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Descripcion General

Este libro estd disefiado como una guia tedrica para estudiantes de
Introduccién a la Administracion de Empresas, proporcionando una
comprensién profunda de los conceptos fundamentales y los marcos
tedricos que sustentan la gestidon organizacional. Con un enfoque
exclusivamente tedrico, el libro estd estructurado en cuatro unidades
tematicas que cubren desde los principios béasicos de la administracién
hasta los enfoques contemporaneos de gestidén, sin incluir ejercicios
practicos ni casos aplicados. Su objetivo es sentar las bases conceptuales

para estudios avanzados y la comprensién de la dindmica empresarial.
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Unidad 1: Fundamentos y Evolucién de la Administracién
Descripcion

Esta unidad introduce los conceptos esenciales de la administracién, su
propdsito y su desarrollo histérico. Se exploran las teorias clésicas vy
modernas que han dado forma a la disciplina, destacando la importancia
de la administracién en el contexto organizacional y su rol en la
consecuciéon de objetivos empresariales.

° 7

1.1. Definicién y objetivos de la administracion: eficiencia, eficacia y

sostenibilidad

La administraciéon es una disciplina fundamental que sustenta el
funcionamiento de las organizaciones en cualquier ambito, desde
empresas privadas hasta instituciones publicas y sin fines de lucro. Su
relevancia radica en su capacidad para coordinar recursos, optimizar

procesos y alinear esfuerzos hacia el logro de objetivos estratégicos.

La administracién se define como el proceso de planificar, organizar,
dirigir 'y controlar recursos (humanos, financieros, materiales vy
tecnoldgicos) para alcanzar los objetivos de una organizacién de manera
eficiente y eficaz (Robbins y Coulter, 2021). Este proceso no solo busca
maximizar los resultados con los recursos disponibles, sino también
garantizar la sostenibilidad a largo plazo, un aspecto cada vez maés
relevante en el contexto actual. Segin Robbins y Coulter (2021), la
administracion es un arte y una ciencia que requiere habilidades técnicas,
humanas y conceptuales para adaptarse a entornos dindmicos vy
complejos. El propdsito de la administracién trasciende la mera gestién
operativa. En el ambito empresarial, su objetivo principal es generar valor
para los stakeholders, ya sean accionistas, empleados, clientes o la
sociedad en general. En este sentido, la administracién se convierte en un
puente entre los intereses individuales y colectivos, promoviendo el

bienestar organizacional y social. Por ejemplo, una empresa que



implementa practicas administrativas sdélidas no solo mejora su
rentabilidad, sino que también puede contribuir al desarrollo econdmico

local al generar empleo y fomentar la innovacion.
1.1.1.Eficiencia, eficacia y sostenibilidad como pilares fundamentales

La eficiencia se refiere a la capacidad de una organizacion para utilizar sus
recursos de manera dptima, minimizando desperdicios y maximizando
resultados (Drucker, 2017). Peter Drucker, uno de los pensadores mas
influyentes en la administracién moderna, argumenta que la eficiencia es
la base para la supervivencia de cualquier organizacién, ya que permite
operar en entornos competitivos donde los recursos son limitados. Por
ejemplo, una empresa manufacturera que optimiza su cadena de
suministro logra reducir costos y tiempos de entrega, lo que fortalece su

posicién en el mercado.

Por otro lado, la eficacia implica alcanzar los objetivos establecidos,
independientemente de los recursos utilizados. Segun Koontz y Weihrich
(2013), la eficacia es el primer paso hacia el éxito organizacional, ya que
una empresa puede ser eficiente en sus procesos, pero si no logra sus
metas estratégicas, su esfuerzo carece de impacto. Un ejemplo préactico
es una campana de marketing: una empresa puede gastar millones en
publicidad (eficiencia en el uso de recursos), pero si no logra aumentar

las ventas o la notoriedad de la marca, no es eficaz.

