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INTRODUCCION

El desarrollo de capacidades dindmicas en las peguenas
y medianas empresas (PYMEs) ha emergido cocmo un
componente esencial para la gestion estratégica en contextos de
alta volatilidad e incertidumbre econoémica.

Este concepto, definido por Teece, Pisano y Shuen
{1997, p. 516), se refiere a la habilidad de una crganizacion para
integrar, construir y reconfigurar sus recursos y competencias de
manera eficiente, permitiendole adaptarse rapidamente a los
cambios del mercado. Las capaciktades dinamicas no sclo
representan una ventaja competitiva en el corto plazo, sino que
fambién son fundamentales para la sostenibilidad a largo plazo
de las empresas, particularmente en sectores donde 10s recursos
son limitados y las demandas del entorno cambian
constantemente.

Las PYMEs enfrentan desafios significativos derivados
de {a dependencia econdmica hacia et sector minero y Ia limitada
diversificacion industrial. Segln datos del Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia (INEGI, 2022, p. 23}, el 90% de las
unidades econdmicas en la regién son PYMES, caracterizadas
por su vulnerabilidad a los cambios en las politicas econdmicas
y su limitada capacidad de innovacion tecnologica, Ante este

panorama. |a alta direccién de estas empresas desempena un rol
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determinante, ya que las decisiones estratégicas tomadas en
este nivel inciden directamente en su adaptabilidad, capacidad
de innovacién y, en Ultima instancia, en su competitividad.

La premisa es analizar el rof de la alta direccion en &l
desarrollo de capacidades dinamicas en las PYMEs, con el
proposito de disefiar estrategias que promuevan su
competitividad sostenible. Ademas, se busca identificar los
factores clave que afectan {a implementacion de estas
capacidades, evaluando tanto los facilitadores como las barreras.
La investigacion, basada en un marco teérico sélide y una
metodologia rigurosa, ofrece una coniribucion teérica y practica
sigrificativa al campo de la gestion estrategica.

Las capacidades dindmicas han sido ampliamente
reconocidas en la literatura como un factor critico para la
supervivencia y ef crecimiento de las organizaciones en enternos
inciertos. Teece et al. (1997, p. 517) destacan que estas
capacidades permiten a las empresas anticipar cambios en su
entorno competitivo y responder 2 elios 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 gue su tamano y
recursos limitados las hacen mas vulnerables a las disrupciones

externas.



En este contexto, el liderazgo de la alta direccién es un
componente crucial en el desarrollo de capacidades dinamicas.
Segqlin Bass y Avolio (1993, p. 112}, el liderazgo transformacional
es un estilo gue inspira y motiva a los empleados a superar las
expectativas, promoviendo una cultura de innovacién vy
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 disefiar estrategias, desde la
perspectiva de la alta direccidn, que fortalezcan las capacidades
dinamicas en las PYMEs, contribuyendo a una competitividad
sostenible,

Los objetivos especificos incluye el Identificar el papel de
la alta direccién en la implementacion y desarrolio 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 ia sostenibilidad organizacional,

Se empleo un disefio metodoldgico descriptive y
correlacional, utilizando técnicas cualitativas y cuantitativas. La

noblacion objetivo incluyd a las PYMEs con al menos tres afos
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de operacion formal. Los datos se recopilaron mediante
encuestas y entrevistas estructuradas dirigidas a los gerentes
generales y miembros de la alta direccién, enfocandose en
evaluar dimensiones como la innovacién, la adaptabilidad y la
reconfiguracion de recursos.

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

Los hallazgos revelan que la alta direccion juega un rol
fundamental en la creacion de una visibn estratégica que
fomente ia innovacion, el aprendizaje organizacional y la
adaptabilidad al entomo. 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 !a falta de formacién en liderazgo, el acceso limitado a
tecnologias modernas y las restricciones de financiamiento, que
limitan el desarrollo pleno de las capacidades dindmicas en las
PYMEs locales.

En conclusion, en esta disetacion se plasma la

importancia del rol de la alta direccion en el fortalecimiento de las
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capacidades dinamicas para garantizar la sostenibilidad vy
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 lainnovacion 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

Antscedantes generales

La descripcion de los antecedentes en una diserlacion
cientifica permite contexiualizar el lema que se esta abordando,
facilitando a los lectores identificar tas caracteristicas de la
contribucion que se prasenta y como se relaciona con el
conocimiento existente. Segun Hermmandez Sampien gt ai. (2014),
los antecedentes son fundamentales porgue proporciohan un
marco tedrico y practico que sustenta |a investigacian (p. 45). A
través de ellos, se responde & preguntas clave sobre esludios
previos, perspectivas tedricas y relaciones que se han
establecido hasta el momento.

Par otro lado. Creswell (2014) sefala gue los
antecedentes ayudan a justificar la relevancia del tema y a
identificar brechas en el conocimiento que la investigacian
pretende abordar (p. 79). Este enfoque permite clarificar los
objetivos de la investigacion y conectar los fenomenocs
estudiados con teorias predominantes en el campe de estudio.



De esta manera, se asegura que la investigacion no solo sea
original, sing también pertinente en su contexts,

Asimismo, Sabino {2022) afirma que los antecedentes no
solo ofrecen una revision de [a lieratura relevante, sino que
también permiten identificar metodologias y enfoques utilizados
previamente, ayudando al investigador a disefiar un estudio
robusto y alineado con las mejores practicas {p. 112). Esla
ravision minuciosa asegura que la investigackin tenga una base
sélida y esté en dialogo con el conocimienio acumulado.

Los  antecedentes deben ser  seleccionados
cuidadosamente, considerando aguelics trabajes que tienen una
conexidn directa con los objetivos del estudio {(Sampien et al,
2021 p. 53),

Esto significa que no se trata de inclur cuakjwer
referencia, sino aquetias que aporten valor y contexto especifico
al problema de investigacion.

Los antecedentes también cumplen un rol estratigico al
destacar las implicaciones practicas y fedricas de las
investigaciones previas, facilitande la identificacion de nuevas
lineds de investigacion {Robbins y Judge, 2018, p. 92) Esto
asegura que la investigacion sea Uil no solo para |a academia,
sing también para la practica profesional.

Un models tedrico para el desarrollo de fas capacidades
dinamicas en la organizacion esta compuesto por diversos

'|"7I



alementos que incluven I3 capacidad de adaptacién, innovacicn,
Brganizacion, felacion, abseresdn, deteccion & integracion Estas
capacidades son esenciales para que las omanizaciones e
rnantengan competitivas en un entorme globalizado y cambiante
[Zapata Rotunde et al, 2018, p 23]

Estas capacwdades permiten desarmolar propuestas de
yalor arerladas a saisfacer las demandas det secior prmductiv
social v las expectativas de log clientes, promaviendo
caractersstcss Onicas y Jdiflcles de imitar en la Grganizacian.
Seqin Zea-Fernandez et al. (2020) esfas competencias
fomentan la creacion, de mercados solidos, sostenibles
gccesibbes, favoreciendo € posicionamienic empresaral y
generandd riqueza wostenibilidad y empen (p 43}

La imegracion de recursas internos es ctlave para
fortalacer estas canacidades dinamicas. Ibama y Herrera {2004
arqumenian fue la combinacion dé returses permile 3 las
ArGANIZACONGS gQenerar nuevas propuestas comerciales
mijorar sy respuesia 4 las exgencias del mercado, Tomertanda
la mejea confirua y una reconfiguracion ntegral da sus
competancias (p. 671

Sin embargo, aunque 58 ha investkado ampliaments
gobre la impanancia de tas capacidades dinamlcas, aln existen
fimitacaones en cuanto a heramigntas fables para su evaluacion.
Segun  Aobledo et al  (2020), estas capacidades son

P2



pspecialmente relevantes en ambienias inesiables que requuenan
rapidas adaptaviones, pers endrentan timitaciones debido &
variables miernas y extemas to |as prganzaciones {p. BY).

Las capacidades dinamicas se campanen de relaciones
coordingd a5 con mcursts produclivos, muchos de fos cuales 2gn
intangibles y dificiles de mpreducr debida a su naturaleza tacits.
Eatas capackiades son innerentes 3 I3 rayeciona histdnea de la
amanizactn v son fundamentales para responder & ciclos
dingmicos del mercada (Aquilar y Rens, 2006, p.12)

Atevetlo-Génez v Alboros-Arias (2006) enfatizan gue,
ademis de capacldades laborales cotidianas, las oganizaciones
deber desamollar competencias novedosas, mausilubies ¢
inimitables, gue sean fuente deg vemaja competitiva. Estas
capacitlades, relasnnadas son la inncyvacion, son clave para os
procesas de ransfarmacion y aprendizaje organizacional (p. 34).

funque e desamglla de capacidades dinamicas es
crucial, las arganizacienes enfrentan desaflos shgaificatnns en sy
impementacsin. Gardiz & Martinez (2015} sehalan que |3 falia
de allneatain entre 108 oetivos estrategicns ¥ pperalives puede
abstaculizar &l aprovechamisnty plena de estas competend:ias. |G
gise requierg de una estnidlura  Arganizacinal Rexible
adaptativa (p. 546).

QOtre aspecto relevame a5 [a relacién entrne capacid ades
dinamicas y sostemibillad Segin Camarara y Lopez [J02%)
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estas capacidadas no solo impulsan &l desewpefa inancier de
las organizacones. sing que tambkbn fomentan pracleas
soslenibles. come 13 adoperin de tecnologias limpias v la gestién
eficsarto de Iog recursoe (p. TZ). Este enfague integral ayuda 3
las orgamzeciones a cumphr cen  estandares  sodiales,
ambientalas y scondmicos

El aprendizaje organizaconal £3 odra pilar fundamenta|
ar el desarrola de esias capacidades Tejeda y Ramirez {2018}
sastienen gue |as croanizaganes que promugyen el aprendizeje
gantinug estan mejor preparadas para responcer 3 10s cambios
an el ertomo kb que refuarza su capacidad de adaptacion &
innevacidn (. B9

En cyanto a la innovacidn ecnokgica, Calderdn v Ruiz
(2020% argumenlan que eslas capacidades permiten & las
omanizaclones inlegrar nuewps congcimientas y 1scnodoglas, o
cue faciita la creaciin de praduckos y semvicics innavagores,
diferenciandodas de |8 compelencia to. 2%

Eq contexios de afta ncerbdumbre. 85 capacidades
dingmicas  actyan como catalizaderes para 1 resiliencia
organizaconal  Seglin Hemandez & Pérez [2022), estas
capacidades parmitan 2 las organizaciones uslar rapkdamente
=115 psiratagias, recursos y procesos para enfreniar 108 dosafios
dal entorme [p, 1120,
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Las capacidades dinameas repsesentan un cancepic
tlave en la gestdn esfrateqica y &l desamplly prganEZacienal,
especialmente en en:pengs cambiantes e ingiers.

En s sevisidn de |3 hieratura, Mranda (2015) examing
diversas perspectivas eorcas ¥ desiacd ks apartes de Celling
(1904, quisn defing 2sta capackdad como 13 capacidad de una
OFJBRIZACON para innguar ¥ adaplarse mag rapido Que sus
compalidores (p.47].

Miranda cree que |as capackiades dindmicas implcan |a
inkegracitn, creacion y raconfiguracsdn de capacidades infemas
¥ Exemas, que son esenciales para hacer frante & los cambics
ambigntales. 3u evidenca iaines enfatiza 13 necesidad de una
comprensién mas profunda e 12 dndmica de bs recursce
inbernos el epigma sompetitieg (0,17,

La mayor paste de |3 mvestigacion sohre las fuerzas
malivacionales &5 jearca y carece de metadas expenmentalgs o
meladokgens que peedan aplicarse directamenta al entorng
empresanal Sosligne que eslas deficiencias limitan ol Jesamplle
de indicadoras y hemamigntas (Mees pars evalyar sy mpagio en
€l desempenc groanzacionad (Miranda. 2015, p.69).

anlang (20220 analiza el papel de las fwerzas
modivaconales en la kansformaoain digital de las emprasas

“olano cres qQue @b éxite @n |3 jransformagion digital
radica en desamollar las capackades de aprendizaje, markeling

I&



¥ redes que nos penmitan sdeatifizar v resocnder rapidamente 2
las apartenidades enserganies.

Esfe en'pque no salo aumentara la compeldvidad smo
que famben aumerdara al conindl ergamzaciona! én un eniomo
lecnokgicn en constante evolugion (H.4%5).

Gasia of al[2022) cor el objetiv de determsar e
impacto de las capacklades dirdmicas come 3 mergadatecnia.
la imnevaciie y la gestion del cenccimigntn en ta competiradad
de las emprasas, s¢ realizd gl estudi "Praticas creativas e
inmdacion: fundamentas de 13 competifividad de las empresas
de sesvicins turlsticos en Maxice” [p 87).

Ltilizandn  digefos  de  nveshgacion  desriplivos.
correlacionales y deseriptivas, estediaron 98 empresas de los
estados de Yucaldn v Sonora.

Loz rasuttados del estudio muestran que & innoywacdn
tigne un efecty positiva &n el markelirg, pero 12 gestan dal
conacimienis iene un efects signifeative en la compelitividad e
fa amprasa.

Eslo pong de rebeve la imporancia de gestignar
adacuadamente 68 recursas humanos y el sonocimienis Homo
factor clave para la competitvidat

Campos y Maciel (2022] reallzaren un estudio empirco
cuantitalive ¥ transversal y encontrarpn gue &l cambro



pganzacional =8 relacicna postivamenie con ek desempeds
EMpFESaH|at.

Su estudin apoya la conceplualizacion de |as
capacidades dindmcas Como una herramignta para antender
CITH} GReEr y mankens: una venlaja compeltva,

Sin embargo, o3 autred adwerlen que sus hallazges
son deschptives v regueren mayne valddacin para amaliar sy
apticabilidad {p 112

Jampedry y Tapia (2022} exploran el desamilo de
capatidades  dinameas e empresas  manufactueeras
Mexicanas.,

En su analigis sefadan chmo 13 tecrotogia digital v e
TIC puscian meorar la adaptabilidad arganizaconal.

Sin embarge, enconirama diferencas significativas entre
las empresas. a5 que oderan en areas innovadaras kegranan
MEYOras avances en [a integracion lecnologica, migntras que las
que np fienen tales esiructuras enfreniargn dificuliades
segnificativas.

Esta diferancia resalia 13 wmpartancia de invertic 2n
iNRgYacien pafa seguir ssande competitivo (p.55)

La lieraturz sobre capacidades dinamicas conlinia
cieciendo, enfatizando |ss capacidades astralegicas v las

barreras para su ust opersi,



Imvagiigaciones reciantas destacan |3 necesidad de
desarmllar enfoques infedrales que combinen oerspectivas
edricas con heramientas de medicidn y Svaluacidn

Ademas, |a relacior: arie las fuerzas motivacionalss, |a
nnovacion y 33 fransformadsdn dgital sgue sierde un [Bma
candenie oara inveshgadones v arofesionaes

El estudio da las fugrzas mofivacionalas s tema de
investigacion desde diversas pérspectvas academicas con el
chjetiva de comprender sUs impacaciones para el desarmollo
prganeacionat.

Femandez { 2023} ofrece una revision er profund idad de
la likzratura histérica sobre [as principales pasiciones tedricas
relacionadas gon este lema. Su analisis resume ks elamenios
cirunes delrds de fos diterentes entoques, argumentardo que
s bien no exisle una fedriz universal de las fuerras
motivacionakes.ip.33)

El empoderaments 3 considera un concepto clave &n
[a estrateqia de gestion y & nvestigacion en maovasdn,

Sequn Femirdez (2023 estas capacidadas, a pesar de
tamar diferenies enfoques concepludles, son comunes, como |a
recesidad de recanhqutar i0s recUrsos infemas y exiemnos para
lantarss & diferentes situaciones.

Este analisis nos permte entender que el desamoido del

emppdaramigats na &5 ur ferdment especificd Sing wn
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constructo de desarmlo que ha Sido estudiade en diversas
disciplinas cientlficas, incluidas la adminigtracién, 12 eccnomia y
la clencia prganszacional {p.53)

El articule de Ctero et al (2023} titulade “El aprendiza)e
corporative como fugrzg dinamica” expiora en profundidad wuno
de |os aspectas fundamemales de las fueras dindmicas: el
aprerdizaje crganizacional.

Los aufores argumentan que estas capacedsades son
mparantes para gue 1as empresas desarralien ROCES0S
inmoadores, sostenibsiidad v vertaE competifiva en un antemeo
cambiante

Lifilizandn un enfoque cualitative basads én una revisidn
de la lieratura: Otere g1 alAnalizands divessas feertes de
evidencia, se descubre que el aprendizaie vanizacional es &
medor de la innovacion y el dxile empresaris {p.17).

El método wilizado por Otero et al{2023) implich una
myisitn sslematica de llerators  sekeccionada. denlificarca
estudios reevantes sobre el aprerdizaje como feerza impudsora
a partic dal tHule det articulo.

Los resultadog indican que ed aprendizae no es sbld ka
acumulacion de conceimients sing aembien (2 transkmacion del
eonncimignto en capacidades que permiten & 135 arganlZacones
adaptarse v responder a 135 demandas dal enoeno {p 17)



E! dasarmella de sapacidades dinamicas especialmenie
en el saclor de aprendizaje, juega un papel clave ea |3
innavackin y la sostenibildad de las empresas,

&gl kn evidercean estudios ragientas que analizan come
las empresas uhlizan  estralegias  para  inlegrar  muevas
tecnologias ¥ prachcas de gestion para manterer  Su
competitimdad en el marcade,

Femandez (2073 concluyh que Bata capaceial es
esencial para supers? [os desafles del entarnn glabal, ¥ que la
adaptabilidad v lp fexibilidad son claves para el éxilo
grganizacional {p.94)

Las fuerzas molivacinales, espanialmaria en relagion
con los esfudios de gestidn, son un 4rea de invastigacion
Crecrnle

Si bien no exisbe una teotia integral sobre el 1ema. |65
anttes de diversos aubores permiten sinbetizas un marca (ednco
sihido que puede quiar 3 la grganizacionas en & desarnls da
esirategias efectivas para superar les desafios ambenizies.

