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INTRODUCCION

El desarrollo de capacidades dinamicas en las pequeias y medianas
empresas (PYMEs) ha emergido como un componente esencial para la gestion

estratégica en contextos de alta volatilidad e incertidumbre econdémica.



Este concepto, definido por Teece, Pisano y Shuen (1997, p. 516), se refiere
a la habilidad de una organizacion para integrar, construir y reconfigurar sus
recursos y competencias de manera eficiente, permitiéndole adaptarse rapidamente
a los cambios del mercado. Las capacidades dinamicas no solo representan una
ventaja competitiva en el corto plazo, sino que también son fundamentales para la
sostenibilidad a largo plazo de las empresas, particularmente en sectores donde los
recursos son limitados y las demandas del entorno cambian constantemente.

Las PYMEs enfrentan desafios significativos derivados de la dependencia
economica hacia el sector minero y la limitada diversificacidon industrial. Segun datos
del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI, 2022, p. 23), el 90% de las
unidades economicas en la regién son PYMEs, caracterizadas por su vulnerabilidad
a los cambios en las politicas econdmicas y su limitada capacidad de innovacién
tecnoldgica. Ante este panorama, la alta direccién de estas empresas desempena
un rol determinante, ya que las decisiones estratégicas tomadas en este nivel
inciden directamente en su adaptabilidad, capacidad de innovacion y, en ultima
instancia, en su competitividad.

La premisa es analizar el rol de la alta direccion en el desarrollo de
capacidades dinamicas en las PYMEs, con el propdsito de disefar estrategias que
promuevan su competitividad sostenible. Ademas, se busca identificar los factores
clave que afectan la implementacion de estas capacidades, evaluando tanto los
facilitadores como las barreras. La investigacion, basada en un marco tedrico sélido
y una metodologia rigurosa, ofrece una contribucion tedrica y practica significativa
al campo de la gestidn estratégica.

Las capacidades dinamicas han sido ampliamente reconocidas en la
literatura como un factor critico para la supervivencia y el crecimiento de las
organizaciones en entornos inciertos. Teece et al. (1997, p. 517) destacan que estas
capacidades permiten a las empresas anticipar cambios en su entorno competitivo
y responder a ellos de manera efectiva, asegurando no solo su relevancia en el
mercado, sino también su resiliencia organizacional. Para las PYMEs, estas
capacidades son especialmente relevantes, ya que su tamafio y recursos limitados

las hacen mas vulnerables a las disrupciones externas.



En este contexto, el liderazgo de la alta direccion es un componente crucial
en el desarrollo de capacidades dinamicas. Segun Bass y Avolio (1993, p. 112), el
liderazgo transformacional es un estilo que inspira y motiva a los empleados a
superar las expectativas, promoviendo una cultura de innovacién y aprendizaje
continuo. Este enfoque, combinado con practicas de gestion del conocimiento,
permite a las organizaciones identificar oportunidades, integrar recursos y fomentar
la colaboracion entre sus miembros.

El objetivo principal es disefar estrategias, desde la perspectiva de la alta
direccion, que fortalezcan las capacidades dinamicas en las PYMEs, contribuyendo
a una competitividad sostenible.

Los objetivos especificos incluye el Identificar el papel de la alta direccion en
la implementacion y desarrollo de capacidades dinamicas, asi como analizar las
dimensiones clave de las capacidades dinamicas, como la adaptabilidad, la
innovacion y la reconfiguracion de recursos, en el contexto local. Y por ultimo,
proponer estrategias practicas que permitan a las PYMEs superar las barreras
identificadas y aprovechar sus fortalezas para fomentar la sostenibilidad
organizacional.

Se empleo un disefio metodoldégico descriptivo y correlacional, utilizando
técnicas cualitativas y cuantitativas. La poblacién objetivo incluy6 a las PYMEs con
al menos tres afos de operacion formal. Los datos se recopilaron mediante
encuestas y entrevistas estructuradas dirigidas a los gerentes generales y miembros
de la alta direccidon, enfocandose en evaluar dimensiones como la innovacion, la
adaptabilidad y la reconfiguracién de recursos.

El analisis de los datos combind herramientas estadisticas avanzadas para
identificar patrones significativos y relaciones entre las variables estudiadas.
Ademas, se utilizé el software NVivo para analizar las respuestas cualitativas,
permitiendo una comprensién mas profunda de las percepciones y practicas de los
lideres empresariales en el contexto local.

Los hallazgos revelan que la alta direccidon juega un rol fundamental en la
creacion de una visidon estratégica que fomente la innovacion, el aprendizaje

organizacional y la adaptabilidad al entorno. Las empresas lideradas por gerentes



con habilidades estratégicas demostraron una mayor capacidad para implementar
cambios efectivos y responder a las demandas del mercado. Sin embargo, se
identificaron barreras importantes, como la falta de formacién en liderazgo, el
acceso limitado a tecnologias modernas y las restricciones de financiamiento, que
limitan el desarrollo pleno de las capacidades dinamicas en las PYMEs locales.

En conclusion, en esta disetacidon se plasma la importancia del rol de la alta
direccion en el fortalecimiento de las capacidades dinamicas para garantizar la
sostenibilidad y competitividad de las PYMEs. Los resultados evidencian que una
gestion estratégica eficaz puede transformar las limitaciones estructurales en
oportunidades de crecimiento.

Entre las recomendaciones finales destacan , el fortalecimeinto del liderazgo
estratégico mediante programas de capacitacion especificos, de igual manera
invertir en tecnologia y herramientas que faciliten la innovacion y la eficiencia
operativa y por utimo, establecer alianzas estratégicas entre empresas, instituciones
académicas y centros de investigacion para fomentar la transferencia de

conocimientos y la colaboracion.

EL ROL DE LA ALTA DIRECCION EN EL DESARROLLO DE CAPACIDADES
DINAMICAS EN PYMES:ESTRATEGIAS PARA LA COMPETITIVIDAD
SOSTENIBLE
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Antecedentes generales

La descripcion de los antecedentes en una disertacion cientifica permite
contextualizar el tema que se esta abordando, facilitando a los lectores identificar
las caracteristicas de la contribucién que se presenta y como se relaciona con el
conocimiento existente. Segun Hernandez Sampieri et al. (2014), los antecedentes
son fundamentales porque proporcionan un marco teérico y practico que sustenta
la investigacion (p. 45). A través de ellos, se responde a preguntas clave sobre
estudios previos, perspectivas tedricas y relaciones que se han establecido hasta el
momento.

Por otro lado, Creswell (2014) sefiala que los antecedentes ayudan a justificar
la relevancia del tema y a identificar brechas en el conocimiento que la investigacion
pretende abordar (p. 79). Este enfoque permite clarificar los objetivos de la
investigacion y conectar los fendmenos estudiados con teorias predominantes en el
campo de estudio. De esta manera, se asegura que la investigacion no solo sea
original, sino también pertinente en su contexto.

Asimismo, Sabino (2022) afirma que los antecedentes no solo ofrecen una
revision de la literatura relevante, sino que también permiten identificar
metodologias y enfoques utilizados previamente, ayudando al investigador a
disefar un estudio robusto y alineado con las mejores practicas (p. 112). Esta
revisidbn minuciosa asegura que la investigacién tenga una base sodlida y esté en
dialogo con el conocimiento acumulado.

Los antecedentes deben ser seleccionados cuidadosamente, considerando
aquellos trabajos que tienen una conexién directa con los objetivos del estudio
(Sampieri et al., 2021,p. 53).

Esto significa que no se trata de incluir cualquier referencia, sino aquellas que
aporten valor y contexto especifico al problema de investigacion.

Los antecedentes también cumplen un rol estratégico al destacar las
implicaciones practicas y tedricas de las investigacidnes previas, facilitando la
identificacion de nuevas lineas de investigacion (Robbins y Judge, 2018, p. 92).
Esto asegura que la investigacion sea util no solo para la academia, sino también

para la practica profesional.
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Un modelo tedrico para el desarrollo de las capacidades dinamicas en la
organizacion esta compuesto por diversos elementos que incluyen la capacidad de
adaptacion, innovacion, organizacion, relacion, absorcion, deteccion e integracion.
Estas capacidades son esenciales para que las organizaciones se mantengan
competitivas en un entorno globalizado y cambiante (Zapata Rotundo et al., 2018,
p. 23).

Estas capacidades permiten desarrollar propuestas de valor orientadas a
satisfacer las demandas del sector productivo, social y las expectativas de los
clientes, promoviendo caracteristicas unicas y dificiles de imitar en la organizacion.
Segun Zea-Fernandez et al. (2020), estas competencias fomentan la creacion de
mercados solidos, sostenibles y accesibles, favoreciendo el posicionamiento
empresarial y generando riqueza, sostenibilidad y empleo (p. 45).

La integracion de recursos internos es clave para fortalecer estas
capacidades dinamicas. Ibarra y Herrera (2009) argumentan que la combinacion de
recursos permite a las organizaciones generar nuevas propuestas comerciales y
mejorar su respuesta a las exigencias del mercado, fomentando la mejora continua
y una reconfiguracién integral de sus competencias (p. 67).

Sin embargo, aunque se ha investigado ampliamente sobre la importancia de
las capacidades dinamicas, aun existen limitaciones en cuanto a herramientas
fiables para su evaluacion. Segun Robledo et al. (2020), estas capacidades son
especialmente relevantes en ambientes inestables que requieren rapidas
adaptaciones, pero enfrentan limitaciones debido a variables internas y externas de
las organizaciones (p. 89).

Las capacidades dinamicas se componen de relaciones coordinadas con
recursos productivos, muchos de los cuales son intangibles y dificiles de reproducir
debido a su naturaleza tacita. Estas capacidades son inherentes a la trayectoria
histérica de la organizacion y son fundamentales para responder a ciclos dinamicos
del mercado (Aguilar y René, 2006, p. 12).

Acevedo-Galvez y Alboros-Arias (2006) enfatizan que, ademas de
capacidades laborales cotidianas, las organizaciones deben desarrollar

competencias novedosas, insustituibles e inimitables, que sean fuente de ventaja
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competitiva. Estas capacidades, relacionadas con la innovacién, son clave para los
procesos de transformacion y aprendizaje organizacional (p. 34).

Aunque el desarrollo de capacidades dinamicas es crucial, las
organizaciones enfrentan desafios significativos en su implementacién. Garcia &
Martinez (2015) sefalan que la falta de alineacion entre los objetivos estratégicos y
operativos puede obstaculizar el aprovechamiento pleno de estas competencias, lo
que requiere de una estructura organizacional flexible y adaptativa (p. 56).

Otro aspecto relevante es la relacion entre capacidades dinamicas y
sostenibilidad. Segun Camarena y Lopez (2021), estas capacidades no solo
impulsan el desempefio financiero de las organizaciones, sino que también
fomentan practicas sostenibles, como la adopcién de tecnologias limpias y la
gestion eficiente de los recursos (p. 72). Este enfoque integral ayuda a las
organizaciones a cumplir con estandares sociales, ambientales y econémicos.

El aprendizaje organizacional es otro pilar fundamental en el desarrollo de
estas capacidades. Tejeda y Ramirez (2018) sostienen que las organizaciones que
promueven el aprendizaje continuo estan mejor preparadas para responder a los
cambios en el entorno, lo que refuerza su capacidad de adaptacién e innovacion (p.
89).

En cuanto a la innovacion tecnoldgica, Calderon y Ruiz (2020) argumentan
que estas capacidades permiten a las organizaciones integrar nuevos
conocimientos y tecnologias, lo que facilita la creacion de productos y servicios
innovadores, diferenciandolos de la competencia (p. 95).

En contextos de alta incertidumbre, las capacidades dinamicas actuan como
catalizadores para la resiliencia organizacional. Segun Hernandez & Pérez (2022),
estas capacidades permiten a las organizaciones ajustar rapidamente sus
estrategias, recursos y procesos para enfrentar los desafios del entorno (p. 112).

Las capacidades dinamicas representan un concepto clave en la gestion
estratégica y el desarrollo organizacional, especialmente en entornos cambiantes e
inciertos.

En su revisidn de la literatura, Miranda (2015) examind diversas perspectivas

tedricas y destaco los aportes de Collins (1994), quien definié esta capacidad como
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la capacidad de una organizacion para innovar y adaptarse mas rapido que sus
competidores (p.47).

Miranda cree que las capacidades dinamicas implican la integracion,
creacion y reconfiguracién de capacidades internas y externas, que son esenciales
para hacer frente a los cambios ambientales. Su evidencia tedrica enfatiza la
necesidad de una comprension mas profunda de la dinamica de los recursos
internos y el entorno competitivo (p.17).

La mayor parte de la investigacion sobre las fuerzas motivacionales es tedrica
y carece de meétodos experimentales o metodoldgicos que puedan aplicarse
directamente al entorno empresarial. Sostiene que estas deficiencias limitan el
desarrollo de indicadores y herramientas utiles para evaluar su impacto en el
desempefio organizacional (Miranda, 2015, p.69).

Solano (2022) analiza el papel de las fuerzas motivacionales en la
transformacion digital de las empresas.

Solano cree que el éxito en la transformacién digital radica en desarrollar las
capacidades de aprendizaje, marketing y redes que nos permitan identificar y
responder rapidamente a las oportunidades emergentes.

Este enfoque no sélo aumentara la competitividad sino que también
aumentara el control organizacional en un entorno tecnoldgico en constante
evolucion (p.45).

Garcia et al.(2022) con el objetivo de determinar el impacto de las
capacidades dinamicas como la mercadotecnia, la innovacién y la gestion del
conocimiento en la competitividad de las empresas, se realizo el estudio “Practicas
creativas e innovaciéon: fundamentos de la competitividad de las empresas de
servicios turisticos en México” (p.87).

Utilizando disefios de investigacion descriptivos, correlacionales vy
descriptivos, estudiaron 98 empresas de los estados de Yucatan y Sonora.

Los resultados del estudio muestran que la innovacién tiene un efecto positivo
en el marketing, pero la gestion del conocimiento tiene un efecto significativo en la

competitividad de la empresa.
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Esto pone de relieve la importancia de gestionar adecuadamente los recursos
humanos y el conocimiento como factor clave para la competitividad

Campos y Maciel (2022) realizaron un estudio empirico cuantitativo y
transversal y encontraron que el cambio organizacional se relaciona positivamente
con el desempeino empresarial.

Su estudio apoya la conceptualizacion de las capacidades dinamicas como
una herramienta para entender como crear y mantener una ventaja competitiva.

Sin embargo, los autores advierten que sus hallazgos son descriptivos y
requieren mayor validacion para ampliar su aplicabilidad (p.112).

Sampedro y Tapia (2022) exploran el desarrollo de capacidades dinamicas
en empresas manufactureras mexicanas.

En su analisis sefialan como la tecnologia digital y las TIC pueden mejorar la
adaptabilidad organizacional.

Sin embargo, encontraron diferencias significativas entre las empresas: las
que operan en areas innovadoras lograron mayores avances en la integraciéon
tecnolégica, mientras que las que no tienen tales estructuras enfrentaron
dificultades significativas.

Esta diferencia resalta la importancia de invertir en innovacion para seguir
siendo competitivo (p.55).

La literatura sobre capacidades dinamicas continua creciendo, enfatizando
las capacidades estratégicas y las barreras para su uso operativo.

Investigaciones recientes destacan la necesidad de desarrollar enfoques
integrales que combinen perspectivas tedricas con herramientas de medicién y
evaluacion.

Ademas, la relacion entre las fuerzas motivacionales, la innovacion y la
transformaciéon digital sigue siendo un tema candente para investigadores y
profesionales.

El estudio de las fuerzas motivacionales es tema de investigacion desde
diversas perspectivas académicas con el objetivo de comprender sus implicaciones

para el desarrollo organizacional.
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Fernandez (2023) ofrece una revision en profundidad de la literatura histérica
sobre las principales posiciones tedricas relacionadas con este tema.Su analisis
resume los elementos comunes detras de los diferentes enfoques, argumentando
que si bien no existe una teoria universal de las fuerzas motivacionales.(p.33)

El empoderamiento se considera un concepto clave en la estrategia de
gestion y la investigacion en innovacion.

Segun Fernandez (2023) estas capacidades, a pesar de tomar diferentes
enfoques conceptuales, son comunes, como la necesidad de reconfigurar los
recursos internos y externos para adaptarse a diferentes situaciones.

Este analisis nos permite entender que el desarrollo del empoderamiento no
es un fendmeno especifico sino un constructo de desarrollo que ha sido estudiado
en diversas disciplinas cientificas, incluidas la administracion, la economia y la
ciencia organizacional (p.92).

El articulo de Otero et al.(2023) titulado “El aprendizaje corporativo como
fuerza dinamica” explora en profundidad uno de los aspectos fundamentales de las
fuerzas dinamicas: el aprendizaje organizacional.

Los autores argumentan que estas capacidades son importantes para que
las empresas desarrollen procesos innovadores, sostenibilidad y ventaja
competitiva en un entorno cambiante.

Utilizando un enfoque cualitativo basado en una revision de la literatura,
Otero et al.Analizando diversas fuentes de evidencia, se descubre que el
aprendizaje organizacional es el motor de la innovacion y el éxito empresarial (p.17).

El método utilizado por Otero et al.(2023) implicod una revisién sistematica de
literatura seleccionada.ldentificaron estudios relevantes sobre el aprendizaje como
fuerza impulsora a partir del titulo del articulo.

Los resultados indican que el aprendizaje no es solo la acumulacién de
conocimiento sino también la transformacion del conocimiento en capacidades que

permiten a las organizaciones adaptarse y responder a las demandas del entorno
(p.17).
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El desarrollo de capacidades dinamicas, especialmente en el sector del
aprendizaje, juega un papel clave en la innovacion y la sostenibilidad de las
empresas.

Asi lo evidencian estudios recientes que analizan como las empresas utilizan
estrategias para integrar nuevas tecnologias y practicas de gestion para mantener
su competitividad en el mercado.

Fernandez (2023) concluyé que esta capacidad es esencial para superar los
desafios del entorno global, y que la adaptabilidad y la flexibilidad son claves para
el éxito organizacional (p.94).

Las fuerzas motivacionales, especialmente en relacion con los estudios de
gestion, son un area de investigacion creciente.

Si bien no existe una teoria integral sobre el tema, los aportes de diversos
autores permiten sintetizar un marco tedrico soélido que puede guiar a las
organizaciones en el desarrollo de estrategias efectivas para superar los desafios
ambientales.

Las revisiones de Fernandez y Otero et al.(2023) demuestran la importancia
de seguir explorando este tema desde perspectivas tanto teéricas como practicas,
a la luz de su relevancia para la sostenibilidad y la innovacion empresarial.

En su articulo, Barrios-Hernandez et al. (2020) presentan un estudio que
examina como la gestidon del talento favorece el desarrollo dinamico del equipo
directivo de una empresa.

Se presentd un estudio cuantitativo dirigido a 70 lideres de empresas de
diferentes sectores econdmicos de la ciudad de Barranquilla, Colombia, a través de
una encuesta compuesta por 14 items medidos en escala Likert.

Los resultados muestran que un entorno de intercambio de conocimientos y
un estilo de liderazgo que fomenta el cambio y la adaptacién tienen efectos positivos
en el desarrollo de una fuerte capacidad de los lideres para adaptarse a entornos
cambiantes.

Las investigaciones confirman que los lideres en gestién del talento que
facilitan el desarrollo del talento son centros de intercambio de conocimientos entre

las partes interesadas y estilos de liderazgo que fomentan el cambio y la innovacion.
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Zea-Fernandez et al. (2020) Su investigaciéon implica el desarrollo de un
método que proporcione herramientas para determinar las oportunidades del
entorno empresarial.

El disefio metodolégico fue de caracter cualitativo y exploratorio. Para
lograrlo, realizé una revisién bibliografica sobre los conceptos y métodos de poder
y comercio, explicd las relaciones entre ellos, identificé y selecciond grupos y
diferencias, y desarrollé herramientas.

La viabilidad de la herramienta y su pertinencia se determiné con base en el
juicio de siete expertos, y luego se aplico a la gestion del Politécnico Metropolitano.

Una de las mas importantes es la necesidad de incentivar nuevas empresas,
crear planes de negocio, desarrollar las habilidades de los estudiantes para
satisfacer las necesidades de la sociedad y establecer métodos efectivos de
seguimiento, evaluacién y toma de decisiones basados en el desarrollo de
habilidades y su utilizacion.

Moreno y Pérez (2023), con base en el modelo de Upsala y las capacidades
dinamicas, realizaron un estudio sobre el desarrollo y validacion de un instrumento
global para PYMES, con el objetivo de establecer grupos clave y dinamicos que
influyen en la expansion de las PYMES, basado en el modelo de Upsala y la teoria
de capacidades dinamicas.

El método utilizado es el modelado de ecuaciones estructurales. La muestra
estuvo constituida por 100 PYMES del sector textil y confeccion, ubicadas en el
Valle del Abra que rodea la ciudad de Medellin, Colombia.

Para explicar las relaciones tedricas entre grupos, variables e hipotesis, se
desarrollaron diagramas de rutas como una forma de visualizar mejor las relaciones
de causa y efecto entre las variables dependientes e independientes.

Los datos de confiabilidad del instrumento fueron analizados utilizando
SPSS, luego de lo cual se derivaron ecuaciones estructurales en el software
LISREL.

Estos resultados se basan en la seleccion de grupos y variables del modelo

de Upsalay fuerzas dinamicas que son aptas para ser incluidas en el disefio general
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y seleccionar aquellas que tienen mayor impacto en el desempefo de las PYMES
de los paises.

Saltos-Bermello et al. (2023) realizaron un estudio sobre la importancia de la
capacidad industrial en la region de El Oro para el aprovechamiento de los recursos
disponibles.

El propodsito de este estudio es examinar la importancia de la capacidad de
adaptacion para el desempefio sostenible utilizando teorias que promueven el uso
de recursos en las empresas industriales.

El método tiene un enfoque educativo y deductivo, estd basado en la
literatura existente y por ello es exitoso, se seleccioné como muestra a un grupo de
empresarios del sector agricola e industrial de laregidon y se probd y validdé mediante
entrevistas directas. Se considera que la fuerza laboral del sector agroindustrial
participa en los aspectos mas importantes del comercio, la gestién y la gobernanza.