La sostenibilidad, un concepto mas reciente, ha ganado relevancia en la
administracion moderna debido a las presiones sociales y ambientales.
Robbins y Coulter (2021) destacan que las organizaciones deben integrar
la sostenibilidad en sus estrategias para garantizar su viabilidad a largo
plazo y responder a las expectativas de la sociedad. Esto implica adoptar
practicas que equilibren el crecimiento econédmico con la responsabilidad
social y ambiental. Por ejemplo, empresas como Unilever han
implementado estrategias de sostenibilidad que no solo reducen su
huella de carbono, sino que también fortalecen su imagen de marca y

generan lealtad entre los consumidores.
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1.1.2.Desarrollo histérico y teorias de la administracion

El estudio de la administracidn tiene sus raices en los albores de la
civilizacién, pero su formalizacion como disciplina comenzé a finales del

siglo XIX 'y principios del XX.

Las teorias clasicas, como la administracién cientifica de Frederick Taylor
y la teoria burocratica de Max Weber, sentaron las bases para entender la
organizacion como un sistema estructurado. Taylor (1911, citado en
Robbins y Coulter, 2021) enfatizé la optimizacién de procesos mediante
la estandarizacién y la medicion del desempefio, lo que revoluciond la
productividad en la era industrial. Sin embargo, su enfoque centrado en
la eficiencia fue criticado por deshumanizar el trabajo, ignorando las

necesidades emocionales y sociales de los empleados.

Por su parte, la teoria administrativa de Henri Fayol, también parte de las
corrientes clasicas introdujo principios como la division del trabajo, la
autoridad y la unidad de mando, que siguen siendo relevantes en la
gestion moderna (Koontz y Weihrich, 2013). Fayol abogd por un enfoque
holistico que considerara tanto los aspectos técnicos como humanos de

la administracion, sentando las bases para teorias posteriores.

En el siglo XX, las teorias modernas como la teoria de sistemas, la teoria
de la contingencia y el enfoque humanista ampliaron la perspectiva de la
administracion. La teoria de sistemas, por ejemplo, ve a las
organizaciones como organismos vivos que interactuan con su entorno
(Drucker, 2017). Este enfoque es particularmente relevante en la
actualidad, donde las empresas deben adaptarse a cambios rapidos en la
tecnologia, la economia y las expectativas sociales. Por otro lado, el
enfoque humanista, liderado por pensadores como Elton Mayo, resalté la
importancia de la motivacion y el bienestar de los empleados, lo que dio
lugar a practicas modernas como la gestiéon del talento y la cultura

organizacional.
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1.1.3.Relevancia social de la administracion

La administracion no solo impacta a las organizaciones, sino que también
tiene un profundo efecto en la sociedad. Las organizaciones bien
administradas contribuyen al desarrollo econédmico al generar empleo,
fomentar la innovacién y mejorar la calidad de vida. Por ejemplo, una
empresa que implementa practicas de gestién inclusivas puede
promover la equidad de género y la diversidad, lo que tiene un impacto
positivo en la cohesiéon social (Robbins y Coulter, 2021). Ademas, la
administracion eficaz permite a las organizaciones responder a desafios
globales como el cambio climéatico, la pobreza y la desigualdad,
alinedndose con los Objetivos de Desarrollo Sostenible de las Naciones

Unidas.

En el contexto social, la administracién también juega un papel crucial en
la gestion de crisis. Durante la pandemia de COVID-19, las
organizaciones que contaban con planes de contingencia y liderazgo
adaptativo pudieron mitigar los impactos negativos, protegiendo tanto a
sus empleados como a sus comunidades (Drucker, 2017). Este tipo de
liderazgo administrativo demuestra cémo la disciplina trasciende las

fronteras de la empresa y se convierte en un motor de cambio social.
1.1.4.Relevancia empresarial de la administracién

En el dmbito empresarial, la administracién es la columna vertebral que
permite a las organizaciones competir y prosperar en mercados
globalizados. Una gestion eficaz asegura que las empresas puedan
innovar, adaptarse a las tendencias del mercado y mantener la
satisfaccién de sus clientes. Por ejemplo, empresas tecnoldégicas como
Apple y Tesla han utilizado principios administrativos para alinear sus
recursos con una visién estratégica, lo que les ha permitido liderar sus

respectivas industrias (Koontz y Weihrich, 2013).