Las revisicaes oe Femandez v Cierp &t ali20E3)
demyesiran | imporancia de sequir explorandao este lema desde
perspeciivas tamls tedhcas comn practicas 3 la Wz de su
relevancia para la sostenibibdad y 3 innovacidn amoresarial.



Ensu anicu, Bamos-Hemandez ot al, [2020) aresentan
un estudio quee exarrina como ka gastion del talento favorece el
desarolle dinamics del equipo directiva de una empiesa.

28 presentt un estudio cuanldative dingide & 7O iideres
da empresas da diferantes sectores ecandmicos de la civdad de
Barranquilla, Colombia, 3 través de una encuesta compuesta por
14 ilema medidos en escala Likert,

Los resultadas muastran que un entoino de infercambio
de canacimentos ¥ un astily de liderazgo que fomenla ¢l cambio
¥ fa adaplacin lienan efectos posilivos an gl desarrobly de una
fuere capatided de los lsderes para adgptarse a antomos
camdianies.

Las imsegtigacipngs confirrman que ks [iderss ea gesticn
tel 1alento que facilitan &l desarmolia ded tzlento son centres de
Imercambio e tonccimenics entra las partes inferasadas
ashilos de derazgn que Farmenlan £l cambio v la innovacicn.

Zea-Femdnderz e al {2020) Su investigaciin wmphea &l
desamillo da un metodc Que proporciong Merranmentas pars
delermmar iaa oparlunidades del anfomg ampresarial.

El disefc metadologeio fue de caracter cuslifae y
expioratong. Fara lagrady  realizd una rewsmon kbhografica
sobre los concapios y métodos de poder v comerein, exoliod lag
relaciones entre elios, wenlifich v sekcoiond gaupos v
diferencias, y desarmild heramientas.
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La vighikdad de la herramiema y sy perinencia se
determird con base en el juicic de siele expertos, ¢ gl se
aplied a la geston del Pelitdenco Metragalitans.

Una de |as mas imporantes 83 @ necesidad de
Incentivar nuevas empresas, cread pkanes de neqocio, desarmfiar
las  habildades de ks estadiantes para satsfacer las
rocesidades de la socedad v eslablecar méfdos efiectivag de
sequimiento, evaluscion y ivma de decisiones basados en el
desarmllo de habilldades v su ublizacian.

Merengy Peez (2023), con base an &l modelo de LUpsala
y las capacidades dinamicas, realizaron un estudio sgbre sl
desamalle y validackn de un inst'uments global para PYMES,
con &l ghjglivo de establecer grapos clave v dindmicos que
miluyen enla expansian de las PYMES. basado en el modeta de
{psala y |8 teoria de capatdades dinamicas.

El matads utilizade es € modeladn de ecuaciones
estruciurales. La muestra astuvo constituida por 100 PYMES de
sector ek y nonfension, ubstadas en el Valle dal Abra que rodea
la Giudad de Madellin, Colombia

Para saplicar las relaciones tecrcas enire grupos,
variables & hipoteals. s desamalbamn diagramas de nias como
una forma de yisualizer mejoe a8 relacines de causa vy efectn
entng las vanables dependiartes e ndepandianiss

(R}
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Los datos de confiabiidad del insrumentn fueron
gnalizadgs utiizando SPSS, luege de kb cual &8 dersamn
Béuaciones estruciurates en &l saftware LISEEL

Estos resullados se basan en |3 selaccion de grupos v
variablgs del modslo dg Lpsala y fuarzas dinamicas que son
aplas parma ser inclsdas en el disefic genaral y seleccionar
aquellas que tignen mayar smpacta en el desempefin de fas
PYMES da [of paises.

Sattgs-Sermalk of al. [2023) realizarpn un estudin sobea
la importancia de la capacidad industrial en |3 region de El G
para ¢l apmvechaments de Ios recursas dispanities

El propésito de este estudio es examinar |3 imperancra
de la capatidad de adaptacion para el desempann sostanible
uhiizando teorias que prmuEven €l uso de recursos en |as
empresas industnales.

El mélede lene un enfeque educates v deductivo, @sta
basado en la lileralura existerts v dor elle a3 exilpsp, e
SEHCCions Camo MuBstna 8 un qrupn de empresanos del segior
sgricola & ndustnal de l& regiiny y 32 probo y valde mediante
entrevistas drectas, Se sonsidera que Ia fuer2a [aboral del s2ctor
agroindusinal participa en |63 aspecios mas impartantes del
coemercio, kA gestion y la gobarnanza.

Locs cambios en ks negocios como la pandemia de

Covid-19 han alectads enormemante [os procesns praductivas,
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y debide 3 108 camhios &n la eficencia enargdtica, algunas
gmprasag har  forfalecide los cangles de  colaboracion
corunicacion ¥ distibuecin con los clientes para prateger &

secior Pranciera de [a economla

Marce Tedrico Conceptual
Capacifades Cinamizas gn las PYMESs

La teorig de las capacidades dinamicas analiza la
farlaleza de una empresa para [ograr una ventaa campatitiva
Este erfogue so centra en los recursps intemos da |3
prganizackin coma prncipales impulscces para seleccionar v
gxplotar [as mportundades del mercada. especiatments agquetlas
para las gue esha mas preparada (33ez de Viteri Amanz, 2000, p.
138,

Esta yvision enfatiza que s empresas deben uilear sus
aclivos ¥ contegl para diferencizrse ¢ orear wakor duragderng.
Bamey. cilade por Vamas-Hemandez (201 3), sastene que 13
teoria de |2 capacidad deberia cenirarse &n un analisis detallada
de s activ0s que (s empresas poseen y sorteglan, ast com
l2s diferencias especificas enire elins. L8 distincion es imporfanie
para explicar el cambin er 2 produciividad y su sostembibdad en
gl tismpo §p 43]



Che esla manera las empresas son vistas como una
grtidad nica pon recursos y capacidades que henen dferentes
Elapas historicas.

En este contexts, 13 estralegsw empresarial se defin
poma 13 kisqueda continya de fa rentabilidad y la sostenibilidad,
qué rafigja la direccsir: de la economia mogdsls.

Las capacdades opersteas ae definen de diversas
manerasHan  surgede  1nes explicdcwrnes  pnncipales:
4y Las capacidades operativas <on 3 capacidad ¢e coordinar,
construir @ innovas capacidades intemas y exlemas para
responder ripidamente & ks cambios del entorra; b) La
capacdad de utllizar recursas a travds e accienes Jerencia ks
enantadas a chietins espedificns.

C) Es un proceso prograsiv, Con recUs0s; qUe propoitiong 8 ks
gestares  efmpresaniaks molipkes cpoiones para  alcanzar
resutiades signfcativas:

Las capacidades materiaks Se considaran un pragursor
del concapto de capacidades dinamicas, gue S8 canira &n
sumentar [ vertaja tompelitiva a Trawes de srele ansas clave que
impulsan el &xita emprasasial,

Zin ambarge, se ha erfatizads que 105 recursos por si
s0l0s No puedan propcrsionar una veniaja competiiiva, depande
te ehmo 54 utilicen y gesfonen,
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Sequn Grindel y Hivlerbrand. olados por Gonzaes
Bazalgia (2081), la competenciz es ‘la capatdad B
desemperiarse de manera eficaz, eficiente v sostenible’ (p. 55y

Rotundo [2020) describa |3 adaptabilidad como crucial
para ayudar a |ag oiganizacanes nnovadorss A orear ¥
desamollar rusvos producios y servicioe en respuests a s
mercados cambiantes [p.54).

Esta capacidad no solg facita la integracion ambiental,
gino que lambién pemele & las organizaciones anticipar 1as
tendencias v posiconarse come lideres en sus indusinas.Harl
12023 agrega cue 8% capacidades estrglégicas meluyen [a
caparidad de crear nuewas productos y senvicios que sean
relevanies para un mercado cambiante (p81),

Die manera similar, Eisenhardl y Martin [2021) sastenan
que las capacidades adaptalivas son landmencs unkos
tacimenie ikenlificables, come &l desamullo de preductos. la
toma de deciaiones y la colaboracion strateqica.

Estas procescs incluyen ¢apacidades wganizacionales,
que permilen a ies empresas desamollar sus capacidades o
medida fue crean obras nuevas en respuesta a cambios
ambientales significativos (g.45),

Estas capacdades incluyen s innovacion, a
investigacion y ¢l desamalle, v '3 nlegracicn de reeutsos Y
capatidades,



Zolly (2001} complementa esbe condepls al sugerir que
laz habidades crilicas representan |a farma de acciin colestiva
anréndida & traves de la experiencia, @ Comunicacion § i@
transferencia de condciméento, v la inlegracion de este
cpnpcimienty gn las praclicas de gesln (p.ET)

Wang [2007) proporciona un enfoque util que enfatize
fué las habilidades adaptatvas representan @ preparacsin de
bas comunidades para adaptarse, coordinar y utilizar recursns en
respuesta a s cambios ambiantales.

Esle enloque cred una ventaja compatibva sostenible a
feaves de |z adaplackin al cambie chmatioe (p 112},

Zagun Garzon [2013), esta capacilad repiesents la
capacidad de una empresa para aporlar nuevoy Sondcimentos
dentro de la organizacyn mediants la creadn, ampliacion
rriesara v actualizadiin centinua ded conocimento paea responder
d |85 necesidades dei mercade y 4 08 desamallos 18Cnoigicos
(p 7B

Ctros autorgs han examinado aspectod especificos de ta
adaptacion. ¢comn los prcesns de loma de decisones, @
farmacidn de equpes. e desarrclo de nuevds prductos, |a
irnovacion tecnoldgica y I3 transferencia v geskdn de
CONGCIMIgns.

Vermona (2003 destaca gue estos aspecles incluyen al
w5 Jed coracinwenta extarm y sU integracin en las prachcas de
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geshicr, &% coma 13 adapracion de este sonogimiento & las
necesrdades del gntomy y de la organeacicn [p.135).

Lok paramelros mas importantes incluyen:

1. Capacidad de absorclén: @ habilidad de la
prganizacipn, para idenfificar el conoormierto de  cdras
prganizagicnes, como valor exdeme, desamollanda capatidaces
mtermas al adquintdo vy o3 gsimdasdy. ¢ por supuesta al
fransformasio

2, Innovacion: Capatidad para desarrollar productos,
servicios y actividades, asi come para identificar v entrar en
AYSvos mercados.

3. Adaptabtiidad: Capacided de adaplarse a los
cambios del eetanmsy, NiA

4. Capacldad da aprendizaje: Capacidad de organear
ordenas y arganizar infarmacion de diferenies fusntes creando
nueyns conceamlentos en diferenss niveles ¢8 2 organizacion
Wang, 2007, p 116).

En (Hima instancia. un liderazge efeaz ma sdlo mejora B
compeltividad, sind que también apoya el desamelie smpresarial
sostenible 3 travds de la innavackin, el aprendizage costnus y 1
adaptacicn 8 circunatandiag cambiantes.

Las metncas clave 500 esenciales para que las
LMAresas se dastaguen y prospean Ba UN Mercado BxgeTle y

£n constanta camhia,



|mpartancia da las Cepacidades Dinamicas en la
Competitividad

En &l entoma emprasarai conlemparansd. caracienzada
por 50 constante turbulencia, i@ capacidad de adapfacion v
transfgrmacion ge ha converida en Jna necesidad estrategica
para |as snganizationes qua buscan mantenerse competitivas

El concepta de capacidades dindgmicas ha adguindn
relevancia @ proporcionar un mathd para erlender cmo las
organzaciongs  pusden  reconfigurar  sus  ECUrsDs Y
competencias para enfrentar vanackanes del entoma,

Sequn Teece, Pisane y Sheern [1997), "las capacidades
dinamicas son |38 habilidades de ung £MHMess para nbegear,
construir y eeonfguear compatenckss infemas y axtemas para
hecer frente a entomos cambiantes” (o, S200.

Complemantands esta perspectva. Eisanbardt y Martin
(20000 destacan que estas capacidades representan rutinas
gsfralégicas que permiten & a8 SMpresEs Qenerar npeyas
cnfiguraianes de recursos, fomentando |8 nnevacdn [p. 1110),

Por su parte, Helfak ef al. {2007} subravan su cardcier
gunlutied resaliands que eslas capacidades se desamsdlan g
partis del aprandizaje organizacinal y la experencia acumulada
[p. ).

Del migme modo, Bareto [20140) enfatiza gue su
relevancia radica en su impactd sobre |3 fegibedidad oy
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adaotabiidad organizacional, a@spectos crucigles  pafa la
competitividad {p 2561 Firalmente, Zollo y Winter (2002)
planfean gue estas cacacidades surgen del aprendizaje
delibarado, inlagranda rutings qua promugyen (2 majora corimua
(p. 340

La resdign;ia  croganezacional  esta - estrechamente
telacionada con la adeotabelidad, ya que ambas 5o cantran én (3
capacidad de una emprasa para adaptarsa v cracer frente a los
dezafios.

Sulcliffe v Voqus {2003) afimaron que |2 resiiencia
impkea ne sala superar absiaculos sing tambisn converirlos en
opartandades para el crecimsenio organizacional {p 88)

En esta linea, Hamel y Valkangas (2003 destacaron
que 'ss omanizaciongs resiientes se caraclenzan po su
capacidad de innovar incluso en creunstancias dificiles (0.53}.

Linnenlpecke (20171 agrega que a resiliensia depende
gn gran medda de la gstabilidad organizacional, ya que ambas
requicrer. la capacidad de adaplarse contnuamente @ los
gambss an el antama [o.28)

D maners similar, Lengnick-Hall et al{201%) sostignen
que 1a fesiliencia organzaional €5 unz hemamenta estrategica
que permile @ las @mpresas no SOI resistr [as disrupciones SNt
también anticiparias medianta el desarrallo de capacidades de
adaplatiin efectivas (p.295)
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Carmali ¥ Markman [2011] erfalizan gue Ias
siganaciongs fuetes aprovechan sus capagidades flaubles
para susttuir rapidamente  fetursoy asegurando su
compethvidad (p.d474)

Las habilkdades de gesfidn de la inceridurmbre son
furdameritales para desarrallar hatslidades de adapiacdn.

Teecs (200% afirma que esta capacidad incluye |3
capagdad de percibic, nlerpredar v acluar sabie &l enieme, &
QuUE permite 3 las grganizaciones responder rapidamente al
cambin {p 1324).

For su pante, Mulliken (1987 cdasifica |a 1ncaridumbre
#n (res categorigs. nceridumtbre de estade, incedidumbre de
mpacto e inceridumbre de respuesta. sefalande que las
habikdades adaptativas son crucales para abordar cada aspecic
fp 136 Pagina).

fdemas Fonight (1421 arqumenta qué la incerlidumbre
nNecesara requiers habilidades cuyalitalivas como [a toma de
decrsarees bajn nesgo v la flexibilidad estratégics {p 225).

Herfal y Peteraf (2000) deslacan que la adaptabiidad
permita @ las arganizacionss reduc el impacta de (3
ireeridumbre 3 través de procesos continacs de aprend-zaje y
adapitacion (p A7)



Uttnar y clros.2003) sostienan qué |a resiliencia ayuda
a las empresas @ gestionar Ioa resgos ¥ maximizar sus
oporturidades en entomos intertos p.210].

La so=tenitilidad organizacional depende cada vez mas
el desamcie de capacidades de adaptacign.Hart y Oowel
(2011] afirmaecon gue esta capacidad les permite integrar
ohjetivos gconamicas, seciales y ambiartales en la strategia de
ia Drganizaciin y garantizar una alireaciin sostenible 1p. 17}

Aragon-Gomea y Sharma (2003) demastratan que las
pmpresas que desamollan  capacidades de  adaptacin
soglenibles estin preparadas para responder a las necesidades
de las partes interasadas v a las regulacionas ambeentales (0. 76},

Por ofta parte, Lozann [2015) considera gue las
capacidades flexibées o siko son benefleiosas para e desamallo
sastesible, sing cue tambin pusder transformarse gn una
veritgja competitiva de una empresa en &l mercado global
in. 7RI Ademas, Schraiter et al{2014) destacan que las fuerzas
dindmicas permiten a las organ zaciones adaptarse rapedamants
a los desafics ambientales ¥ sociales, promowende una caltura
e snnovacen continug (pF)

Finalmente, Bansal y DesJardine (2014} afirmaron qus
la residliencia organizational reguierg una combinacion de
hahilitades adartativas ¥ lklerazga estrabegw para asagurar su
mplementacian a largn peaza (o701
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La relacon edtre |8 innovacidn y las capacidades
dinamacas 83 imperanie para enterder cimo las empresss
gestionan ef cambi gn sus indusinias,

Christensen (1957) introdujo &l corcapio de cambic
disnuptive, enfatizando que |las feerzas disnuptivas permitan 2 las
organizacignes  Hentilicar y exsltlar nuevas  capacidades
(0. 123).

Tidd, Bessant y Pavill [2005) enfatizan las fudrzas
dinamicas que transforman las nnovacones disnipivas en
procesas v esfrategias continues (p.215)

Ademis, Teecs (2009 destaca que estas capacidades
faciltan la gestdin de la moerfidumbre asociada 3 f distupeir:
tecnolgica, proporconands s una  venigia  competiliva
sostenible {p. 1329).

Hatfat et al. {2007) aftiaden que cuands se combuna con
capacidades efectivaz |a innovacion disrupiiva se canwerle en
un medic para Crear tuevas venlajas compelifivas (p.63)

Posteripmente, Wang y Ahmed (2007 demosirargn que
|8 innavacion disruptiva ng 8s sk una respuesta al camba sing
tambign wna esltategia para Klerar el mercade 8 fravés de
fuerzas dindmicas (p45)



Evolucitn da |las Capacidadas Dimd micas en las PYMEs

Maantras que 35 capackdades dinamicas 3 nivel
organizacioral esign orantadas a grear gporunidadas  de
desartoik y crecimienta para las Empresas :nd Jsligkes. &5 e
eraresas establecidas en mochos esiados 0 paises con
recursos econdmicos, financieros v lecnoldgicos aitamarte
d- luicdcs e la industria

Las pegusatias y medlanas empresas camenzarn a sar
congideradas como entidadas v paukatinamerts parbciparor e
ella, pero no salo en el desamslic de snvesbgaciones cenlllicas.
la participacion de nsltucicnes acaddmicas v en provestios qua
gsfimalan 3 profesores y astudiantes.