Los cambios en los negocios como la pandemia de Covid-19 han afectado
enormemente los procesos productivos, y debido a los cambios en la eficiencia
energética, algunas empresas han fortalecido los canales de colaboracién,
comunicacion y distribucidén con los clientes para proteger el sector financiero de la

economia.

Marco Teérico Conceptual

Capacidades Dinamicas en las PYMEs

La teoria de las capacidades dinamicas analiza la fortaleza de una empresa
para lograr una ventaja competitiva. Este enfoque se centra en los recursos internos

de la organizacion como principales impulsores para seleccionar y explotar las
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oportunidades del mercado, especialmente aquellas para las que estd mas
preparada (Saez de Viteri Arranz, 2000, p. 132).

Esta vision enfatiza que las empresas deben utilizar sus activos y control para
diferenciarse y crear valor duradero. Barney, citado por Vargas-Hernandez (2013),
sostiene que la teoria de la capacidad deberia centrarse en un analisis detallado de
los activos que las empresas poseen y controlan, asi como las diferencias
especificas entre ellos. La distincion es importante para explicar el cambio en la
productividad y su sostenibilidad en el tiempo (p.45).

De esta manera, las empresas son vistas como una entidad unica con
recursos y capacidades que tienen diferentes etapas historicas.

En este contexto, la estrategia empresarial se define como la busqueda
continua de la rentabilidad y la sostenibilidad, que refleja la direccion de la economia
modelo.

Las capacidades operativas se definen de diversas maneras.Han surgido tres

explicaciones principales:

a) Las capacidades operativas son la capacidad de coordinar, construir e innovar
capacidades internas y externas para responder rapidamente a los cambios del
entorno;

b) La capacidad de utilizar recursos a través de acciones gerenciales orientadas a
objetivos especificos.

c) Es un proceso progresivo, con recursos, que proporciona a los gestores
empresariales multiples opciones para alcanzar resultados significativos.

Las capacidades materiales se consideran un precursor del concepto de
capacidades dinamicas, que se centra en aumentar la ventaja competitiva a traveés
de siete areas clave que impulsan el éxito empresarial.

Sin embargo, se ha enfatizado que los recursos por si solos no pueden
proporcionar una ventaja competitiva; depende de cdmo se utilicen y gestionen.

Segun Grindel y Hilderbrand, citados por Gonzalez Bazaldua (2021), la
competencia es “la capacidad de desempefiarse de manera eficaz, eficiente y

sostenible” (p.89).
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Rotundo (2020) describe la adaptabilidad como crucial para ayudar a las
organizaciones innovadoras a crear y desarrollar nuevos productos y servicios en
respuesta a los mercados cambiantes (p.54).

Esta capacidad no sélo facilita la integracion ambiental, sino que también
permite a las organizaciones anticipar las tendencias y posicionarse como lideres
en sus industrias.Hart (2023) agrega que las capacidades estratégicas incluyen la
capacidad de crear nuevos productos y servicios que sean relevantes para un
mercado cambiante (p.87).

De manera similar, Eisenhardt y Martin (2021) sostienen que las capacidades
adaptativas son fendmenos unicos y facilmente identificables, como el desarrollo de
productos, la toma de decisiones y la colaboracion estratégica.

Estos procesos incluyen capacidades organizacionales, que permiten a las
empresas desarrollar sus capacidades a medida que crean otras nuevas en
respuesta a cambios ambientales significativos (p.45).

Estas capacidades incluyen la innovacion, la investigacion y el desarrollo, y
la integracion de recursos y capacidades.

Zollo (2001) complementa este concepto al sugerir que las habilidades
criticas representan la forma de accion colectiva aprendida a través de la
experiencia, la comunicacion y la transferencia de conocimiento, y la integracion de
este conocimiento en las practicas de gestién (p.67).

Wang (2007) proporciona un enfoque util que enfatiza que las habilidades
adaptativas representan la preparacion de las comunidades para adaptarse,
coordinar y utilizar recursos en respuesta a los cambios ambientales.

Este enfoque crea una ventaja competitiva sostenible a través de la
adaptacion al cambio climatico (p.112).

Segun Garzén (2015), esta capacidad representa la capacidad de una
empresa para aportar nuevos conocimientos dentro de la organizacion mediante la
creacion, ampliaciéon, mejora y actualizaciéon continua del conocimiento para
responder a las necesidades del mercado y a los desarrollos tecnoldgicos (p.76).

Otros autores han examinado aspectos especificos de la adaptacion, como

los procesos de toma de decisiones, la formacion de equipos, el desarrollo de
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nuevos productos, la innovacion tecnolégica y la transferencia y gestion de
conocimientos.

Verona (2003) destaca que estos aspectos incluyen el uso del conocimiento
externo y su integracion en las practicas de gestion, asi como la adaptacion de este
conocimiento a las necesidades del entorno y de la organizacion (p.135).

Los parametros mas importantes incluyen:

1. Capacidad de absorcion: la habilidad de la organizacién, para identificar
el conocimiento de otras organizaciones, como valor externo, desarrollando
capacidades internas al adquirirlo y a asimilarlo, y por supuesto al transformarlo.

2. Innovaciéon: Capacidad para desarrollar productos, servicios y
actividades, asi como para identificar y entrar en nuevos mercados;

3. Adaptabilidad: Capacidad de adaptarse a los cambios del entorno; N/A

4. Capacidad de aprendizaje: Capacidad de organizar, ordenar y organizar
informacion de diferentes fuentes, creando nuevos conocimientos en diferentes
niveles de la organizacion (Wang, 2007, p.116).

En ultima instancia, un liderazgo eficaz no sélo mejora la competitividad, sino
que también apoya el desarrollo empresarial sostenible a través de la innovacién, el
aprendizaje continuo y la adaptacion a circunstancias cambiantes.

Las métricas clave son esenciales para que las empresas se destaquen y

prosperen en un mercado exigente y en constante cambio.

Importancia de las Capacidades Dinamicas en la Competitividad

En el entorno empresarial contemporaneo, caracterizado por su constante
turbulencia, la capacidad de adaptacion y transformacién se ha convertido en una
necesidad estratégica para las organizaciones que buscan mantenerse

competitivas.
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El concepto de capacidades dinamicas ha adquirido relevancia al
proporcionar un marco para entender como las organizaciones pueden reconfigurar
sus recursos y competencias para enfrentar variaciones del entorno.

Segun Teece, Pisano y Shuen (1997), “las capacidades dinamicas son las
habilidades de una empresa para integrar, construir y reconfigurar competencias
internas y externas para hacer frente a entornos cambiantes” (p. 520).

Complementando esta perspectiva, Eisenhardt y Martin (2000) destacan que
estas capacidades representan rutinas estratégicas que permiten a las empresas
generar nuevas configuraciones de recursos, fomentando la innovacién (p. 1110).

Por su parte, Helfat et al. (2007) subrayan su caracter evolutivo, resaltando
que estas capacidades se desarrollan a partir del aprendizaje organizacional y la
experiencia acumulada (p. 5).

Del mismo modo, Barreto (2010) enfatiza que su relevancia radica en su
impacto sobre la flexibilidad y adaptabilidad organizacional, aspectos cruciales para
la competitividad (p. 256). Finalmente, Zollo y Winter (2002) plantean que estas
capacidades surgen del aprendizaje deliberado, integrando rutinas que promueven
la mejora continua (p. 340).

La resiliencia organizacional esta estrechamente relacionada con la
adaptabilidad, ya que ambas se centran en la capacidad de una empresa para
adaptarse y crecer frente a los desafios.

Sutcliffe y Vogus (2003) afirmaron que la resiliencia implica no sélo superar
obstaculos sino también convertirlos en oportunidades para el crecimiento
organizacional (p.98).

En esta linea, Hamel y Valikangas (2003) destacaron que las organizaciones
resilientes se caracterizan por su capacidad de innovar incluso en circunstancias
dificiles (p.55).

Linnenluecke (2017) agrega que la resiliencia depende en gran medida de la
estabilidad organizacional, ya que ambas requieren la capacidad de adaptarse
continuamente a los cambios en el entorno (p.28).

De manera similar, Lengnick-Hall et al.(2011) sostienen que la resiliencia

organizacional es una herramienta estratégica que permite a las empresas no solo
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resistir las disrupciones sino también anticiparlas mediante el desarrollo de
capacidades de adaptacion efectivas (p.246).

Carmeli y Markman (2011) enfatizan que las organizaciones fuertes
aprovechan sus capacidades flexibles para sustituir rapidamente recursos,
asegurando su competitividad (p.474).

Las habilidades de gestion de la incertidumbre son fundamentales para
desarrollar habilidades de adaptacion.

Teece (2009) afirma que esta capacidad incluye la capacidad de percibir,
interpretar y actuar sobre el entorno, lo que permite a las organizaciones responder
rapidamente al cambio (p.1324).

Por su parte, Mulliken (1987) clasifica la incertidumbre en tres categorias:
incertidumbre de estado, incertidumbre de impacto e incertidumbre de respuesta,
sefialando que las habilidades adaptativas son cruciales para abordar cada aspecto
(p.136 Pagina).

Ademas, Knight (1921) argumentd que la incertidumbre innecesaria requiere
habilidades cualitativas como la toma de decisiones bajo riesgo y la flexibilidad
estratégica (p.235).

Helfat y Peteraf (2009) destacan que la adaptabilidad permite a las
organizaciones reducir el impacto de la incertidumbre a través de procesos
continuos de aprendizaje y adaptacion (p.97)

Uttner y otros.(2003) sostienen que la resiliencia ayuda a las empresas a
gestionar los riesgos y maximizar sus oportunidades en entornos inciertos (p.210).

La sostenibilidad organizacional depende cada vez mas del desarrollo de
capacidades de adaptacién.Hart y Dowell (2011) afirmaron que esta capacidad les
permite integrar objetivos econdmicos, sociales y ambientales en la estrategia de la
organizacion y garantizar una alineacién sostenible (p.17).

Aragon-Correa y Sharma (2003) demostraron que las empresas que
desarrollan capacidades de adaptacion sostenibles estan preparadas para
responder a las necesidades de las partes interesadas y a las regulaciones

ambientales (p.76).
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Por otra parte, Lozano (2015) considera que las capacidades flexibles no sélo
son beneficiosas para el desarrollo sostenible, sino que también pueden
transformarse en una ventaja competitiva de una empresa en el mercado global
(p.76).Ademas, Schreiter et al.(2014) destacan que las fuerzas dinamicas permiten
a las organizaciones adaptarse rapidamente a los desafios ambientales y sociales,
promoviendo una cultura de innovacion continua (p.7).

Finalmente, Bansal y DesJardine (2014) afirmaron que la resiliencia
organizacional requiere una combinacion de habilidades adaptativas y liderazgo
estratégico para asegurar su implementacion a largo plazo (p.71).

La relacion entre la innovacion y las capacidades dinamicas es importante
para entender como las empresas gestionan el cambio en sus industrias.

Christensen (1997) introdujo el concepto de cambio disruptivo, enfatizando
que las fuerzas disruptivas permiten a las organizaciones identificar y explotar
nuevas capacidades (p.123).

Tidd, Bessant y Pavitt (2005) enfatizan las fuerzas dinamicas que
transforman las innovaciones disruptivas en procesos y estrategias continuos
(p.215).

Ademas, Teece (2009) destaca que estas capacidades facilitan la gestion de
la incertidumbre asociada a la disrupcién tecnolégica, proporcionando asi una
ventaja competitiva sostenible (p.1329).

Halfat et al. (2007) afiaden que cuando se combina con capacidades
efectivas, la innovacion disruptiva se convierte en un medio para crear nuevas
ventajas competitivas (p.65).

Posteriormente, Wang y Ahmed (2007) demostraron que la innovacion
disruptiva no es solo una respuesta al cambio sino también una estrategia para

liderar el mercado a través de fuerzas dinamicas (p.45)

Evolucion de las Capacidades Dinamicas en las PYMEs

Mientras que las capacidades dinamicas a nivel organizacional estan

orientadas a crear oportunidades de desarrollo y crecimiento para las empresas
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industriales, es decir, empresas establecidas en muchos estados o paises con
recursos econdémicos, financieros y tecnolégicos altamente diluidos en la industria.

Las pequefas y medianas empresas comenzaron a ser consideradas como
entidades y paulatinamente participaron en ella, pero no solo en el desarrollo de
investigaciones cientificas, la participacion de instituciones académicas y en
proyectos que estimulan a profesores y estudiantes.

En los ultimos afos se han estudiado las capacidades profundas en muchos
sectores y su transformacion es clave para entender el éxito y la supervivencia de
las pymes en un entorno competitivo y cambiante.

Segun Teece (2007), "Las capacidades dinamicas permiten a las empresas
integrar, construir y adaptar sus capacidades internas y externas en respuesta a un
entorno cambiante”.

Este concepto refleja la capacidad de las PYMES para adaptarse a las
nuevas realidades del mercado vy anticiparse al cambio actualizando
constantemente sus competencias.

Las PYMES construyen fuertes fortalezas a través de la experiencia y el
aprendizaje organizacional, lo que las diferencia de las grandes empresas.

Como sefalan Eisenhardt y Martin (2000), “las capacidades dinamicas son
un proceso que depende del tiempo y que implica la reorganizacion de los recursos
para adaptarse a los cambios del mercado.

Esto es especialmente importante para las PYME, que enfrentan mayores
desafios debido a recursos limitados.

El cambio rapido es otra caracteristica de las capacidades dinamicas de las
PYME.

Como senala Winter (2003), “la adaptabilidad es una de las ventajas
competitivas de las capacidades dinamicas porque permite a la empresa cambiar
sus operaciones para aprovechar las oportunidades emergentes” cambios en el
entorno Tomar decisiones rapidas.

Ademas, la innovacién juega un papel clave en el cambio de comportamiento
de las PYME.
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Teece (2009) considera que “gestionar la innovacion continua en un entorno
incierto requiere capacidades sodlidas”, lo que es especialmente importante para las
PYME que operan en empresas que cambian y evolucionan rapidamente.

La capacidad de innovar y adaptarse rapidamente a los cambios tecnolégicos
y del mercado permite a las PYME no sélo sobrevivir sino también prosperar.

Segun Eisenhardt y Martin (2000), “El dinamismo dinamico esta
estrechamente relacionado con la capacidad de las organizaciones para aprender
de su entorno y cambiar sus estrategias en consecuencia, y el aprendizaje
organizacional es una forma clave para que las PYMES mejoren sus capacidades.
"permitiendo a estas empresas aplicar sus habilidades y responder rapidamente a
las amenazas u oportunidades del mercado.

Como sefala Teece (2007), “la capacidad de una empresa para identificar
oportunidades y ajustar los recursos en respuesta a ellas es un componente clave
de las capacidades dinamicas”.

Entre las PYME, esta capacidad conduce a una mayor flexibilidad y
capacidad de respuesta, lo que les permite competir eficazmente incluso en
mercados dominados por grandes empresas.

La reestructuracion de la infraestructura es otro aspecto importante del
cambio de las capacidades dinamicas de las PYME.

Segun Winter (2003), “Las empresas que pueden cambiar sus recursos y
combinarlos de nuevas maneras pueden seguir siendo competitivas en un mercado
cambiante.

Para las PYMES, esta capacidad de reorganizar los recursos internos es
crucial porque les permite aprovechar rapidamente nuevas oportunidades y superar
sus limitaciones.

El papel de los lideres también es crucial para cambiar el poder de las PYME.
Eisenhardt y Martin (2000) sostienen que “la dinamica del poder esta fuertemente
influenciada por los procesos de toma de decisiones de los gerentes”, lo que es
especialmente importante en las PYME donde los gerentes participan directamente

en la toma de decisiones.
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Una gestion eficaz que fomente el cambio y el aprendizaje organizacional
puede acelerar el desarrollo de estas capacidades. Otra clave de la resiliencia es la
capacidad de gestionar la incertidumbre.

Como sefnala Teece (2009), “las capacidades dinamicas permiten a las
organizaciones navegar en entornos inciertos anticipandose a los cambios y
adaptando estrategias antes de que las condiciones del mercado lo requieran, ya
que la capacidad de anticipar estos cambios es crucial para las PYMES, ya que les
da una ventaja sobre competidores mas deébiles”.

El proceso de desarrollo de capacidades esta estrechamente vinculado a la
capacidad de las PYME para utilizar redes externas.

Eisenhardt y Martin (2000) sefialan que ‘“las capacidades dinamicas a
menudo dependen de la capacidad de las empresas para establecer relaciones
externas que les permitan adquirir nuevos recursos y conocimientos”.

Al colaborar con corporaciones u otras empresas, las PYME pueden
aumentar su base de activos y aumentar su capacidad para responder al cambio.

Respecto a la realizacion de estas capacidades, Winter (2003) destaca que
‘las capacidades no se desarrollan todas a la vez, requieren inversiones en
aprendizaje, recursos y tiempo por lo tanto, sus procesos y la creacién de una
cultura organizacional basada en el cambio y la innovacion”.

Como senala Teece (2007), "Las capacidades fuertes no sélo permiten la
adaptacién, sino que también crean nuevas formas de ventaja competitiva".

La evolucion de la eficiencia energética también afecta al entorno empresarial
de las pymes.

Como senalan Eisenhardt y Martin (2000), “Las capacidades fuertes
comienzan con los cambios del mercado que requieren un cambio constante y la
capacidad de aprender”.

Las PYME que pueden anticipar los cambios ambientales pueden mantener
ventajas competitivas a largo plazo.

La capacidad de aprender de las experiencias pasadas es otro aspecto

importante del cambio en la dinamica de poder en las PYME.
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Teece (2009) cree que “aprender de la estructura organizacional es esencial
para desarrollar un liderazgo fuerte porque ayuda a la organizacion a mejorar y
evitar errores pasados".

Eisenhardt y Martin (2000) sefialan que “las capacidades fuertes son
especialmente importantes en industrias donde la tecnologia y las preferencias de
los clientes estan cambiando rapidamente”.

Las PYMEs que operan en estos sectores necesitan desarrollar estas
habilidades para responder a las necesidades competitivas y cambiantes de los
clientes.

El panorama competitivo también juega un papel importante en el cambio
dinamico de poder.

Segun Winter (2003), “las empresas que operan en mercados altamente
competitivos tienen mas probabilidades de desarrollar capacidades de
supervivencia mas fuertes”.

Esta intensa competencia entre las PYME puede ser un catalizador para la
innovacion y el crecimiento rapido.

Por lo tanto, contar con capacidades fuertes es esencial para sobrevivir en
un mercado dinamico y que cambia rapidamente.

A su vez, las PYMES son adaptables a su entorno, y estas capacidades les
permiten mantener una ventaja competitiva frente a sus competidores.

La capacidad de colaborar con otras empresas también afecta a la dinamica
de las pymes.

Eisenhardt y Martin (2000) sostienen que “las alianzas y colaboraciones
estratégicas permiten a las PYME aprovechar recursos externos y mejorar las
capacidades corporativas”.

Estas asociaciones son importantes para superar las limitaciones internas de
las PYME y aumentar su capacidad de respuesta.

Como senala Winter (2003), “el desarrollo de capacidades dinamicas no
ocurre en el vacio”, “esta influenciado por el entorno gerencial, tecnologico y

competitivo”.
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Este entorno dinamico en las PYMES crea la necesidad de conservar sus
recursos, innovar y adaptarse a los cambios del mercado.

Finalmente, Teece (2009) concluyd que “las capacidades fuertes permiten a
las PYME no so6lo adaptarse a los cambios ambientales sino también capturar
nuevas oportunidades de negocio”.

Por lo tanto, la evolucion de estas capacidades es un proceso continuo y
debe desarrollarse con el tiempo para garantizar el éxito a largo plazo en un

mercado altamente competitivo.

Tabla 1. Comparativa de Pymes

Tabla 1

Comparativa de Pymes

Autor Concepto principal Evolucién en las PYMEs

Eisenhardt y Martin (2000)  Capacidades dindmicas Las PYMEs deben
como procesos desarrollar procesos

dependientes del tiempo eficientes para maximizar el

uso de recursos limitados
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Winter (2003)

Teece (2007)

Teece (2009)

que permiten la
recombinacion de recursos
Adaptabilidad como ventaja
competitiva derivada de las

capacidades dinamicas

Capacidades dinamicas

permiten integrar, construir

y reconfigurar
competencias
Capacidades dinamicas

fomentan la innovacion en

Las PYMEs deben ajustar

sus operaciones
rapidamente para
capitalizar las

oportunidades emergentes
En las PYMEs, estas
capacidades son clave para
adaptarse y anticiparse a
los cambios del mercado
Las PYMEs que desarrollan

estas

entornos de alta

incertidumbre

Nota: se muestra comparativa de la evolucion de las capacidades dinamicas Fuente:
elaboracion propia en base Eisenhardt y Martin (2000), Winter (2003), Teece (2007),
Teece (2009)

Rol de la Alta Direccion:

Funciones Claves de la Alta Direccion

La alta direccion de una organizacion juega una funcién preponderante en el
logro de los objetivos estratégicos y el éxito a largo plazo. A través de sus funciones
clave, la alta direccion influye en la direccion, eficacia y cultura de la organizacion.
1. Formulaciéon de Estrategias: La alta direccion le corresponde establecer la

direccion estratégica de la organizacion. En palabras de Peter Drucker, "la
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estrategia es hacer la eleccidon correcta; tactica es hacer bien la eleccion”. La alta
direccidn debe tomar decisiones fundamentales sobre los mercados a los que la
organizacion se dirigira, los productos y servicios que ofrecera, y como se
diferenciara de la competencia.
2. Toma de Decisiones: su posicion central de la alta direccion es la ejecutar las
determinaciones tomadas. Herbert A. Simon, premio Nobel en economia, destaca
en su teoria de la racionalidad limitada que la toma de decisiones gerenciales rara
vez es completamente racional debido a la limitacion de tiempo y recursos. La alta
direccion debe ser capaz de tomar decisiones efectivas en condiciones de
incertidumbre, utilizando informacion incompleta y evaluando riesgos.
3. Liderazgo y Motivacion: La alta direcciéon promueve el liderazgo y la motivacion
del personal. En "Liderazgo y cambio organizacional", John P. Kotter enfatiza la
importancia de inspirar a los empleados y crear un sentido compartido de direccion.
La alta direccion debe liderar mediante el ejemplo, comunicar claramente la vision
de la empresa y motivar a los empleados para alcanzar metas comunes.
4. Desarrollo Organizacional: Segun Gary Yukl, un destacado experto en
liderazgo, la alta direccion juega un papel clave en el desarrollo organizacional. Esto
implica asegurarse de que la organizacién tenga la estructura, la cultura y los
recursos adecuados para ejecutar la estrategia con éxito. La alta direccion debe
fomentar la innovacién, la adaptabilidad y el aprendizaje continuo dentro de la
organizacion.
5. Gestion del Cambio: Es una funcion critica de la alta direccion. En "Liderazgo
en épocas de cambio", John C. Maxwell subraya la importancia de la adaptabilidad
y la capacidad de liderar durante periodos de transformacion. La alta direccion debe
ser capaz de comunicar eficazmente la necesidad del cambio, mitigar la resistencia
y guiar a la organizacion a través de transiciones significativas.