Ademas, la administracion fomenta la resiliencia organizacional. En un
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entorno donde la disrupcidén tecnoldgica y los cambios en el
comportamiento del consumidor son constantes, las empresas que
cuentan con una gestion sdélida pueden pivotar rdpidamente. Un caso
emblematico es el de Netflix, que pasd de ser una empresa de alquiler de
DVDs a un gigante del streaming gracias a una administracién visionaria

que priorizd la innovacién y la adaptabilidad.

La sostenibilidad, como se menciond anteriormente, también es un factor
critico en la relevancia empresarial. Las empresas que integran practicas
sostenibles no solo cumplen con las regulaciones ambientales, sino que
también atraen a inversores y consumidores que valoran la
responsabilidad corporativa. Esto, a su vez, mejora la competitividad vy

fortalece la posicion de la empresa en el mercado.
1.1.5.Conclusién

La administracion es una disciplina dindmica que combina eficiencia,
eficacia y sostenibilidad para impulsar el éxito organizacional y generar

un impacto positivo en la sociedad.

A través de su evolucién histérica y la integraciéon de teorias clasicas y
modernas, la administracién ha demostrado ser un pilar esencial para
enfrentar los desafios del mundo actual. Las bases tedricas han
proporcionado marcos que siguen guiando a las organizaciones hacia el
logro de sus objetivos mientras responden a las demandas sociales y
ambientales. En un mundo cada vez mas interconectado y cambiante, la
administracion continuaréa siendo un faro de orden y progreso, tanto para

las empresas como para la sociedad en su conjunto.

1.2. Funciones administrativas: planificacién, organizacién,

direccion y control.

La administracion es el motor que impulsa el éxito de cualquier
organizacién, ya sea una pequefa empresa, una multinacional o una
institucion  publica. Desde un enfoque préactico, las funciones

administrativas —planificacién, organizacién, direccién y control—
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constituyen un marco integral que permite a las organizaciones alcanzar

sus objetivos de manera eficiente y adaptarse a entornos dindmicos.
1.2.1.Planificacién: La base estratégica de la acciéon

La planificacién es el proceso de definir objetivos organizacionales y
establecer estrategias para alcanzarlos. Desde un enfoque practico,
implica anticipar escenarios, identificar recursos necesarios y disefar un
camino claro hacia el éxito. Segun Griffin (2022), la planificaciéon no solo
establece metas, sino que también reduce la incertidumbre al
proporcionar una hoja de ruta que alinea a todos los miembros de la

organizacion.

En la practica, la planificacion se manifiesta en la creacion de planes
estratégicos, tacticos y operativos. Por ejemplo, una empresa tecnoldgica
como Amazon utiliza la planificacion estratégica para decidir expandirse a
nuevos mercados, como el lanzamiento de Amazon Prime en un nuevo
pais. Esto requiere analizar datos de mercado, prever riesgos como la
competencia local y asignar recursos para campanas de marketing. A
nivel operativo, un restaurante local planifica su inventario semanal para
evitar desperdicios, calculando la cantidad de ingredientes necesarios
segun la demanda proyectada. Este proceso practico asegura que las
decisiones estén fundamentadas y que los recursos se utilicen de manera
eficiente, promoviendo tanto la competitividad empresarial como la

sostenibilidad social al reducir el desperdicio.

La planificacion también tiene un impacto social significativo. Por
ejemplo, una organizacién sin fines de lucro que busca combatir la
inseguridad alimentaria planifica campanas de recoleccién de alimentos,
identificando comunidades necesitadas y coordinando voluntarios. Este
enfoque estructurado maximiza el impacto de sus esfuerzos, beneficiando

a la sociedad al abordar problemas criticos.
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1.2.2.0rganizacién: Estructurando el éxito

La organizacién implica disefiar una estructura que facilite la ejecucién de
los planes, asignando roles, responsabilidades y recursos de manera
efectiva. Desde un enfoque practico, esta funciéon asegura que todos los
elementos de la organizacién trabajen en armonia. Daft (2023) destaca
que una estructura organizativa bien disefiada mejora la comunicacién y
la coordinacién, permitiendo a las empresas responder rapidamente a los

cambios del entorno.