En lag OHimas afas se han estudada 135 capacdades
profundas en reuchas secioses v sudransiormacian €5 ckave para
gntareder gl axito v ka supervivencia de lag pymes en un entomo
compettivo y cambaante,

Sequn Teece (H07), "Las capacriades dinamicas
parmiten a las emprasas «tegrar, construr y adaptar sus
capacidades inlemas y extemas en respuesta a un enkamd
cambianie”

Este concepte rafleja la capacidad de las PYMES para
gdaptarse a las nusvas realidades del mercada v anhiciparse al
cambio actuallzanda constantaments su5 CoMpetencias.
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Las FYMES consingypen fugres fornalezas a traws de la
expanencia y el aprendizaje organizacional ko gua |as diferercia
de las grandes emp-esas,

como sefalan Esenhardt v Marlin {2000). “las
rapacidades hindmicas son un prodseso que depends del fiempo
Y que Impica [ reprganizaciin da 10s recursos para sdaparse 2
las cambiros del mercade.

Esto &5 esoecialments importants para las PYME, que
erfrertan mayores desafios debido a recursas limdados,

El cambic =apklo es ot caracterstca de Ias
capatidades dnamicas de las FYME.

Come sefiala Winter (2003) ‘la adaptabilidad es una de
las wentajas compatitivas de las capacidades dinamicas porgque
permile 8 la empresa cambiar SUS CRETACIONes para aprovechar
las Gpouritdades emedgentes” cambros en el eniome Tomar
decisiones rapidas

Ademas, la innguacion juaga un papel clave en gl cambig
de comportamiants de las PYME.

Teate [2009) tonsddefa que “geshanar la innovackin
continua &n un eMofed NCEMm requers capacidades salidas', v
Gue &8 dspaciglmente mporarte para las PYME que aperan en
EMprEsas gue cambiar y gvlecionan rapidaments
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La capacidad de -nnovar y adapiarse rapdameante a los
cambias lesnolégicos v del mercado permite a las PYME no solo
sobravivil §ing 1ambien prasperar.

Sagun E:senrardt w Meetn (2000), 'E\ dinamisme
dingmice £ty esirechamerts relacipnade con la capacidad de
s organizackones para apeender da su entarno y cambiar sus
estrateqiss Bn camsecuancia, v el aprendizaie organizacional es
una forma clave para qua las PYMES mejoren sus capacidades
seemnitiendn @ estas empresas aplicar sus habiedades vy
respander rapidamenie A l8s amenazas u cporunidades del
mercado.

Comp sefdls Teece (2007, “la capacdad de una
gmpresa para ientificar oporturitdades y ajustar las ret.Jrsds en
respuesls a gllas 83 un componenta clave de |as capacidades
diramicas”

Entre tas PYME. esta capaocidad condune 8 uta mayor
fexibilidgad y capacidad de resouesta, 1o gyus s permite competr
eficazmente incluso en mercacos dominados par grandes
EMprasas.

La reestreciuracion & |a infragstnectura @5 otre aspecto
importanta del camhia de las capackades dinamcas de las
F¥hiE.
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Sequn Winter (20033, ‘LBs empresps que pueden
cambiar sus recursas ¥ cembinarios de nueyvas maneras pueden
sequir siendo com petilivas en un mercada cambianig.

Fara las PYMED, esla capacdad de rearganize los
reCUrsDs inlgmos es Grucial pormue s permite apravechar
rapidamente nugvas apanenidades ¢ superar sus imdacienes

El papal de los lideres lamhbién 83 crucial para cambiar

al poder de las FYME.
Esenhaedt v Martin (2000 sestenen que "l dinamica del poder
ssta lueremenie influencada por loe progesos de oma de
decisiones de s gerentas’, o qua 85 especiaimenis importante
e bas PYME dande los gerentes partbigan directamente en la
toma da decisicnes.

Lng gestion efigaz que fomente e cambio y
aprendrzaje proanizaciona? pugde aceleras el desamlio de estas
capacidades. Otra lave de |la resiliencia es la capacidad de
qgeslionar [ incertidumbre,

Comp sahala Toese [2009) ‘las capatidades dinamlcas
permiten & laz organizaciones navagar &n entorngs incignos
anficiadadose & 18 cambins y adaptande estralegias anles de
que las condicknes del mercada o megqueran, va que la
capacidad de antic:par estos cambios @8 crucias pars 185 P MES,
va que lag da ung ventaja sobre competidores mas débles”



El orocesc de desamolla de capacidades esia
gzirechamente vinculada a la capacidad de las PYME para
ulsizar sedes externas

Eszenhardt v Martin {2000) sefialar-qua ' las capatiades
diramicas a menudo dependan de la capacidad de a5 empresas
nafa eslableser relacanes extemas que ks permidan adguine
AWEVDS FGCUS0S ¥ concimiehtos”,

Al colaborar ton COMpOracones U olras empresss. s
PYME pueden sumeniar su base de actives ¥ aumentar su
capacidad para responder al cambeo.

Respecto a la real2acien de estas capacdades. Wintar
120403 deslaca gue "ias capacidades no s desarrollan todas &
la vez, requiren inversiones en aprendizagg. recursos y HEm R0
por lo tandd. sus procesas ¥ |8 crescion de una Guifura
organizaconal basada en el cambio y 1a inrdvacdn”.

Come-sanasa Teece [2007). "Las capacidades fusrtes ra
salo pam-en 13 adastacicn, sino qua también crean nuevas
formas de verilaja compedifiva”

La evofucitn de la eficencia energefica lambien a%cta
al gntama errprasarial de las pymes:

Comp  sefialan Esenhardt v Marin (20001 ‘Las
capacidades fuerles comenzan con los cambios del mercats
JuE requierer un tambio constante y la capacdad de anrender



Las FreE que noeden arlicipar los cambics ambeiales
pueden mankanst venl&as cor belit vas a largo o agn.

La capaci] de aprender de [as sxpeeacias pasacds B5
oty aspecin imporfante gel carrted e 13 dinamica de poder en las
FYME

Teate (200R cree que “aprander ¢e [3 estTLctura
organzancna ez esential java desarmgliar w1 iderargo fuers porGue
Ayuda & 13 organizaciin & mee-a° y ey 1ar Srfaes pasados’

Eisenhard] y Mamn (20001 sefaian que as capac-dades
uertes son  especialmenie cmpomEties cen indusinas donde s
Iecnologia ¥ a5 pre‘erendms o8 o D1eves eslan cambiando
rapidamenie’.

Las PYMES gue aperan en eslos Secloras necesitan
gdesarnodar es'as habilidades para responder ‘2 las necesvades
compeliiivas v camianles de ks cligatss

El panarama compedilvn tarbien wegd un papel :mporara
en g cambindinamico d¢ poder

Segum Winler r2003] “las empresas dus Operan en mercaldos
altamente competiivos fienen mas probabilidades de desarrallar
rapecidades de s.penvivancia mas fuedes”,

Esta intenza competerdia ente las PYME puede ser un
calalizedor para |3 -~aowac o y 8l crec:mienko rapsda

Por o tarip. comlarcon capacinades [uefdes s esenc & para
sabrevivir an un merca1o dindmaoo vy Jwe cambia rapidarenie

A &, wez. las PYMES sor adaplices 7 5o entomag; v 2slas
capecidades las permiter mantener Jna yvenigjd corpslitng menke A

sus compalidcnes.
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La capacidad de telaborar con ciras empresss la nben afacta
Alacinam cade [as pymes

Esenhardl ¥ Marin (20001 scstieren gLe i3 alianzas y
[o-ac0raciones estraleqigas penmilen 8 las FYMZ aprovechar recurses
exlemes y mejorar las capaodades corporalivas’

Eatas &sopacongs son importanlss para s.oera las
limitaciones imermas de 'as FYME v aumentar sy capacdsd de
respuesia

Comg semala Winlar (2003 ‘el desarrala de capecidades
Hinartcas no MeaTe ero@ vacint ‘esta infugtiado por el entomo
gErencil, [eerkis y com petit vo©

Esle antorma dindmen en las PYMES ceg la "Enesiced de
EOnGErAl SUS MCUrs0s  Inrgvar y adapdarde 3 los cambios el
rikersade,

Finaimante, Teece [(200%] cancauys que "a2 capacidades
‘ugries parmtdan @ las FYME <o sdlo adaptase 8 los cambics
apikientalas sing tambien caplutar nueyas opohunGades 52 negoso.

Sar o (I, 13 evglycion de 25135 capadidades es un progeso
aentinuo ¥ debe desammllarss gon € Yiam oo nara garzlizar gl éelo &

largo plagn &7 UN Memacd aArenta corroeitvo,

Tabia 4. Covnparaive da Ppmas
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Tahla 1

Cipmparahva de Fymes

Butor Concepto princ:pa

Eigenhard! v Capacidades

Martin (200} dinamicas  comd
PrCEsCs
depandentes del
fiEmpd que p=nmien
la tegombinacian de
recurses

Winter [2003) Adaptabelidad come
vertaja competitiva
denvada de  [3g
capacidades
dinamicas

Teeca (2007]  Capacsdades
dindmicas pacmiten
inlagrar, constir y
recanfiqurar
Competancias

Teece (2000} Capacidades

dinamicas famenian
la inrvacdn  en
enfermos  de alta
ngerhdymbre.

Ewvalucién en |38
PYMES
Las PYMAES deben
desarrallar

procesed eficienies
para maximizar
LSO e regursos
jimitados

Las PYMEs deben

Ajustar EIG
Qperaciones

rapidamenie  pars
capitalizar las
oporiunidades

Emergentes

En las PYMEs
estas Capacidades
50N Glave  para
adaptarss W

anticiparsa & s
camhbios tel
mercads

Las PYMES oque
desampllan astas

Hofa: se musstia comparativa de |3 evolucian de las
capacidades dinamicas Fuente elabaracion propia en baze
Eisenhardf v Marfin i2J00], Winige [2003], Teece [2007).

Teace {200%;



Ral da |a Alta Direcchkin:

Funclones  Claves de o Alta  Cireccion
La alta directsdn dé una drgamnzacion (waga una funcicn
prepanderants en &l logro da los objetiwos esiralegicos v g exlo
a largo plazo. A través de sus funciones clave, 13 alta direcsion
infuye n la direccion, #ficacia y culiura de |3 organizacdn,

1. Formulacian de Estraleglas: La alla disccion ke comesparde
astablcer la direcrion esfratagice de la organizacedn  En
nasabras de Peter Drucker, “la estrateqia s hacer |3 alegcion
comects: tcticaes hacer ben [3 aleccidn’ La atta dineccon Jebe
lomar decisipnes fundarmantalas sobre los mercados & a5 gque ja
organizackhn se dintHrd, log producios v servicios que afrecerd, y
£omo sa diferenciora de ta compatencia.

2. Toma de Decisiones: su pasicicn central de ta alla direccidn
83 la ajgoutar las delerminaciones tomadas Herben A mman,
premia Mobel en ecomomia, deslaca en su fsgria de 13
racionalidad imitada que la toma e decsiones gerenciakes rar
vgz &5 completamente racinal debsde 4 (3 limitacsdn de tiempo
¥ (eeursts. La ala direccidn debe ser capaz de fomar decisiones
efectivas 2n condiciones de incerklumbse, ublizards Informacin
irpgmpleta y gyaluando NEIQOS.

3 Liderazgo y Mothvacion: La alta direcpan promuese &l
derazgn y la maotivacdn del personal. En “Liderazgo y cambis
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erganzacienal”. John F. Ketier enfanza la imgortancia de nsp-rar
a |os empleadas y orear un sentkdo corspanido de dineccion, La
alta direccign debe liderar mediante 8 ejgmplo, comunicar
claramente la vision de la empresa y maotivar a los empleadios
para gianzar melas comunes

4. Desamollo Crganlzacional; Saqun Gary Yukl, un destacade
exparta en liderazgn, la alfa direcCion juega un papelclave en el
desamolle oiganizacional. Esto implica asequrarse de gua |a
organZacion terga ta estruclera, la cullura ¢ ks récurses
afecuades para ejecutar o astrategia con Sxilo, La alta direcaidn
ebe fomertar & innovacion, la adaptabdidad v ¢l aprerdizalg
centinun dentra de |2 crganeacion,

5, Gestlon del Cambdo: Es una furcdin critica de |a alta
gireccain, En "Liderazgo en spacas de-cambia®, Jahn C. Maxswel
subraya |a importancia de i@ adaptablidad Yy 12 capacidad de
liderar durante perigdos de transtormacion. La alla deacicn
debe ser tapaz de comunxar eficazmente 12 necesidad del
cambio, migar |3 reslsterdd ¥ quise & |3 oroaneacion a Taves
o& transicignes significativas,

La aHa direccin dessmpafa un papel claye en &
creacidn, e desarmsln y &l mantenimento de capacidades
dindmicas denlrs de las cmanizacicnes. Esla capacidad se
dafine como |3 capacidad de und empresa para inlegrar,
comstrue ¢ reconfigurar recursog inlemos v exdemos para
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adaplarse a las condicione: ambigniales cambiantes (Teece,
20181 y raguiers un fuere compromisc de liderazgo er una
variedad de Areas estratégicas, operativas y apgracionales,

Una de las tareas mas imporiantes de 'a alta diretcion
a5 astablecer una vsdn estratbga clara para el camhic. Segon
Minizberg (2008), *El liderazgo estrabeqeo €5 & capacidad de
ardeipar, crear y gestionar & cambio rganizacoral que s
pansistenie con el desarmll de capacidades dinamicas. "Los
gerenies deben presentar una vision que ng el enfatice i
recesidad de adaptarse & ks cambics ambiertales siro qus
rampper fomende fa meonfiguracién conlinua de |os recursas.

El desarmolle de capacidadés dinamicas dentn de las
arganizaciones ha sido ampliamente raconocxda come un factor
Clave para la comeetitividad n mercados velatiles ¥ en constante
transfomacidn En esle contexto 3 alka disaccion deassmpea un
papel crucial, ya que debe impiementar esfratagias qus aermitar.
a lps empresas adaplarss, iNNGYAr Y prosperar,

La aglidad en |3 foma d& decisiones s uka
taracteristica  indispensable en 133 organizaciores  Con
capacidades dinamicas destacadas. Eisemhardy y Sult (2007]
afirman gue "las organzaciones con capacidates dinamicas
sohresgieriias sor aguelias en las que Ios liderss foman
decigiongs rapicas y ooarunas, ajustando las esrategias sBgUn
las coadeores cambianbes del mercada’ (o 108),
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La welocidad y flexibiidad en este proceso no solo
parmitan responder eficazments 2 cambios impreavislos, sino
tambwén aprovechar oportunidades efmergentes, lo Gué resulla
wital en entomos wrbulentas

Promaover ung  cultura de  innpyvacicn  es una
responzabilidad clave para ks lideres  grganzacipnales.
Chnsiensen {2013) resartz que ‘los lideres que promueven una
cultura de innowacitn o sala mpulsan el desamlle de nuewns
productos, sing que lambién forantan una actiled proactiva
hiaca 8l cambin” (o 145).

Fara al;anzar aste objelivo, |2 afta direccicn debe
wplementar estratluras arganizacionales que incentiven |a
creafividad y 1a experimentacion, alementos esanceales para |2
creacdn da capacidades dinamicas sgstenibles.

Cira componente fundamental as |3 capacslad pars
gestonar eficazmente el nesgo y 18 noerbdumbze. Milles v Waller
(2003 senalan que 'la capacidad para gestinna? |a incertidurmbre
g5 una habilidad centrat de las organizagiones que aperan en
entemos urbulentos” [p. T3

En esle sentido, l[a ata dieccin debe  anticipar
amanazas poencigles v Jdisehar estralegas de mbgacn qua
parmitan a |3 organizacion adaplarse 3 [as condcknes
cambiantas dal mercads.
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La vision basada en los recussas propuasta por Barmey
(19611, destaca la impodancia de identificar, desaroliar
aprovachar ins recursas estratégicas de @ organizacion. Segun
este autor, “los liderss efectives 50n aguetlos oue saben
‘dentificar y desamollar los recurses esiratégicos de la ampresa
para logear una ventas competitiva sostenida’ (p, 107},

Este enfogue subraya la necesidad de optimizar aclvos
tangibles & intangibles, como @l capital humano ¥ l8s
capacidedes tecnoldgicas, para impulsar e desamoiio de
capatidades dinamicas.

El aprendizag arganizacional es una mpedra angudar gr
gl desaralle de capacidades dinamicas, Sange [H04) sosliens
que “[as organizaciones que apranden no sola se adaptan a 1as
condiciones cambiantes, sino que tambien crean CongSinienta
que las pemnite innovar cootinuamente” {p 56} Los Hderes
deben promaver una culura arganizacional que wvalare e
aprendizaje congtante, permitiende a las emprasas anticiparse a
Ins desafios luteros v Mejorar confinuaments sus procesos.

La reconfiguracion de reculscs 93 esendial para I3
adaptabilidad croganizasional Helat y Peteral (2003} destacan
que ‘la caparidad de las empresas para reconfigurar Sus
recursns mlemos as clave para la adagfacion continua v el
desarrolky de nuevas capackiades” (p. 599 Esle procesc
requigse que 1a alta direccicn idenhfique nuevos usos para |05
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recursas exislentes v mente Sneigias que marimcen su valor
esiratégica

Dwer v Singh (1998) enfatizan 13 impariancia de lag
alianzas estmategicas en | desarrollc de capacidades dinamicas.
Segin eslos  auleres, “las  empresas que  desamllan
capasidades  dinamicas suelen  colaborar  oor olas
QIJaniZacnes para acceder 3 NWavcs racursas ¥ compatendias”
(p. B75}. La alta direccion debe identificar sorins sstralegicos.
cefnd unvérsidades tenfros de invesbgacion y olres émpresas,
pera inlercamhbiar comacimienios v aoelersr & desaereda
prganizacignal.