La alta direccion desempefia un papel clave en la creacion, el desarrollo y el
mantenimiento de capacidades dinamicas dentro de las organizaciones. Esta
capacidad se define como la capacidad de una empresa para integrar, construir y

reconfigurar recursos internos y externos para adaptarse a las condiciones
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ambientales cambiantes (Teece, 2018), y requiere un fuerte compromiso de
liderazgo en una variedad de areas estratégicas, operativas y operacionales.

Una de las tareas mas importantes de la alta direccion es establecer una
vision estratégica clara para el cambio. Segun Mintzberg (2009), “El liderazgo
estratégico es la capacidad de anticipar, crear y gestionar el cambio organizacional
que sea consistente con el desarrollo de capacidades dinamicas. "Los gerentes
deben presentar una visiéon que no soélo enfatice la necesidad de adaptarse a los
cambios ambientales sino que también fomente la reconfiguracion continua de los
recursos.

El desarrollo de capacidades dinamicas dentro de las organizaciones ha sido
ampliamente reconocido como un factor clave para la competitividad en mercados
volatiles y en constante transformacion. En este contexto, la alta direccion
desempenia un papel crucial, ya que debe implementar estrategias que permitan a
las empresas adaptarse, innovar y prosperar.

La agilidad en la toma de decisiones es una caracteristica indispensable en
las organizaciones con capacidades dinamicas destacadas. Eisenhardt y Sull
(2001) afirman que “las organizaciones con capacidades dinamicas sobresalientes
son aquellas en las que los lideres toman decisiones rapidas y oportunas, ajustando
las estrategias segun las condiciones cambiantes del mercado” (p. 108).

La velocidad y flexibilidad en este proceso no solo permiten responder
eficazmente a cambios imprevistos, sino también aprovechar oportunidades
emergentes, lo que resulta vital en entornos turbulentos.

Promover una cultura de innovacion es una responsabilidad clave para los
lideres organizacionales. Christensen (2013) resalta que “los lideres que
promueven una cultura de innovaciéon no solo impulsan el desarrollo de nuevos
productos, sino que también fomentan una actitud proactiva hacia el cambio” (p.
145).

Para alcanzar este objetivo, la alta direcciéon debe implementar estructuras
organizacionales que incentiven la creatividad y la experimentacion, elementos

esenciales para la creacidon de capacidades dinamicas sostenibles.
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Otro componente fundamental es la capacidad para gestionar eficazmente el
riesgo y la incertidumbre. Miller y Waller (2003) sefalan que “la capacidad para
gestionar la incertidumbre es una habilidad central de las organizaciones que
operan en entornos turbulentos” (p. 73).

En este sentido, la alta direccion debe anticipar amenazas potenciales y
disefiar estrategias de mitigacion que permitan a la organizacién adaptarse a las
condiciones cambiantes del mercado.

La visién basada en los recursos, propuesta por Barney (1991), destaca la
importancia de identificar, desarrollar y aprovechar los recursos estratégicos de la
organizacion. Segun este autor, “los lideres efectivos son aquellos que saben
identificar y desarrollar los recursos estratégicos de la empresa para lograr una
ventaja competitiva sostenida” (p. 107).

Este enfoque subraya la necesidad de optimizar activos tangibles e
intangibles, como el capital humano y las capacidades tecnologicas, para impulsar
el desarrollo de capacidades dinamicas.

El aprendizaje organizacional es una piedra angular en el desarrollo de
capacidades dinamicas. Senge (2006) sostiene que “las organizaciones que
aprenden no solo se adaptan a las condiciones cambiantes, sino que también crean
conocimiento que les permite innovar continuamente” (p. 56). Los lideres deben
promover una cultura organizacional que valore el aprendizaje constante,
permitiendo a las empresas anticiparse a los desafios futuros y mejorar
continuamente sus procesos.

La reconfiguracion de recursos es esencial para la adaptabilidad
organizacional. Helfat y Peteraf (2003) destacan que “la capacidad de las empresas
para reconfigurar sus recursos internos es clave para la adaptacion continua y el
desarrollo de nuevas capacidades” (p. 999). Este proceso requiere que la alta
direccién identifique nuevos usos para los recursos existentes y fomente sinergias
gue maximicen su valor estratégico.

Dyer y Singh (1998) enfatizan la importancia de las alianzas estratégicas en
el desarrollo de capacidades dinamicas. Segun estos autores, “las empresas que

desarrollan capacidades dinamicas suelen colaborar con otras organizaciones para
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acceder a nuevos recursos y competencias” (p. 675). La alta direccion debe
identificar socios estratégicos, como universidades, centros de investigacion y otras
empresas, para intercambiar conocimientos y acelerar el desarrollo organizacional.

El liderazgo transformacional es otra funcion esencial en este contexto. Bass
y Avolio (1994) argumentan que “el liderazgo transformacional inspira cambios
positivos en los empleados, impulsando la innovacién y la adaptabilidad” (p. 21).

Ademas, segun Kotter (1996), “la gestion del cambio es una de las
habilidades mas importantes que los lideres deben dominar para asegurar la
transformacién organizacional” (p. 123). Los directivos deben implementar procesos
estructurados de cambio que minimicen la resistencia interna y maximicen la
adaptabilidad.

Nonaka y Takeuchi (1995) destacan que “el conocimiento es el recurso mas
valioso en las organizaciones modernas, y su gestion eficaz es crucial para la
creacion de capacidades dinamicas” (p. 45).

Ademas, Hamel y Valikangas (2003) subrayan que “la resiliencia
organizacional es la capacidad para recuperarse rapidamente de las crisis y
aprovechar las oportunidades que emergen en tiempos de turbulencia” (p. 53).

Ambas capacidades son fundamentales para que las organizaciones puedan

adaptarse a los cambios constantes y mantenerse competitivas.

Influencia de la Alta Direccion en la Cultura Organizacional

La cultura organizacional es una parte importante de la creaciéon de la
identidad, los valores y las practicas de una empresa. La alta direccién desempefa
un papel importante en la creacion y el cambio de la cultura organizacional.

1. Establecimiento de Valores y Normas: La alta direccion, a través de sus
acciones y decisiones, establece los valores y normas que forman la base de la
cultura organizacional. Schein (2010), en su obra "Organizational Culture and
Leadership", destaca que los lideres tienen un papel clave en la definicién de los

valores centrales que orientan el comportamiento de los empleados.
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2. Modelado de Comportamientos: La alta direccidn no solo comunica los valores,
sino que también modela los comportamientos esperados. En "Leadership and
Organizational Culture: New Perspectives on Administrative Theory and Practice",
Deal y Kennedy (1982) argumentan que los lideres influyen directamente en la
cultura a través de sus acciones diarias. Si la alta direccion practica lo que predica,
sus acciones se incorporan a la cultura y sirven como ejemplo para el resto de la
organizacion.
3. Comunicacioén Efectiva: La comunicacion clara y coherente de la vision y los
objetivos organizacionales es esencial para influir en la cultura. Cameron y Quinn
(2011), en "Diagnosing and Changing Organizational Culture", subrayan que la alta
direccion debe comunicar de manera efectiva los cambios culturales deseados. La
falta de comunicacidn o mensajes contradictorios pueden generar confusion vy
resistencia.
4. Apoyo a la Innovacion y el Aprendizaje: La cultura organizacional determina la
capacidad de una empresa para aprender e innovar. En "Competing Values
Leadership", Quinn et al. (2003) porpone que el liderazgo de alto nivel debera
fomentar una cultura que valore la adaptabilidad y el aprendizaje continuo. La alta
direccion que respalda la asumir riesgos y experimentar con practicas sanas lo que
contribuye a una cultura que promueve la innovacion.
5. Gestion de Crisis y Cambio: La manera en que la alta direccion gestiona las
crisis y lidera permite obtener beneficios significativos para formantar una mejor
cultura organizacional. Autores como Kotter (1996) en "Leading Change" enfatizan
la importancia de una direccion fuerte durante los periodos de cambio. La capacidad
de la alta direccion para gestionar cambios eficazmente y comunicar una vision
convincente influye en la forma en que la cultura organizacional se adapta y
evoluciona.

La cultura organizacional se define como el conjunto de normas, creencias,
valores y practicas que caracterizan a una organizacion y que guian el
comportamiento de sus miembros (Schein, 2010, p. 18). Este concepto tiene una

influencia significativa en el funcionamiento de las empresas, ya que determina en
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gran medida como los empleados perciben su entorno laboral y cémo interactuan
con él.

En este contexto, la alta direccién desempena un papel clave en la formacion,
mantenimiento y evolucién de la cultura organizacional. Segun Kotter y Heskett
(1992, p. 84), “una cultura organizacional fuerte puede contribuir significativamente
al desempeno de la empresa, mientras que una cultura débil puede obstaculizar su
crecimiento”.

Uno de los principales canales a través de los cuales la alta direccion moldea
la cultura organizacional es la definicion de la misién y la vision. Estas declaraciones
actuan como un marco guia que alinea las decisiones estratégicas y las acciones
de los empleados con los objetivos organizacionales (Collins & Porras, 1994, p. 76).

Cuando la alta direccibn comunica estos elementos de forma clara y
consistente, se crea un sentido de propdsito compartido que fortalece la cohesion
cultural.

Ademas, los valores organizacionales, que son pilares fundamentales de la
cultura, son establecidos y modelados por los lideres de la alta direccién. Como
menciona Schein (2010, p. 24), “los lideres no solo establecen los valores de la
organizacion, sino que también los refuerzan a través de sus comportamientos y
decisiones”. Por ejemplo, si la alta direccién valora la innovacioén y la colaboracién,
es probable que estos valores sean adoptados e internalizados por los empleados,
lo que impactara positivamente en la cultura organizacional.

La caracteristica en la alta direccion en la toma decisiones estratégicas
también articula y gesta la cultura organizacional. Segun Kotter (1996, p. 91), “las
decisiones estratégicas tomadas por los lideres acttian como un espejo de los
valores y prioridades de la organizacion”. Por ejemplo, decisiones que priorizan el
bienestar de los empleados fomentan una cultura de confianza y respeto, mientras
que aquellas que favorecen exclusivamente objetivos econdmicos pueden generar
un entorno laboral toxico.

Para lo cual un factor gestor de la alta direccion sobre la cultura
organizacional es la comunicacion. Segun Clampitt y Downs (1993, p. 59), “un estilo

de comunicacion abierto y transparente fomenta un ambiente donde los empleados
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se sienten valorados y escuchados”. Schein (2010, p. 39) afade que ‘la
comunicacion efectiva es esencial para transmitir los valores culturales”.

Por lo tanto, una comunicacion clara y alineada con los valores
organizacionales puede fortalecer la cohesidon cultural, mientras que una
comunicacion deficiente puede generar desconfianza y resistencia.

El estilo de liderazgo adoptado por la alta direcciéon también tiene un impacto
significativo en la cultura organizacional. Segun Bass (1990, p. 23), “los lideres
transformacionales motivan e inspiran a los empleados para que alcancen
resultados extraordinarios, fomentando una cultura de innovaciéon y compromiso”.

En contraste, un liderazgo autocratico puede dar lugar a una cultura rigida y
resistente al cambio (Schein, 2010, p. 28).

La capacidad de la alta direccidén para gestionar el cambio organizacional es
fundamental para la evolucién de la cultura. Segun Kotter (1996, p. 112), “la
resistencia al cambio es a menudo el resultado de una falta de confianza en la
direccion y en la claridad de la comunicacion”. Por ello, es crucial que los lideres
adopten un enfoque proactivo, involucrando a los empleados en los procesos de
cambio.

Asimismo, los sistemas de recompensas y reconocimientos disefiados por la
alta direccion tienen una ingerencia sustancial en la cultura organizacional.
Schneider y Smith (2004, p. 211) sefalan que “los sistemas de recompensas
alineados con los valores organizacionales refuerzan los comportamientos
deseados”. Por ejemplo, premiar la innovacion fomenta un entorno donde los
empleados se sienten motivados a contribuir con nuevas ideas.

Otro factor clave es la apartacion de la alta direccion en las practicas de
contratacién y capacitacion. Segun Schneider (1987, p. 430), “la seleccién y
desarrollo de empleados que compartan los valores organizacionales asegura una
integracion cultural exitosa”. Ademas, la promocién de la diversidad y la inclusion,
como sugieren Cox y Blake (1991, p. 51), enriquece la cultura organizacional al
fomentar un ambiente mas innovador y competitivo.

Se debe considerar entonces que la alta direccion es el principal motor en la

formacién y mantenimiento de la cultura organizacional. A través de la definicion de
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mision y vision, la toma de decisiones estratégicas, la comunicacion efectiva, y el
liderazgo transformacional, los lideres pueden influir de manera positiva en la cultura
organizacional. Ademas, la gestion del cambio, los sistemas de recompensas, y las
practicas de contratacion y capacitacion refuerzan estos valores, permitiendo a las
organizaciones adaptarse a un entorno empresarial en constante evolucion.

Los grandes lideres juegan un papel importante a la hora de definir,
desarrollar y mantener el liderazgo.

Esta filosofia se entiende como un conjunto de valores, creencias y practicas
que guian las actividades de la organizacion y proporcionan estructura y direccion
a las actividades diarias (Schein, 2010).

En el cambiante entorno tecnolégico, social y empresarial, la capacidad de
los altos lideres para crear y mantener culturas organizacionales solidas es mas
importante que nunca.

Las responsabilidades y obligaciones no son secundarias, sino que son
elementos importantes en la estrategia organizacional.Porter y Kramer (2006,
pag.17) afirman que “Las empresas que incluyen el desarrollo sostenible en su
estrategia tienen ventajas significativas.“Esto significa no sélo tratar de reducir los
impactos negativos, sino también proporcionar beneficios sociales y ambientales.

El director ejecutivo es responsable de integrar las actividades de desarrollo
en los resultados de la organizacion y garantizar la coordinacion en todos los niveles
de la empresa.Segun Elkington (1997, p.38), el tercer modelo “econdmico, social y
ambiental” permite que las organizaciones funcionen correctamente.

La adopcidén de buenas practicas como la gestion eficiente de recursos,
politicas de diversidad e inclusién y programas de servicio comunitario pueden
mejorar la cohesion corporativa y mejorar la imagen externa de la empresa.

Ademas de aumentar la sostenibilidad, los gerentes utilizan este enfoque
para fomentar la innovacion y la mejora (Freeman, 1984).

La tecnologia tiene un impacto profundo en la cultura organizacional y su

implementacion presenta tanto oportunidades como desafios.
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Venkatrama (1994) afirma que “la tecnologia puede cambiar la forma en que
las organizaciones trabajan e interactuan. “Esto incluye cambios en Ila
comunicacion, la colaboracion en equipo y la toma de decisiones eficaz” (p.12).

La alta direccion debe ser un facilitador en este proceso para que el uso de
las nuevas tecnologias sea coherente con los valores y objetivos de la organizacion.

Davenporty Prusak (1998) sostiene que “las Tl pueden facilitar el intercambio
de informacion, pero su eficacia radica en la integracion en la cultura
organizacional’(p. 45).

Ademas, es importante que la alta direccion supervise la capacitacion de los
empleados en el uso de esta tecnologia.

Esto no soélo promueve el cambio, sino que también fomenta una cultura de
aprendizaje y mejora continua, lo cual es esencial en los negocios actuales.

La retroalimentacién efectiva y la evaluacion del desempefio son
herramientas importantes para influir en la cultura organizacional.

Segun Londres (2003), "La retroalimentacion positiva mejora el rendimiento
y aumenta la autoestima."

Este proceso no debe limitarse a una evaluacion formal, sino que debe ser
una conversacion continua que permita a los empleados comprender sus fortalezas,
identificar areas de mejora y alinearse con los objetivos de la organizacion.

Los gerentes pueden desarrollar estrategias que promuevan una
comunicacion efectiva y eficiente.

Stone y Heen (2014) sostienen que "la mentoria no so6lo fortalece la relacion
entre gerentes y empleados, sino que también ayuda a crear una cultura de
comprension y aprendizaje” (p. 122).

Kotter y Heskett (1992) destacan que “una cultura organizacional solida no
solo facilita el logro de los objetivos actuales, sino que también prepara a la
organizacion para adaptarse a los desafios futuros” (p.105). Esto subraya la
importancia de que la alta direccion adopte un estilo de liderazgo que fomente la
innovacion, la resiliencia y la adaptabilidad.

La influencia de la alta direccion en la cultura organizacional es multifacética

y abarca aspectos como la sostenibilidad, la adopcion tecnoldgica, el feedback y el
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estilo de liderazgo. Cada uno de estos elementos contribuye a construir una cultura
organizacional solida, capaz de adaptarse a los cambios del entorno y de fomentar

el compromiso y la innovacién entre los empleados.

Vinculacion de la alta direcciéon y capacidades dinamicas

En un entorno empresarial caracterizado por la volatilidad, la incertidumbre y
la creciente competitividad global, la relacion entre la alta direccion y el desarrollo
de capacidades dinamicas se posiciona como un aspecto fundamental para
garantizar la sostenibilidad y el éxito organizacional.

Las capacidades dinamicas, conceptualizadas como la habilidad de una
organizacion para adaptarse, renovarse y responder eficazmente a cambios en su
entorno, requieren no solo una visidn estratégica clara, sino también la
implementacion de acciones especificas que permitan la integracién, construccion
y reconfiguracién continua de competencias internas y externas (Teece, Pisano, &
Shuen, 1997, p. 510). En este contexto, la alta direccion juega un papel protagénico
al proporcionar liderazgo estratégico y establecer directrices claras que faciliten
estos procesos.

Uno de los roles mas criticos de la alta direccion en el desarrollo de
capacidades dinamicas es la toma de decisiones estratégicas que permitan a la
organizacion mantenerse competitiva en mercados en constante cambio.

Estas decisiones suelen implicar la asignacién de recursos limitados hacia
areas clave que potencien la capacidad de la organizacién para adaptarse y
prosperar.

Segun Eisenhardt y Martin (2000), “las capacidades dinamicas son procesos
organizacionales que dependen en gran medida del juicio y la experiencia de los
lideres” (p. 1111). Esto subraya la importancia de un liderazgo informado y
proactivo, capaz de interpretar las senales del entorno y de tomar decisiones que
reflejen una comprension profunda de las dinamicas del mercado.

En este sentido, la alta direccidén también tiene la responsabilidad de priorizar

la inversion en innovacion tecnoldgica y en el desarrollo del talento organizacional.
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Este enfoque no solo refuerza la competitividad de la organizacién, sino que
también demuestra cdmo la alta direccion puede influir directamente en la capacidad
de una empresa para responder eficazmente a los desafios del entorno.

La vision estratégica que emana de la alta direccion es esencial para guiar a
la organizacion en el proceso de adaptacion y renovacion continua.

Este modelo no solo destaca la importancia de un liderazgo visionario, sino
también de una organizacion con una estructura y cultura que facilite la innovacion
y la flexibilidad.

El liderazgo transformacional se erige como un componente clave en el
desarrollo de capacidades dinamicas, ya que fomenta un entorno organizacional
donde el cambio y la innovacion son no solo aceptados, sino también promovidos.

Segun Bass (1990) “los lideres transformacionales no solo responden a los
cambios en el entorno, sino que son proactivos en su creacion” (p. 22). Este estilo
de liderazgo no solo inspira a los empleados a alcanzar metas organizacionales,
sino que también los empodera para participar activamente en procesos de
innovacion y adaptacion.

La alta direccion que adopta un enfoque transformacional puede fomentar
una cultura de confianza y colaboracion, factores esenciales para el desarrollo de
capacidades dinamicas.

La cultura organizacional, moldeada por la alta direccién, desempefia un
papel crucial en el desarrollo de capacidades dinamicas al establecer las normas y
valores que guian el comportamiento de los empleados. Segun Schein (2010) “los
lideres son los arquitectos de la cultura organizacional” (p. 11). Una cultura que
valora la experimentacion, la adaptabilidad y el aprendizaje continuo es fundamental
para garantizar que la organizacion pueda responder eficazmente a los cambios del
entorno.

Ademas, la gestion del conocimiento es otro componente esencial en este
proceso. Segun Nonaka y Takeuchi (1995) “el conocimiento organizacional debe
ser gestionado y renovado constantemente para mantener la competitividad”(p.
239). Esto implica no solo capturar y almacenar el conocimiento existente, sino

también facilitar su transferencia y aplicacion en diferentes areas de la organizacion.
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La alta direccidn puede implementar sistemas de gestion del conocimiento
que permitan a la organizacion aprovechar el aprendizaje colectivo para desarrollar
capacidades dinamicas mas robustas.

En un entorno empresarial cada vez mas incierto, la capacidad de la alta
direccion para identificar y mitigar riesgos se convierte en un aspecto fundamental
del desarrollo de capacidades dinamicas.

Esto incluye desde la identificacion de cambios regulatorios hasta la
anticipacion de innovaciones tecnoldgicas disruptivas que puedan afectar la
posicion competitiva de la organizacion.

Por lo tanto, la estructura organizacional debe ser lo suficientemente flexible
para permitir la reconfiguracion rapida de recursos. Helfat et al. (2007) sostienen
que “la flexibilidad estructural es esencial para desarrollar capacidades dinamicas”
(p. 113). Una estructura organizacional agil, combinada con sistemas de
gobernanza efectivos, permite que los equipos reaccionen rapidamente a los
cambios del mercado, asegurando la relevancia y la sostenibilidad de la
organizacion.

Asimismo, la alta direccion debe promover la toma de decisiones basada en
datos y fomentar una cultura de aprendizaje continuo para garantizar el desarrollo
de capacidades dinamicas. Segun Eisenhardt y Martin (2000) “las capacidades
dinamicas dependen de la capacidad de la organizacion para procesar y analizar
grandes volumenes de informacion” (p. 1113). La implementacién de tecnologias
avanzadas, como la inteligencia artificial y el analisis predictivo, puede facilitar este
proceso, permitiendo a las organizaciones anticiparse a las tendencias del mercado
y ajustar sus estrategias en consecuencia.