En un contexto empresarial, la organizacién se refleja en la creacién de
departamentos, equipos de trabajo y cadenas de mando claras. Por
ejemplo, una empresa manufacturera organiza su planta de produccién
en lineas de ensamblaje, asignando tareas especificas a cada trabajador
para optimizar la productividad. Este enfoque practico reduce cuellos de
botella y mejora la eficiencia. En el caso de una startup tecnoldgico, la
organizacion puede ser méas flexible, utilizando equipos interdisciplinarios
para fomentar la innovacién, como ocurre en empresas como Spotify, que
organiza sus equipos en "squads" auténomos para desarrollar nuevas

funciones.

Desde una perspectiva social, la organizacién es clave en proyectos
comunitarios. Por ejemplo, durante una campana de vacunaciéon masiva,
las autoridades sanitarias organizan centros de vacunacién, asignan
personal médico y establecen flujos de trabajo para atender a la
poblacidén de manera eficiente. Este proceso no solo garantiza el éxito de
la campana, sino que también fortalece la confianza de la comunidad en

las instituciones.
1.2.3.Direccion: Liderazgo en acciéon

La direccion implica guiar, motivar y liderar a las personas para que
trabajen hacia los objetivos organizacionales. Desde un enfoque practico,
esta funcién se centra en inspirar a los empleados, resolver conflictos y
fomentar un entorno de colaboracién. Jones y George (2021) subrayan
que el liderazgo efectivo es crucial para alinear los esfuerzos individuales
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con la vision de la organizacién, especialmente en tiempos de cambio.

En la préctica, la direccion se observa en el liderazgo transformacional de
un gerente que motiva a su equipo a superar metas. Por ejemplo, en una
tienda minorista, un gerente que organiza reuniones diarias para
reconocer logros, escuchar inquietudes y asignar tareas fomenta un
ambiente de trabajo positivo, lo que aumenta la productividad y la
satisfaccién del cliente. En un contexto méas amplio, empresas como
Google aplican la direccién al promover una cultura de innovacidn,
donde los lideres alientan a los empleados a experimentar con nuevas
ideas, como el desarrollo de herramientas basadas en inteligencia

artificial.

Socialmente, la direccion es esencial en la gestién de crisis. Durante
desastres naturales, los lideres de organizaciones de respuesta rapida,
como la Cruz Roja, dirigen equipos de voluntarios, coordinan recursos y
toman decisiones bajo presién. Este liderazgo practico no solo salva

vidas, sino que también fortalece la resiliencia comunitaria.
1.2.4.Control: Monitoreo y ajuste continuo

El control implica medir el desempefio, compararlo con los objetivos
establecidos y tomar medidas correctivas cuando sea necesario. Desde
un enfoque préctico, esta funcion asegura que la organizacidén se
mantenga en el rumbo correcto. Segun Griffin (2022), el control efectivo
combina herramientas cuantitativas, como indicadores de desempefio,

con evaluaciones cualitativas para garantizar resultados sostenibles.

En el ambito empresarial, el control se aplica mediante sistemas como los
tableros de control (dashboards) que monitorean métricas clave, como
ventas, inventarios o satisfaccion del cliente. Por ejemplo, una cadena de
supermercados utiliza software de gestidon para rastrear las ventas diarias
y ajustar los pedidos a proveedores, evitando excesos o faltantes de
inventario. En el caso de una empresa de servicios, como un call center, el
control implica evaluar la calidad de las interacciones con los clientes y
proporcionar retroalimentacion a los empleados para mejorar el servicio.
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En el contexto social, el control es igualmente critico. Por ejemplo, una
Organizacién No Gubernamental (ONG) que implementa un programa
educativo mide el progreso de los estudiantes a través de evaluaciones
periddicas y ajusta su metodologia si los resultados no cumplen con los
objetivos. Este proceso practico asegura que los recursos se utilicen de
manera efectiva y que el programa tenga un impacto real en la

comunidad.
1.2.5.Relevancia social y empresarial

Las funciones administrativas tienen un impacto profundo tanto en el
dmbito empresarial como social. En las empresas, la planificacién,
organizacién, direcciéon y control permiten competir en mercados
globalizados, innovar y satisfacer las expectativas de los consumidores.
Por ejemplo, una empresa que planifica cuidadosamente su cadena de
suministro organiza equipos eficientes, dirige con liderazgo inspirador y
controla sus procesos puede reducir costos y mejorar su reputacién,

contribuyendo al crecimiento econémico.