El liderszga transformacional 83 oira funcidn ssencial en
eshe conlexto, Bass y Avolio [19%4] argumentan que el liderazgo
ransformacknal inspira camblos pesinas en |os empleados,
tmpulsandg 13 inngwacign v 18 adaptatdidad” (p 21)

Ademas, segln Kotler [1055), “a gestidn del cambio 83
una de las hatwlidades més importanies que os fideres dehen
dominar para asegurar L trensfampacion orgamzacicnal’ (p.
133 Los directivas deben implemenar procesas estrucierados
dé cambio gue minimican |3 resistencia intema y maximicen g
adaptabilidad.

Manaka y Takewchi [(1995) destacan gque ‘el

cenpcimienty es el recurst mas valioso en las organizacknes
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medetnas, y 5U gestion eficaz es cnacial para '@ creation de
capatidades dinamicas’ (p 4]

tdemas Hamel y Vallkangas (2003) subrayan que "3
resiiiencia crganizacipnal es la capacudat par3 recuUperarse
rapidamenie de las cnsis v aprovethar |las oporlumJaces que
amergen gn bem:sos de subulencia’ (o 33}

Ambas capacidades son fundameniaies para que las
prganizaciones puedan adaplarse & los cambios constaniea ¥
manienerse compelivas,

influencla de Ia Alta Direccion en 1a Cultura Organizacional

La cultura organizaconal @5 una pang Impartante e
crgacion de | ikentidad, s valpres v las practcas de una
emiprasa, La alta dinsechin desempefia un papel mportants enla
ereacian v ak cambnd de la cultura organizacknal
1. Establecimisnto de Yalores y Normas: La aita direcoion, 3
traviks de sue acoioces y degisones, establace ks valores y
namag gue forman la base de |a cultuta oranizacional. Sehen
(20109, en su obra "Organizational Cutture and Leadership’,
deslaca que ks ideres tenan un papel clave en |2 defincion de
los vatores centrales que oreslan €l compodamienta de los
emplaados.

2. Modelads de Componamientos; La afta diredcion no soi
symunica los  valores, sing qua tambe#n  models  los
Ay



comportarisentos esperades. En "lLeadership and Crganizationzl
Culture:  New Farspaclives on Administatve Theory  and
Praclice’, Deal v kennedy (1582} argumentar que 105 lideres
ffuyén direstamente en [a cultura a raves de fus acciones
diarias. $i la allz dircci¢n practica lo gue predica, Sus acciones
s& incorparan a la cultura y sirvan comg gjgmplo para el resto de
|8 Dzganizacion.

3. Comunbcacidn Eflectva; La comunicacion clara v coherenta
de |3 visdn ¥ los gbjstivos organizacinales e& esencial para
infiuir @n la cutura, Camerony Cuinn (2011}, &n "Disgroging and
Changing Organizational Cuolture”, subrayan que la alta dirsscicn
debe comunicar de manera efectiva o8 cambios cufturales
deseadcs. La falia de comyunacacion o menzajes contradictonos
puedan genarar confusion y rEsisiencia.

4. Apoye a la Innevacidn vy el Aprendizape: La culturs
organizacknal determing la capac«dad de una empresa para
aprender @ innevar En "Cempeting Yalues weadership®, Chinn
gt al. [2003) porpone que &l liderazgo de alo nivel debera
tomenias eana cultura que valode 3 adaptabilidad v 8l aprendizaje
sontenua La alta direccsdn que respalda la asumin resgos
gxparirentar Gan practicas sanas o que centnbuye a una cultura
fu proruieye 13 innoyacion.

5. Geslion de Cnsiz y Cambio: La manera en que |3 aida
dirgcoion fgesticna |3s cres v lidera petmile ablenet beneions
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significativos para formaniar una mejor cullura organizacional,
Autores coro Kater (1996} en "Leading Change” enfatizan la
imporancia de una diregcign fusre cJran'e s petfodos de
cambio. La capacwdad de |a alta direccion pata geshonar cammos
eficazmente ¥y comunicar una wisidn convincenle influye en la
torma en que la tultura organizacional se adapta y evoluciona.,

-3 cullura orgamizacional se define como el conjunto de
NOMMAs, Créencias, vaigras y £ astizas que caraclenzan a una
organizacidn y gue guian el comportamienia de sus memarcs
{Schein, 2010, p, 18). Este concepte tene una influencia
significativa en el funcionamiento de las empresas, ya gque
Jetermina en gran medida como kos empleados perciben su
entomo 1aboras y cos nieraciian con el

En este contexdo, 12 alta direcoin gesamaesa Lo pape
clave en la formacion, mantenimiento y evolucion de |a cultura
organizacional Segun Kotter y Heske:t {1992, p. 84), "una cultura
organizacional fuerte puede contrbuwr significativamente al
desempero o la empress mienitas que una culiura débil puede
obstaculizar sy ctecimiento”.

Ung de los principalas canales a través de ks cuales 13
alta direcoon moldes la cultura organizacional 25 la definician da
la rision y I3 visidn. Estas declaraciones actuan como un marco

guia que annes 'as decisiones eslralégicas y 1as actiones de los



empleados con los objetivos organizacionales (Colling & Porras,
1934, p. 76).

Cuando Ja alta direccion comunica eslos etementos de
forma clara y consistente, se crea un sentido de proposito
compartido que fortalece |a cohesion cultural,

Ademas, los valores organizacionales, que son pilares
fundamentales de |a cultura, son establecidos y modelados por
Ios lideres de la alta direccion. Como menciona Schein (2010, p.
24), "los lideres no sok establecen los valores de la
organizacion, sino que tambien los refuerzan a través de sus
comportamientos y decisiones”, Par gjemplo, si 1a alta direccion
valora la innovacion y la colaboracion, es probable que esios
valores sean adoptados & intemalizades por kos empleados, o
que impaclard positivamente en I3 cultura organizacional.

La caractenstica en la alla direccion en |la toma
decisiones estralégicas también articula y gesta lz cultura
arganizacional. Segon Kotter {19596, p. 91}, “las decisiones
asirategicas tomadas por lus Hderes acluan como un espejo de
los valores y priondades de la organizacion”. Por ejemplo,
decisiongs que pngrizan el bienastar de los empleades formentan
una cukura de confianza y respeto, mientras que aquellas que
favorecen exclusivamente objelivos economicos pueden generar
un enlemo laboral toxico.



Para ko cual un facior qestor de a aita doescisr sabre 12
cultura organizacional es la comunicacion Segun Clampitt y
Downs (1993, p. 55). 'un eshio ce comurcason abietdo y
transparenic fomenta un ambicnie donde los empleados se
senten valoradss y esc.chaces” Schen 12010 p 39) anade que
“la comuniacikin efechva es esencial para transmitic los valores
Cullura.es”

Por lo tanto, una comunicacidn clara y alineada con las
va'ores organizacionales puede fortalecer la cohesidn cultural,
mientras gue una comunicacion deficiente puede generar
desconfianza y resislencia,

£ estilo de liderazao adoptada por ia atg direcs.on
tambien liene un impacie  sgnificative en Iz cultura
prganizacional.  Segun Bass [i¥%0, g 23] ‘bs lideres
iransformacionales motivan  inspiran a los emplaados para que
alcancen resyilaoas exliaorc.nanes, fomeqtande upa cultura de
INNOYACIan y COMPromise’,

bnzontras'e U1 'terazgo avlocratico puede dar lugar a
una cullura rigida y resistente al camma {Schein, 2010, p. 28).

«a cabapdad de la alta direccion para gestionar el
cambio organizacional es fundamental para la evolucion de 1a
cubura Segun Ketler (1996, p. 112), "la resistencia gl cambio es
a menudo el rasultade de una falta de conflanza en a dreccian

y n |a clardad de Ja comunicacion”. Par ello, &5 crucial que los

53



lideres adoplen un enfoque proactive, involucrando a los
empleades en los procesas de cambio,

Asimismo, los  sistemas de  recompensas ¥
reconocimientos disefiades por la alta direccién tienen una
ingerencia sustancial en ta cuitura organizacional. Schneider y
Smith {2004, p. 211) sefalan que “Ios sistemas de recompensas
alineados con los valores organizacionales refuerzan los
comportamientos deseados”, Por ejemplo, pramiar |2 innoyacion
fomenta un entomo donde los empleados se sienten motivados
a contribuir con nuevas ideas.

Otro factor clave es |a apartacion de |a alta direccidn en
las practicas de contratacion y capacitacion. Sequn Schneider
(1987, p. 430}, “la seleccion y desarmllp de empleados que
compartan los valores organizacionales asegura una integracion
cuftural exitosa”. Ademas, la promocion de ia diversidad y |a
inclusion, como sugleren Cox y Blake (1991, p. 51}, enriquece Ja
cultura organizacional al fomentar un ambiente mas innovador y
competilivo,

Se debe considerar entonces que 1a alta direccion es el
principal molor en la formacion y mantenimiento de |a cultura
orgamzacional. A traves de |a definicion de misién y visian, |a
toma de gecisiones estratégicas, la comunication efectiva, y el
liderazgo transformacional, los lideres pueden influir de manera
positiva en la cultura organizacional, Ademas, la gestion del
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tambio, los sistemas de recompensas, y las prachoas de
cohfratacion y capacitacion refuerzan estos valores, permitiendo
a las orgamizaciones adaplarse 2 Jr eriomo gmoresanal en
constante evolucion,

LO5 grandes "deces iuegan un papel importante a 13 hora
de: definir, desarroliar y mantener al liderazgo

Esta flosofia se entiende como un conjunto de valores,
cregncias y practicas que guian las actadades <@ 3
organizacion y proporcionan estruciura y direccion a las
actividades dianias {Scnewn, 2013)

Ern el cambiante entomo lecrmlégice, social ¥
empresana, 8 capandad de 'os altos lideres para crear y
mantener culluras organizacionales sélidas es mas importante
nJE UNta

Las responsabiidades y obligaciones ag  son
secundanas, sino pue son elementos importantes en 13
gstrategia organizaconal Forter y Arame* J200E pao )
afirman que “Las empresas que inciuyen el desamollo sostenible
en su estrategia Lenes veriaas g gmicativas."Esio snifica no
solo tratar de reducrr los impactos neqgativos, smg también
aranerzo-ar beneficios sociales y ambientalkes,

Fl director mecutivo es responsable e integrar ias
actividades de desarrallo en los resultados de |a organizacion v

garantizar la coordinacidn en 0d3s o3 ruefes e
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empresa.Segun  Elkington (1997, p.38), el tercer modelo
‘economico, social ¥ ambiental” permite que las organizaciones
funcionen correctamente.

La adopcion de hbuenas practicas como la gestidn
eficiente de recursos, politicas de diversidad e inclusion y
programas de servicio comunitaric pueden mejorar la cohesidn
corporativa y mejorar la imagen externa de [a empresa.

Ademas de aumentar la sostenibilidad, los gerentes
utilizan este enfoque para fomentar la inncvacién y Ja mejora
{Freeman, 1984},

La tecnologia tiene un impacto profunde en la cultura
organizacional ¥ su  implementacién  presenta  lanto
oportunidades como desafios.,

Venkatrama (1894) afirma que ‘la tecnologia puede
cambiar |z forma en que las organizaciones trabajan e
interactuan. “Esto incluye cambios en la comunicackdn, la
colaborackn en equipe 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 lecnologias sea coherente con los
valores y objetivos de |a organizacién.

Cavenport y Prusak {1998} sostiene que "las Tl pueden
facilitar et intercambig de informacion, pero su eficacia radica an
ia Integracion en la cultura organizacional”{p. 45).



Ademnds, esimpananie que la alta diraccion superase la
capacitacion de ks empleados en el uso de esta tecnalogia,

Esto no sGlo promueve f camoia, 5o Gue amben
fomenta una cultura de aprendizaje y mejora continua, lo cual g3
asencial en igs negocios acuales

La retrodlimentacion efectiva y la evaluacion ael
desempeno son neTamierias imosrates para nfluir en |3
cu'tura organizacional.

Segur _ardies (20031, "La retroghmenlacion positiva
mejora el rendimiento y aumenta la autoestima.”

Este proceso no debe hmitarse a una evaluaciaon formal,
sino que debe ser una conversacin conlnua que pamuila a 105
emplsados comprender sus fortalezas, identificar areas de
mejora ¥y alinearse con los objetives de la argan 2aciée,

los gerentes pueden desarollar esiralegias que
promuevan una comunicacion efecliva y elcignie

Stane y Heen (2014) sostienen que *la mentaria no solo
fofakece la relacgn enire gerenes y gmd'eados SN Que
también ayuda a ¢rear una cullura de comprensidn y aprendizaje”
p 1224

Kotter v Heskelt {1992) destacan que “una cultura
orgar zacona' sokda no solo facilita el logre de los objetivos
actuakes, sint que tamben prepara a la orgamzacidn para

gdaptarse 8 los desafios futures' (p103) Este subraya la
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importancia de que la alta direccion adopte un estilo de liderazgo
que fomente la innovacian, la resiliencia y a adaptabilidad.

La influencia de la alta direccion en la cultura
organizacional es multifacetica y abarca aspectos como |a
sostenibilidad, la adapeion tecnologica, el feedback v el estilo de
iderazgo. Cada unp de estos elementos contnibuye a construir
una cultura organizacional solida, capaz de adaptarse a los
cambios del entorno y de fomentar el compromiso y la innovacion
entre los empleados.

Vinculacion de la alta direccion y capacidades dinamicas

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

Las capacidades dindmicas, conceptualizadas como ia
habilidad de una organizacion para adaptarse, renovarse y
responder eficazmente a cambios en su entomo, requieren no
solo una vision estratéyica clara, sino también la implementacion
de acciones especificas gue permitan la  integracién,
construccidn ¥ reconfiguracion conlinua de competencias
internas y extemas (Teece, Pisano, & Shuen, 1957, p. 510). En
este contextq, ia alta direccion juega un papel protagonico al
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proporcionar liderazgo eslratégico y establecer directrices claras
que faciliten estos procesos.

Uno de los roles més criticos de la alla direccion en el
desamollo de capacidades dindmicas es la toma de decisiones
estratégicas que permitan & la organizacion mantenerse
competitiva en mercados en constante cambio.

Estas decisiones suelen implicar la asignacién de
recursos limitados hacia dreas clave que potencien |a capacidad
de la organizacion para adaptarse y prosperar.

Sequn Eisenhardt y Martin {2000), “las capacidades
dinamicas son pracesos organizacionales que dependen en gran
medida del juicio y la experiencia de los lideres” {p. 1111). Esto
subraya la impertancia de un |iderazgo informado y proaclivo,
capaz de interpretar las sefales del entomo y de tomar
decisiones que reflejen una comprension profunda de las
dinamicas del mercado.

En este senlide, la alta direccign tambien liene ia
responsabiidad de priorizar la inversion en innovacitn
tecnoldgica y en el desarrolio del talento organizacional,

Este enfoque no solo refuerza la competitividad de la
organizacken, sino que también demuestra cdmo la alta direccion
puede influir diractamente en la capacidad de una empresa para

responder eficazmente a los desafios del enlomao.

59



La visiin estratégica que emana de Iz alta direccion es
€sencial para guiar a ia organizacion en el proceso de adaptacion
¥ renovacion continua,

Este modelo no solo destaca la importancia de un
liderazgo visionario, sing también de una organizacion con una
estructura y cultura que facilite 1a innovacion v la flexibilidad.

El liderazgo transformacional se erige como un
componente clave en el desarrollo de capacidades dinamicas, ya
que fomenta un entomo organizacional donde el cambio y Ia
innavacion son no solo aceplados, sino también promovidos.

Segln Bass (1990) “los lideres transformacionales no
soiD responden a ks cambics 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 parficipar activamente en
procasos de inngvacion y adaptacion.

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

La cultura organizacional, moldeada por la alta direccion,
desempefia un papel cruciat en el desarrcllo de capacidades
dinamicas al establecer las normas y valores que guian ef
comportamiento de los empleados. Segun Schein (2010) “los
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lideres son los arquitectos de la cultura organiacional” {p 11).
Ura cultdra que valerz 'a experimenlacion, la adaptabilidad y el
aprendizaje continuo es fundamental para garantizar que la
argarizacion pueda responder eficazmente a los cambwos del
entormg.

Ademas. la geslion del conocimiento es otro comppnente
esencial en este procesa. Segun Nonaka y Takaycnl {1 585) ‘sl
conecimiento organizacional debe ser gestionado y rengvado
constanlemente para mantener A compettividad™n 239} Ssto
implica no salo capturar v aimacenar el conocimients existenle,
gino tamiven faciiar SJ ranszrenc’s y 2nteacion en diferentes
areas de la organizacion.

La a*a direcc'dn puede implemenlar sistemas de gestion
del conocimiento que permitan a la organizacion aprovechar el
ane~dizae colectivo para desamollar capacidades dindmicas
mas robustas.

En un ertomo empresanal cada vez mas inciero, la
capacidad de |a alta direccidn para identficar y mimgar resgos se
convierte en un aspecto fundamental del desarmolic de
capacidades dinamicas.

Esto inciuye desde la identifwacién de cambios
requlatorios hasta 13 antiz.pacan de inrovacicmes ‘ecnolbgicas
disruptivas que puedan afectar la posicion competitiva de i

arganiZaciin

]



Por lo tardo, la estructura organizacional debe ser lo
suficientemente flexible para permitir la regonfiguracion rapida de
recursos. Helfat et al (2007} sostenen que “la flexibilidad
estructural es esencial para desarrcllar capacidades dinamicas”
{p. 113). Una estructura organizacional agil, combinada con
sistemas de gobemanza efectivps, permite que los egquipos
reaccionen rapidamente a kos cambios del mercade, asegurandg
ia relevancia y la sostenibilidad de la organizacién,

Asimismo, la alta direccion debe promaover ia toma de
decisiones basads en datos y fomentar una cultura de
aprendizaje continug para garantizar el desamollo de
capacidades dindmicas. Segln Eisenhardt y Martin (2000) “las
capacidades dindmicas dependen de Ja capacidad de la
organizacion para procesar y analizar grandes volumenes de
informacion” {p. 1113). La implementacion de tecnologias
avanzadas, come I3 inteligencia artificial y el andlisis predictivo,
puade facilitar este proceso, permiliendo a las organizaciones
anticiparse a las tendencias del mercade y ajustar sus
astrategias en consecuencia,

Ademas, Garvin (1993,) destaca que “las organizaciones
que aprenden son aguellas que estan constantemente buscando
nuevas formas de mejorar sus proceses ¥ productos” {p. 80). La
alta direccién puede fomentar esta mentalidad mediante

programas de capacitacion, incentivos para |a innovacion y un
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enfoque en la mejora continua, asegurande asi que la
organizacion pueda adaptarse y prosperar en un enlomo
cambiante.