Ademas, Garvin (1993,) destaca que “las organizaciones que aprenden son
aquellas que estan constantemente buscando nuevas formas de mejorar sus
procesos y productos” (p. 80). La alta direccién puede fomentar esta mentalidad
mediante programas de capacitacion, incentivos para la innovacion y un enfoque en
la mejora continua, asegurando asi que la organizacion pueda adaptarse y

prosperar en un entorno cambiante.
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La vinculacion entre la alta direccidon y el desarrollo de capacidades
dinamicas es un proceso interdependiente que involucra una combinacién de vision
estratégica, liderazgo transformacional, cultura organizacional y gestién del
conocimiento.

La alta direccion no solo tiene la responsabilidad de establecer la direccidon
estratégica de la empresa, sino también de crear las condiciones necesarias para
que la organizacién pueda desarrollar y reconfigurar sus capacidades dinamicas de
manera efectiva, asegurando asi su competitividad a largo plazo.

1. Establecimiento de una Vision Estratégica: La alta direccion, al establecer una
vision estratégica clara, sienta las bases para el desarrollo de capacidades
dinamicas. Autores como Teece (2007) en su obra "Explicating Dynamic
Capabilities: The Nature and Microfoundations of (Sustainable) Enterprise
Performance" resaltan que una vision estratégica bien definida proporciona la
orientacion necesaria para adaptarse a cambios y aprovechar nuevas
oportunidades.

2. Liderazgo Transformacional: El liderazgo de la alta direccion es un factor clave
en el desarrollo de capacidades dinamicas. Autores como Eisenhardt y Martin
(2000) en "Dynamic Capabilities: What Are They?" sugieren que el liderazgo
transformacional impulsa la creatividad y la innovacién, elementos esenciales para
el desarrollo de capacidades que permiten a las organizaciones cambiar y
evolucionar de manera constante.

3. Fomento de una Cultura Innovadora: La alta direccién influye en la cultura
organizacional, y una cultura que fomente la innovacion es fundamental para el
desarrollo de capacidades dinamicas. Autores como Helfat y Peteraf (2003) en "The
Dynamic Resource-Based View: Capability Lifecycles" sefalan que las
organizaciones que fomentan la experimentacion y el aprendizaje continuo estan
mejor equipadas para adaptarse a cambios en el entorno.

4. Toma de Decisiones Estratégicas: Las decisiones estratégicas de la alta
direccion determinan la direccion futura de la organizacion. Teece (2014) en "The
Foundations of Enterprise Performance: Dynamic and Ordinary Capabilities in an

(Economic) Theory of Firms" destaca que la toma de decisiones estratégicas
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informadas y agiles es fundamental para el desarrollo de capacidades dinamicas
que permitan a la organizacion cambiar y evolucionar de manera efectiva.

5. Gestion del Cambio Efectiva: La alta direccion, al liderar procesos de cambio
efectivos, contribuye al desarrollo de capacidades dinamicas. Autores como Winter
(2003) en "Understanding Dynamic Capabilities" subrayan que la gestion del cambio
bien ejecutada permite a la organizacion ajustar sus recursos y procesos en
respuesta a nuevas condiciones del entorno.

La vinculacion entre la alta direccion y el desarrollo de capacidades
dinamicas es crucial para el éxito a largo plazo de una organizacion. La vision
estratégica, el liderazgo transformacional, la cultura innovadora, la toma de
decisiones estratégicas y la gestion del cambio efectiva son areas en las que la alta
direccion desempefia un papel vital. Al comprender y aplicar estas perspectivas, las
organizaciones pueden fortalecer su capacidad para adaptarse y prosperar en

entornos empresariales dinamicos.

Factores que Fomentan Capacidades Dinamicas

La capacidad dinamica de una organizacion puede concebirse como su
habilidad para desarrollar e innovar de manera rapida y eficiente. Segun Collis
(1994), esta capacidad es crucial para que las empresas se mantengan competitivas
en un entorno caracterizado por cambios constantes (p. 145).

Para Helfat (1997), las capacidades dinamicas constituyen un subconjunto
de competencias y capacidades especificas que permiten a las organizaciones
crear nuevos productos y procesos, adaptandose a las condiciones cambiantes del
mercado (p. 48). Esta definicidon enfatiza la importancia de la flexibilidad y la
adaptabilidad en la estrategia empresarial, elementos fundamentales para enfrentar
las presiones externas.

Eisenhardt y Martin (2000) proponen que las capacidades dinamicas se
manifiestan a través de rutinas organizacionales y estratégicas que posibilitan
nuevas configuraciones de recursos a medida que los mercados emergen, crecen,

se saturan o declinan (p. 1107). Este enfoque destaca el papel central de las
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capacidades dinamicas en la evolucion y sostenibilidad organizacional, permitiendo
a las empresas navegar con éxito por las fases del ciclo de vida del mercado.

Por su parte, Vivas (2005) sefiala que las capacidades dinamicas son
procesos organizacionales complejos de alto nivel que proporcionan las condiciones
necesarias para la modificacion y renovacion de los activos de la organizacion (p.
98). Esta perspectiva subraya que estas capacidades no son estaticas, sino que se
desarrollan y evolucionan en funcion de las necesidades del entorno empresarial.

El desarrollo de capacidades dinamicas depende de una serie de factores
interrelacionados que permiten a las organizaciones adaptarse a un entorno
cambiante y mejorar su competitividad. Segun Teece, Pisano y Shuen (1997), las
capacidades dinamicas pueden definirse como “la habilidad de la organizacién para
integrar, construir y reconfigurar competencias internas y externas para hacer frente
a entornos cambiantes” (p. 509). Este concepto establece una relacién directa entre
la capacidad de adaptaciéon de una empresa y su capacidad para mantener una
ventaja competitiva.

Entre los principales factores que fomentan las capacidades dinamicas se
encuentran la vision estratégica de la alta direccion, la cultura organizacional, la
innovacion, la gestion del conocimiento y la estructura organizacional.

Vision estratégica de la alta direccion

Segun Teece (2007), la alta direccion desempefia un papel fundamental al
identificar oportunidades y amenazas en el entorno, movilizando los recursos
necesarios para responder a estos desafios (p. 1325). Este proceso incluye la
capacidad de “sensing” o deteccién de oportunidades, que esta directamente
vinculada a las capacidades dinamicas. Los lideres efectivos no solo reaccionan a
los cambios, sino que también anticipan tendencias emergentes, guiando a sus
organizaciones hacia la transformacién y adaptacion estratégica.

Cultura organizacional

Schein (2010) argumenta que la cultura organizacional define “los supuestos
compartidos, valores y normas que influyen en la manera en que los empleados
perciben y responden a los cambios” (p. 55). Una cultura que fomente la innovacion,

el aprendizaje continuo y la flexibilidad proporciona un entorno propicio para el
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desarrollo de capacidades dinamicas. Cuando la alta direccion promueve estos
valores, los empleados se sienten motivados para adoptar nuevas formas de trabajo
y asumir riesgos calculados.

Innovacion

La innovacion es un componente esencial en el desarrollo de capacidades
dinamicas. Segun Eisenhardt y Martin (2000), “la innovacion permite a las
organizaciones reconfigurar sus recursos y procesos para adaptarse a las
demandas del entorno” (p. 1115). Este proceso no solo depende de la creatividad
individual, sino también del apoyo estructural proporcionado por la organizacion,
como la inversion en investigacion y desarrollo y la creacion de un entorno donde
las ideas nuevas sean valoradas.

Gestidn del conocimiento

Nonaka y Takeuchi (1995) afirman que “el conocimiento organizacional es el
recurso estratégico mas importante que una empresa puede desarrollar” (p. 14). La
capacidad de captar, compartir y aplicar conocimientos es fundamental para que las
organizaciones se adapten rapidamente a los cambios. La alta direcciéon debe
implementar mecanismos para facilitar este proceso, como comunidades de
practica, sistemas de gestion del conocimiento y programas de aprendizaje
continuo.

Estructura organizacional

Helfat et al. (2007) destacan que “la estructura organizacional debe ser lo
suficientemente flexible para permitir la reconfiguraciéon de recursos, pero lo
suficientemente estable para proporcionar coherencia estratégica” (p. 89). Las
estructuras rigidas limitan la capacidad de adaptacion, mientras que aquellas mas
agiles facilitan la toma rapida de decisiones, mejorando la capacidad de respuesta

de la organizacion.

Liderazgo transformacional
Segun Bass (1990), el liderazgo transformacional es “la capacidad de inspirar
y motivar a los empleados para superar las expectativas y adoptar el cambio como

parte de la estrategia organizacional” (p. 22). Este tipo de liderazgo fomenta la



47

creatividad, la proactividad y el compromiso de los empleados, elementos
esenciales para desarrollar capacidades dinamicas.

Adopcioén de tecnologias avanzadas

Venkatraman (1994) sostiene que “la digitalizacién y la integracion de
tecnologias permiten a las organizaciones recopilar y procesar grandes cantidades
de datos, facilitando la toma de decisiones informadas” (p. 86). La alta direccion
desempeiia un papel crucial al implementar estas tecnologias, lo que no solo mejora
la eficiencia operativa, sino que también proporciona herramientas para desarrollar
nuevas capacidades.

Aprendizaje organizacional

Garvin (1993) subraya que “las organizaciones que aprenden son aquellas
en constante evolucion, buscando nuevas formas de mejorar sus procesos y
productos” (p. 78). Este aprendizaje permite a las empresas anticipar tendencias
futuras y responder a los cambios del entorno de manera efectiva.

Colaboracién externa

Finalmente, Teece (2007) argumenta que “las organizaciones que establecen
colaboraciones externas tienen mayores posibilidades de acceder a nuevos
conocimientos y tecnologias” (p. 1327). Estas alianzas estratégicas no solo facilitan
la adquisicion de recursos externos, sino que también proporcionan oportunidades
para aprender de otras empresas y adoptar mejores practicas.Entonces, el
desarrollo de capacidades dinamicas es un proceso complejo que depende de una
combinacién de factores interrelacionados, incluidos el liderazgo estratégico, la
cultura organizacional, la innovacion, la gestién del conocimiento y la flexibilidad

estructural.

Tabla 2. Factores que fomentan las capacidades dinamicas

Factores que fomentan las capacidades dinamicas

Factor Descripcion Autor(es)
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Visién Estratégica

Cultura Organizacional

Innovacion

Gestion del Conocimiento

Estructura Organizacional

Liderazgo Transformacional

Adopcion de Tecnologias

Avanzadas

Aprendizaje Organizacional

Colaboracion Externa

La alta direccion debe detectar
oportunidades y amenazas,
movilizando recursos.

Promueve la innovacion, flexibilidad y
aprendizaje continuo en la
adaptacién al cambio.
Reconfiguracion de recursos vy
procesos para adaptarse a nuevas
demandas.

Captacion, transferencia y aplicacion
efectiva de conocimientos para
adaptarse rapidamente.

Flexibilidad estructural para permitir
la rapida reconfiguracion de recursos.
Inspira y motiva a los empleados para
superar expectativas y adoptar el
cambio.

Digitalizacion que facilita la toma de
decisiones informadas y agiles.
Promueve el aprendizaje continuo
para mejorar procesos y productos.
Alianzas estratégicas que permiten
acceder a nuevos conocimientos y

tecnologias.

Teece (2007); Teece,

Pisano & Shuen

(1997)
Schein (2010)

Eisenhardt & Martin

(2000)

Nonaka & Takeuchi
(1995)

Helfat et al. (2007)

Bass (1990)

Venkatraman (1994)

Garvin (1993)

Teece (2007)

Nota: se muestra una tabla comparativa de los factores que fomentan capacidades

dinamicas Fuente: elaboracion propia en base diversos autores citados

Marco Conceptual de los Factores Claves

Una organizacion debe crear un conjunto de capacidades que tengan como

objetivo principal ofrecer su producto fundamental. Segun Zambrano y Yepes

(2020),

estas habilidades, cuando se

repiten, se convierten en memoria
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organizacional y forman rutinas que son cruciales para la operacion eficiente de la
empresa (p. 45). Dichas rutinas representan la base de las capacidades dinamicas,
ya que permiten a las organizaciones realizar actividades criticas de manera
consistente y efectiva.

Una ventaja competitiva surge cuando las empresas desarrollan un conjunto
de rutinas suficientemente sélido como para alcanzar sus objetivos mediante el uso
adecuado de los recursos disponibles.

Las capacidades dinamicas en las actividades diarias de produccion de
servicios generan ventajas competitivas importantes. Sin embargo, no todas las
actividades organizacionales logran este objetivo. De hecho, muchas apenas
cumplen con los estandares minimos de calidad, otras logran avances moderados,
y solo unas pocas alcanzan la excelencia (Zambrano & Yepes, 2020, p. 46). Esto
destaca la necesidad de identificar cuales actividades generan valor real para la
organizacion y cuales necesitan ser reconfiguradas o mejoradas.

Las organizaciones deben producir un conjunto de capacidades que les
permita entregar su producto principal de manera eficiente. En la medida en que
estas capacidades se vuelvan recurrentes a través de la repeticion, se convierten
en memoria organizacional y constituyen rutinas esenciales para el éxito. Segun
Zambrano y Yepes (2020), estas rutinas, cuando son bien gestionadas, permiten a
las organizaciones lograr sus objetivos estratégicos y operativos mediante el uso
adecuado de sus recursos (p. 47).

Contribucion de las capacidades dinamicas al entorno organizacional

Teece y Leih (2016) proponen que las capacidades dinamicas ayudan a las
organizaciones a integrar, construir y reconfigurar sus recursos y capacidades para
responder de manera rapida a los entornos cambiantes (p. 234). Estas capacidades
no solo permiten a las empresas adaptarse, sino también dirigir y mejorar sus
capacidades ordinarias en la busqueda de bienes y servicios innovadores. Este
enfoque destaca la importancia de actividades de alto nivel que fomenten la mejora
continua y la resiliencia organizacional.

Con Ila implementacion adecuada de capacidades dinamicas, las

organizaciones pueden crear nuevos productos y procesos que respondan a las
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condiciones cambiantes del mercado. Estas capacidades giran en torno a la
habilidad de cambiar o reconfigurar las rutinas organizativas de manera eficiente,
guiadas por decisiones estratégicas tomadas por lideres que enfrentan tanto las
demandas del entorno como las restricciones impuestas por politicas y normativas
(Teece et al., 1997, p. 520).
Procesos organizacionales clave

Se pueden identificar tres procesos organizacionales como elementos
fundamentales de las capacidades dinamicas:

1. Coordinacion/Integracion: Incluye las rutinas especificas relacionadas con
la integracion de actividades internas y la colaboracion con aliados externos. Estas
relaciones externas son esenciales para la cooperacion tecnologica y el intercambio
de recursos estratégicos.

2. Aprendizaje: Se centra en la asociacion y colaboracion para el aprendizaje
interorganizacional, lo que permite identificar y eliminar rutinas disfuncionales y
superar puntos ciegos estratégicos.

3. Reconfiguracion/Transformacion: Implica la evaluacion constante del
mercado y de los competidores para realizar cambios necesarios que coloquen a la
empresa por delante de sus rivales (Teece et al., 1997, p. 521).

Estos procesos son esenciales para lograr un liderazgo organizacional
efectivo, ya que requieren la coordinacion adecuada de activos complementarios y

la toma de decisiones estratégicas basadas en informacion analizada y procesada.

Tipos de capacidades dinamicas

Sanchez et al. (2022) identifican tres tipos principales de capacidades
dinamicas que deben ser empleadas simultaneamente para garantizar el éxito
empresarial:
a) Detectar oportunidades y amenazas.
b) Aprovechar oportunidades emergentes.
c) Mantener la competitividad mediante la mejora, combinacién, proteccion vy,
cuando sea necesario, la reconfiguracion de los activos tangibles e intangibles de la

empresa (p. 78).



51

Las empresas que dominan estos grupos de capacidades logran identificar
tendencias emergentes y anticiparse a los cambios del mercado con mayor rapidez

que sus competidores, asegurando asi una posicion estratégica ventajosa.

El papel de la alta direccién en el desarrollo de capacidades dinamicas

El desarrollo de capacidades dinamicas depende en gran medida de las
decisiones y acciones tomadas por la alta direccion. Segun Barney (1991), el
liderazgo estratégico implica la capacidad de “crear y sostener ventajas competitivas
basadas en recursos valiosos, raros, inimitables y no sustituibles” (p. 105). Este tipo
de liderazgo es fundamental para fomentar capacidades dinamicas, ya que permite
reconfigurar recursos internos para adaptarse a los cambios externos de manera
eficiente.

Otro elemento clave es la toma de decisiones agiles. En un entorno
cambiante, la capacidad de la alta direccion para tomar decisiones rapidas y bien
fundamentadas se convierte en un factor decisivo. Eisenhardt (1989) sostiene que
‘la capacidad de tomar decisiones rapidas en condiciones de incertidumbre es
crucial para mantener la competitividad” (p. 543). Este enfoque agil no solo permite
reaccionar rapidamente a las oportunidades emergentes, sino también ajustar las
estrategias con base en el entorno cambiante.

Innovacioén y cultura organizacional

La innovacion también juega un papel fundamental en el desarrollo de
capacidades dinamicas. Segun Dyer y Singh (1998), la innovacién es “la capacidad
de una organizacion para crear y aplicar nuevas ideas, productos o procesos” (p.
215). La alta direccién debe fomentar un entorno que valore la experimentacion y
proporcione los recursos necesarios, como la inversion en investigacion y desarrollo
(I+D), para promover la innovacion.

Por otro lado, la cultura organizacional es igualmente crucial. Cameron y
Quinn (2011) argumentan que “una cultura que valora la adaptabilidad y la

innovacion es mas propensa a desarrollar capacidades dinamicas” (p. 36). Los
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lideres deben actuar como agentes de cambio, promoviendo valores que alienten la

flexibilidad, el aprendizaje continuo y la colaboracion dentro de la organizacion.

Colaboracién externa y aprendizaje organizacional

Gulati, Nohria y Zaheer (2000) destacan que “las redes estratégicas permiten
a las organizaciones acceder a recursos y conocimientos externos fundamentales
para su capacidad de adaptacion” (p. 203). La alta direccion debe buscar alianzas
estratégicas que no solo refuercen las capacidades dinamicas, sino también
introduzcan nuevas perspectivas y practicas en la organizacion.

El aprendizaje organizacional es otro factor crucial. Segun Argyris y Schon
(1978), “las organizaciones que aprenden constantemente estan mejor preparadas
para adaptarse a los cambios en su entorno” (p. 15). Este aprendizaje debe ser
incentivado a través de programas de formacién, estructuras que favorezcan la

retroalimentacion y mecanismos para compartir conocimientos entre los empleados.

Clasificacion en Dimensiones:

Las capacidades dinamicas son esenciales para que las organizaciones
puedan responder y adaptarse a los cambios en su entorno competitivo, y a menudo
se clasifican en diversas dimensiones clave.

Entre las mas significativas se encuentran la capacidad de innovacion, la
capacidad organizacional, la capacidad relacional, la capacidad de adaptacion, la
capacidad de absorcién, la capacidad de deteccion, la capacidad de integracién y
la capacidad de aprendizaje. Cada una de estas dimensiones juega un papel critico
en el desarrollo y sostenimiento de las ventajas competitivas a lo largo del tiempo.
Este capitulo proporciona una descripcion detallada de cada capacidad, analizando
coémo interacttan y se relacionan entre si para fortalecer el desempeno

organizacional.

Capacidad de Innovacioén
La capacidad de innovacién es uno de los pilares fundamentales de las

capacidades dinamicas. De acuerdo con Teece (2007), la capacidad de innovacion
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se refiere a la habilidad de una organizacién para generar y aplicar nuevas ideas,
procesos y productos que le permitan mantenerse competitiva en un entorno
cambiante. “La innovacién no solo implica la invencion de nuevas tecnologias o
productos, sino también la capacidad de implementarlos de manera efectiva dentro
de la organizaciéon” (Teece, 2007, p. 1321). La innovacion es esencial para la
transformacién continua de los recursos y capacidades internos, permitiendo a la
empresa adaptarse a las demandas del mercado y aprovechar nuevas
oportunidades.

En este sentido, la capacidad de innovacién esta directamente vinculada con
la creacion de valor. Segun Schumpeter (1934), “la innovacién es el motor del
crecimiento econoémico y la fuente principal de la ventaja competitiva de las
empresas” (p. 63). Las organizaciones que tienen una alta capacidad de innovacion
son capaces de diferenciarse en el mercado mediante la introduccion de productos
0 servicios novedosos y superiores, lo que les permite obtener una ventaja sobre
sus competidores.

Ademas, esta capacidad esta relacionada con la habilidad de la alta direccidn
para gestionar el cambio y fomentar una cultura organizacional que apoye la
innovacion. De acuerdo con Dyer, Gregersen y Christensen (2011), “las
organizaciones que fomentan la creatividad y la experimentacion entre sus
empleados son mas propensas a generar innovaciones disruptivas” (p. 45). Los
lideres deben proporcionar los recursos necesarios y establecer estructuras que

faciliten la experimentacion, el aprendizaje de los fracasos y la rapida iteracion.

Capacidad Organizacional

La capacidad organizacional se refiere a la habilidad de la organizacion para
estructurar y coordinar eficazmente sus recursos y actividades internas. Helfat y
Peteraf (2003) definen la capacidad organizacional como “la capacidad de la
empresa para movilizar, desplegar y reconfigurar sus activos y competencias de
manera efectiva para lograr los objetivos estratégicos” (p. 998). Esto implica la

gestion eficiente de los procesos internos, la alineacién de los recursos con las
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estrategias y la creacion de estructuras organizacionales flexibles que permitan a la
empresa adaptarse rapidamente a los cambios en su entorno.

Uno de los componentes clave de la capacidad organizacional es la
flexibilidad estructural. Segun Mintzberg (1979), “las organizaciones que son
capaces de ajustar rapidamente sus estructuras organizacionales son mas
propensas a adaptarse exitosamente a los cambios en su entorno” (p. 123). La
flexibilidad permite que la organizacion modifique sus procesos vy flujos de trabajo
en respuesta a nuevas demandas, lo que es fundamental para la reconfiguracion de

las capacidades dinamicas.