Socialmente, estas funciones son esenciales para abordar problemas
complejos. Las organizaciones publicas y sin fines de lucro utilizan la
administracion para gestionar recursos limitados y maximizar su impacto.
Por ejemplo, la planificaciéon y organizacién de campanas de salud
publica, combinadas con una direccién efectiva y un control riguroso, han
sido clave para erradicar enfermedades como la polio en muchas

regiones.

Ademas, las funciones administrativas promueven la sostenibilidad. Las
empresas que integran practicas de control para reducir su huella
ambiental o planifican estrategias de responsabilidad social corporativa
no solo cumplen con regulaciones, sino que también generan confianza
entre los consumidores y las comunidades. Este enfoque préactico alinea
los intereses empresariales con los sociales, creando un impacto positivo

a largo plazo.
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1.2.6.Conclusion

Las funciones administrativas —planificacién, organizacién, direccién vy
control— son pilares esenciales para el éxito organizacional y el bienestar
social. Desde un enfoque practico, estas funciones permiten a las
organizaciones ser eficientes, adaptarse a los cambios y generar valor

para sus stakeholders.

En el dmbito empresarial, facilitan la innovacién y la competitividad,
mientras que, en el contexto social, promueven el desarrollo comunitario
y la resolucién de problemas globales, su relevancia destaca al facilitar un
enfoque estratégico y humano, asegurando resultados sostenibles en un

mundo dindmico.

1.3. Evolucién histérica de la administracion: desde el enfoque

clasico hasta los enfoques contemporaneos.

La administracién, como disciplina, ha evolucionado significativamente
desde sus origenes, adaptandose a los cambios sociales, econdmicos y
tecnoldgicos de cada época. Este ensayo explora la evoluciéon histdrica
de la administracion, desde los enfoques clasicos de finales del siglo XIX
hasta los enfoques contemporaneos que dominan el panorama actual. A
través de esta evolucién, se destaca la relevancia de la administracién
tanto en el &mbito empresarial como social, con un enfoque practico que
ilustra cémo las teorias han moldeado las organizaciones modernas. Se
integran las perspectivas de cuatro autores clave, presentadas en formato

APA, para respaldar el anélisis.
1.3.1.0rigenes y enfoques clasicos

La administracién como disciplina formal comenzé a tomar forma durante
la Revolucién Industrial, cuando la necesidad de gestionar recursos y
coordinar esfuerzos en organizaciones cada vez mas grandes se hizo
evidente. Los enfoques clésicos, surgidos a finales del siglo XIX vy

principios del XX, se centraron en la eficiencia y la estructura organizativa.
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1.3.2.Administracién cientifica

Frederick Taylor, considerado el padre de la administracion cientifica,
propuso en 1911 un enfoque basado en la optimizacién de procesos
mediante la estandarizacién y la medicién del desempefio (Schermerhorn
& Bachrach, 2020). Taylor abogdé por el uso de estudios de tiempo vy
movimiento para mejorar la productividad en las fabricas. Por ejemplo, en
una planta de acero, Taylor implementd técnicas para reducir el tiempo
que los trabajadores tardaban en cargar materiales, aumentando la
eficiencia sin incrementar los costos. Aunque su enfoque fue
revolucionario, fue criticado por su falta de atencién a los aspectos
humanos, gracias a que, priorizaba la productividad sobre el bienestar de