La vinculacion entre |a alta direccion y el desarrollo de
capacidades dinamicas es un proceso interdependiente que
involucra una combinacion de vision estratégica, liderazgo
transformacional, cultura organizacional y gestion  del
conocimients.

Lz alta direccion no soke tiene la responsabilidad de
establecer la direccidn estratégica de la empress, sino también
de crear las condiciones necesanas para que |a organizacion
pueda desamoltar y reconfigurar sus capacidades dindmicas de
manera efecliva, asegurando asi su competitivicad 2 kargo plazo.
1. Establecimiento de uma Visién Estratégica: La alia
direccion, al establecer una wision estratégica clara, sienta las
bases para el desamollo de capacidades dinamicas. Autores
como Teece {2007) en su obra "Explicating Dynamic Capabilities;
The Mature and Microfoundations of (Sustainable) Enterprise
Performance” resaltan que una visién estratégica bien definida
proporciona la orientacion necesaria para adaptarse a cambios y
aprovechar nuevas oporunidades.

2. Liderazgo Transformacional: El liderazge de la alta direccion
es un factor clave en el desamolle de capacidades dinarnicas.
Autores como Eisenhardt y Martin {2000} en “Dynamic

63



Capabilities: What Are They?' sugieren que el liderazgo
transformacional impulsa la creatvidad y 13 innovacion,
elementes esenciales para el desarrolke de capacidades que
pemmiten a {as organizaciones camhbiar ¥ evolucionar de manera
constanie.

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

4. Toma de Decisiones Estratégicas: Las decisiones
estratégicas de la alta direccion determinan lz direccion futura de
la organizacion. Teece (2014} en "The Foundations of Enferprise
Performance: Dynamic and Ordinary Capabilties in an
{Ecenomic) Theory of Firms" destata que Is toma de decisiones
estratégicas informadas y agiles es fundamental parz el
desamoflo de capacidades dinamicas que permitan a la
organizacidn cambiar y evolucionar de mansra efectiva.

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

La vinculacion entre ia alta direccion y e! desarrollo de
capacidades dinamicas es crucial para &i éxito a largoe plazo de
una organizacion. La wvision eslratégica, el liderazgo
transformacional, la cultura innovadara, 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 v
aplicar estas perspectivas, ias qrganizaciones pugden fortalecer
su capacidad para adaptarse y prosperar en entornos

empresarniales dinamicos.

Factores que Fomentan Capacidades Dinamicas

La capacidad dinédmica de una organizacién puede
concebirse como su habilidad para desarrollar e innovar de
manera rapida y eficiente. Segin Coliis {1994), esta capacidad
es crucial para que tas 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 2 las ogrganizaciones crear nuevos
productos vy procesos, adaptandose a las condiciones

cambiantes del mercado (p. 48). Esta definicion enfatiza la
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importancia de la flexibitidad y la adaptabilidad en la estrategia
empresanal, 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 gue los mercados
emergen, crecen, se saturan o declinan (p. 1107). Este enfoque
destaca el papel central de las capacidades dindmicas en la
evolucion y sostenibilidad organizacional, permitiendo a las
empresas navegar con éxite por las fases del ciclo de vida del
mercado.

Por su parte, Vivas (2005) sefiala que las capacidades
dindmicas 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 funcidn de las
necesidades del entorno empresarial.

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

Entre los principales factores gue fomentan las
capacidades dinamicas se encuentran la vision estratégica de la
alta direccion, la cultura organizacional, (a innavacion, la gestion

del congcimiento y la estructura organizacional.
Vision estratégica de la alta direccion

Segun Teece (2007), la alta direccién desempeiia un
papel fundamental 2l 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 deteccion 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
transformacion y adaptacion estratégica.

Cultura organizacional

Schein {2010) argumenta que la cultura organizacional
define “ios 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
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aprendizaje continuo y la flexibilidad proporciona un entorno
propicic para el desarrollo de capacidades dinamicas. Cuando la
alta direccién promueve estos valores, los empleados se sienten
motivados para adoplar nuevas formas de trabajo y asumir

riesgos calculados.
Innovacion

La innovacidn es un componente esencial en el
desarrolic de capacidades dinamicas. Segun Eisenhardt y Martin
(2000}, “la innovacién 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, sinc tambien del apoyo estructural
proporcionado por la organizacién, como la inversién en
investigacién y desarrollo y la creacion de un entomo donde las

ideas nuevas sean valoradas.
Gestion del conocimiento

Nonaka y Takeuchi (1995) afirman que “ef conocimiento
organizacional es el recurso estratégico mas importante gue una
empresa puede desarrollar” (p. 14). La capacidad de captar,
compartir y aplicar conocimientos es fundamental para que las
grganizaciones se adapten rapidamente a ios cambios, La alta

direccion debe implementar mecanismos para facilitar este
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procese, como comunidades de practica, sistemas de gestion del

conocimiento y programas de aprendizaje continuo,
Estructura organizacional

Helfat et al. (2007) destacan que ‘la estructura
erganizacional debe ser lo suficientemente flexible para permitir
la reconfiguracion de recursos, pero lo suficientemente estable
para proporcionar coherencia estraiégica” (p. 89). Las
estructuras rigidas limitan 1a capacidad de adaptacion, mientras
que aquellas mas agiles facilitan la toma rapida de decisiones,

mejorando a 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 ia estralegia
organizacional” (p. 22). Este tipo de fiderazgo fomenta la
creatividad, la proactividad y el compromiso de los empleados,

elementos esenciales para desarrolfar capacidades dinamicas.
Adopcidn de tecnologias avanzadas

Venkatraman (1994) sostiene que ‘la digitalizacion y Ia
integracion de tecrologias permiten a las organizaciones
recopilar y procesar grandes cantidades de datos, facilitando la
toma de decisiones informadas’ (p. 86). La alta direccion

desempefia un pape! crucial al implementar estas tecnologias, lo
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que no solo mejora la eficiencia operativa, sino que también

proporciona herramientas para desarrollar nugvas 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.
Colaboracion 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 desamollo de
capacidades dindmicas es un proceso complejo gue depende de
una combinacion de factores interrelacionados, incluidos el
liderazgo estratégico, la cultura organizacional, la innovacién, la

gestion del conocimiente y la flexibilidad estructural,
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Tabla 2. Factores que fomentan Jas capacidades dinamicas

:Faciores que fomentan las capacidades dinamicas

Factor Descripeién

Vision La alta direccion gebe

Estratégica detectar oportunidades y
amenazas, movilizando
egurses,

Cultura Promueve la innavagion,

Organizacional  flexibilidad y aprendizaje
continug en a adaptacion
a camp:c

Innovacion Reconfiguracion de
fEcUrsos ¥ procesos para
adaptarse a nuevas
demandas.

Gestion del Captaclon, transferencia y

Conocimiento aplicacién efectiva de
conocimientos para
adaptarse rapidamente.

Estructura Flexibilidad estructural

Orgarizacional para permitir la rapida
reconfguracion de
TeGursos.

Liderazgo Inspira y motiva a los

Trarsformacional  empleados para superar
expectativas y accplar g'
cambic,

Adopcion de Digitalizacion que facilita la

Tecnologias toma de decisiones

Avanzadas informadas y agiles.

Aprendizaje Promueve €l aprendizaie

Organizacicna! zonti~un para mejorar

procesos y productos.
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Colaboracion Alianzas estratégicas que  Teece (2007)
Externa permiten acceder a nuevos

conocimientos y

tecnologias.

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 conjuntc de
capacidades que tengan como objetivo principal ofrecer su
producto fundamental. Segin Zambrano y Yepes (2020), estas
habilidades, cuando se repiten, se convierten en memoria
organizacional y forman sutinas 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 {as organizaciones realizar actividades criticas de
manera consistente y efectiva,

Una ventaja competitiva surge cuando las empresas
desarroltan 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
produccién de servicios generan ventajas competitivas
importantes. Sin  embargo, no todas las actividades
organizacionales fogran este objetivo. De hecho, muchas apenas

cumplen con los estandares minimes de calidad, ofras logran
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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 cuaies necesiian ser reconfiguradas o mejoradas.

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

Contribucién de las capacidades dinamicas al entorno
ofganizacional

Teece y Leih (2016) proponen que las capacidades
dindmicas ayudan a 1as organizaciones a integrar, construir y
reconfigurar sus recursos y capacidades para responder de
manefra rapida a los entornos cambiantes (p. 234). Estas
capacidades no solo permiten a las empresas adapiarse, sino
también dirigir y mejorar sus capacidades ordinarias en la
blsqueda de bienes y servicios innovadores. Este enfoque
destaca (a importancia de actividades de alto nivel que fomenten

la mejora continua y la resiliencia organizacional.
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Con ia implementacidn adecuada de capacidades
dinamicas, las organizaciones pueden crear nuevas productos y
procesos gque respondan a las condiciones cambiantes del
mercado. Estas capacidades giran en tono a la habilidad de
cambiar ¢ 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.,
1897, p. 520).

Procesos organizacionales clave

Se pueden identificar tres procesos organizacionales
como elementos fundamentales -de las capactdades dindmicas:

1. Coordinacionfintegracion: Incluye las rutinas
especificas relacionadas con la integracion de actividades
internas y la colaboracion con aliados externos, Estas relaciones
externas son esenciales para la cooperacidn tecnoldgica y el
intercambio de recursos estratégicos.

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

3. ReconfiguraciéniTransformacién: Implica la

evaluacion constante del mercado y de los competidores para
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realizar cambios necesarios que cologuen a ia 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 coordinacién
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 &xito empresarial:

a) Detectar oportunidades y amenazas.

b} Aprovechar oportunidades emergentes.

¢) Mantener la competitividad mediante la mejora, combinacion,
proteccién y, cuandc sea necesario, fa reconfiguracion de fos
activos tangibles-e intangibles de la empresa (p. 78).

Las empresas que dominan estos grupes de
capacidades logran identificar tendencias emergentes vy
anticiparse a los cambias del mercado con mayor rapidez que
sus competidores, asegurando asi una posicion estratégica

ventajosa.



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

El desarrollo de capacidades dindmicas depende en
gran medida de las decisiones y acciones tomadas por la alta
direccion. Segin Barney {1991), el liderazgo estratégico implica
la capacidad de “crear y sostener ventajas competitivas basadas
en recursos valiosos, raros, inimitables y no sustituibies’ (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 direccién 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 tambien ajustar las estrategias con base en el
entorno cambiante.

Innovacion y cultura organizacional

La innovacion tambien juega un papel fundamental en €l
desarrollo de capacidades dinamicas. Segin Dyer y Singh
(1998), la innovacién es “la capacidad de una organizacion para
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crear y apiicar nuevas ideas, productos o procesos” {p. 215). La
alta direccidén debe fomentar un entomo que valore |la
experimentacion y proporcione los recursos necesarios, come la
inversion en investigacién y desarrollo (+D), para promover la
innovacion.

Por ofro lado, la cultura arganizacioral es iguaimente
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 lideres deben
actuar como agentes de cambio, promoviendo vaiores que
alienten ia flexibilidad, el aprendizaje continuo y la colaboracion

dentro de la organizacion.
Colaboracion externa y aprendizaje organizacional

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

El aprendizaje organizacional es otro factor crucial.
Segin Argyris y Schén (1978), “las organizaciones que aprenden
constantemente estan mejor preparadas para adaptarse a los

cambios en su eniorno” {p. 15). Este aprendizaje debe ser
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incentivado a través de programas de formacion, estructuras que
favorezcan la retroalimentacién y mecanismos para compartir

conocimientos entre los empleados.
Cilasificacion 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 inngvacion, la capacidad organizacional, la capacidad
relacional, la capacidad de adaptacién, la capacidad de
absorcion, la capacidad de deteccidn, la capacidad de
integracion y la capacidad de aprendizaje. Cada una de estas
dimensiones juega un papel critco en el desarrollo y
sostenimiento de las ventajas competitivas a lo largo del tiempo.
Este capitulo proporciona una descripcion detallada de cada
capacidad, analizando como interactian y se relacionan entre si

para fortalecer el desempefio organizacional.
Capacidad de Innovacién

La capacidad de innovacion es uno de los pilares
fundamentales de las capacidades dinamicas. De acuerdo con
Teece (2007), la capacidad de innovacion se refiere a {a habilidad
de una organizacion para generar y aplicar nuevas ideas, procesos
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y productos que le pemmitan mantenerse compeitiva en un entomo
cambiante. “La innovacion no solo implica |a invencién de nuevas
tecnologias o productos, sino también la capacidad de
implementarlos de manera efectiva dentro de la organizacion”
(Teece, 2007 p. 1321). La innovacidon es esencial para la
transformacion continua de los recursos y capacidades internos,
permitiendo a la empresa adaptarse a las demandas del mercado y
aprovechar nuevas oportunidades.

En este sentido, fa capacidad de innovacion esta
directamente vinculada con la creacion de valor. Segln Schumpeter
{1934), "la innovacion es el motor del crecimiento economico 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 € mercade mediante la
introduccién de productos o servicios novedosos y superiores, 1o
que tes permite obtener una ventaja scbre sus competidores.

Ademas, esta capacidad esta relacionada con la habilidad
de la alta direccién para gestionar el cambio y fomentar una cultura
organizacional que apoye la innovacién. 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 iteracian,
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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 'a empresa
para movilizar, desplegar y reconfigurar sus activos vy
competencias de manera efectiva para lograr los objetivos
estratégicos” (p. 998). Esto implica la gestién eficiente de los
procesos internos, la alineacidn de los recursos cor las
estrategias y la creacion de estructuras organizacionales
flexibles que permitan a la empresa adaptarse rapidamente a los
cambics en su entorna.

Uno de los componentes clave de la capaciiad
organizacional es 1a flexibilidad estructural. Segtn Mintzberg
(1979), "las organizaciones que son capaces de ajustar
rapidamente sus estrucluras organizacionales son mas
propensas & adaptarse exitosamente a los cambios en su
entorno” {p. 123). La flexibiiidad permite que la organizacion
modifique sus proceses y flujos de trabajo en respuesta a nuevas
demandas, lo que es fundamental para la reconfiguracion de las

capacidades dinamicas.
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Capacidad Relacional

La capacidad relacional es otro componente importante
dentro de las capacidades dinamicas, y se refiere a la habilidad
de la organizacion para gestio~ar y max.mzar las relaciones con
otras empresas, clientes, proveedores y actores externos. Dyer
y Singh (1998) destacan que “las redes de relaciones
inferorganizacionales permiten a las empresas acceder a
recursos y capacidades que no poseen internamente, [0 que a
menudo resulta en unz ven'aa compenlva (p. 672). Esta
capacidad se basa en la construccion de confianza, ef
infercambio de informacién y la colaboracion estratégica con
ofros actores.

Unvr de los aspectos mas importantes de la capacidad
relacional es [a colaborac’s~ mlerorganizacional, que permite a
las empresas acceder a nuevas lcenologias, conocimientos y
recursos que de otro modo serian inaccesibles. Gulati, Nohna y
Zaheer {2000) sostiengn que “las redes estrategicas permiten a
las empresas no solo acceder a recursos externos, sino tambien
¢rear singrgias que Dote~C an sJs Capacidades internas” (p. 208).
Esto es particularmente relevante en industrias donde la
innovacion y el cambio tecnolégico son rapides, ya que permite
a las organizaciones mantenerse al dia con las dltmas

tendencias y avances.
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Capacidad de Adaptacion

La capacidad de adaptacién se refiere a la habilidad de
la organizacion para ajustar sus estrategias, esfructuras y
procesos en respuesta a los cambios en su entorno. Segun
Chakravarthy (1982}, ‘la capacidad de adaptacion de una
organizacion es crucial para su supervivencia y éxito en un
entorno dindmico” (p. 35). Las empresas que pueden adaptarse
rapidamente a los cambios en el entorno competitivo, regulatorio
o tecnologico estdn mejor posicionadas para maniener su
ventaja competitiva a largo plazo.

La capacidad de adaptacion esta estrechamente
relacionada con la agilidad organizacional, que implica la
capacidad de tomar decisiones répidas y ejecutar cambios en un
corto periodo de tiempo. Segin Doz y Kosonen (2010), “ia
agilidad estratégica es la capacidad de la crganizacién 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
0 amenazas, o que es esencial para el desamolle de
capacidades dinamicas.

Un componente importante de la capacidad de
adaptacion es la gestion del cambio organizacional. Segtin Kotter

(1996), “la capacidad de liderar el cambio de manera efectiva es
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fundamental para que las crganizaciones puedan adaptarse y
prosperar en un entorno dihémico" {p. 39). La alta direccion juega
un papel crucial en este proceso, ya que debe guiar a la
organizacion a fraves del cambio, asegurando que los

empleados comprendan y apoyen las nuevas iniciativas.
Capacidad de Absorcién

La capacidad de absorcion se refiere a la habifidad de la
organizacion para identificar, asimitar y aplicar conocimientos
externos. Cohen y Levinthal {(1990) definen la capacidad de
absorcién como “la capacidad de la organizacién para reconocer
el valor de la nueva informacion, asimilarla y aplicarla para fines
comerciales” (p. 128). Esta capacidad es esencial para el
desarrolic 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 fa capacidad de absorcién
es la inversidn en 1+D. Zahra y George (2002) destacan que “las
empresas que invierten en investigacion y desamollo estan mejor
posicicnadas para absorber y aplicar 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.
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Ademas, la capacidad de absorcién esta relacionada con
la gestion dei conocimiento. Segin Nonaka y Takeuchi (1995),
“la capacidad de gestionar el conocimiento de manera efectiva
es cruciat 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 ala habilidad de la
organizacion para identificar oportunidades y amenazas en su
entorno. De acuerdo con Teece {2007}, “la capacidad de detectar
cambios en €l entorno es fundamental para el desarrollo de
capacidades dinamicas, ya que permite a la organizacidn
anticipar y responder a las oportunidades antes que sus
competidores” (p. 1325). Esta capacidad implica el monitoreo
constante del entorno competitivo, regulatorio y tecnoldgico, asi
como la identificacién de tendencias emergentes.