Capacidad Relacional

La capacidad relacional es otro componente importante dentro de las
capacidades dinamicas, y se refiere a la habilidad de la organizacién para gestionar
y maximizar las relaciones con otras empresas, clientes, proveedores y actores
externos. Dyer y Singh (1998) destacan que ‘las redes de relaciones
interorganizacionales permiten a las empresas acceder a recursos y capacidades
gue no poseen internamente, 1o que a menudo resulta en una ventaja competitiva”
(p- 672). Esta capacidad se basa en la construccion de confianza, el intercambio de
informacion y la colaboracién estratégica con otros actores.

Uno de los aspectos mas importantes de la capacidad relacional es la
colaboracion interorganizacional, que permite a las empresas acceder a nuevas
tecnologias, conocimientos y recursos que de otro modo serian inaccesibles. Gulati,
Nohria y Zaheer (2000) sostienen que “las redes estratégicas permiten a las
empresas no solo acceder a recursos externos, sino también crear sinergias que
potencian sus capacidades internas” (p. 208). Esto es particularmente relevante en
industrias donde la innovacion y el cambio tecnoldgico son rapidos, ya que permite

a las organizaciones mantenerse al dia con las ultimas tendencias y avances.

Capacidad de Adaptaciéon
La capacidad de adaptacion se refiere a la habilidad de la organizacion para

ajustar sus estrategias, estructuras y procesos en respuesta a los cambios en su
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entorno. Segun Chakravarthy (1982), “la capacidad de adaptacion de una
organizacion es crucial para su supervivencia y éxito en un entorno dinamico” (p.
35). Las empresas que pueden adaptarse rapidamente a los cambios en el entorno
competitivo, regulatorio o tecnolégico estan mejor posicionadas para mantener su
ventaja competitiva a largo plazo.

La capacidad de adaptacion esta estrechamente relacionada con la agilidad
organizacional, que implica la capacidad de tomar decisiones rapidas y ejecutar
cambios en un corto periodo de tiempo. Segun Doz y Kosonen (2010), “la agilidad
estratégica es la capacidad de la organizacion para renovarse continuamente,
adaptarse rapidamente a los cambios y aprovechar las oportunidades emergentes”
(p. 376). Las empresas agiles son capaces de ajustar rapidamente sus recursos y
capacidades para responder a nuevas oportunidades o amenazas, lo que es
esencial para el desarrollo de capacidades dinamicas.

Un componente importante de la capacidad de adaptacion es la gestion del
cambio organizacional. Segun Kotter (1996), “la capacidad de liderar el cambio de
manera efectiva es fundamental para que las organizaciones puedan adaptarse y
prosperar en un entorno dinamico” (p. 39). La alta direccién juega un papel crucial
en este proceso, ya que debe guiar a la organizacion a través del cambio,

asegurando que los empleados comprendan y apoyen las nuevas iniciativas.

Capacidad de Absorcion

La capacidad de absorcion se refiere a la habilidad de la organizacion para
identificar, asimilar y aplicar conocimientos externos. Cohen y Levinthal (1990)
definen la capacidad de absorcién como “la capacidad de la organizacion para
reconocer el valor de la nueva informacion, asimilarla y aplicarla para fines
comerciales” (p. 128). Esta capacidad es esencial para el desarrollo de capacidades
dinamicas, ya que permite a la empresa integrar conocimientos externos en sus
procesos y reconfigurar sus recursos en respuesta a las nuevas oportunidades.

Uno de los factores clave en la capacidad de absorcién es la inversion en
[+D. Zahra y George (2002) destacan que “las empresas que invierten en

investigacion y desarrollo estdan mejor posicionadas para absorber y aplicar
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conocimientos externos, lo que les permite desarrollar capacidades dinamicas mas
rapidamente” (p. 188). La inversion en |1+D no solo permite a las organizaciones
adquirir nuevos conocimientos, sino también generar innovaciones internas que
mejoran su competitividad.

Ademas, la capacidad de absorcion esta relacionada con la gestion del
conocimiento. Segun Nonaka y Takeuchi (1995), “la capacidad de gestionar el
conocimiento de manera efectiva es crucial para el desarrollo de capacidades
dinamicas, ya que permite a la organizacion integrar conocimientos externos y

aplicarlos a problemas internos” (p. 85).

Capacidad de Deteccion

La capacidad de deteccion se refiere a la habilidad de la organizacién para
identificar oportunidades y amenazas en su entorno. De acuerdo con Teece (2007),
“la capacidad de detectar cambios en el entorno es fundamental para el desarrollo
de capacidades dinamicas, ya que permite a la organizacion anticipar y responder
a las oportunidades antes que sus competidores” (p. 1325). Esta capacidad implica
el monitoreo constante del entorno competitivo, regulatorio y tecnolégico, asi como
la identificacion de tendencias emergentes.

Un aspecto clave de la capacidad de deteccidn es la inteligencia competitiva.
Segun Porter (1985), “las empresas que implementan sistemas de inteligencia
competitiva efectivos pueden identificar oportunidades y amenazas en su entorno
con mayor precision, lo que les permite desarrollar capacidades dinamicas que
mejoran su competitividad” (p. 104). La alta direccion debe asegurarse de que la
organizacion cuente con los sistemas y procesos adecuados para recopilar y
analizar informacién sobre su entorno.

Ademas, la capacidad de deteccion esta relacionada con la capacidad de
prevision estratégica. Segun Day y Schoemaker (2005), “la prevision estratégica es
la capacidad de la organizacion para identificar tendencias a largo plazo y anticipar

coémo impactaran en su negocio” (p. 27).

Capacidad de Integracion
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La capacidad de integracion se refiere a la habilidad de la organizacion para
combinar y coordinar recursos y competencias de manera efectiva. Grant (1996)
define la capacidad de integracién como “la capacidad de la empresa para coordinar
y aplicar sus recursos y competencias de manera coherente y efectiva en la
consecucion de sus objetivos estratégicos” (p. 375).

Un componente importante de la capacidad de integracidon es la gestion de
recursos humanos. Segun Barney y Wright (1998), “las empresas que tienen
sistemas efectivos de gestidn de recursos humanos son mas capaces de integrar y
coordinar sus capacidades internas, lo que mejora su capacidad de desarrollar
capacidades dinamicas” (p. 34). La alta direccion debe asegurarse de que los
empleados estén alineados con los objetivos estratégicos de la organizacion y que
las estructuras organizacionales faciliten la colaboracion y el trabajo en equipo.

Por ello, la capacidad de integracion esta relacionada con la gestién de
proyectos. Segun Hobday (2000), “las organizaciones que implementan enfoques
efectivos de gestion de proyectos pueden integrar recursos y capacidades de
diferentes areas de manera mas eficiente, lo que les permite desarrollar

capacidades dinamicas con mayor rapidez” (p. 876).

Capacidad de Aprendizaje

La capacidad de aprendizaje se refiere a la habilidad de la organizacion para
adquirir, compartir y aplicar conocimientos de manera continua. Segun Argyris y
Schoén (1978), “las organizaciones que aprenden son aquellas que estan en
constante proceso de adaptacion y mejora mediante la adquisicidn y aplicacion de
conocimientos” (p. 67). El aprendizaje organizacional es esencial para el desarrollo
de capacidades dinamicas, ya que permite a la empresa adaptar sus procesos y
recursos en respuesta a las nuevas oportunidades y desafios.

Uno de los factores clave en la capacidad de aprendizaje es la creacion de
una cultura de aprendizaje. Segun Senge (1990), “las organizaciones que fomentan
una cultura de aprendizaje continuo son mas capaces de desarrollar capacidades
dinamicas, ya que permiten a los empleados adquirir nuevos conocimientos y

habilidades de manera constante” (p. 114). La alta direccidn juega un papel crucial
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en la promocién de esta cultura, estableciendo sistemas de formacién y desarrollo
que fomenten el aprendizaje a todos los niveles de la organizacion.

Segun Deming (1986), “las organizaciones que implementan sistemas de
retroalimentacién y mejora continua son mas capaces de desarrollar capacidades
dinamicas, ya que utilizan la retroalimentacién para ajustar y mejorar sus procesos”
(p. 47). La retroalimentacion permite a la organizacion aprender de sus éxitos y

fracasos, lo que es fundamental para la adaptacion y el crecimiento continuo.

Relaciéon entre Dimensiones y Rol de la Alta Direccién

La alta direccidon de una organizacion desempefa un papel fundamental en
la gestion de multiples dimensiones que influyen en el éxito y la sostenibilidad a
largo plazo de la empresa. En este apartado, exploraré la relacion entre diversas
dimensiones y el rol de la alta direccidén, respaldando estas ideas con las
perspectivas de destacados autores en el campo de la gestion y liderazgo

organizacional.

1. Dimensiones Estratégicas: La alta direccidén se encuentra en el centro de las
decisiones estratégicas que definen la direccién futura de la organizacion. Autores
como Mintzberg, Lampel y Ahlstrand (1998) en su obra "Strategy Safari"
argumentan que las estrategias deben ser formuladas por la alta direccion, tomando
en cuenta dimensiones como la vision, la misidn y la posicion competitiva. El
liderazgo estratégico de la alta direccion es esencial para alinear estas dimensiones

con los objetivos organizacionales.

2. Dimensiones Organizacionales: La estructura organizativa y la cultura son
dimensiones cruciales que la alta direccion debe gestionar. Autores como Schein
(2010) en "Organizational Culture and Leadership" resaltan que la cultura
organizacional es moldeada por la alta direccion y afecta la forma en que los

empleados interactuan y contribuyen al logro de metas comunes.
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3. Dimensiones de Recursos Humanos: La gestion de talento y liderazgo de la
alta direccion es esencial para aprovechar plenamente las capacidades de los
empleados. Autores como Ulrich (1997) en "Human Resource Champions"
argumentan que la alta direccion debe desempefar un papel clave en la creacion
de sistemas de gestion de recursos humanos que promuevan el compromiso y el

desarrollo continuo de los empleados.

4. Dimensiones de Innovacién y Tecnologia: La capacidad de la organizacion
para innovar y adoptar tecnologias emergentes es vital en entornos empresariales
dinamicos. Autores como Christensen (1997) en "The Innovator's Dilemma"
destacan que la alta direccion debe fomentar una mentalidad innovadora y liderar la

adopcion de tecnologias disruptivas para mantener la competitividad a largo plazo.

5. Dimensiones Eticas y Sociales: La responsabilidad social y ética también son
dimensiones criticas que la alta direccion debe considerar. Autores como Carroll
(1991) en "The Pyramid of Corporate Social Responsibility" argumentan que la alta
direccién tiene la responsabilidad de equilibrar los intereses de los accionistas con

el impacto social y ambiental de las operaciones de la organizacion.

Estrategias de Gestidn desde la Alta Direccién

En el complejo tejido empresarial contemporaneo, la alta direccion juega un
papel crucial al articular y dirigir las estrategias de gestién que determinaran el
rumbo y el éxito de una organizacidn. La capacidad de la alta direccion para
concebir, implementar y ajustar estrategias eficaces es esencial para enfrentar los
desafios cambiantes del entorno empresarial. En este contexto, exploraremos las
estrategias de gestién desde la alta direccién, destacando la importancia de su
papel en la toma de decisiones estratégicas que afectan directamente la salud y la
direccion de la organizacion. Desde la formulacion de estrategias hasta su

implementacion y adaptacion, analizaremos cémo la alta direcciéon ejerce su
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influencia para garantizar la sostenibilidad y el crecimiento continuo de la
organizacion.
Estrategias Tradicionales de la Alta Direccion

La alta direccion de una organizacion desempeina un papel central en la
formulacion y ejecucion de estrategias, siendo su responsabilidad clave la toma de
decisiones que determinan el curso y éxito de la empresa. A lo largo de la historia
empresarial, han surgido y evolucionado estrategias tradicionales que han guiado a
las organizaciones hacia el logro de sus objetivos. Examinaremos algunas de estas
estrategias tradicionales respaldadas por las perspectivas de destacados autores

en gestion y estrategia empresarial.

1. Estrategias de Liderazgo en Costos: La busqueda de eficiencias operativas y
la minimizacion de costos han sido una estrategia central para muchas
organizaciones. Michael Porter (1985), en su obra "Competitive Advantage",
destaca la importancia de liderar en costos para obtener una ventaja competitiva
sostenible. La alta direccién, al enfocarse en la eficiencia operativa, busca
maximizar las ganancias y ofrecer productos o servicios a precios mas bajos que la

competencia.

2. Estrategias de Diferenciacion: La alta direccion también ha adoptado
estrategias de diferenciaciéon, buscando destacar sus productos o servicios de la
competencia a través de caracteristicas unicas. Philip Kotler (2003), en "Marketing
Management", aborda la diferenciacion como una estrategia para crear valor
percibido por los clientes, permitiendo a la organizacién establecer precios premium

y construir lealtad de marca.

3. Estrategias de Enfoque o Nicho: La concentracion en segmentos especificos
de mercado ha sido otra estrategia tradicional. En "Strategic Management:
Concepts and Cases," Fred R. David (2015) destaca que la alta direccion puede
buscar un enfoque en nichos de mercado, adaptando productos o servicios para

satisfacer las necesidades particulares de un grupo especifico de clientes.
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4. Estrategias de Alianzas y Fusiones: La alta direccion, consciente de la
complejidad del entorno empresarial, ha recurrido a estrategias de alianzas y
fusiones para fortalecer su posicion competitiva. En "Competing for the Future",
Gary Hamel y C.K. Prahalad (1994) argumentan que las alianzas estratégicas y las
fusiones pueden proporcionar recursos y capacidades adicionales, ampliando el

alcance y las oportunidades de la organizacion.

5. Estrategias de Desarrollo de Productos y Mercados: La expansion a nuevos
productos o mercados ha sido una estrategia tradicional para impulsar el
crecimiento. En "Corporate Strategy", Richard Lynch (2015) explora como la alta
direccion puede buscar el desarrollo de nuevos productos o la entrada en mercados
geograficos adicionales para diversificar los riesgos y aprovechar nuevas

oportunidades.

Estrategias Innovadoras para Desarrollar Capacidades Dinamicas

La gestion de capacidades dinamicas se ha vuelto esencial en un entorno
empresarial cada vez mas cambiante y competitivo. Desarrollar estas capacidades
permite a las organizaciones adaptarse, aprender y evolucionar de manera
continua. Aqui exploraremos estrategias innovadoras respaldadas por destacados
autores para fomentar el desarrollo de capacidades dinamicas y garantizar la

adaptabilidad y competitividad sostenibles de las organizaciones.

1. Estrategia de Aprendizaje Organizacional Continuo: La capacidad de
aprender de manera continua es esencial para el desarrollo de capacidades
dinamicas. Chris Argyris y Donald Schon (1978), en "Organizational Learning: A
Theory of Action Perspective", resaltan la importancia de un enfoque proactivo hacia
el aprendizaje organizacional, donde la alta direccion promueve una cultura que

valora la reflexion y la mejora constante.
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2. Estrategia de Colaboraciéon y Redes: La colaboracién con socios externos y la
formacion de redes pueden fortalecer las capacidades dinamicas de una
organizacion. En "Network Advantage: How to Unlock Value from Your Alliances
and Partnerships”, Henrich Greve (2003) destaca cémo la alta direccién puede
construir y gestionar redes estratégicas para acceder a conocimientos, recursos y

oportunidades externas.

3. Estrategia de Experimentacién y Tolerancia al Fracaso: Fomentar una cultura
que valore la experimentacion y tolere el fracaso es esencial para el desarrollo de
capacidades dinamicas. En "The Lean Startup”, Eric Ries (2011) aborda como la
alta direccion puede aplicar principios de arranque en la gestion corporativa,

alentando la iteracion rapida y aprendizaje a traveés de pruebas y errores.

4. Estrategia de Gestion de la Diversidad y la Inclusién: La diversidad de talentos
y perspectivas es crucial para la innovacion y el desarrollo de capacidades
dinamicas. En "The Medici Effect", Frans Johansson (2004) argumenta que la alta
direccion puede aprovechar la diversidad en equipos para generar ideas

innovadoras y mejorar la capacidad de adaptacion de la organizacion.

5. Estrategia de Incorporacion de Tecnologias Emergentes: La adopcion
estratégica de tecnologias emergentes impulsa la capacidad de una organizacién
para adaptarse a los cambios del entorno. En "The Innovator's Dilemma", Clayton
Christensen (1997) explora como la alta direccion puede identificar y adoptar

tecnologias disruptivas para mantener una ventaja competitiva a largo plazo.

Las estrategias innovadoras para desarrollar capacidades dinamicas son
esenciales en un mundo empresarial en constante evolucién. La alta direccion, al
adoptar enfoques de aprendizaje continuo, colaboracién, experimentacion, gestion
de la diversidad y tecnologias emergentes, puede impulsar la capacidad de su
organizacion para enfrentar desafios cambiantes y prosperar en un entorno

empresarial dinamico.
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Marco Metodolégico

En el presente trabajo se describe la metodologia implementada que va
dirigida a la indagacion de las capacidades dinamicas de las organizaciones asi
como el rol de la alta direccion para fortalecer las actividades en cada institucion.
Para ellos se identifican los métodos, técnicas y procedimientos que se
implementaron para el logro de los objetivos de estudio, los cuales se describen en
los objetivos generales y especificos. Asimismo, es un estudio con enfoque
cuantitativo, dada la naturaleza de las variables que son evaluadas respecto a las
capacidades dinamicas, asi como su correlacion con la alta direccion.

La investigacion exploratoria sirve para lograr la familiarizacion con
fenomenos relativamente desconocidos, obtener informacion sobre la posibilidad de
llevar a cabo una investigacion mas completa respecto de un contexto particular,
indagar nuevos problemas, identificar conceptos variables promisorias, establecer
prioridades para investigaciones futuras, sugerir afirmaciones y postulados.

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos
y cualquier otro fenomeno que se someta a un anilisis. Un objetivo primordial
consiste en describir fenomenos, situaciones, contextos y eventos; esto es, detallar
como son y se manifiestan.

En general, Maddelainne & Eduardo (2013) plantean que los estudios
descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos,
comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis, por lo que
miden o evaluan diversos aspectos, dimensiones o componentes del fendmeno a
investigar, por lo tanto, no intervienen o manipulan el factor de estudio, es decir que
se observa lo que ocurre con el fendmeno en estudio en la realidad.

Los estudios descriptivos frecuentemente no son tomados en
consideracion por que se les asocia a los estudios relacionales o
correlacionales. Sin embargo, los estudios de nivel descriptivos tienen sus propias
caracteristicas, pueden ser descriptivos puros, de estimacion y de

verificacion.
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Asimismo, los estudios descriptivos se caracterizan por tener una sola
variable de estudio, a esta variable se le denomina variable de interés ya que
el estudio se enfoca en esta variable. Por otra parte, estos estudios tienen
que identificar los factores que se encuentran en el entorno de la variable de
interés y que se pueden tomar en consideracion para realizar la investigacion.
Asimismo, tratan la variable de estudio dimensionandola ya sea por sus
caracteristicas, propiedades, componentes para poder desarrollar un estudio
profundo y que permita identificar las caracteristicas que interactuan con su entorno,
es decir con los factores de caracterizacion.

Son esencialmente observacionales, esto quiere decir, que son estudios
sin intervencién toda vez que el investigador observa el fendmeno y lo describe en
su campo de acciodn sin intervenir o modificar el ambito de estudio.

Por lo tanto, los estudios correlacionales, tratan de determinar la relacion
existente entre dos 0 mas variables de estudio, permitiendo adquirir conclusiones
de las relaciones entre conceptos de grupos heterogéneamente seleccionados.

El uso de herramientas de recoleccion de datos, se considerara fundamental
al momento de obtener informacién, pudiendo conseguir datos que sean
irrelevantes para el estudio y generen confusion al momento de su analisis.

Con base a las anteriores aportaciones, esta investigacion es un analisis
descriptivo de las capacidades dinamicas en las organizaciones, y la aportacion de
la alta direccion para el fomento de estas, pero ademas de caracter correlacionar,
dado que el rol que juega el alta direccidn en el desarrollo de las capacidades
dinamicas es el motivo de la investigacion para conocer el impacto que tiene estas
en las organizaciones.

En conclusién, una vez identificada, la parte conceptual de de los tipos de
investigacion, se debe destacar que esta propuesta metodologica en su proposito
es un analisis descriptivo dado que permite identificar las variables del de rol de la
alta direccion para fomentar el desarrollo de las capacidades dinamicas, esto se

lograra en base a un estudio correlacionar entre ambas variables.
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Diseno de la investigacion

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), el disefio de una
investigacion constituye un plan o estrategia sistematica para recopilar y analizar
informacion relevante con el objetivo de responder de manera precisa y satisfactoria
a las preguntas del estudio (p. 204).

Este disefio, ademas de orientar las acciones del investigador, asegura que
el proceso de recoleccidon de datos sea coherente con los objetivos de la
investigacion, maximizando la validez y confiabilidad de los resultados. En este
sentido, el disefio actua como una herramienta esencial que conecta la teoria con
la practica, lo cual es fundamental en estudios con implicaciones organizacionales.

La investigacion cuantitativa se caracteriza por su estructura altamente
definida y su enfoque en la medicion objetiva de variables. Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018) enfatizan que este enfoque no solo permite analizar la certeza de
las hipétesis planteadas, sino que también facilita la exploracion y descripcion de
fendmenos especificos en contextos definidos (p. 205).

Este atributo es crucial en investigaciones relacionadas con capacidades
dinamicas, ya que estas se expresan a través de comportamientos medibles en las
organizaciones.

Creswell y Creswell (2018) argumentan que los disefios cuantitativos
permiten analizar patrones y relaciones entre variables con un grado de precision
estadistica que genera resultados generalizables (p. 148).

Por lo tanto, este enfoque resulta idoneo para evaluar las dimensiones de las
capacidades dinamicas en las organizaciones y su relacion con los roles
desempefados por la alta direccion.

La presente investigacion se enfoca en identificar y analizar cuatro
dimensiones clave de las capacidades dinamicas: capacidad de absorcion,
capacidad de adaptacion, capacidad de aprendizaje y capacidad de innovacion.

Estas capacidades, descritas como fundamentales para el éxito y

sostenibilidad organizacional por autores como Teece (2007, p. 1325) y Eisenhardt
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y Martin (2000, p. 1110), representan la habilidad de las empresas para responder
y adaptarse a entornos altamente dinamicos.