los trabajadores.
1.3.3.Teoria administrativa

Henri Fayol, otro pilar del enfoque clasico, desarrollé una visién mas
integral de la administracién al introducir 14 principios, como la divisién
del trabajo, la autoridad y la unidad de mando (Daft, 2023). Fayol enfocé
la gestién desde la perspectiva de los directivos, proponiendo que la
administracion es un proceso universal aplicable a cualquier
organizaciéon. En la practica, sus principios se aplican en empresas
modernas como Walmart, donde la clara divisién de roles entre
departamentos asegura una operacion fluida. La teoria de Fayol
proporciond un marco estructurado que sigue siendo relevante, aunque
su rigidez fue cuestionada con el tiempo debido a la necesidad de

flexibilidad en entornos dindmicos.
1.3.4.Teoria burocratica

Max Weber complementé los enfoques clasicos con su teoria de la
burocracia, que enfatizaba la importancia de estructuras formales, reglas
claras y jerarquias definidas (Hatch, 2018). Weber argumenté que la
burocracia era la forma mas eficiente de organizacién en contextos
complejos, como las instituciones gubernamentales. Por ejemplo, los
sistemas de registro en una oficina publica moderna, donde los
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procedimientos estan estandarizados, reflejan los principios de Weber.
Sin embargo, la burocracia puede generar rigidez, lo que limita la

innovacién, un aspecto que los enfoques modernos buscaron abordar.

La relevancia social de estos enfoques clédsicos radica en su capacidad
para establecer orden en organizaciones grandes, contribuyendo al
desarrollo econémico durante la industrializacion. En el ambito
empresarial, sentaron las bases para la produccién en masa, permitiendo

a empresas como Ford revolucionar la industria automotriz.
1.3.5.Enfoques humanistas

A medida que las limitaciones de los enfoques clasicos se hicieron
evidentes, surgieron teorias que ponian énfasis en el factor humano. El
movimiento humanista, liderado por pensadores como Elton Mayo,
marcé un punto de inflexién en la administracién al destacar la

importancia de la motivacion y las relaciones interpersonales.
Experimentos de Hawthorne

Los experimentos de Hawthorne (1924-1932), realizados por Mayo,
demostraron que la productividad no solo dependia de las condiciones
fisicas, sino también de factores sociales, como el reconocimiento y la
pertenencia (Schermerhorn y Bachrach, 2020). En una fabrica de Western
Electric, se observé que los trabajadores aumentaban su rendimiento
cuando sentian que eran observados y valorados, un fenémeno conocido
como el "efecto Hawthorne". Este hallazgo tuvo un impacto profundo,
dando lugar a practicas modernas como los programas de bienestar
laboral. Por ejemplo, empresas como Google implementan espacios de
trabajo colaborativos y beneficios para empleados, inspirados en los

principios humanistas, lo que mejora la moral y la productividad.

En el d&mbito social, el enfoque humanista fomenté un cambio hacia
politicas laborales mas justas, como la reduccién de horas de trabajo y la
mejora de las condiciones laborales, lo que contribuyé a una mayor

equidad en el entorno laboral.
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1.3.6.Enfoques modernos

A partir de la segunda mitad del siglo XX, la administracién evolucioné
hacia enfoques mas dindmicos y adaptativos, impulsados por la

globalizacidn, los avances tecnolégicos y los cambios sociales.
1.3.7.Teoria de sistemas

La teoria de sistemas, desarrollada en la década de 1960, considera a las
organizaciones como sistemas abiertos que interactian con su entorno
(Hitt, Black, & Porter, 2022). Segun esta perspectiva, las organizaciones
deben adaptarse constantemente a factores externos, como cambios en
el mercado o regulaciones gubernamentales. Por ejemplo, una empresa
como Tesla utiliza la teoria de sistemas al integrar retroalimentacion de
los consumidores y datos del mercado para ajustar su produccién de
vehiculos eléctricos. Este enfoque es crucial en un mundo interconectado,

donde las empresas deben ser agiles para sobrevivir.