Un aspecto clave de la capacidad de deteccién 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
dinémicas que mejoran su competitividad” (p. 104}. La alta

direccion debe asegurarse de que la organizacion cuente con los
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sistemas y procesos adecuados para recopilar y analizar
informacion sobre su entarno.

Ademas, ia capacidad de deteccion esta relacionada con
la capacidad de prevision estratégica. Segin Day y Schoemaker
(2005), “la prevision estratégica es i3 capacidad de Ia
organizacion para identificar tendencias a largo plazo y anticipar

como impactaran en su negocio” (p. 27).
Capacidad de Integracion

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

Un componente importante de la capacidad de
integracion es la gestidn de recursos humanos. Segiin Bamey y
Yright (1688}, “las empresas que lienen sistemas efectivos de
gestion de recursos humanes 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 ia colaboracion y el trabajo en equipo.
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Por ello, 1a capacidad de integracion esta relacionada
con ia gestibn de proyectos. Segun Hobday (2000), “ias
organizaciones que impiementan enfoques efectivos de gestion
de proyectos pueden integrar recursos y capacidades de
diferentes areas de manera mas eficiente, lo que les permite

desarroliar capacidades dindmicas con mayor rapidez” (p. 876).
Capacidad de Aprendizaje

La capacidad de aprendizaje se refiere a la habilidad de
la organizacion para adquinr, compartir y aplicar conocimigntos
de manera continua. Segun Asgyris y Schon (1978), “las
organizaciones que aprenden scn aquellas que estan en
constante proceso de adaplacion y mejora mediante la
adquisicion 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 respuesia a las nuevas oportunidades y desafios.

Uno de los factores clave en la capacidad de aprendizaje
es la creacion de una cultura de aprendizaje. Segin Senge
(1990), “las organizaciones que fomentan una cultura de
aprendizaie continuc 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 direccion juega un papel crucial en la

promocion de esta cultura, estabieciendo sistemas de formacion
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y desarrolic que ‘omenten &l aprendizaje a todos los niveles de

la organizacion.

Segun Deining (1986)

implementan sistemas de retroalimentacion y mejora continua

. “las organizaciones que
sOn mas capaces de dgsarroilar capacidades dinamicas, ya que
itilizan la retroalimentacion 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.

Relacion entre Dimensiones y Rol de Iz Alta Direccion

La alta direccion de una organizacion desempefia un
papel fundamental en fa gestion de musip.es dimensiones que
influyen en el éxito y la sostenibilidad a largo plazo de la empresa.
En este apartado, explorare la relacidn enlre diversas
dimensiones y el rol de 1a alta direccion, respaldando estas ideas
con las perspectivas de destacados aufores en el campo de la

gestion y liderazgo organizacional.

1. Dimensiones Estratégicas: La alta direccion se encuentra en
el centro de las decisiones estratégicas que definen la direccion
futura de la organizacion. Autores como Mintzberg. Lampel y
Ahistrand (1998) en su obra "Strateay Safari” argumentan que
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las estrategias deben ser formuladas por la alta direccion,
tomando en cuenta dimensiones comg la vision, la misién 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 comeo Schein (2010) en "Organizational
Cuiture and Leadership” resalian que la ¢cultura organizacional es
moldeada por la alta direccidn y afecta la forma en que los
empleados interactian y contribuyen al logro de metas comunes.

3. Dimensiones de Recursos Humanos: La gestion de talento
y liderazgo de la alta direccidn es esencial para aprovechar
plenamente las capacidades de los empleados. Autores como
Ulrich {1997) en "Human Resource Champions™ argumentan que
la alta direccién debe desempefiar un papel clave en la creacion
de sistemas de gestién de recursos humanos gue 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 dindmicos. Autores como
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Christensen (1897) er. "The Innovator's Dilemma” destacan que
la alta direccion debe fomentar una mentalidad innovadora y
liderar la adepcion de tecnologias disruptivas para mantener fa
competitividad a largo plazo.

5. Dimensiones Eticas y Sociales: La responsabilidad social y
ética también son dimensiones criticas que |a alta direccion debe
considerar. Autores como Carroll (1991) en "The Pyramid of
Corporate Socfal Responsibility” argumentan que la alta
direccién tiene la responsabilidad de équilibrar los intereses de
los accionistas con el impacio social y ambiental de las

operaciones de la organizacion,

Estrategias de Gestion desde la Alta Direccion

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

direccion de la organizacion. Desde a formulacion de estrategias
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hasta su implementacion y adaptacién, analizaremos coémo la
alta direccion ejerce su influencia para garantizar la
sostenibilidad y el crecimiento continuo de la organizacion.
Estrategias Tradicionales de la Alta Direccion

La alta direccion de una organizacién desempefia un
papel centra! en la formulacion y ejecucién de estrategias, siendo
su responsabilidad clave la toma de decisiones que determinan
el curso y éxito de la empresa. A io largo de la historia
empresarial, han surgido y evolucionado estrategias
tradicionaies que han guiado a las organizaciones hacia el logro
de sus objetivos. Examinaremos aigunas 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 costes han sido una
estrategia central para muchas organizaciones. Michael Porter
(1985), en su obra "Competitive Advantage”, destaca la
imporiancia de liderar en costos para obtener una ventaja
competitiva sostenible. La alta direccién, al enfocarse en Ia
eficiencia operativa, busca maximizar {as ganancias y ofrecer

productos o servicios a precios mas bajos que la competencia,
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2. Esfrategias de Diferenciacion: La alta direccion también ha
adoptado estrategias de diferenciacion, buscando destacar sus
productos o servicios de la competencia a ftraves de
caracteristicas Gnicas. Philip Kotler (2003), en “Marketing
Management”, aborda la diferenciacién como una estrategia para
crear valor percibido por los clientes, permitiendo a la
organizacion establecer precios premium y construir lealtad de

marca.

3. Estrategias de Enfoque o Nicho: La concentraciéon en
segmenios especificos de mercado ha sido ofra estrategia
tradicional. En "Strategic Management: Concepts and Cases,’
Fred R. David {2015} destaca que la aita direccion puede buscar
un enfoque en nichos de mercade, adaptando productos o
servicios para satisfacer las necesidades particulares de un

grupo especifico de clientes,

4. Estrategias de Alianzas y Fusiones: La alta direccion,
consciente de la complejidad del entornc empresarial, ha
recurrido 2 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 afianzas estratégicas

y las fusicnes pueden proporcionar recursos y capacidades
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adicionales, ampliando el alcance y las oporfunidades 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 come la alta direccidn
puede buscar el desarrollo de nuevos productos o 1a 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 entorne empresarial cada vez mas cambiante y
competitivo. Desarrollar estas capacidades permite a las
organizaciones adaptarse, aprender y evolucionar de manera
confinua. Aqui exploraremos  estrategias  innovadoras
respaldadas por destacados autores para fomentar el desarrollo
de capacidades dinamicas y garantizar la adaptabiidad y
competitividad sostenibles de las organizaciones.

1. Estrategia de Aprendizaje Organizacional Continuo: La

capacidad de aprender de manera coentinua es esencial para el
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desarrollo de capacidades dinamicas. Chris Argyris y Donaid
Schon {1978), en "Organizétional Learning: A Theory of Action
Perspective”, resaitan la importancia de un enfoque proactivo
hacia el aprendizaje organizacionai, donde la aita direccion
promueve una culiura que valora la reflexién y la mejora

constante,

2. Estrategia de Colaboracion y Redes: La colaboracién con
socios externos y |a formacién de redes pueden fortalecer las
capacidades dinamicas de una organizacion. En "Network
Advantage: HMow to Unlock Value from Your Alliances and
Partnerships’, Henrich Greve (2003) destaca como la alta
direccion puede construir y gestionar redes estratégicas para

acceder a conocimientos, recursos y oportunicdades externas.

3. Estrategia de Experimentacién y Tolerancia al Fracaso:
Fomentar una cultura que valore ia experimentacién y tolere el
fracaso es esencial para el desarrollo de capacidades dinamicas.
En "The Lean Startup®, Eric Ries (2011) aborda como la aita
direccién puede aplicar principios de arranque en la gestion
corporativa, alentando la iteracién rapida y aprendizaje a través

de pruebas y efrores.
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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
direccién 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 organizacion para adaptarse 2 los cambios del
entorno. En *The Innovator's Dilemma", Clayton Christensen
{1997) explora como la alta direccién puede identificar y adoptar
tecnologias disruptivas para mantener una ventaja competitiva a

largo plaze.

Las estrategias inngvadoras para  desarroliar
capacidades dindmicas son esenciales en un mundo empresarial
en constante evolucion. La alta direccion, al adoptar enfoques de
aprendizaje continuo, colaboracion, experimentacion, gestion de
la diversidad y tecnologias emergentes, puede impulsar la
capacidad de su organizacion para enfrentar desafios

cambiantes y prosperar en un entormno empresarial dimamico.
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Marco Metodologico

En el presente trabajo se describe la metodologia
implementada que va dirigida a la indagacion de las capacidades
dindmicas 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 logre de los objetivos de estudio, los
cuales se describen en los objetivos generales y especificos.
Asimismo, es un estudio con enfoque cuantitative, dada la
naturaleza de las variables que son evaluadas respecto a las
capacidades dindmicas, asi como su correfacién con Ja alta
direccion.

La investigacion exploratoria sirve para lograr la
familiarizacién con fenomenos relativamente desconocidos,
obtener informacién 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 postuiados.

Los estudios descriptivos buscan especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos vy cualquier ofro

fenomeno que se someta a un anilisis. Un objetivo primordial
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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
fendbmeno que sea sometido a andlisis, por lo que miden ¢
evalian diversos aspectos, dimensiones o componentes del
fenémeno a investigar, por lo tanto, no intervienen o manipulan
el factor de estudio, es decir que se observa lo que ocurre con el
fendbmeno en estudio en la reatidad.

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,

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 estudic se enfoca
en esta variable, Por ofra parte, estos estudios tienen que
identificar los factores que se encuentran en el entomo 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
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caracteristicas,  propiedades,  componentes para poder
desarrollar un estudio profundo y que permita identificar las
caracteristicas que interactian con su entomo, es decir con los
factores de caracterizacion.

Son esencialmente observacionaies, esto quiere decir,
que son estudios sin intervencion toda vez que el investigador
observa el fenémeno y lo describe en su campo de accidn sin
intervenir o modificar el ambito de estudio.

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

El uso de herramientas de recoleccion de datos, se
considerard fundamental al momento de obtener informacion,
pudiende conseguir datos que sean irrelevantes para el estudio
y generen confusién al momente de su andlisis.

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

organizaciones.
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En conciusién, una vez identificada, la parte conceptual
de de los tipos de investigacion, se debe destacar que esta
propuesta metodolégica en su propésito es un analisis
descriptivo dado que permite identificar las vartables del de rot de
la alta direccion para fomentar el desarrollo de las capacidades
dinamicas, esto se lograra en base a un estudio comelacionar

entre ambas variables.
Disefio de la investigacion

Segin Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), el disefo
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 recoleccion de datos sea
coherente con los objetivos de la investigacion, maximizando la
validez y confiabilidad de los resultados. En este sentido, el
disefio acta como una herramienta esencial que conecta la
teoria con la practica, lo cual es fundamental en estudios con
implicaciones organizacionales.

La investigacién 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
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las hipotesis planteadas, sino que también facilita la exploracién
y descripcidn de fendmenos especificos en contextos definidos
{p. 205).

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

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

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

La presente investigacion se enfoca en identificar y
analizar cuatro dimensiones clave de las capacidades dindmicas;
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 y Martin (2000, p. 1110),
representan la habilidad de las empresas para responder y

adaptarse a entornos altamente dinamicos.
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Este marco de andlisis 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 gestién 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 ia correlacion entre
estas dimensiones y los roles estratégicos de [a alta direccion.

Kor y Mesko (2013) subrayan que |a capacidad de fa 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 comprension
tedrica del fendmeno, 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
utiizadas sean apropiadas para la naturaleza del fenomeno
investigado (p. 50},

En este caso, el disefio no experimental y fransversal es

adecuado para medir las variables seleccionadas en un
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mpmento especifico del tiempo, proporcionando una vision clara
y contextualizada de las dinamicas enire las capacidades
organizacionales y la alta direccion.

Por Gltimo, Wilden et al. {2013) destacan que un enfoque
correlacional en &l andlisis de las capacidades dindmicas permite
comprender cémo estas interacciones contribuyen al desarrollo
de ventajas competitivas sostenibles (p. 69).

Por lo que, el disefio de esta investigacién 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.

Esta eleccion metodoldgica, sustentada en aporiaciones
tedricas de autores como Hernandez-Sampieri, Creswell, Teece,
y Yin, asegura la obtencion de resultados precisos, validados y

aplicables al desarrollo estratégico de las PYMEs estudiadas.

Enfoque de la investigacion

Ei enfoque de la presente investigacion es cuantitativo,
dado que busca analizar las relaciones entre las variables de
estudico a través de mediciones numéricas y procedimientos
estadisticos,

Este enfoque se fundamenta en el planteamiento de
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), quienes afirman que “el

disefo de una investigacion es un plan o estrategia que se
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desarrolla para obtener la informacion 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 fenomenos 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
particulammente  relevante para comprender como las
capacidades dindmicas influyen en el desempeiio
organizacional.

Bryman (2016) sefiala que *un disefio cuantitativo
implica un método inflexible y especifico, donde la intervencion,
manipulacion y control de variables es clave para establecer
correlaciones” (p. 159).

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

tecnologia e innovacién).
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La naturaleza del metodo cuantitativo lo hace idoneo
para el andlisis de relaciones entre variables complejas, ya que,
como sefialan Pelekais (2000), “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 investigacién se
fundamenta en un disefio correlacional cuantitativo, orientado a
identificar y analizar |a relacién entre las dimensiones de las
capacidades dinamicas y los roles de la alta direccion en el
contexto de las PYMEs. Este enfoque metedologico permite
observar como las distintas dimensiones interactuan entre si
para impactar el desempefio organizacional, logrando una
interpretacion mas rica y fundamentada.
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Aplicacion del Razonamiento Metodolégico a las
Dimensiones de las Capacidades Dinamicas

1. Capacidad de Absorcién: Segln Zahra y George (2002},
la capacidad de absercion se define como “la habilidad de una
organizacion para adquirir, asimilar, transformar y explotar
conocimiento externo” (p. 185). Para medir esta dimension, el
razonamiente  metodoldgico  aplica  herramientas  que
cuantifiquen aspectos como la inversion en capacitacion, la
participacion en redes externas y la actualizacion tecnoldgica.

* Rol de la Alta Direccién: La alta direccion debe desempefiar
un rol estratégico en la identificacidn de fuentes extemas de
conocimiento y en la creacién de politicas que fomenten la
transferencia y asimilacion del conocimiento. Este razonamiento
sera operacionalizado mediante cuestionarios que evaliien las
politicas y estrategias impiementadas.

2. Capacidad de Adaptacion: 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 dimension se medira a
través de indicadores que reflejen la agilidad de las empresas
para ajustar procesos, estructuras y estrategias ante cambios en
el mercado.

*Rol de !a Alta Direccion: Aqui, el razenamiento

metodologico busca evaluar como los lideres organizacionales
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promueven flexibilidad intera, fomentando un clima de
adaptabilidad. Esto incluye él 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 organizacién 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 Direccion: Este rol implica establecer una
cultura organizacional que valore el aprendizaje continuc y la
innovacién. Metodologicamente, se analizara la correlacién entre
la percepcion de los empleados scbre las poliicas de
aprendizaje y las estrategias impulsadas por la alta direccion
para fomentar {a mejora continua.

4. Capacidad de Innovacion: Segin Teece (2007}, la
capacidad de innovacién es “la habilidad para desarrollar nugvos
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 desarrolio, y la adopcion de tecnologias

emergentes.
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* Rol de la Alta Direccion: El razonamiento metodoltgico en
esta dimensidon se c¢entra en evaluar como los lideres

organizacionaies fomentan una cultura de innovacién.

Relacién entre Capacidades Dinamicas y Roles de la Alta
Direccién

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

1. Rol Estratégico y Capacidades Dinamicas;

Este rol permite a la alta direccidn 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 Dindmicas:

La alta direccion influye en la estructura y procesos

organizacionales necesarios para adaplar y ejecutar las

capacidades dinamicas. Por ejemplo, la capacidad de adaptacién
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requiere estructuras organizativas flexibles, como equipos

multidisciplinarios, para responder eficientemente a ios 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 liderazge que fomente la

transferencia de conocimiento.
Rol de Tecnologia e Innovacion y Capacidades Dinamicas:

La adopcidn de tecnologias emergentes y la gestidn de la
innovacién requieren de un liderazgo comprometido que apoye
tanto la investigacion como el desarrollo. Este rol tiene una
conexién directa con la capacidad de innovacion, permitiendo a
las organizaciones mantenerse competitivas en mercados
dinamicos.

Tipo de investigacion

La presente investigacibn se caracteriza por ser
exploratoria, descriptiva y correlacicnal, combinando las
fortalezas de cada tipo para abordar un fendmeno complejo
como el desarrollc de capacidades dinamicas en las

organizaciones y su vinculacién con el rol de la aita direccion,
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Investigacion exploratoria

El disefic exploratorio tiene como obijetive proporcionar
un entendimiento inicial de un problema poco estudiado o
novedoso. Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), este
fipo de investigacion permite indagar sobre aspectos poco
estructurados de un fendmeno, proporcionando una base para
investigaciones mas profundas (p. 56).

Para Malhotra (2010), “la investigacion 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 concepios basicos de las ¢apacidades dinamicas y su

interaccion con las funciones de la alta direccion.
Investigacion descriptiva

La investigacion descriptiva busca detallar y especificar
caracteristicas de un fenémeno. Para Arias-Gémez 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).
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En el presente trabajo, €l disefio descriptivo permite
definir y analizar las dimensiones clave de las capacidades
dinamicas —absorcién, adaptacion, aprendizaje e innovacion—
y correlacionarlas con los roles de la alta direccidn {estrategia,
organizacion, recursos humanos e inngvacién tecnologica). Esto
permitira obtener un panorama detallade de cémo se manifiestan

estas variables en las PYMEs.