Este marco de analisis se complementa con la perspectiva de Helfat y Peteraf
(2015), quienes destacan que los roles estratégicos de la alta direccion, tales como
el disefio de estrategias, la gestion de recursos humanos, y la integracion de
tecnologia, son catalizadores esenciales para el desarrollo de estas capacidades
(p- 832).

Mas alld de la conceptualizacion de las capacidades dinamicas, la
investigacion profundiza en la correlacion entre estas dimensiones y los roles
estratégicos de la alta direccion.

Kor y Mesko (2013) subrayan que la capacidad de la alta direccion para
integrar recursos, articular estrategias y fomentar la innovacion tecnoldgica
determina en gran medida el éxito organizacional en un entorno competitivo (p. 237).

Este enfoque no solo contribuye a una comprensién tedrica del fendbmeno,
sino que también plantea implicaciones practicas para el disefio de politicas
organizacionales que promuevan la competitividad en las PYMEs.

Adicionalmente, Yin (2018) resalta que el disefio de investigacion debe ser
coherente con los objetivos y preguntas del estudio, asegurando que las
herramientas metodoldgicas utilizadas sean apropiadas para la naturaleza del
fendmeno investigado (p. 50).

En este caso, el disefio no experimental y transversal es adecuado para
medir las variables seleccionadas en un momento especifico del tiempo,
proporcionando una visién clara y contextualizada de las dinamicas entre las
capacidades organizacionales y la alta direccion.

Por ultimo, Wilden et al. (2013) destacan que un enfoque correlacional en el
analisis de las capacidades dinamicas permite comprender cdémo estas
interacciones contribuyen al desarrollo de ventajas competitivas sostenibles (p. 69).

Por lo que, el disefo de esta investigacion se basa en un enfoque cuantitativo
y correlacional que permite medir y analizar la interaccion entre las dimensiones de

las capacidades dinamicas y los roles de la alta direccion.
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Esta eleccion metodoldgica, sustentada en aportaciones teéricas de autores
como Hernandez-Sampieri, Creswell, Teece, y Yin, asegura la obtencién de
resultados precisos, validados y aplicables al desarrollo estratégico de las PYMEs

estudiadas.

Enfoque de la investigacion

El enfoque de la presente investigacion es cuantitativo, dado que busca
analizar las relaciones entre las variables de estudio a través de mediciones
numeéricas y procedimientos estadisticos.

Este enfoque se fundamenta en el planteamiento de Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018), quienes afirman que “el disefio de una investigacion es un plan o
estrategia que se desarrolla para obtener la informacién requerida con el fin de
responder al problema planteado” (p. 12).

El método cuantitativo se caracteriza por su estructura sistematica, rigurosa
y su énfasis en la objetividad de los datos recolectados.

De acuerdo con Creswell y Creswell (2018), el enfoque cuantitativo “se centra
en la explicacion de fendmenos a través de datos numéricos, generalmente
obtenidos mediante encuestas, experimentos o analisis estadisticos” (p. 52).

Este tipo de investigacion permite establecer relaciones causales entre
variables y generalizar los hallazgos, lo que es particularmente relevante para
comprender cémo las capacidades dinamicas influyen en el desempeno
organizacional.

Bryman (2016) sefala que “un disefio cuantitativo implica un método
inflexible y especifico, donde la intervencién, manipulacién y control de variables es
clave para establecer correlaciones” (p. 159).

Esto se alinea con los objetivos de la presente investigacién, que busca
correlacionar las capacidades dinamicas (absorcion, adaptacion, aprendizaje e
innovacion) con los roles de la alta direccidén (estrategia, recursos humanos,
tecnologia e innovacion).

La naturaleza del método cuantitativo lo hace idoneo para el analisis de

relaciones entre variables complejas, ya que, como sefalan Pelekais (2000),
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“proporciona resultados objetivos que son facilmente comprensibles a través de
representaciones graficas y estadisticas, lo cual facilita la interpretacion de los datos
por parte de audiencias diversas” (p. 83).

Por ello, este enfoque sera fundamental para analizar los datos recolectados

y obtener conclusiones precisas y verificables.

El razonamiento metodolégico de esta investigacion se fundamenta en un
disefio correlacional cuantitativo, orientado a identificar y analizar la relacion entre
las dimensiones de las capacidades dinamicas y los roles de la alta direccion en el
contexto de las PYMEs. Este enfoque metodoldgico permite observar como las
distintas dimensiones interactian entre si para impactar el desempeio

organizacional, logrando una interpretacion mas rica y fundamentada.

Aplicacion del Razonamiento Metodolégico a las Dimensiones de las
Capacidades Dinamicas

1. Capacidad de Absorciéon: Segun Zahra y George (2002), la capacidad de
absorcion se define como “la habilidad de una organizacién para adquirir, asimilar,
transformar y explotar conocimiento externo” (p. 185). Para medir esta dimension,
el razonamiento metodolégico aplica herramientas que cuantifiquen aspectos como
la inversion en capacitacién, la participacion en redes externas y la actualizacion
tecnologica.

* Rol de la Alta Direccién: La alta direccién debe desempefiar un rol estratégico
en la identificacion de fuentes externas de conocimiento y en la creacién de politicas
que fomenten la transferencia y asimilacion del conocimiento. Este razonamiento
sera operacionalizado mediante cuestionarios que evaluen las politicas y
estrategias implementadas.

2. Capacidad de Adaptacioén: Eisenhardt y Martin (2000) describen la capacidad
de adaptacion como “la habilidad de las organizaciones para responder de manera
efectiva a los cambios en el entorno externo” (p. 1111). Esta dimensién se medira a
través de indicadores que reflejen la agilidad de las empresas para ajustar procesos,

estructuras y estrategias ante cambios en el mercado.
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* Rol de la Alta Direccion: Aqui, el razonamiento metodolégico busca evaluar
cémo los lideres organizacionales promueven flexibilidad interna, fomentando un
clima de adaptabilidad. Esto incluye el disefio de encuestas que midan la capacidad
de respuesta ante contingencias y el grado de delegacion de autoridad en
situaciones de cambio.

3. Capacidad de Aprendizaje: De acuerdo con Senge (1990), una organizacion
que aprende “es aquella que mejora continuamente mediante el conocimiento
adquirido de sus experiencias pasadas” (p. 20). La capacidad de aprendizaje sera
evaluada mediante herramientas que analicen procesos de mejora continua,
aprendizaje organizacional y la capacidad de capturar lecciones aprendidas.

* Rol de la Alta Direccién: Este rol implica establecer una cultura organizacional
que valore el aprendizaje continuo y la innovacion. Metodolégicamente, se analizara
la correlacion entre la percepcion de los empleados sobre las politicas de
aprendizaje y las estrategias impulsadas por la alta direccién para fomentar la
mejora continua.

4. Capacidad de Innovacion: Segun Teece (2007), la capacidad de innovacién
es “la habilidad para desarrollar nuevos productos, procesos O servicios que
generen valor sostenido” (p. 1325). En términos metodoldgicos, se utilizaran
cuestionarios que midan la frecuencia de iniciativas innovadoras, la inversion en
investigacion y desarrollo, y la adopcion de tecnologias emergentes.

* Rol de la Alta Direccion: El razonamiento metodoldgico en esta dimension se
centra en evaluar como los lideres organizacionales fomentan una cultura de

innovacion.

Relacién entre Capacidades Dinamicas y Roles de la Alta Direccién

El razonamiento metodologico también busca identificar relaciones
especificas entre las dimensiones de las capacidades dinamicas y los roles de la
alta direccion, definidos como el rol estratégico, organizacional, de recursos
humanos, y de tecnologia e innovacion. Estas relaciones se conceptualizan como
dinamicas, en las cuales la alta direccién actua como un catalizador para potenciar

las capacidades dinamicas.
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1. Rol Estratégico y Capacidades Dinamicas:

Este rol permite a la alta direccion definir objetivos claros, asignar recursos
estratégicos y priorizar iniciativas clave para fortalecer las capacidades dinamicas.
Por ejemplo, la capacidad de absorcion puede estar directamente influida por la
estrategia de colaboracién con instituciones académicas o la integracion en
ecosistemas de innovacion.

2. Rol Organizacional y Capacidades Dinamicas:

La alta direccion influye en la estructura y procesos organizacionales
necesarios para adaptar y ejecutar las capacidades dinamicas. Por ejemplo, la
capacidad de adaptacidn requiere estructuras organizativas flexibles, como equipos
multidisciplinarios, para responder eficientemente a los cambios del entorno.

3. Rol de Recursos Humanos y Capacidades Dinamicas:

Este rol se centra en desarrollar talento y habilidades organizacionales
alineadas con las capacidades dinamicas. La capacidad de aprendizaje, por
ejemplo, depende de la formacion constante del personal y de un liderazgo que
fomente la transferencia de conocimiento.

Rol de Tecnologia e Innovacion y Capacidades Dinamicas:

La adopcidn de tecnologias emergentes y la gestion de la innovacion requieren
de un liderazgo comprometido que apoye tanto la investigacion como el desarrollo.
Este rol tiene una conexion directa con la capacidad de innovacion, permitiendo a

las organizaciones mantenerse competitivas en mercados dinamicos.

Tipo de investigacion

La presente investigacion se caracteriza por ser exploratoria, descriptiva y
correlacional, combinando las fortalezas de cada tipo para abordar un fenémeno
complejo como el desarrollo de capacidades dinamicas en las organizaciones y su

vinculacion con el rol de la alta direccion.

Investigacion exploratoria
El disefio exploratorio tiene como objetivo proporcionar un entendimiento

inicial de un problema poco estudiado o novedoso. Segun Hernandez-Sampieri y
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Mendoza (2018), este tipo de investigacion permite indagar sobre aspectos poco
estructurados de un fenémeno, proporcionando una base para investigaciones mas
profundas (p. 56).

Para Malhotra (2010), “la investigacién exploratoria es un esfuerzo inicial
para familiarizarse con el problema, identificar variables clave y generar hipotesis”
(p- 82).

En este estudio, la fase exploratoria busca profundizar en los conceptos
basicos de las capacidades dinamicas y su interaccion con las funciones de la alta
direccion.

Investigacion descriptiva

La investigacion descriptiva busca detallar y especificar caracteristicas de un
fendmeno. Para Arias-Gomez et al. (2016), “este enfoque pretende retratar
situaciones especificas de forma sistematica, describiendo el contexto y los
elementos que lo componen” (p. 114). Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018)
destacan que este tipo de disefio se utiliza para identificar patrones, relaciones o
comportamientos dentro de una poblacion definida (p. 85).

En el presente trabajo, el disefio descriptivo permite definir y analizar las
dimensiones clave de las capacidades dinamicas —absorcion, adaptacion,
aprendizaje e innovacion— y correlacionarlas con los roles de la alta direccidon
(estrategia, organizacion, recursos humanos e innovacién tecnoldgica). Esto
permitira obtener un panorama detallado de como se manifiestan estas variables en
las PYMEs.

Investigacion correlacional

La investigacion correlacional se caracteriza por medir el grado de asociacion
entre dos 0 mas variables, sin manipularlas directamente. Este enfoque se basa en
la recoleccion de datos cuantitativos que se analizan estadisticamente para
identificar patrones relacionales. Creswell y Creswell (2018) sefialan que “el disefio
correlacional permite examinar relaciones entre variables, proporcionando

informacion sobre su direccion, fuerza e importancia” (p. 221). Sin embargo, aclaran
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que este tipo de analisis no prueba causalidad, es decir, no se puede afirmar que

una variable cause cambios en otra.

Caracteristicas del Diseio Correlacional

Medicion de relaciones

El disefio correlacional busca identificar como los cambios en una variable
estan asociados con cambios en otra. Esto puede medirse en términos de:
Fuerza: La magnitud de la relacion, representada por el coeficiente de correlacion
(r).
Direccién: Si la relacion es positiva (ambas variables aumentan o disminuyen
simultaneamente) o negativa (una variable aumenta mientras la otra disminuye).
No implica causalidad

Aunque se puedan detectar relaciones significativas entre variables, estas no
pueden interpretarse como causa-efecto sin un disefio experimental adecuado
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018, p. 113).

Métodos estadisticos

Los estudios correlacionales utilizan herramientas estadisticas como el
coeficiente de Pearson (r) para variables continuas o el coeficiente de Spearman
(r_s) para variables ordinales, ademas de analisis de regresion para explorar

relaciones mas complejas (Saunders et al., 2019, p. 174).

Variables de estudio

Variables dependientes: Las dimensiones de las capacidades dinamicas:
Capacidad de absorcion.

Capacidad de adaptacion.

Capacidad de aprendizaje.

Capacidad de innovacion.

Variables independientes: Los roles de la alta direccion:

Rol estratégico.
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Rol organizacional.

Rol de los recursos humanos.

Rol de la innovacién y la tecnologia.
Capacidad de absorcién y rol estratégico:

Se evalua si las empresas con un alto nivel de capacidad de absorcion
(capacidad para reconocer, adquirir y aplicar conocimiento externo) tienden a
desarrollar roles estratégicos mas sélidos en la
alta direccidn.

Capacidad de innovacién y rol de innovacion tecnolégica:
Se analiza si la innovacion organizacional esta correlacionada con la

inversion en tecnologia y el liderazgo tecnoldgico impulsado por la alta direccion.

Método de recoleccion de datos

Los datos se recopilaron mediante un cuestionario estructurado que evalua
tanto las dimensiones de las capacidades dinamicas como los roles de la alta
direccion en una escala Likert. Esto permitira transformar las respuestas en datos

numeéricos susceptibles de analisis estadistico.

Anadlisis estadistico

Se aplicara el coeficiente de correlacion de Pearson (r) para medir la fuerza
y direccion de las relaciones entre las variables. Ademas, se realizaran pruebas de
significancia (p-valor) para determinar si las correlaciones observadas son

estadisticamente relevantes.

Poblacion

La poblacion en una investigacion se refiere al conjunto de individuos, objetos
o fendmenos de los cuales se desea obtener informacién. Segun Pineda et al.
(1994), “el universo o poblacion puede estar constituido por personas, animales,
registros médicos, los nacimientos, las muestras de laboratorio, los accidentes
viales, entre otros” (p. 28). De esta manera, la definicion de poblacién debe
delimitarse claramente con base en criterios especificos que permitan focalizar el

estudio.
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Definiciéon de Poblacién y Universo

El concepto de poblacién implica un grupo de casos definidos y limitados.
Arias-Gémez et al. (2016) argumentan que “la poblacion de estudio es un conjunto
de casos definido, limitado y accesible, que formara el referente para la elecciéon de
la muestra y que cumple con una serie de criterios predeterminados” (p. 123).

Por lo tanto, se debe tener en cuenta la accesibilidad y las caracteristicas
especificas que permitan identificar claramente a los integrantes de dicha poblacién.

En cuanto al universo, Lopez (2004) lo define como “el conjunto de individuos
u objetos de los que se desea conocer algo en una investigacion” (p. 32). Argibay
(2009) complementa esta idea sefialando que el universo se refiere a “la totalidad
de individuos o elementos en los cuales puede presentarse determinada

caracteristica susceptible de ser estudiada” (p. 47).

Poblacién de Estudio y Universo en esta Investigacion

En esta investigacion, la poblacion y el universo de estudio estan conformados
por las pequefias y medianas empresas (PYMEs), que cumplen con los siguientes
criterios:

1. Estan registradas en el padron de Comercio, Plazas y Mercados del

municipio.

2. Tienen una antigiedad minima de tres afos.

La delimitacién de estos criterios es esencial para garantizar la validez y la
fiabilidad de los resultados, ya que permite establecer un marco de accién bien
definido. el padron de 2024 indica que existen 420 PYMEs registradas, de las
cuales 120 tienen mas de tres anos de antiguedad.

Para este estudio, se considerara unicamente a las PYMEs que pertenecen al

sector servicios, incluyendo actividades como:

. Renta de mobiliario.
. Venta y renta de equipos de computo.
. Oficinas de préstamos.

. Oficinas de asesoria (abogacia, bienes raices, entre otros).
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Importancia de la Delimitacion de la Poblaciéon

Esta delimitacion asegura una seleccién cientifica y precisa, basada en
criterios predeterminados de inclusion y exclusién, como sugieren Morone (2020) y
Argibay (2009).

En particular, trabajar con empresas con una antigiiedad minima de tres afios
permite analizar organizaciones con experiencia suficiente para haber desarrollado
procesos estratégicos y capacidades dinamicas, elementos clave en el contexto de

este estudio.

Muestra

La muestra es un subconjunto representativo de la poblacion que se utiliza
para recolectar datos en una investigacion. Segun Lépez (2004), “la muestra es un
subconjunto o parte del universo o poblacion en que se llevara a cabo la
investigacion” (p. 58). Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) destacan que “es
fundamental que la muestra sea representativa de la poblacion para que los

resultados puedan ser generalizados” (p. 149).

Proceso General para la Determinacién de la Muestra

1. Definir la unidad de analisis: En este caso, las unidades de analisis son las
pequefias y medianas empresas (PYMEs) que cumplen con los criterios de
antigiiedad (minimo 3 anos) y actividad dentro del sector servicios.

2. Delimitar la poblacion o universo: La poblacion total es de 120 PYMEs con mas
de tres afos de antiguedad.

3. Estrategia de muestreo: Se utilizara un muestreo probabilistico estratificado, que
permite garantizar que las diferentes caracteristicas relevantes de la poblacion
estén representadas en la muestra.

4. Calculo del tamafo de la muestra: El tamafo de la muestra se calcula utilizando
la férmula para poblaciones finitas.

5. Seleccion de las unidades de muestreo: Las 95 unidades de analisis seran
seleccionadas mediante un muestreo aleatorio estratificado, considerando criterios

de actividad en el sector servicios, antiguedad minima de tres afios.
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Féormula para el Tamaifo de Muestra en Poblaciones Finitas
La formula utilizada para calcular el tamafo de la muestra en poblaciones
finitas es la siguiente:
n=(N*Z**p~*q)/(e**(N-1)+Z**p*q)
Donde:
n: Tamano de la muestra.
N: Tamanio de la poblacion (120).
Z: Valor de Z para un nivel de confianza determinado (1.96 para un nivel de
confianza del 95%).
p: Proporcién esperada (se asume 0.5, ya que es el valor mas conservador).
g: Complemento de p (1 - p).
e: Margen de error aceptable (0.05 0 5%).

Calculo Paso a Paso

1. Calcular la varianza (p * q): 0.5 * 0.5 = 0.25.

2. Calcular el numerador: 120 * (1.96)*2 * 0.25 =120 * 3.8416 * 0.25 = 115.248.

3. Calcular el denominador: (0.05)*2 * (120 - 1) + (1.96)*2 * 0.25 = 0.2975 + 0.9604
=1.2579.

4. Dividir el numerador entre el denominador: 115.248 / 1.2579 = 91.6.

Por lo tanto, el tamafio de la muestra necesaria es 92 PYMEs, redondeando
al entero mas cercano. Sin embargo, para este estudio se consideraran 95 unidades
para garantizar representatividad y robustez estadistica.

Justificacion del Calculo del Tamaino de Muestra

La formula de poblaciones finitas se justifica porque el tamafio de la poblacion
(120 PYMESs) es conocido y limitado. Ademas, permite controlar el margen de error
y garantizar un nivel de confianza del 95%, lo cual es fundamental para hacer

inferencias validas sobre la poblacion total.
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Muestreo

El muestreo es el método utilizado para seleccionar a los componentes de la
muestra del total de la poblacion. "Consiste en un conjunto de reglas,
procedimientos y criterios mediante los cuales se selecciona un conjunto de
elementos de una poblacion que representan lo que sucede en toda esa
poblacién".(MATA et al, 1997)

Para Pinedo et. al (1994) El disefio de la muestra presenta cuatro momentos

importantes que deben de ser considerados al ser elaborado:

a) Permite que el estudio se realice en menor tiempo.
b) Se incurre en menos gastos.
c) Posibilita profundizar en el analisis de las variables.

d) Permite tener mayor control de las variables a estudiar.

Por otra parte Segun Fisher citado por Pineda et al (1994), el tamano de la

muestra debe definirse partiendo de dos criterios:

1) De los recursos disponibles y de los requerimientos que tenga el analisis de la
investigacion. Por tanto, una recomendacion es tomar la muestra mayor posible,
mientras mas grande y representativa sea la muestra, menor sera el error de la
muestra.
2) Oftro aspecto a considerar es la légica que tiene el investigador para seleccionar
la muestra "por ejemplo si se tiene una poblacién de 100 individuos habra que tomar
por lo menos el 30% para no tener menos de 30 casos, que es lo minimo
recomendado para no caer en la categoria de muestra pequena.
Asimismo, la unidad de muestreo es el caso a seleccionar de una poblacién y cuyo
conjunto integra la muestra.

De igual forma se puede identificar la muestra probabilistica la cual es un
grupo de la poblacion en la que todos los elementos de esta tienen la misma

posibilidad de ser elegidos, la muestra no probabilistica o dirigida, la cual
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corresponde a un subgrupo de la poblacién en la eleccién de los elementos no

depende de la probabilidad sino de las caracteristicas de la investigacion.

Técnica de recoleccion de datos

Recolectar datos tiene como fundamento la aplicacién de uno o varios
instrumentos de medicion para poder recabar la informacion que sean considerado
dentro de las variables del estudio en la muestra, los datos obtenidos son la base
del andlisis, es entonces el proceso mas importante de la investigacion dado que en
ella se elabora un plan detallado de los procedimientos que conduzcan al propoésito

especifico del trabajo planteado.

Instrumentos de recoleccion de datos

En primera instancia los instrumentos para la recoleccion de datos se
realizara por medio de la observacion directa en tres momentos diferentes para
cumplir con los objetivos de la investigacion, en la cual en una primera instancia se
observaran a las organizaciones dentro de las pymes que cumplan con los objetivos
especificos planteados.

En la segunda observacion mediante registros en las bitacoras se busca las
organizaciones que cumplan dentro de las pymes con una antiguedad de tres afos,
para ser un banco de pymes para posteriormente ser encuestadas.

En la tercera observacion se pretende hacer una criba de las organizaciones
que presten servicios con gerentes o propietarios la entrevista para conocer si
cumple con los cuatro rubros de las capacidades dinamicas.

