internos del Cen-
tro de Salud Publica tipo A en Guasaganda. La investigacion se enfoca en una
exploracion epistémica que parte del anélisis de conceptos generales y cul-
mina en conocimientos particulares. Permitiendo definir indicadores claves de
desempefio, como el nivel de satisfaccion de los usuarios y la productividad



FACTORES ADMINISTRATIVOS Y SU IMPACTO
EN EL RENDIMIENTO EMPRESARIAL

del personal, en el marco de las cuatro perspectivas del cuadro de mando
integral. Ademas, se disefiaran objetivos estratégicos por perspectiva y se
construiran objetivos estratégicos adicionales por perspectiva para mejorar el
rendimiento del personal en el centro de salud.

Materiales y métodos

Con el objetivo de diagnosticar la evaluacion del desempefio del personal
del Centro de Salud Publica tipo A de Guasaganda, en la provincia de Coto-
paxi durante el afo 2022, se llevd a cabo una investigacion que inicié con una
visita in situ. Durante esta visita, la investigadora utilizd la técnica de obser-
vacion para identificar ciertas particularidades en el comportamiento del per-
sonal de la organizacion. Se consideraron como marco de referencia algunas
situaciones problematicas, tales como la incorrecta asignacion de funciones,
la desorganizacion en la atencion a los usuarios y el limitado compromiso del
personal médico. Estas situaciones se traducen en una gestion inadecuada
para la evaluacion del desempefio del personal de la casa de salud.

Para llevar a cabo el estudio de manera mas concreta, se elaboré una
guia de entrevista que consta de 12 preguntas, organizadas en tres catego-
rias y subcategorias de estudio relacionadas con la gestion, los indicadores
de gestion y la evaluacion del desempefio en el centro de salud publica. Se
realizé una validacion del instrumento mediante el juicio de un experto.

Con el proposito de comprender la evaluacion del desempefio del perso-
nal que labora en el Centro de Salud Publica, tipo A, Guasaganda en el afio
2022, la informacion recopilada es procesada en la matriz de talento nine box
(9 Box). Segun Martinez (2021) Los mapas de talento son una herramienta
estratégica de Recursos Humanos que se basa en una matriz de correlacion
de dos variables que permite identificar el nivel de desarrollo que tienen los
colaboradores de la organizacion, principalmente en cuanto a su Desempefo
y Potencial.

Triangle Solutions describe que la matriz de las 9 cajas es una herramien-
ta de gestion de talento humano excelente para la planificacion de sucesion.
Esta matriz permite ubicar a los colaboradores en cuadrantes especificos se-
gun dos parametros de medicion: el eje “X”, que se relaciona con el desempe-
Ao en el cumplimiento de objetivos; y el eje “Y”, que se refiere al potencial para
desempefiar un puesto con mayores atribuciones en el futuro.

La ubicacion de cada uno de los 20 encuestados en el mapa de talento
humano 9 box depende de los porcentajes obtenidos en el analisis de las
entrevistas. El mapa de talento cuenta con cuatro (4) diferentes grupos, como
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son: A) Retener y motivar: alto potencial — alto despefio y alto potencial - medio
desempefio; B) Formar y mantener motivado: alto potencial — bajo desempe-
flo, medio potencial-medio desempefo, bajo potencial -alto desempefio; C)
Entrenamiento y feedback: bajo potencial-medio desempefio, medio poten-
cial-bajo desempefio; y, D) Feedback, considerar el puesto: bajo potencial-ba-
jo desempefio. En este sentido, los entrevistados son ubicados en el nivel del
cuadrante que corresponda: potencial (eje y) y desempefio (eje x).

En el afio 2022, se realizé una evaluacion de desempeno del personal
del Centro de Salud Publica, tipo A en Guasaganda, Provincia de Cotopaxi.
La metodologia empleada incluyé la observacion, una gufa de entrevista, el
mapa de talento 9 box y el anélisis FODA organizacional. La administracion
considerd que el control es uno de los principios basicos y se espera que
los involucrados actuen con responsabilidad en el proceso de seguimiento y
evaluacion de cada uno de los indicadores propuestos. Esto permitié obtener
informacion clave para los procesos de mejora continua.

Resultados

La implementacion de un modelo de indicadores de gestion en el Centro
de Salud Publica Tipo A de Guasaganda exige una alta responsabilidad de to-
dos los actores involucrados. Es fundamental que el personal desempefie sus
funciones con compromiso, alinedndose con los objetivos organizacionales y
mostrando un sentido de pertenencia y pertinencia. A lo largo de este estudio,
se llevd a cabo un exhaustivo andlisis de antecedentes investigativos y una re-
vision minuciosa de literatura relevante, incluyendo articulos cientificos, libros
y revistas, todos relacionados con la gestion y evaluacion de desempefio en
el sector de la salud.