Investigacion correlacional

La investigacion correlacional se caracteriza por medir el
grado de asociacion entre dos o mas vanables, 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 direccidn, fuerza
e importancia” {p. 221). Sin embargo, aclaran que este tipo de
analisis no prueba causalidad, es decir, no se puede afirmar que

una variable cause cambios en otra.
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Caracteristicas del Disefio Correlacional

Medicion de relaciones

El disefio correlacional busca identificar como los
cambios en una variabie estan asociados con cambios en ofra.
Esto puede medirse en témminos de:
Fuerza: La magnitud de la relacidn, representada por el
coeficiente de corredacion {r).
Direccién: Sila relacion es positiva (ambas variables aumentan
o disminuyen simuitineamente} o negativa (una variable
aumenta mientras la ofra 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 correlacionates utilizan herramientas
estadisticas como ¢l coeficiente de Pearson {r) para variables
coninuas 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).
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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.

Rol organizacional.

Rol de los recursos humanos,

Rol de la innovacion y la tecnologia.

Capacidad de absorcion y rol estratégico:

Se evalla si las empresas con un alto nivel de capacidad
de absorcion (capacidad para reconccer, adquirir y aplicar
conocimiento externo} tienden a desarrollar roles estratégicos
mas solidos en la
alta direccion.

Capacidad de innovacién y rol de innovacién tecnologica:

Se analiza si la innovacion organizacional esta
correlacionada con la inversidn en tecnologia y el liderazgo
tecnologico impulsado por fa alta direccion.
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Método de recoleccion de datos

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

numeéricos susceptibles de analisis estadistico.

Analisis estadistico

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

La poblacion en una investigacion se reflere al conjunto de
individuos, objetos o fenomenos de los cuales se desea obtener
informagion. Segan Pineda et al. {1994), “ef 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 poblacion debe
delimitarse claramente con base en ¢riterios especificos que permitan

focalizar el estudio.

Definicidn de Poblacidn y Universo
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El concepto de pobla_cién implica un grupo de casos definidos
y limitados. Arias-Gomez et al. (2016) argumentan que “la poblacion
de estudio es un conjunte de casos definido, limitado y accesible, que
formara el referente para la eleccion de la muestra y que cumple con
una serie de criterios predeterminados” (p. 123).

Por lo tanto, se debe tener en cuenta |a accesibilidad v las
caracteristicas especificas que permitan identificar claramente a los
integrantes de dicha poblacion.

En cuanto al universo, Lopez {2004} lo define como “el
conjunto de individuos u objetos de ios gue se desea conocer algo en
una investigacion” (p. 32). Argibay (2009} complementa esta idea
sefialandc que el universo se refiere a ‘ia totalidad de individuos ¢
eiementos 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 padrén de Comercio, Plazas y

Mercados del municipio.

2. Tienen una antigiedad minima de tres afios.

La delimitacion de estos criterios es esencial para garantizar
la validez y la fiabikdad de ios resultados, ya que permite

establecer un marce de accion bien definido. el padron de 2024
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indica que existen 420 PYMEs registradas, de las cuales 120
tienen mas de tres afos de antigiiedad.

Para este estudio, se considerara unicamente a las PYMEs
que pertenecen al sector servicios, incluyendo actividades como:

. Renta de mobiliario.

v Venta y renta de equipos de computo,

. Oficinas de préstamos.

. Oficinas de asesoria (abogacia, bienes raices,
entre otros).

Importancia de la Delimitacion de la Poblacién

Esta delimitacién asegura una seleccion 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 Ia
poblacion que se utiliza para recolectar datos en una
investigacion. Segin Lopez (2004), ‘la muestra es un

subconjunto o parte del universo o poblacién en que se llevara a
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cabo la investigacion” {p. 58). Hernandez-Sampieri y Mendoza
(2018) destacan que ‘es fundamentai que la muestra sea
representativa de la poblacion para que los resuitados puedan
ser generalizados” (p. 149).

Proceso General para Ia Determinacion de la Muestra

1. Definir la unidad de andlisis: En este caso, las unidades de
analisis son las pequefias y medianas empresas (FYMEs) que
cumplen con los criterios de antigiedad (minime 3 afios) y
actividad dentro del sector servicios.

2. Delimitar la poblacién o universo: La poblacion total es de 120
PYMEs con mas de tres afios de antigliedad.

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

4. Célculo del tamafio de la muestra: El tamafio de la muestra
se calcula utilizando la formula para poblaciones finitas.

5. Seleccion de tas unidades de muestreo: Las 95 unidades de
analisis seran seleccionadas mediante un muestreo aleatorio
estratificado, considerando criterios de actividad en el sector

servicios, antigliedad minima de tres afios.
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Férmula para el Tamafio de Muestra en Poblaciones Finitas
La formula uiilizada para calcutar el tamafic de fa

muestra en poblaciones finitas es la siguiente:

n=(N*Z**p*q)/(e**(N-1}+Z**p*q)

Donde:

n: Tamafio de la muestra.

N: Tamafio de la poblacién (120).

Z: Valor de Z para un nivel de confianza determinado (1.96 para

un nivel de confianza del 95%).

p; Proporcion esperada (se asume 0.5, ya que es el valor mas

conservador).

q: Complemento de p (1 - p).

¢ Margen de error aceptable (0.05 0 5%).

Célculo 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
=(.2975 + 0.9604 = 1.2579.
4. Dividir el numerador entre el denominador: 115.248 7 1.2579 =
91.6.

Per lo tanto, el tamaio de la muestra necesaria es 92
PYMEs, redondeando al entero mas cercano. Sin embargo, para
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este estudio se consideraran 95 unidades para garantizar
representatividad y robustez estadistica.
Justificacion del Calculo del Tamafio de Muestra

La formuia de poblaciones finitas se justifica porque el
tamario de ta poblacién (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.

Muestreo

E! 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 eiementos de una poblacion
que representan |o que sucede en toda esa poblacién™.(MATA et
al, 1987)

Para Pinedo et. al (1994) EI 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.
¢) Posibilita profundizar en el analisis de las variables.

d) Permite tener mayor controt de las variables a estudiar.
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Por otra parte Segln Fisher citado por Pineda et al
(1994), el tamafio 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 méas
grande y representativa sea la muestra, menor sera el error de la
muestra,

2} Otro aspecto a considerar es la logica que tiene el
investigador para seleccionar la muestra "por ejemplo si se tiene
una pobiacion 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 pequefia.
Asimismo, 1a 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 fa cual es un grupo de la poblacién en fa que todos
los elementos de esta tienen la misma posibilidad de ser
elegidos, la muestra no probabilistica o dirigida, la cual
corresponde a un subgrupo de ta peblacidn en ia eleccion de los
elementos no depende de la probabilidad sino de las

caracteristicas de la investigacion.
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Técnica de recoleccién de datos

Recolectar datos tiene como fundamento |a aplicacion de
uno o varios instrumenios de medicién para poder recabar la
informacion que sean considerado dentro de las variables del
estudio en la muestra, los datos obtenidos son la base del
analisis, es entonces el procese méas importante de la
investigacion dado que en ella se eiabora un plan detallado de
los procedimientos que conduzcan al proposito especifico del
trabajo planteado.

Instrumentos de recoleccién de datos

En primera instancia los instrumentos para la recoleccidn
de datos se realizara por medic de la observacién directa en tres
momentos diferentes para cumplir con los objetivos de la
investigacién, en fa 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 gue cumplan dentro de las
pymes con una antigiiedad de tres afios, para ser un banco de
pymes para posteriormente ser encuestadas.

En la tercera observacidn se pretende hacer una criba
de las organizaciones que presten servicios con gerentes o
propietarios la entrevista para conocer si cumple ¢on ios cuatro

rubros de las capacidades dinamicas.
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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 1a entrevista estéa disenada con
rubros en una escala del finker.

En esta metodologia la técnica de recoleccion masiva
de datos se dara en base a un instrumento liamado encuesta el
cual es elaborado por Rubén Dario Sae fernandez, del
tecnologico metropolitano de la facultad de ciencias econdmicas
y administrativas de Medellin Colombia, el cual s un instrumente
pre validado y comprobado en varias investigaciones que permite
conocer las dimensiones de las capacidades dinamicas y
evaluarlas en las organizaciones.

Para elio se contactd via correo electrénico con el doctor
Rubén Dario Zae-Fernandez para obtener ia aprobacidn por
escrito de la utilizacion de su encuesta de las capacidades

dinamicas la cual fue favorable.

Tabla 3. Encuesta capacidades dinamicas

Encuesta

Esta encuesta tiene como objetivo identificar las

Capacidades Dinamicas
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Esta encuesta es andnima y sus respuestas son
personales y confidenciales. La participacion es voluntaria y no
existe ningln riesgo asociado. La informacién solo sera usada

con fines académicos.

La duracion de la encuesta es de 10 minutos

aproximadamente.

Fecha de aplicacidn de la encuesta:

Nombre del encuestado:

Cargo que desempeifia:

Unidad o departamento:

Sefiale con una X una altemativa de calificacion de
acuerdo con la siguiente escala:
L5 Mﬂfde"atué"rdoA De acuerdo. 3 Ni de acuerdo i en desacuerdo, 2 En desacuerdo.

1 Muy en desacuerdo.

.Y VARIABLES _ e
Capatidad de Absorcidn

Ensuempresa tiene la habilidad, competencias, recursos, procesosj

rutinas, formatos o apiicativos para identificar y  adquiri
conocimiento  externo  conforme 2 sus  necesidades d
A | funcionamiento.

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,
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Er 54 CTEreSa chenta con recursos, procesos, nifinas o aphicativos,
'que & faclilen combinar el conocimiente producido
internamente. con el conocimiento gue ha adquirido y asimilado
del exterior, a fin de generar continuamente nuevas capacidades
para ¢l emprendimiento.

En su empresa cuenta odn futinas que le perfnitan redefinir ylo
extender las competencias de emprendimiento existentes.

AS

En su empresa cuenta con fas rutinas que le permitan crear nuevas
compelencias de emprendimiento, a través del conocimienic
adquirido, asimildo y transformado previamente

Ag

En su empresa dispone de la habilidad, scmostencias, recursos,
procesos. rutinas, farmatas o aplicatvos p2a el aprovechamiento
de Ciencia y Tecnologia q.e puedar dar respuesta, a traves del
emprendimignio,

En su emgresa cuenta con la habilidad, compelencias, procesos ¥
-Jtnas para aprovechar ia innpvation proveniente de proveedores
y terceros que considere pertinente para ¢ desarrollo del
emprendimiento.

Capacidad do nnowe

p

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, incluyende aquellas
estrategias o componentes de las mismas que sean necesarias sara
construir una organizacion innavadara.

B2

En su empresa cueita con |a nabil dad, competencias, procesos,
rutinas, mwodess y ap C2ves para generar ideas y gestionar
provesics, & i de formular propuesias innovadoras de valor gue
$ear aceptadas por el mercado y la sociedad

B3

En su empresa posee programas, proccsos, rufinas, formatos o
aplicativos para acompariar la implementacion g 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 ¢f valor de
las innovaciones de sus programas de emprendimignto 3 tos

diversos grupos de interés a los cuales se dirige.
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En su empresa cuenta con la habilidad, competencias, procesos y
rutinas que ia habiliten para insertarse en los sistemas de
innovacion de diferente orden bajo los criterios definidos por fa
estralegla institucional.

 Copacidarfdo Aprendizale

CA

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,
dentrc de los limites de la institucién, para fortalecer o transformar
los programas de emprendimiento acorde a los requerimientos de
su$ usuarios y el mercado.

c.2

En su empresa tiene Ja habilidad de perfeccionar la creacién y
generacion de nuevos conocimientos con base en su 1+0H, procesos
de gestion del conocimiento, alianzas estratégicas u ofros medics.

C3

En su empresa tiene la habilidad, competencia, proceses, rutinas,
formatos o aplicativos que integren y combinen el conocimiento
intero y externg para generar nuevo conocimiento en relacion al
emprendimianto dinamico.

DA

'-\;;_\...wc' tdad de Ad .!. 16

La institucion posee la flexibilidad para gestionar las

disponibilidades v la aplicacién de recursos con direccion al
desarrollc de los programas de emprendimiento que desarrolla al
interior ¢ exterior de la institucidn.

D2

Su institucidn se enfoca en la bisqueda efectiva de nuevas
competencias para el desamolc de los programas de
emprendimiento, a parlir de generar o caplar oportunidades y
construir equilibrios dinamicos entre estrategias de exploracion y
explotacidn del conocimiento.

D3

En su empresa tiene establecida la habilidad, competencias,
procesos, (utinas, formatos o aplicativos para reconocer las
necesidades del mercado como una de las bases para construir ios
programas de emprendimiento.

D.4

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

Fuente: Rubén Dario Zae-Fernandez. 2020
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Tabta 4. Encuesta rol de la alta dr‘recc_ién

CUESTIONARIO DEL ROL DE LA ALTA DIRECCION

Rol de las estrategias gestionadas por parte del alta direccion { 7 preguntas)

1.- La alta direccidn en mi empresa fomenta activamente la innovacién como
estrategia para el desarrolic organizacional,

1 Muy en desacuerde. 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 adaptacidn 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 vision clara que orienta el desarrolio de
tapacidades dindmicas en nuestra empresa,

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

4.- Las estrategias de gestion implementadas por la alta direccion facilitan
una comunicacion efectiva y cohesion organizacional.

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

5.- La alta direccién promueve fa inclusion de nuevas tecnoloéias para
mejorar 1a competitividad de ia 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 direccitn promueve la inclusién de nuevas tecnologias para

mejorar |a 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.

7.- Las estrategias de la alta direccién 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.
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Rol organizacional (5 preguntas)

1.- La alta direccién 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 hMuy de acuerdo.

2.- Las decisiones tomadas por la alta direccién contribuyen a crear una
cultura organizacional sélida y coherente,

1 Muﬁn‘?&ésacuerdo. 2 Endesacuerdo. 3 Nide acuerdo ni en desacuerdo. 4
De acuerdo. 5 Muy de acuerdo.

3.- La alta direccion fomenta un ambiente de trabajo que impulsa la
colaboracion 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 direccién implementa estrategias que favorecen la adaptacion de

la organizacion a los cambios del entorna,

T Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4

De acuerds. 5 Muy de acuerdo.

5.- Las acciones de la alta direccién promueven el desamelio 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 direccion promueve politicas de recursos humanos gque apoyan &l

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 direccién fomenta una cultura organizacional que valora el talento
y las habilidades de los empleados.
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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.

3.- La alta direccién impulsa Ja implementacién de estrategias de recursos
humanos que mejoran el bignestar faboral,

1 Muy en desacuerdo. 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4
Oe acuerdo. & Muy de acuerdo.

4.- La alta direccidn 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 direccién en temas de recursos humanos se
alinean con la estrategia organizacional para el crecimianto 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 innovacién y la tecnologia. (4 preguntas)

1.- La afta direccién fomenta activamente la innovacién 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 acuerds.

2.- La alta direccién 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 direccién facilita los recursos necesarios para el desarrollo de
proyectos tecnoldgicos en la organizacién.

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

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

1 Muy en desacuerdo, 2 En desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4
De acuerdo. 5 Muy de acuerdo.
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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 informacion que nos explique el comportamiento

del fenémeno o sujeto de investigacion.

Imagen 1. Proceso de andélisis de datos cualitativos.
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Par lo tanla, los instrumentos Uliizados en la recoleccidn
de datos cuantitativos deben de cumplir con 3 reguisitos

sumamente importantes:

1. Ceben de ser confiables, Para gue un instrumento es
configble se debe de aplicar en repetidas ocasionss a un mismo
gtupo aun tipo de sujetos ¥ que resuflado siempre sea &l mismo
para que de ahi se puede estandarizar y s& logre una
confiabilidad es decir que fos resultados siempre que ceder sean
ks mismes y no existe una vananza,

2. Le valdez. Un instrumento serd valide cuando realmente
mida la variable a medir vanaciones o desviaciones.

3. Deben ser objetivos, Datos obtenidos en Iz investigacion
deben ser claros y sin manipulaciin del investigador, sino los

datos purds ¥ concretos que se obtuvieron.

Procesamiento y anélisis de datos cuantitativos

Para Hernandez-Sampieri (2010), en su ftrabajo
metodologia  de la investigacion las rutas cuantitativas
tualtativas y mixtas propone el sigulente esquema para el
procesamianto y analisis de datos cuantitativos,

Imagen 2. Froceso de snafisis de dafos cuantitativos

128



m programa estadisticn gue nos ayudars a
anm:a datos mcotm ‘

w ei ;amgxama seimmaﬁb i

BRRIN 105 datos de maners descrigtiva por variable,
. y‘ﬁsuaﬁwias vor v vafiabiﬁ

w ta mﬁmmd v mm a&mmﬁa pw tos

i R

MMmmm&rmWa .
vanmm%m'iaship&eg«s :

Proceso de andlisis de

' Reabm Eﬁ:}s admm

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 andlisis 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 Ila
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

129



realizara en Google Drive, que es una herramienta que como
portabilidad ilevarse en el propio celular lo cuai facilitara
velocidad y el tiempo para su aplicacion.

En la tercera fase del proceso de andlisis de datos
cuantifativos 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.

La cuarta fase se vallia la confiabilidad y la validez de los
instrumentos de la medicién por medio de la correlacion por
medio def programa SPSS.

Lo Gltimo se evalia la correlacion para determinar el rol
que juega la aita direccion respecto al desarrollo de las

capacidades dinamicas en las organizaciones.

Analisis y discusion de resultados

Resultados

El andlisis realizade identificd que las capacidades
dinamicas en las PYMEs, se agrupan en cuatro dimensiones
principales. absorcién, innovacion, aprendizaje y adaptacién.
Estas dimensiones son clave para la competitividad

organizacional, permitiende & las empresas responder a Ios

130



desafios del entorno y aprovechar oportunidades emergentes
{Teece, 2007).