Otro instrumento que se utilizo es la entrevista con gerentes, propietarios o
directores de las pymes, esta entrevista considera las cuatro dimensiones de las
capacidades dinamicas y los roles de la alta direccion la entrevista esta disefiada
con rubros en una escala del linker.

En esta metodologia la técnica de recoleccion masiva de datos se dara en
base a un instrumento llamado encuesta el cual es elaborado por Rubén Dario Sae
Fernandez, del tecnolégico metropolitano de la facultad de ciencias econdmicas y
administrativas de Medellin Colombia, el cual es un instrumento pre validado y
comprobado en varias investigaciones que permite conocer las dimensiones de las

capacidades dinamicas y evaluarlas en las organizaciones.



79

Para ello se contacté via correo electronico con el doctor Rubén Dario Zae-
Fernandez para obtener la aprobacion por escrito de la utilizacion de su encuesta

de las capacidades dinamicas la cual fue favorable.

Tabla 4. Encuesta capacidades dinamicas

Encuesta
Esta encuesta tiene como objetivo identificar las Capacidades Dinamicas

Esta encuesta es anénima y sus respuestas son personales y confidenciales. La
participacion es voluntaria y no existe ningun riesgo asociado. La informacién solo sera
usada con fines académicos.



La duracién de la encuesta es de 10 minutos aproximadamente.
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Fecha de aplicacion de la encuesta:

Nombre del encuestado:

Cargo que desempeiia:

Unidad o departamento:

Seiale con una X una alternativa de calificacion de acuerdo con la siguiente escala:

5 Muy de acuerdo. 4 De acuerdo. 3 Nide acuerdo ni en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 1

Muy en desacuerdo.

CATEGORIAS Y VARIABLES

A

Capacidad de Absorcion

CALIFICACION

4

3

2

A1

En su empresa tiene la habilidad, competencias, recursos,
procesos, rutinas, formatos o aplicativos para identificar y
adquirir conocimiento externo conforme a sus necesidades de
funcionamiento.

A2

A3

A4

En su empresa dispone de procesos, rutinas, formatos o
aplicativos que le permitan analizar, procesar, interpretar y
comprender la informacion obtenida del exterior para
desarrollar estrategias, politicas y programas para el
emprendimiento.

En su empresa cuenta con recursos, procesos, rutinas o
aplicativos, que le faciliten combinar el conocimiento
producido internamente, con el conocimiento que ha
adquirido y asimilado del exterior, a fin de generar
continuamente nuevas capacidades para el emprendimiento.

En su empresa cuenta con rutinas que le permitan redefinir y/o
extender las competencias de emprendimiento existentes.

A5

En su empresa cuenta con las rutinas que le permitan crear
nuevas competencias de emprendimiento, a través del

conocimiento adquirido, asimilado y transformado previamente.
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A6

En su empresa dispone de la habilidad, competencias, recursos,
procesos, rutinas, formatos o aplicativos para el
aprovechamiento de Ciencia y Tecnologia que puedan dar
respuesta, a través del emprendimiento.

En su empresa cuenta con la habilidad, competencias, procesos
y rutinas para aprovechar la innovaciéon proveniente de
proveedores y terceros que considere pertinente para el
desarrollo del emprendimiento.

Capacidad de Innovacion

B.1

En su empresa cuenta con procesos y rutinas formalizados y
deliberados para formular e implementar de manera adecuada
las estrategias que requiere la organizacion, incluyendo aquellas
estrategias o componentes de las mismas que sean necesarias
para construir una organizacioén innovadora.

B.2

En su empresa cuenta con la habilidad, competencias, procesos,
rutinas, modelos y aplicativos para generar ideas y gestionar
proyectos, a fin de formular propuestas innovadoras de valor que
sean aceptadas por el mercado y la sociedad.

B.3

En su empresa posee programas, procesos, rutinas, formatos o
aplicativos para acompafar la implementacion de las
innovaciones que surgen de las iniciativas de emprendimiento
que han de presentar al mercado sus estudiantes.

B.4

En su empresa cuenta con la habilidad, competencias, recursos,
procesos, rutinas, formatos o aplicativos para comunicar el valor
de las innovaciones de sus programas de emprendimiento a los
diversos grupos de interés a los cuales se dirige.

En su empresa cuenta con la habilidad, competencias, procesos
y rutinas que la habiliten para insertarse en los sistemas de
innovacion de diferente orden bajo los criterios definidos por la
estrategia institucional.

Capacidad de Aprendizaje

CA1

En su empresa cuenta con la habilidad, competencias, recursos,
procesos, rutinas, formatos o aplicativos para identificar y
adquirir o transferir el conocimiento tacito o explicito del
ambiente externo, dentro de los limites de la institucion, para
fortalecer o transformar los programas de emprendimiento
acorde a los requerimientos de sus usuarios y el mercado.

C.z2

En su empresa tiene la habilidad de perfeccionar la creacion y
generacion de nuevos conocimientos con base en su [+D+i,
procesos de gestién del conocimiento, alianzas estratégicas u
otros medios.

C3

En su empresa tiene la habilidad, competencia, procesos,
rutinas, formatos o aplicativos que integren y combinen el
conocimiento interno y externo para generar nuevo conocimiento
en relacion al emprendimiento dinamico.

Capacidad de Adaptacion

D.1

La institucion posee la flexibilidad para gestionar las
disponibilidades y la aplicacién de recursos con direccion al
desarrollo de los programas de emprendimiento que desarrolla al
interior o exterior de la institucion.
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D.2 Su institucion se enfoca en la busqueda efectiva de nuevas
competencias para el desarrollo de los programas de
emprendimiento, a partir de generar o captar oportunidades y
construir equilibrios dinamicos entre estrategias de exploraciéon 'y
explotacion del conocimiento.

D.3 En su empresa tiene establecida la habilidad, competencias,
procesos, rutinas, formatos o aplicativos para reconocer las
necesidades del mercado como una de las bases para construir
los programas de emprendimiento.

D4 En su empresa posee habilidad, competencias, recursos,
procesos, rutinas, formatos o aplicativos para adaptar con las
oportunidades externas, los programas de emprendimiento que
orientan las iniciativas empresariales de los estudiantes de la
institucion.

Fuente: Rubén Dario Zae-Fernandez. 2020

Tabla 5. Encuesta rol de la alta direccion

CUESTIONARIO DEL ROL DE LA ALTA DIRECCION

Rol de las estrategias gestionadas por parte del alta direccion ( 7

preguntas)

1.- La alta direcciéon en mi empresa fomenta activamente la innovacién como estrategia para el

desarrollo organizacional.

1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 De acuerdo. 5 Muy de

acuerdo.

2.-Las decisiones estratégicas tomadas por la alta direccion se alinean con las necesidades de

adaptacion del mercado.

1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 De acuerdo. 5 Muy de

acuerdo.

3.- La alta direccion establece una visién clara que orienta el desarrollo de capacidades dinamicas

en nuestra empresa.

1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 De acuerdo. 5 Muy de

acuerdo.

4.- Las estrategias de gestion implementadas por la alta direccién facilitan una comunicacion

efectiva y cohesion organizacional.

1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 De acuerdo. 5 Muy de

acuerdo.

5.- La alta direccion promueve la inclusion de nuevas tecnologias para mejorar la competitividad de

la empresa.

1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 De acuerdo. 5 Muy de

acuerdo.

6.- La alta direccion promueve la inclusién de nuevas tecnologias para mejorar la competitividad de

la empresa.
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1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 De acuerdo. 5 Muy de

acuerdo.

7.- Las estrategias de la alta direccion contribuyen al desarrollo de un entorno laboral flexible y

adaptable a los cambios.

1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 De acuerdo. 5 Muy de

acuerdo.

Rol organizacional (5 preguntas)

1.- La alta direcciéon en mi organizacion establece y comunica claramente los objetivos estratégicos

que guian nuestras actividades.

1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 De acuerdo. 5 Muy de

acuerdo.

2.- Las decisiones tomadas por la alta direccion contribuyen a crear una cultura organizacional

sélida y coherente.

1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 De acuerdo. 5 Muy de

acuerdo.

3.- La alta direccion fomenta un ambiente de trabajo que impulsa la colaboracién y el compromiso

del personal.

1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 De acuerdo. 5 Muy de

acuerdo.

4.- La alta direccion implementa estrategias que favorecen la adaptacion de la organizacion a los

cambios del entorno.

1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 De acuerdo. 5 Muy de

acuerdo.

5.- Las acciones de la alta direccion promueven el desarrollo y aprovechamiento de las capacidades

individuales y colectivas de los empleados.

1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 De acuerdo. 5 Muy de

acuerdo.

Rol de los recursos humanos (5 preguntas)

1.- La alta direcciéon promueve politicas de recursos humanos que apoyan el desarrollo profesional

de los empleados.

1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 De acuerdo. 5 Muy de

acuerdo.

2.- La alta direccion fomenta una cultura organizacional que valora el talento y las habilidades de

los empleados.

1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 De acuerdo. 5 Muy de

acuerdo.

3.- La alta direccion impulsa la implementacion de estrategias de recursos humanos que mejoran el

bienestar laboral.
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1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 De acuerdo. 5 Muy de

acuerdo.

4.- La alta direccion establece programas de capacitacion que fortalecen las competencias

necesarias para la adaptacién al cambio.

1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 De acuerdo. 5 Muy de

acuerdo.

5.- Las decisiones de la alta direccion en temas de recursos humanos se alinean con la estrategia

organizacional para el crecimiento sostenible.

1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 De acuerdo. 5 Muy de

acuerdo.

Rol de la innovacion y la tecnologia. (4 preguntas)

1.- La alta direccion fomenta activamente la innovacion en productos y procesos para mantener la

competitividad de la organizacion.

1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 De acuerdo. 5 Muy de acuerdo.

2.- La alta direccion apoya la implementacion de tecnologias emergentes que optimicen los

procesos internos.

1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 De acuerdo. 5 Muy de acuerdo.

3.- La alta direccidn facilita los recursos necesarios para el desarrollo de proyectos tecnolégicos en

la organizacion.

1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 De acuerdo. 5 Muy de acuerdo.

4.- La alta direccion promueve una cultura organizacional que valora y adopta el cambio

tecnologico.

1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 De acuerdo. 5 Muy de acuerdo.

Técnica de analisis de procesamiento de datos

La caracteristica principal que los datos recolectados para una
investigacion de caracter cuantitativo deben poseer, es que una vez que sean
procesados y analizados, estos se conviertan en informacién que nos

explique el comportamiento del fendmeno o sujeto de investigacion.
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Imagen 1. Proceso de analisis de datos cualitativos.
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Por lo tanto, los instrumentos utilizados en la recoleccion de datos

cuantitativos deben de cumplir con 3 requisitos sumamente importantes:

1. Deben de ser confiables. Para que un instrumento es confiable se debe de aplicar
en repetidas ocasiones a un mismo grupo a un tipo de sujetos y que resultado
siempre sea el mismo para que de ahi se puede estandarizar y se logre una
confiabilidad es decir que los resultados siempre que ceder sean los mismos y no
existe una varianza.

2. Lavalidez. Un instrumento sera valido cuando realmente mida la variable a medir
variaciones o desviaciones.

3. Deben ser objetivos. Datos obtenidos en la investigacién deben ser claros y
sin manipulacion del investigador, sino los datos puros y concretos que se

obtuvieron.

Procesamiento y analisis de datos cuantitativos
Para Hernandez-Sampieri (2010), en su trabajo metodologia de la
investigacion las rutas cuantitativas cualitativas y mixtas propone el siguiente

esquema para el procesamiento y analisis de datos cuantitativos.
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Imagen 2. Proceso de analisis de datos cuantitativos
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Herramientas para el procesamiento de datos

En el instrumento de encuesta al ser una herramienta ya utilizada y validada
en diversas investigaciones y con la aprobacion del propietario intelectual y tedrico
de este instrumento se da como valido para la aplicacion, pero ademas ya esta
codificado para su aplicacion.

Para el proceso de analisis de datos cuantitativos el primer paso es la
seleccién de el programa o software apropiado y disponible para el analisis de datos
el cual para esta investigacion va a ser el SPSS asi como el Excel en una primera
instancia.

Asimismo, se realiza la matriz donde se encuentran los datos contenidos de
las variables consideradas en la investigacion respecto a las capacidades
dinamicas.

Para el ejecucion del programa seleccionado en el caso del Excel para la
aplicacion de la entrevista, como la encuesta se realizara en Google Drive, que es
una herramienta que como portabilidad llevarse en el propio celular lo cual facilitara
velocidad y el tiempo para su aplicacion.

En la tercera fase del proceso de analisis de datos cuantitativos se tiene el
analisis de los datos de manera descriptiva por variable, donde se identifican las

dimensiones las capacidades dinamicas respecto a los roles de la alta direccion.
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La cuarta fase se valua la confiabilidad y la validez de los instrumentos de la
medicion por medio de la correlacion por medio del programa SPSS.

Lo ultimo se evalua la correlacion para determinar el rol que juega la alta
direccion respecto al desarrollo de las capacidades dinamicas en las

organizaciones.

Analisis y discusion de resultados

Resultados

El analisis realizado identificd que las capacidades dinamicas en las PYMEs,
se agrupan en cuatro dimensiones principales: absorcién, innovacién, aprendizaje
y adaptacion. Estas dimensiones son clave para la competitividad organizacional,
permitiendo a las empresas responder a los desafios del entorno y aprovechar
oportunidades emergentes (Teece, 2007).

Los resultados obtenidos indican una tendencia positiva en el desarrollo de
estas capacidades, con medias que oscilan entre 3.802 y 3.929, lo que refleja un
desempefio moderadamente alto en las empresas estudiadas. La importancia de
estas capacidades ha sido ampliamente reconocida en la literatura, donde autores
como Barney (1991) y Eisenhardt y Martin (2000) destacan que su adecuada
implementacion puede posicionar a las organizaciones en un entorno altamente
competitivo.

Capacidad de Absorcion

La capacidad de absorcion, con una media de 3.929, destaca como la
dimension mas desarrollada. Segun Zahra y George (2002), esta capacidad se
refiere a la “habilidad de la organizacion para reconocer el valor del conocimiento
externo, asimilarlo y aplicarlo en beneficio propio”. Esto es fundamental en entornos
dinamicos, ya que las empresas que desarrollan una alta capacidad de absorcion
estdn mejor preparadas para integrar innovaciones externas y mejorar su

desempenio.
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En este contexto, Cohen y Levinthal (1990) argumentan que: “la capacidad
de absorcidon no solo implica adquirir informacion del entorno, sino también
transformarla en conocimiento util para resolver problemas organizacionales”. Esta
capacidad, segun ellos, depende del stock previo de conocimientos de la
organizacion, lo que resalta la importancia de invertir continuamente en la formacion

del personal y en la gestion de informacién.

Capacidad de Innovacioén

La capacidad de innovacion, con una media de 3.858, resalta la habilidad de
las organizaciones para generar nuevos productos, procesos o Servicios.

Segun Eisenhardt y Martin (2000), esta dimension es “vinculada a procesos
especificos y repetibles que permiten a las empresas responder rapidamente a
cambios tecnologicos o de mercado”. La innovacidon no solo fomenta la
diferenciacion competitiva, sino que también actua como un catalizador para el
crecimiento sostenible (Christensen, 2013).

De acuerdo con Tushman y O’Reilly (1996), la innovacién exitosa requiere
una combinacion equilibrada de exploracion y explotaciéon. Esto significa que: “las
organizaciones deben ser capaces de buscar nuevas oportunidades mientras
maximizan el uso de sus recursos actuales”. Este enfoque dual es esencial para las
PYMEs que operan en sectores dinamicos, donde los ciclos de vida de los productos
son cortos y las preferencias del mercado cambian rapidamente.

Capacidad de Aprendizaje

La capacidad de aprendizaje, con una media de 3.802, evidencia la habilidad
de las organizaciones para generar nuevo conocimiento a partir de experiencias
previas. Helfat et al. (2007) sefialan que el aprendizaje organizacional es esencial
para la evolucion de las capacidades dinamicas, ya que permite a las empresas
ajustar sus estrategias en funcién de cambios en el entorno y de su experiencia
acumulada.

Argyris y Schon (1996) distinguen entre aprendizaje de bucle simple y de
bucle doble. El primero implica ajustes menores dentro de los procesos existentes,

mientras que el segundo desafia los supuestos basicos de la organizacion para
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generar cambios mas profundos. En el caso de las PYMEs de Fresnillo, fomentar el
aprendizaje de bucle doble podria ser un factor clave para desarrollar innovaciones
disruptivas y mantenerse competitivas.

Capacidad de Adaptaciéon

Finalmente, la capacidad de adaptacion, con una media de 3.805, refleja la
habilidad de las organizaciones para ajustarse a las condiciones cambiantes del
entorno. Winter (2003) argumenta que esta dimensién es una ventaja competitiva
clave, ya que permite a las empresas realinear sus recursos y procesos para
maximizar oportunidades en mercados volatiles.

Teece (2009) resalta que la capacidad de adaptacion es especialmente
relevante en industrias que enfrentan cambios tecnoldgicos rapidos. Segun él, las
organizaciones que dominan esta capacidad no solo sobreviven, sino que
prosperan en entornos inciertos. Ademas, Barrales-Molina, Montes y Gutiérrez-
Gutiérrez (2013) senalan que la capacidad de adaptacion esta influenciada por la
cultura organizacional, la estructura y el liderazgo, lo que resalta la necesidad de un
enfoque holistico para desarrollarla.

Las capacidades dinamicas permiten a las PYMEs no solo reaccionar al
cambio, sino también anticiparse a él, lo que las posiciona como herramientas
estratégicas para la supervivencia y el éxito organizacional. Segun Teece (2009),
estas capacidades son esenciales en mercados globalizados donde las condiciones
cambian rapidamente. Ademas, Barreto (2010) sefiala que el desarrollo de estas
capacidades requiere un enfoque proactivo, una estructura organizacional flexible y
una inversion constante en aprendizaje e innovacion.

Por su parte, Helfat y Peteraf (2009) enfatizan que: “las capacidades
dinamicas no son estaticas, sino que evolucionan con el tiempo a medida que las
organizaciones adquieren experiencia y enfrentan nuevos desafios”. Esto implica
que las PYMEs deben adoptar un enfoque de mejora continua, donde el aprendizaje
y la innovacién se conviertan en pilares fundamentales de su estrategia.

Barney (1991) destaca que: “las capacidades dinamicas son dificiles de
imitar, lo que las convierte en una fuente sostenible de ventaja competitiva”. Esta

caracteristica es especialmente relevante para las PYMEs de Fresnillo, ya que les
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permite diferenciarse en un mercado altamente competitivo y construir relaciones a

largo plazo con sus clientes y socios.

Rol de la Alta Direccion

La alta direccion desempefia un papel crucial en el desarrollo y
fortalecimiento de las capacidades dinamicas en las organizaciones. Los resultados
obtenidos en esta investigacion destacan cuatro dimensiones clave asociadas al rol
de la alta direccion en las PYMEs de Fresnillo, Zacatecas: estrategia, organizacion,
recursos humanos y tecnologia. Estas dimensiones se analizan a continuacion,

incorporando resultados y perspectivas tedricas de autores relevantes en el campo.

Estrategia

La dimension estratégica obtuvo una media de 3.888, lo que indica que la
formulacién y ejecucion de estrategias claras y orientadas al cambio es uno de los
factores mas desarrollados en las PYMEs estudiadas. Segun Mintzberg (2009), el
liderazgo estratégico consiste en anticiparse, generar y gestionar cambios, lo que
se alinea con la necesidad de las empresas de adaptarse a entornos competitivos.

Teece (2007) resalta que la capacidad estratégica de la alta direccién no solo
implica planificar a largo plazo, sino también reconfigurar recursos y procesos para
responder a exigencias del mercado. Esto es particularmente importante en las
PYMEs, donde la flexibilidad estratégica puede ser un diferenciador clave frente a
competidores mas grandes.

Ademas, Eisenhardt y Sull (2001) consideran “la toma de decisiones rapidas
en contextos de incertidumbre”. Segun ellos, las empresas con lideres estratégicos
agiles estan mejor posicionadas para capitalizar oportunidades emergentes, un
aspecto crucial en las PYMEs de Fresnillo que operan en mercados locales con

fluctuaciones economicas y regulatorias.

Organizacion
El rol organizacional obtuvo una media de 3.796, reflejando la importancia de

una estructura bien definida para apoyar el desarrollo de capacidades dinamicas.
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Segun Robbins y Coulter (2021), una organizacion efectiva debe contar con
sistemas claros de coordinacién, comunicacion y control que permitan alinear los
recursos y esfuerzos hacia los objetivos estratégicos.

Christensen (2013) destaca que: “la estructura organizacional debe ser lo
flexible para fomentar la innovacion, pero lo suficientemente estable para garantizar
la eficiencia operativa”. Esto es esencial en las PYMEs, donde las limitaciones de
recursos requieren estructuras que maximicen el rendimiento sin comprometer la
adaptabilidad.

Helfat et al. (2007) también resaltan que el diseio organizacional influye
potencialmente en la capacidad de las empresas para innovar, adaptarse y por lo
tanto aprender. La estructura no solo define los roles y responsabilidades, sino que
también crea el marco para que los lideres implementen cambios necesarios en un
entorno dinamico.

Gestion de Recursos Humanos

En este rubro se obtuvo una media de 3.896, destacando su relevancia como
impulsor del desarrollo organizacional. Segun Barney (1991) “el capital humano es
un recurso estratégico clave, especialmente en empresas donde el conocimiento y
las habilidades de los empleados contribuyen significativamente al desempefio”.

Ulrich y Brockbank (2005) argumentan que la alta direccién debe adoptar un
enfoque proactivo para el desarrollo del talento, integrando practicas que fomenten
el compromiso, la formacion y la innovacion en el lugar de trabajo. Esto es
particularmente relevante en las PYMEs, donde el tamafo reducido de la fuerza
laboral implica que cada empleado tiene un impacto proporcionalmente mayor en
los resultados organizacionales.

Ademas, Lepak y Snell (1999) destacan “la importancia de alinear las
practicas de gestion de recursos humanos con las estrategias organizacionales”. En
las PYMEs de Fresnillo, esto puede implicar la implementacion de sistemas de
evaluacion del desempefo, planes de capacitacién y programas de retencion que

apoyen directamente las capacidades dinamicas identificadas.