El diagnéstico realizado en el centro de salud se basé en un anélisis deta-
llado que utilizé instrumentos y herramientas disefiados especificamente para
abordar las necesidades del estudio. Este proceso permitié identificar clara-
mente las areas que requieren mejoras en la gestion de los recursos humanos
y en la eficiencia de los procesos internos.

Una de las principales propuestas de la investigacion es la incorporacion
de un modelo de gestion basado en el Balanced Scorecard (BSC). Este mo-
delo se centra en el monitoreo del desempeno del capital humano mediante
indicadores clave de desempefio. Su implementacion facilitara la orientacion
adecuada de los objetivos organizacionales del centro de salud, promoviendo
una gestion mas eficiente y alineada con las metas estratégicas.
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Los hallazgos de la investigacion subrayan la efectividad de utilizar dife-
rentes enfoques y metodologias para mejorar la gestion de recursos humanos
en instituciones de salud. Al involucrar al personal en la evaluaciéon de su pro-
pio desempefio y en la definicion de objetivos estratégicos, se logran mejoras
notables tanto en los procesos internos como en la satisfaccion de los usua-
rios. Esta participacion activa del personal es crucial para el éxito de cualquier
iniciativa de mejora organizacional.

En particular, para el Centro de Salud Publica Tipo A en Guasaganda, la
adopcion del modelo BSC en el afio 2023 permitira un seguimiento mas pre-
ciso del desempefio del personal. Esto no solo ayudara a garantizar que los
objetivos organizacionales se cumplan, sino que también servira para trazar
un camino claro hacia la mejora continua de los servicios de salud ofrecidos
a la comunidad.

En un contexto mas amplio, la investigacion sugiere que el Ministerio de
Salud Publica deberia desarrollar un sistema de evaluacion de desempefio
especifico para el capital humano en los centros de salud publica rurales.
Este sistema deberia permitir medir el desempefio del personal, supervisar el
cumplimiento de los objetivos institucionales y establecer continuamente ac-
ciones de mejora. Esto es crucial para asegurar que las instituciones de salud
en areas rurales puedan ofrecer servicios de alta calidad, adaptandose a las
necesidades especificas de sus comunidades.

Conclusion

En conclusion, la investigacion en el Centro de Salud Publica de Guasa-
ganda demuestra que la combinacién de un diagnéstico detallado y la im-
plementacion de modelos de gestion adecuados puede llevar a una mejora
significativa en la gestion de los recursos humanos y en la eficiencia de los
servicios de salud. La aplicacion de estos principios permitira no solo mejorar
los procesos internos, sino también aumentar la satisfaccion de los usuarios,
promoviendo asi una atencién sanitaria de calidad en sectores rurales.
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Conclusiones

El emprendimiento, la cultura organizacional, el liderazgo ético y la se-
leccion del talento humano son pilares fundamentales para el éxito de las or-
ganizaciones en el siglo XXI. Estos elementos, interconectados y mutuamente
influyentes, desempefian un papel crucial en la creacion de empresas soste-
nibles, innovadoras y competitivas.

El emprendimiento emerge como un motor de cambio y desarrollo, im-
pulsado por la innovacion, la creatividad y la capacidad de asumir riesgos.
La generacion de ideas disruptivas, la construccion de planes de negocios
soélidos y la adaptacion a un entorno en constante evolucion son elementos
clave para el éxito empresarial.

La cultura organizacional juega un papel determinante en el desempefio
de las empresas. Una cultura positiva, basada en valores como el respeto, la
colaboracioén y la innovacion, fomenta el compromiso de los empleados, re-
duce la rotacion de personal y mejora la productividad. La implementacion de
practicas de gestion del talento humano que promuevan el desarrollo profe-
sional y la diversidad también contribuye a fortalecer la cultura organizacional.

El liderazgo ético es esencial para construir organizaciones solidas y sos-
tenibles. Los lideres éticos inspiran a sus equipos, fomentan la confianza y
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la transparencia, y contribuyen a la creacion de una reputacion positiva de
la empresa. La adopcion de préacticas de liderazgo ético no solo beneficia a
los empleados, sino también a los clientes, proveedores y a la sociedad en
general.

La seleccidon adecuada del talento humano es el primer paso para cons-
truir equipos de alto desempefo. Un proceso de seleccion riguroso y basado
en competencias garantiza que las personas contratadas se ajusten a la cul-
tura de la organizacion y contribuyan al logro de los objetivos estratégicos.

El estudio de caso del Centro de Salud Publica de Guasaganda demues-
tra la importancia de implementar modelos de gestion del desempefio basa-
dos en indicadores clave para mejorar la eficiencia y la calidad de los servi-
cios. La aplicacion de estos principios puede servir como modelo para otras
organizaciones del sector publico.

En conclusion, el éxito empresarial depende de la capacidad de las or-
ganizaciones para adaptarse a los cambios, fomentar la innovacion, construir
una cultura organizacional sélida y desarrollar un liderazgo ético. La combina-
cion de estos elementos permite crear empresas mas resilientes, competitivas
y sostenibles en el largo plazo.
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