Los resultados obtenidos indican una fendencia positiva
en el desarroilo de estas capacidades, con medias que oscilan
entre 3802 y 3929, lo que refleja un desempefo
moderadamente aito en las empresas estudiadas. Laimportancia
de estas capacidades ha sido ampliamente reconocida en fa
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 dimensién mas desarrollada. Segin 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 estan mejor preparadas para
integrar innovaciones externas y mejorar su desempefio.

En este contexto, Cohen y Levinthal (1990) argumentan
que: "la capacidad de absorcion no solo implica adguirir
informacion del entorno, sino también transformarla en

conocimiento Util para resolver problemas organizacionales®.
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Esta capacidad, segln ellos, depende del stock previo de
conocimientos de la organizacion, lo que resalta la importancia
de invertir continuamente en [a formacion det personal y en la

gestion de informacion,

Capacidad de Innovacién

La capacidad de innovacion, con una media de 3.858,
resaita la habilidad de las organizaciones para generar nueves
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 innovacidn no solo fomenta la diferenciacion
competitiva, sino que también actua como un catalizador para el
crecimiento sostenible {Christensen, 2013).

De acuerdo con Tushman y C'Reilly (1996), la
fnnovacién exitosa requiere una combinacion equilibrada de
exploracién y explotacion. Esto significa que: “las organizaciones
deben ser capaces de buscar nuevas oporunidades mientras
maximizan el uso de sus recursos actuales’ Este enfogue dual
es esencial para las PYMES que operan en sectores dindamicos,
donde los ciclos de vida de los productos son cortos y las
preferencias del mercado cambian répidamente.

Capacidad de Aprendizaje
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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)
sefiglan que el aprendizaje organizacional es esencial para la
evolucion de las capacidades dinamicas, ya que permite a las
empresas ajustar sus estrategias en funcion 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 supuesios basicos de la organizacion para
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 disruplivas y
mantenerse competitivas.

Capacidad de Adaptacién

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

Teece {2009) resaita que la capacidad de adaptacion es
especialmente relevante en industrias que enfrentan cambios
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tecnologicos rapidos. Segin él, las organizaciones que dominan
esta capacidad no solo sobreviven, sino que prosperan en
entornos inciertos. Ademas, Barrales-Molina, Montes y
Gutiérrez-Gutiérrez (2013} sefialan 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 inversidn constante en aprendizaje e innovacion.

Por su parte, Helfat y Peteraf (2009) enfatizan que: %as
capacidades dindmicas no son estaticas, sino que evolucionan
con el tiempo a medida que las organizaciones adquieren
experiencia y enfrentan nuevos desafios’. Esto implica que las
PYMESs deben adoptar un enfoque de mejora continua, donde el
aprendizaje y la innovacibn se convietan en pilares

fundamentales de su estrategia,
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Barney (1991) destaca que: “ias capacidades dinamicas
son dificlles de imitar, lo que las convierte en una fuente
sostenible de ventaja competitiva”. Esta caracteristica es
especialmente relevante para las PYMEs de Fresnilio, ya que les
permite diferenciarse en un mercado altamente competitivo y

construir relaciones a largo plazo con sus clientes y socios.

Rol de |a Alta Direccion

La alta direccién 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 aita
direccién en las PYMEs de Fresnillo, Zacatecas: estrategia,
organizacion, recursos humanos y tecnologia. Estas
dimensiones se analizan a continuacidn, 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 formulacion y ejecucion de estrategias claras y
orientadas al cambio es unc de los factores mas desarroliados
en las PYMEs estudiadas. Segdn Mintzberg (2009), el liderazgo

estratégico consiste en anticiparse, generar y gestionar cambios,
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lo gue 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 ‘fa toma
de decisiones rapidas en contextos de incertidumbre”. Segin
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 econdmicas y regulatorias.

Organizacion

El rol organizacional obtuve una media de 3.796,
reflejando la importancia de una estructura bien definida para
apoyar el desarrollo de capacidades dinamicas. Segln Robbins
y Coulter {2021), una organizacion efectiva debe contar con
sistemas claros de coordinacion, comunicacion y control que
permitan alinear los recursos y esfuerzos hacia los objetivos

estratégicos.
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Chostensen (2013} destaca que: 'la estructura
organizacional debe ser ko flexible para fomentar la innovacion,
pero lo suficientemente estable para garantizar la eficiencia
operativa’. Esto es esencial en las PYMEs, donde las
limiaciones de recursos requieren estructuras que maximicen el
rendimienta sin comprometer fa adaptabilidad.

Helfat et al. {(2007) también resallan que el disefo
organizacional influye potencialmente en la capacidad de las
empresas para innovar, adaplarse ¥ por lo tanto aprender. La
estructura no solo define los roles y responsabilidades, sino que
también crea el marco parague los lideres implementen campbios
necesanos en un entoma dinamico.

Gestidn de Recursos Humanos

En este rubro se obtuvo una media de 3.896, destacando
su relevancia como impulsor del desamollo organizacional,
Segun Barney {1981) "el capital humano es un recursp
estratégico clave, especiaimente en empresas donde el
conocimiento y las habilidades de Jos empleados contribuyen
significativamente al desempena”.

Ulnch y Brockbank {2005) argumentan que |z alta
direccion debe adoptar un enfoque proactiva para el desamollo
dei talento, integrando practicas que fomenten el compromiso, la
formacion ¥ la innovacion en el lugar de trabajo. Esto es
particularmente relevante en las PYMEs, donde el tamario
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reducido de la fuerza laboral implica que cada empleada tiene un
impacto  proporcionalmente  mayor en  los resultados
grganizacionales.

Ademas, Lepak y Snell {1999} destacan “la imporiancia
de alinear las practicas de gestion de recursos humanos con las
estralegias organizacionales”. En las PYMEs de Fresnilio, esto
puede implicar la implementacién de sistemas de evaluacién del
desemperio, planes de capacitacién y programas de retencion
gue apoyen directamente [as  capacidades dinamicas
identificadas.

Innovacién ¥y Tecnologia

La dimension tecnologica, con una media de 3.851,
subraya & papel fundamental de la alta direccion en la
incorporacién y gestion de tecnologias innovadoras. Segun
Teece {2009), la tecnelogia no solo es un facilitador de procesos.
sino también un catalizador para la creacidn de nuevas
capacidades dinamicas.

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

Por su parte, Christensen (2013) argumenta que fa
tecnologia debe utilizarse no solg para mejorar procesos
existentes, sino tambign para explorar nuevas oportunidades de
negocio. Esto requiere que la alta direccidn fomente una cultura
de innovackdn, donde los empleados estén motivados para
expenmentar y proponer nuevas ideas.

Relaciones entre Dimensiones

Los resultados también mueslran que las cuatro
dimensicres estan altamente comelacionadas entre si. lo que
refuerza la idea de que el rol de la alta direccion s un sistema
interdependiente. Segun Helfat y Peteraf {2009), la efectividad de
la alta direccion radica en su capacidad para integrar mitiples
roles y funciones en una visibn coherente, Esto implica que ks
lideres deben equilibrar el enfogue estralégico con las
necesidades operativas y tecnologicas para maximizar &l
impacto organizacional,

Bamey (1991) enfaliza que las inlerscciones entre
estralegia, organizacion, recursos humanos y tecnologia
generan sinergias que fortalecen las capacidades dinamicas.
Eslo es especialmente importante en las PYMEs, donde ios

recursos limitados requieren una gestion eficients y alineada,
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Evaluacién de las variables de la capacidades dinamicas

Se analiza cada vanable con estadisticas descriphivas
basicas, como media { imu ), desviacion estandar { \sigma }. ¥
limites superior ( \mu + ‘sigma ) e inferior { \mu - \sigma ). Estas
vanables incluyen:

Absarcion: Media 3.929; Desviacion estandar 0.988 Limite
infericr 2.940; Limite superior 4 817,

Innovacion: Media 3.858; Desviacién estandar 0.988: Limite
inferior 2.871; Limite superior 4848

Aprendizaje; Madia 3802 Desviacion estandar 0.978; Limite
inferior 2.824; Limite superior 4.781.

Adaptacion: Media 3.805, Deswviacion estandar (.966: Limite
inferior 2,839, Limite supenor 4.771.

Estas esladisticas reflejan la tendencia central y la variabilidad
de cada vanable, ofreciendo una base para comprender su
compuortamiento.

Imagen 3. Analisis estadistico de capacidades dinamicas
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Analisis Estadistico de Capacidades Dinamicas

Estadisticas 3.85
£33 Madia (Valor Fromedio?

fmite inferigr (Mada - Deswiacon Esta

EER Limite SUpetir ¢

Absorcion nnovackon Aprendizaje Adaptacion -
Varisbles 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 faciimente las diferencias y

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

1. Media (valor promedio): Representa el nive! 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.
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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:

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.

Innovacién muestra un promedio cercano (3.858), con
limites de 2.871 y 4.846, destacando también una

fendencia favorable.

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
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Imagen 4. Grafico comparativo de varibles de capacidades

dinamicas

Comparacién Grz'if;ga de Variables de Capacidades Dinamicas
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Variables de Copacidades Dindmicas

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 més la
desviacion estandar.

Observaciones clave:
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» Todas las variables presentan valores centrales y rangos
similares, con la Absorcion mostrando los valores mas
altos en promedio.

e Las lineas permiten observar de forma clara cémo 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 correlacion entre cuatro
dimensiones estratégicas (Estrategia, Organizacion, Recursos,
Tecnologia) y las primeras variables (Absorcion, Innovacion,
Aprendizaje, Adaptacion). Los coeficientes son los siguientes:
Absorcion: 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: Relacién importante con Estrategia (0.8255),
Organizacion (0.8128), Recursos (0.7338), y Tecnologia
(0.7659).
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Adaptacion: Elevadas correlaciones con Estrategia (0.8570),

Organizacion (0.8450), Recursos (0.7770), y Tecnologia
(0.7461).

Tabla 5. Correlaciones de capacidades dinamicas y alta

direccion

Estrategia  Organizacion Recursos  Tecnologia

Absorcion  0.7897  0.7997 07131  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

%%ﬂ, 1med entre B " Eetr 3. y Capacitades Dindmica

Conficionte te Correfacién
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Se presentan coeficientes de correlacion entre cuatro

dimensiones estratégicas (Estrategia, Organizacion, Recursos,
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Tecnologia) y las primeras variables (Absorcion, Innovacion,
Aprendizaje, Adaptacion). Los coeficientes son los siguientes:
Absorcion: 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),
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).

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.
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. 0.60 - 0.79: Correlacion alta.
. 0.80 - 1.00: Correlacion muy alta.
1. Absorcion

* 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 absorcion, probablemente facilitando la
gestion de la informacion y recursos.

» Recursos (0.7131): Una gestion efectiva de los recursos
también estd 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. Innovacion
* Estrategia (0.8299): Correlacion muy alta, lo que significa
que una estrategia clara y bien ejecutada fomenta directamente

la innovacion organizacional.
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* Organizacion (0.8362): Similar a Estrategia, una
organizacién 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 proceses creafivos.

+ Tecnologia (0.7375); La tecnologia también juega un rol
crucial en la innovacién, promoviendo nuevas formas de abordar
los problemas,

3. Aprendizaje

+ Estrategia (0.8255): Correlacién muy alta que indica que
una estrategia solida es esencial para fomentar el aprendizaje
organizacional.

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

* Recursos (0.7338): Los recursos disponibles influyen en fa
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
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+ Estrategia (0.8570): La correlacion mas alta en el analisis,
lo que sugiere que ia estrategia es un determinante fundamental
para gue una organizacion pueda adaptarse al cambio.

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

» Recursos (0.7770). Los recursos disponibles tienen una
aita correlacion, destacando su imporiancia 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 abordd 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
de oportunidad y desafios que las empresas deben enfrentar
para adaptarse y prosperar en un entorno economico y social

complejo.
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Desarrollo y relevancia de las capacidades dinamicas

Las capacidades dindmicas, entendidas como las
habilidades organizacionales para integrar, construir y
reconfigurar recursos internos y extemos 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, ain
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 direccién proactiva para superar las
limitaciones estructurales (p. 1110).

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

Asimismo, es crucial destacar que estas capacidades
permiten a las PYMEs no sofo adaptarse a las fluctuaciones del

mercado, sino también anticiparse a las tendencias emergentes,
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gstableciendo 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 Suicliffe y Vogus (2003}, las
organizaciones que invierten en el desarrolio de estas
capacidades estan mejor preparadas para afrontar crisis y
transformar desafios en oportunidades estratégicas (p. 98).

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 ¢ instituciones.

La importancia de tas capacidades dinamicas también se
refleja en su relacion con la sostenibilidad empresarial. Hart y
Dowell (2011) afirman que estas capacidades facilitan la
integracion de obijetivos econbmicos, 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 desempefio
general, aungue enfrentan retos significativos relacionados con
|a 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
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entornos favorables para la innovacidn y el crecimiento
sostenible.

El estudio destaca que el fortalecimiento de Ias
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 traves
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 entomo. Asimismo, las iniciativas de
mentoria empresarial podrian facilitar la transferencia de
conocimientos y  habilidades entre  empresas = mas
experimentadas y aquellas en etapas iniciales.

Se observo que las PYMES con capacidades dinamicas
desarrclladas tuvieron una mayor ventaja competitiva,
destacandose en aspectos como adaptabilidad, flexibilidad
operativa e integracion en mercados mas competitivos.

Esto refuerza la perspectiva de Winter (2003) sobre la
importancia de la reconfiguracion de recursos internos para el
crecimiento organizacional.

En términos generales, el estudio reafirma que las

capacidades dinamicas no son elementos aislados, sino un
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conjunto integrado que potencia la innovacién, la adaptabitidad y
el aprendizaje continuo, aspectos esenciales para la
competitividad empresarial,

Ademas, confirma que |a alta direccién s un actor clave
para garantizar el éxito en la implementacién 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 formacién en liderazgo
gstratégico, el acceso limitado a tecnologias avanzadas y
restricciones financieras.

Estas limitaciones subrayan la necesidad de
implementar acciones especificas, como programas de
formacion en gestién del cambio, accesoe 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 sblida para el
disefio de estrategias empresariales mas efectivas, sino que
también ofrece un marco conceptual 0fil para futuras

investigaciones en este ambito.
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Impacto de la alta direccion en la cultura organizacional

Un hallazgo clave de la investigacion es el impacto de la
alta direccion en |a formacion de una cultura organizacional que
fomente el aprendizaje y la innovacién.

Segln Mintzberg (2009), el liderazgo estratégico es
fundamental para generar una vision compartida que motive a fos
empleados y fomente un entorno de mejora continua {p. 54). En
este contexto, los lideres de las PYMEs deben desempear un
rol activo en la promocion de valores orientados a la flexibilidad
y la adaptacion.

Este estudio también revela que las empresas con una
alta direccion comprometida tienden a implementar con éxito
estralegias 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 potenciat de estas iniciativas, lo que
pone de manifiesto la necesidad de programas de formacion
disefiados para fortalecer las competencias de los directivos.
Ademas, fomentar espacios de didlogo y retroalimentacion
dentro de las organizaciones podria mejorar la alineacion entre

los objetivos estratégicos y las metas operativas,
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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. Segin Hart y Dowelt (2011), las
empresas que integran objetivos economicos, sociales y
medioambientales en sus estrategias tienen méas 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 ia
responsabilidad social corporativa, también fortalecen su
posicion en el mercado.

No obstante, el estudio identifica gue las PYMEs focales
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 piblicas que incentiven Ia
innovacion y el desarrolio sostenible, creando un entorno
favorable para el crecimiento empresarial.

A nivel practico, iniciativas como la creacion de
incentivos fiscales y programas de capacifacién fécnica en
tecnologias limpias podrian marcar una diferencia significativa en

la adopcion de estas practicas.
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Retos y oportunidades para las capacidades dinamicas en
Fresnillo

El entorno econdmico y social presenta retos (nicos 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 absorcion de conocimiento y la
innovacion. Winter (2003) sostiene que las capacidades
dinamicas son particularmente relevantes en entornos volatites,
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 desempefiar un
papel crucial en este proceso. Asimismo, fomentar la
participacion en programas de incubacidn y aceleracion
gmpresarial podria proporcionar a las PYMES acceso a recursos
adicionales y experiencia en gestion.

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

La integracién de herramientas de evaluacién y la
formacion en liderazge estratégico son pasos esenciales para
fortalecer el potencial competitivo de las empresas locales.
Ademas, iniciativas como la creacidn de consorcios
empresariales y la adopcién de metodologias &giles en la gestion
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 direccion en el desarrollo de capacidades dinamicas,
destacando la importancia de factores contextuales como el
entorno econdmico v la cultura organizacional. Segun Helfat y
Peteraf (2009), las capacidades dinamicas deben ser analizadas
no solo como atributes 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 relacion entre tas capacidades dinamicas y la
transformacion digital, considerando su creciente relevancia en

la competitividad empresarial.
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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 estudic confirman la
importancia de las capacidades dindmicas 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 dindmicas, se proponen las siguientes
recomendaciones con acciones concretas:

1. Formacién en liderazgo estratégico: I!mplementar
talleres practicos para directivos, enfocados en habilidades
de toma de decisiones basadas en datos, gestion del
cambio y resolucién de problemas complejos. Ademas,
establecer mentorias con expertos en gestion empresarial

para proporcionar orientacion persenalizada.
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2. Fomento de redes colaborativas: Crear plataformas
digitates que faciliten la interaccidon entre PYMEs,
universidades y  organismpos  gubemamentales,
promoviendo el intercambio de conocimientos y la
generacion de proyectos conjuntos. Organizar eventos
presenciales como fenas de innovacion y mesas redondas
para fortalecer los vinculos entre actores clave.

3. Incentivos para la innovacion sostenible: Disefar
esquemas de financiamiento accesible para la adquisicién
de tecnologias limpias, apoyados por subsidios
gubemamentales. Ademas, fomentar premios ¥
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 desarmollo de capacidades dinamicas.
Complementar estas hemamientas con asesorias
periodicas de consultores especializados para ajustar
estrategias en funcion de ios 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. Paralelamenie, crear alianzas con empresas
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tecnologicas que ofrezcan servicios y soluciones a costos
reducidos para facilitar ia digitalizacidn de las PYMEs.
En conclusion, este estudio destaca ia importancia de las
capacidades dinamicas como un pilar fundamental para ia
competitividad sostenible de las PYMEs.
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