Innovacion y Tecnologia
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La dimension tecnoldgica, con una media de 3.851, subraya el papel
fundamental de la alta direccion en la incorporacién y gestion de tecnologias
innovadoras. Segun Teece (2009), la tecnologia no solo es un facilitador de
procesos, sino también un catalizador para la creacién de nuevas capacidades
dinamicas.

Drucker (1999) sefiala que la innovacion tecnologica debe estar alineada con
los objetivos estratégicos de la empresa, un aspecto que es especialmente
relevante para las PYMEs que enfrentan limitaciones de recursos. La alta direccion
tiene la responsabilidad de identificar tecnologias que puedan ser implementadas
de manera costo-efectiva para mejorar la competitividad.

Por su parte, Christensen (2013) argumenta que la tecnologia debe utilizarse
no solo para mejorar procesos existentes, sino también para explorar nuevas
oportunidades de negocio. Esto requiere que la alta direccién fomente una cultura
de innovacion, donde los empleados estén motivados para experimentar y proponer
nuevas ideas.

Relaciones entre Dimensiones

Los resultados también muestran que las cuatro dimensiones estan
altamente correlacionadas entre si, lo que refuerza la idea de que el rol de la alta
direccion es un sistema interdependiente. Segun Helfat y Peteraf (2009), la
efectividad de la alta direccion radica en su capacidad para integrar multiples roles
y funciones en una visién coherente. Esto implica que los lideres deben equilibrar el
enfoque estratégico con las necesidades operativas y tecnolégicas para maximizar
el impacto organizacional.

Barney (1991) enfatiza que las interacciones entre estrategia, organizacion,
recursos humanos y tecnologia generan sinergias que fortalecen las capacidades
dinamicas. Esto es especialmente importante en las PYMEs, donde los recursos

limitados requieren una gestién eficiente y alineada.
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Evaluacion de las variables de la capacidades dinamicas

Se analiza cada variable con estadisticas descriptivas basicas, como media ( \mu ),
desviacion estandar ( \sigma ), y limites superior ( \mu + \sigma ) e inferior ( \mu - \sigma ).
Estas variables incluyen:

Absorcion: Media 3.929; Desviacion estandar 0.988; Limite inferior 2.940; Limite superior 4.917.
Innovacién: Media 3.858; Desviacion estandar 0.988; Limite inferior 2.871; Limite superior 4.846.
Aprendizaje: Media 3.802; Desviacion estandar 0.978; Limite inferior 2.824; Limite superior 4.781.
Adaptacion: Media 3.805; Desviacion estandar 0.966; Limite inferior 2.839; Limite superior 4.771.
Estas estadisticas reflejan la tendencia central y la variabilidad de cada variable,

ofreciendo una base para comprender su comportamiento.

Imagen 3. Anélisis estadistico de capacidades dinamicas
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5f Estadisticas

1 Media (Valor Promedio)

= Limite Inferier (Media - Desviacion Estandar)
I Limite Superior (Media + Desviacion Estandar)

1.85

4.77

at 3.93

Valores

Absorcidn Innovacién Aprendizaje Adaptacién

Variables de Capacidades Dinamicas

El grafico proporciona una vista clara de las tendencias centrales y la
dispersion de los datos, ayudando a identificar fortalezas y areas con mayor
estabilidad o variabilidad en las capacidades dinamicas. Las anotaciones y colores
mejoran la comprension, permitiendo interpretar facilmente las diferencias y

similitudes entre las variables analizadas.
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Para cada variable, se incluyen tres métricas clave:

1. Media (valor promedio): Representa el nivel promedio observado para cada capacidad

dinamica. Esta indicada por las barras de color azul claro.

2. Limite Inferior (Media - Desviacion Estandar): Este valor refleja el rango mas bajo esperado

para la variable, basado en su variabilidad. Se muestra con barras de color rojo claro.

3. Limite Superior (Media + Desviacion Estandar): Indica el rango mas alto esperado para la

variable, nuevamente en funcién de su variabilidad. Aparece con barras de color verde.
Observaciones Clave:

e Absorcion tiene la media mas alta (3.929), con un limite inferior de 2.940 y un limite superior

de 4.917, lo que sugiere un desempefio solido y estable en esta capacidad.

e Innovacion muestra un promedio cercano (3.858), con limites de 2.871 y 4.846, destacando

también una tendencia favorable.

e Aprendizaje y Adaptacion tienen valores similares, con medias de 3.802 y 3.805
respectivamente. Sus limites inferior y superior son comparables, evidenciando una

variabilidad mas uniforme.

Comparativa grafica de variables de las capacidades dinamicas

Imagen 4. Grafico comparativo de varibles de capacidades dinamicas
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1. Linea Azul (Media): Indica el promedio de cada variable, representando el valor central de
las capacidades dinamicas.

2. Linea Roja (Limite Inferior): Muestra el rango mas bajo esperado, determinado por la media
menos la desviacion estandar.

3. Linea Verde (Limite Superior): Representa el rango mas alto esperado, calculado como la
media mas la desviacién estandar.

Observaciones clave:

e Todas las variables presentan valores centrales y rangos similares, con la Absorcién
mostrando los valores mas altos en promedio.

e Laslineas permiten observar de forma clara como los limites inferior y superior se mantienen

equidistantes de la media, reflejando una variabilidad consistente.

Correlaciones entre variables de capacidades dinamicas y alta direccion

Se presentan coeficientes de correlacidn entre cuatro dimensiones
estratégicas (Estrategia, Organizacién, Recursos, Tecnologia) y las primeras
variables (Absorcidn, Innovacién, Aprendizaje, Adaptacion). Los coeficientes son los

siguientes:

Absorcion: Altas correlaciones con Estrategia (0.7897), Organizacion (0.7997), Recursos (0.7131),
y Tecnologia (0.7393).

Innovacién: Correlaciones notables con Estrategia (0.8299), Organizacion (0.8362), Recursos
(0.7184), y Tecnologia (0.7375).

Aprendizaje: Relacion importante con Estrategia (0.8255), Organizacion (0.8128), Recursos
(0.7338), y Tecnologia (0.7659).

Adaptacion: Elevadas correlaciones con Estrategia (0.8570), Organizacién (0.8450), Recursos
(0.7770), y Tecnologia (0.7461).
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Tabla 6. Correlaciones de capacidades dinamicas y alta direccién

Estrategia Organizacion Recursos Tecnologia
Absorcién 0.7897 0.7997 0.7131 0.7393
Innovacion 0.8299 0.8362 0.7184 0.7375
Aprendizaje 0.8255 0.8128 0.7338 0.7659
Adaptacion 0.8570 0.8450 0.7770 0.7461

Imagen 5. Correlaciones entre capacidades dinamicas y alta direccion
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Se presentan coeficientes de correlacion entre cuatro dimensiones
estratégicas (Estrategia, Organizacion, Recursos, Tecnologia) y las primeras
variables (Absorcién, Innovacién, Aprendizaje, Adaptacion). Los coeficientes son los
siguientes:

Absorcién: Altas correlaciones con Estrategia (0.7897), Organizacion (0.7997), Recursos (0.7131),
y Tecnologia (0.7393).

Innovacion: Correlaciones notables con Estrategia (0.8299), Organizacion (0.8362), Recursos
(0.7184), y Tecnologia (0.7375).

Aprendizaje: Relacion importante con Estrategia (0.8255), Organizacién (0.8128), Recursos
(0.7338), y Tecnologia (0.7659).

Adaptacion: Elevadas correlaciones con Estrategia (0.8570), Organizacién (0.8450), Recursos
(0.7770), y Tecnologia (0.7461).
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Estas correlaciones reflejan relaciones significativas entre los factores
estratégicos/organizativos y las capacidades analizadas, sugiriendo una posible
interdependencia.

La interpretacion de cada correlacion depende del valor del coeficiente (r) y

de su contexto. En general, los coeficientes de correlacion tienen el siguiente rango

interpretativo:
. 0.00 - 0.19: Correlacion muy débil o inexistente.
. 0.20 - 0.39: Correlacion débil.
. 0.40 - 0.59: Correlacion moderada.
. 0.60 - 0.79: Correlacion alta.
. 0.80 - 1.00: Correlacién muy alta.

1. Absorcién

* Estrategia (0.7897): Existe una alta correlacion, lo que sugiere que una
estrategia bien definida influye significativamente en la capacidad de absorcion de
conocimiento de la organizacion.

* Organizacion (0.7997): La estructura organizativa tiene un impacto similar en
la absorcidn, probablemente facilitando la gestion de la informacién y recursos.

* Recursos (0.7131): Una gestién efectiva de los recursos también esta
altamente relacionada con la capacidad de absorcion, aunque con menor influencia
que Estrategia y Organizacion.

* Tecnologia (0.7393): La tecnologia contribuye significativamente, permitiendo

procesar y aplicar nuevos conocimientos de manera eficiente.

2. Innovacioén

* Estrategia (0.8299): Correlacion muy alta, lo que significa que una estrategia
clara y bien ejecutada fomenta directamente la innovacién organizacional.

* Organizacién (0.8362): Similar a Estrategia, una organizacion bien estructurada
facilita la creacion de innovaciones.

* Recursos (0.7184): La asignacion eficiente de recursos tiene una relacion alta

con la innovacion, ya que garantiza el soporte necesario para procesos creativos.
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* Tecnologia (0.7375): La tecnologia también juega un rol crucial en la innovacion,
promoviendo nuevas formas de abordar los problemas.
3. Aprendizaje

» Estrategia (0.8255): Correlacion muy alta que indica que una estrategia sélida
es esencial para fomentar el aprendizaje organizacional.

* Organizacioén (0.8128): La estructura organizativa tiene un rol clave en habilitar
y sostener procesos de aprendizaje.

* Recursos (0.7338): Los recursos disponibles influyen en la capacidad de
aprender, aunque menos que Estrategia y Organizacion.

+ Tecnologia (0.7659): La tecnologia también esta relacionada con el aprendizaje,

permitiendo acceso a herramientas y plataformas educativas.

4. Adaptacion

» Estrategia (0.8570): La correlacion mas alta en el analisis, lo que sugiere que
la estrategia es un determinante fundamental para que una organizacion pueda
adaptarse al cambio.

* Organizacion (0.8450): También muestra una relacién muy alta, lo que indica
que una buena estructura organizacional facilita la flexibilidad y la respuesta al
cambio.

* Recursos (0.7770): Los recursos disponibles tienen una alta correlacion,
destacando su importancia en la capacidad de adaptacion.

* Tecnologia (0.7461): Aunque ligeramente menor, la tecnologia sigue siendo un
factor relevante para la adaptacion, ayudando a las organizaciones a mantenerse

competitivas.

Conclusiones y/o recomendaciones

El presente estudio abordo el papel de la alta direccion en la generacion y
fortalecimiento de capacidades dinamicas en las PYMEs, destacando su impacto

en la competitividad sostenible. Las conclusiones derivadas revelan multiples areas
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de oportunidad y desafios que las empresas deben enfrentar para adaptarse y

prosperar en un entorno econémico y social complejo.

Desarrollo y relevancia de las capacidades dinamicas

Las capacidades dinamicas, entendidas como Ilas habilidades
organizacionales para integrar, construir y reconfigurar recursos internos y externos
en funcién de las exigencias del mercado (Teece, Pisano, & Shuen, 1997, p. 521),
emergen como un factor determinante para la competitividad de las PYMEs.

Este estudio destaca que, aunque las empresas reconocen la importancia de
la adaptacion y la innovacion, aun enfrentan barreras significativas relacionadas con
la escasez de recursos financieros, la limitada capacitacion en liderazgo y la
ausencia de un marco estratégico claro.

Eisenhardt y Martin (2000) enfatizan que las capacidades dinamicas no son
simplemente rutinas, sino procesos unicos que varian segun el contexto
organizacional y que, requieren de una alta direccidn proactiva para superar las
limitaciones estructurales (p. 1110).

Esta perspectiva subraya la necesidad de desarrollar habilidades especificas
en areas como la gestion del cambio, la innovacion continua y la formacién en
liderazgo.

Asimismo, es crucial destacar que estas capacidades permiten a las PYMEs
no solo adaptarse a las fluctuaciones del mercado, sino también anticiparse a las
tendencias emergentes, estableciendo ventajas competitivas sostenibles en
sectores clave.

Otro aspecto relevante identificado en este estudio es el papel de las
capacidades dinamicas en la resiliencia organizacional. Segun Sutcliffe y Vogus
(2003), las organizaciones que invierten en el desarrollo de estas capacidades estan
mejor preparadas para afrontar crisis y transformar desafios en oportunidades

estratégicas (p. 98).
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Esto implica que las PYMEs deben priorizar iniciativas que fomenten la
adaptabilidad y la flexibilidad, integrando tecnologias innovadoras y promoviendo
practicas colaborativas con otras empresas e instituciones.

La importancia de las capacidades dinamicas también se refleja en su
relacion con la sostenibilidad empresarial. Hart y Dowell (2011) afirman que estas
capacidades facilitan la integracion de objetivos econdmicos, sociales y
ambientales, contribuyendo a un desarrollo equilibrado y sostenible (p. 1469).

Las PYMEs que han adoptado estrategias basadas en estas capacidades
han mostrado mejoras en su desempefo general, aunque enfrentan retos
significativos relacionados con la falta de acceso a financiamiento adecuado y
recursos técnicos.

Este hallazgo resalta la necesidad de politicas publicas que faciliten el acceso
a herramientas financieras y promuevan entornos favorables para la innovacion y el
crecimiento sostenible.

El estudio destaca que el fortalecimiento de las capacidades dinamicas
requiere un enfoque sistematico y continuo. Winter (2003) sefiala que estas
capacidades no son inherentes a las organizaciones, sino que se desarrollan a
través de procesos estructurados de aprendizaje y reconfiguracion de recursos (p.
992).

Por ello, se recomienda que las PYMEs que inviertan en programas de
formacion y adopten herramientas de evaluacion que permitan medir y mejorar
constantemente su capacidad de respuesta a los cambios del entorno. Asimismo,
las iniciativas de mentoria empresarial podrian facilitar la transferencia de
conocimientos y habilidades entre empresas mas experimentadas y aquellas en
etapas iniciales.

Se observé que las PYMEs con capacidades dinamicas desarrolladas
tuvieron una mayor ventaja competitiva, destacandose en aspectos como
adaptabilidad, flexibilidad operativa e integracién en mercados mas competitivos.

Esto refuerza la perspectiva de Winter (2003) sobre la importancia de la

reconfiguraciéon de recursos internos para el crecimiento organizacional.
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En términos generales, el estudio reafirma que las capacidades dinamicas no
son elementos aislados, sino un conjunto integrado que potencia la innovacion, la
adaptabilidad y el aprendizaje continuo, aspectos esenciales para la competitividad
empresarial.

Ademas, confirma que la alta direccion es un actor clave para garantizar el
éxito en la implementacion de estas capacidades.

No obstante, se identificaron barreras significativas que las PYMEs enfrentan
para maximizar el impacto de las capacidades dinamicas, como la falta de formacion
en liderazgo estratégico, el acceso limitado a tecnologias avanzadas y restricciones
financieras.

Estas limitaciones subrayan la necesidad de implementar acciones
especificas, como programas de formacion en gestion del cambio, acceso a
recursos tecnoldgicos y desarrollo de herramientas de evaluacion para medir el
impacto de las capacidades dinamicas en el desempefio organizacional.

Por lo tanto, las hipdtesis planteadas se validaron, demostrando que las
capacidades dinamicas y el liderazgo estratégico son pilares esenciales para el
crecimiento y la sostenibilidad de las PYMEs.

Este analisis no solo aporta una base sdlida para el disefio de estrategias
empresariales mas efectivas, sino que también ofrece un marco conceptual util para

futuras investigaciones en este ambito.

Impacto de la alta direccién en la cultura organizacional

Un hallazgo clave de la investigacion es el impacto de la alta direccion en la
formacion de una cultura organizacional que fomente el aprendizaje y la innovacion.
Segun Mintzberg (2009), el liderazgo estratégico es fundamental para
generar una vision compartida que motive a los empleados y fomente un entorno de
mejora continua (p. 54). En este contexto, los lideres de las PYMEs deben
desempefiar un rol activo en la promocion de valores orientados a la flexibilidad y la

adaptacion.
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Este estudio también revela que las empresas con una alta direccidn
comprometida tienden a implementar con éxito estrategias que combinan la
exploracion de nuevas oportunidades con la explotacion eficiente de los recursos
existentes.

Sin embargo, la falta de capacitacion especifica en gestion estratégica limita
el potencial de estas iniciativas, lo que pone de manifiesto la necesidad de
programas de formaciéon disefados para fortalecer las competencias de los
directivos. Ademas, fomentar espacios de dialogo y retroalimentacién dentro de las
organizaciones podria mejorar la alineacion entre los objetivos estratégicos y las

metas operativas.

Innovacién y sostenibilidad en las PYMEs

La investigacion confirma que las capacidades dinamicas no solo son
esenciales para la supervivencia empresarial, sino también para la creacion de
ventajas competitivas sostenibles. Segun Hart y Dowell (2011), las empresas que
integran objetivos econdmicos, sociales y medioambientales en sus estrategias
tienen mas probabilidades de mantener su competitividad a largo plazo (p. 1469).

Se observa que las empresas que adoptan practicas sostenibles, como la
eficiencia en el uso de recursos y la responsabilidad social corporativa, también
fortalecen su posicion en el mercado.

No obstante, el estudio identifica que las PYMEs locales enfrentan barreras
significativas para adoptar tecnologias limpias y mejorar sus procesos debido a la
falta de acceso a financiamiento y apoyo gubernamental. Esto resalta la importancia
de promover politicas publicas que incentiven la innovacion y el desarrollo
sostenible, creando un entorno favorable para el crecimiento empresarial.

A nivel practico, iniciativas como la creacién de incentivos fiscales y
programas de capacitacion técnica en tecnologias limpias podrian marcar una

diferencia significativa en la adopcién de estas practicas.



103

Retos y oportunidades para las capacidades dinamicas en Fresnillo

El entorno econdémico y social presenta retos unicos que influyen en el
desarrollo de las capacidades dinamicas de las PYMEs.

En este contexto, es crucial que las PYMEs adopten un enfoque proactivo
para desarrollar capacidades como la adaptacion al cambio, la absorciéon de
conocimiento y la innovacion. Winter (2003) sostiene que las capacidades
dinamicas son particularmente relevantes en entornos volatiles, ya que permiten a
las organizaciones ajustar sus estrategias y procesos para responder a las
demandas cambiantes del mercado (p. 992).

La colaboracion con instituciones educativas y el fortalecimiento de redes
empresariales podrian desempefar un papel crucial en este proceso. Asimismo,
fomentar la participacién en programas de incubacion y aceleracion empresarial
podria proporcionar a las PYMEs acceso a recursos adicionales y experiencia en
gestion.

Contribuciones practicas y tedricas

Desde una perspectiva practica, este estudio ofrece una guia para que las
PYMEs desarrollen capacidades dinamicas mediante la implementacion de
estrategias adaptativas e innovadoras.

La integracion de herramientas de evaluacion y la formacién en liderazgo
estratégico son pasos esenciales para fortalecer el potencial competitivo de las
empresas locales. Ademas, iniciativas como la creacibn de consorcios
empresariales y la adopcion de metodologias agiles en la gestién de proyectos
podrian potenciar la capacidad de las PYMEs para responder a los desafios del
mercado.

Tedricamente, este trabajo amplia la comprension del rol de la alta direccidon
en el desarrollo de capacidades dinamicas, destacando la importancia de factores
contextuales como el entorno econdémico y la cultura organizacional. Segun Helfat

y Peteraf (2009), las capacidades dinamicas deben ser analizadas no solo como
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atributos inherentes de las organizaciones, sino también como procesos que

evolucionan en funcion de las interacciones con el entorno externo (p. 101).
Ademas, se sugiere que futuras investigaciones profundicen en la relacién

entre las capacidades dinamicas y la transformacion digital, considerando su

creciente relevancia en la competitividad empresarial.

Conclusiones finales

El enfoque integral propuesto asegura la sostenibilidad de las estrategias y
su impacto positivo a largo plazo.

En sintesis, los resultados de este estudio confirman la importancia de las
capacidades dinamicas como un motor esencial para la competitividad de las
PYMEs.

Ademas, subrayan la necesidad de un liderazgo comprometido desde la alta
direccion, que fomente la innovacion, la adaptabilidad y el aprendizaje continuo.

A pesar de las limitaciones identificadas, las estrategias propuestas ofrecen
un camino claro hacia el fortalecimiento organizacional, con la posibilidad de replicar

estas practicas en otros contextos empresariales similares.

Recomendaciones finales

Para superar las barreras identificadas y maximizar el impacto de las
capacidades dinamicas, se proponen las siguientes recomendaciones con acciones
concretas:

1. Formacién en liderazgo estratégico: Implementar talleres practicos para
directivos, enfocados en habilidades de toma de decisiones basadas en
datos, gestion del cambio y resolucion de problemas complejos. Ademas,
establecer mentorias con expertos en gestion empresarial para proporcionar
orientacion personalizada.

2. Fomento de redes colaborativas: Crear plataformas digitales que faciliten
la interaccion entre PYMES, universidades y organismos gubernamentales,

promoviendo el intercambio de conocimientos y la generacion de proyectos
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conjuntos. Organizar eventos presenciales como ferias de innovacién y
mesas redondas para fortalecer los vinculos entre actores clave.

3. Incentivos para la innovacion sostenible: Disefar esquemas de
financiamiento accesible para la adquisicion de tecnologias limpias,
apoyados por subsidios gubernamentales. Ademas, fomentar premios y
reconocimientos para empresas que implementen practicas sostenibles
exitosas, incentivando a otras a seguir el ejemplo.

4. Evaluacién continua: Desarrollar sistemas automatizados de monitoreo que
permitan a las empresas medir su progreso en el desarrollo de capacidades
dinamicas. Complementar estas herramientas con asesorias periodicas de
consultores especializados para ajustar estrategias en funcion de los
resultados.

5. Apoyo en transformacion digital: Establecer programas de capacitacion
en habilidades digitales especificas, como el manejo de software de gestion
empresarial y analisis de datos. Paralelamente, crear alianzas con empresas
tecnoldgicas que ofrezcan servicios y soluciones a costos reducidos para
facilitar la digitalizacion de las PYMEs.

En conclusidon, este estudio destaca la importancia de las capacidades

dinamicas como un pilar fundamental para la competitividad sostenible de las
PYMEs.
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