Socialmente, la teoria de sistemas ha promovido la colaboracién
interorganizacional. Por ejemplo, las alianzas entre ONGs, gobiernos y
empresas para abordar el cambio climatico reflejan esta

interdependencia, maximizando el impacto de los recursos compartidos.
1.3.8.Teoria de la contingencia

El enfoque de la contingencia, popularizado en la década de 1970,
sostiene que no existe un Unico modelo de administracion universal; las
practicas deben adaptarse al contexto especifico de la organizaciéon (Dafft,
2023). Factores como el tamaio, la industria o la cultura organizacional
determinan las estrategias mas efectivas. Por ejemplo, un startup
tecnolégico puede adoptar una estructura plana para fomentar la
innovacién, mientras que un hospital requiere una jerarquia mas rigida
para garantizar la seguridad del paciente. Este enfoque practico permite

a las organizaciones ser mas flexibles y competitivas.

En términos sociales, la teoria de la contingencia ha influido en la gestién

de proyectos comunitarios, donde las soluciones se disefian segun las
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necesidades especificas de cada comunidad, como programas

educativos adaptados a contextos rurales versus urbanos.
1.3.9.Enfoques contemporaneos

En el siglo XXI, los enfoques contemporaneos han integrado conceptos
como la sostenibilidad, la digitalizacion y la responsabilidad social
corporativa. La gestion 4&gil, el liderazgo transformacional y la

administracion basada en datos son ejemplos de estas tendencias.
1.3.10. Gestion agil y digitalizacion

La gestion 4&gil, originada en la industria del software, prioriza la
flexibilidad y la colaboracién en equipos pequenos (Hitt, Black y Porter,
2022). Empresas como Spotify utilizan metodologias agiles, como los
"squads", para desarrollar productos rdpidamente en respuesta a las
demandas del mercado. La digitalizacion, por su parte, ha transformado
la administracion mediante el uso de herramientas como el big data y la
inteligencia artificial. Por ejemplo, Amazon utiliza algoritmos para
optimizar su cadena de suministro, mejorando la eficiencia y la

experiencia del cliente.
1.3.11. Sostenibilidad y responsabilidad social

La sostenibilidad se ha convertido en un pilar clave de la administracién
contemporanea. Las organizaciones son cada vez mas responsables de su
impacto ambiental y social (Hatch, 2018). Empresas como Unilever han
integrado objetivos de sostenibilidad en sus estrategias, reduciendo su

huella de carbono mientras fortalecen su marca.

Socialmente, esto se traduce en un mayor compromiso con las

comunidades, como programas de reciclaje o iniciativas de inclusion.
1.3.12. Relevancia social y empresarial

La evolucién de la administracidon ha tenido un impacto profundo en la
sociedad y las empresas. En el dmbito empresarial, ha permitido a las

organizaciones pasar de estructuras rigidas a modelos flexibles que
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fomentan la innovacién y la competitividad. Socialmente, ha contribuido a
mejorar las condiciones laborales, promover la equidad y abordar
desafios globales como el cambio climético. Por ejemplo, las préacticas de
responsabilidad social corporativa han impulsado proyectos que
benefician a comunidades marginadas, como programas de capacitaciéon

laboral financiados por empresas.
1.3.13. Conclusién

La evoluciéon histérica de la administracién refleja la capacidad de la
disciplina para adaptarse a los desafios de cada época. Desde los
enfoques clasicos de Taylor, Fayol y Weber, centrados en la eficiencia y la
estructura, hasta los enfoques contemporéneos que priorizan la agilidad,
la sostenibilidad y la digitalizacién, la administracién ha demostrado ser
un pilar esencial para el éxito organizacional y el progreso social. Las
perspectivas de autores como Schermerhorn, Daft, Hatch y Hitt
proporcionan un marco robusto para entender esta evolucidn,
destacando su relevancia en un mundo cada vez méas complejo vy
dindmico.

1.4. Teorias clasicas: administracion cientifica (Taylor), teoria clasica

(Fayol) y burocracia (Weber).

Las teorias clasicas de la administracion, surgidas a finales del siglo XIX y
principios del XX, sentaron las bases para la gestion moderna de las
organizaciones. Estas teorias, lideradas por Frederick Taylor
(administracién cientifica), Henri Fayol (teoria clasica) y Max Weber (teoria
burocréatica), ofrecieron enfoques sistematicos para mejorar la eficiencia y
la estructura organizativa, con un impacto duradero en el ambito

empresarial.
1.4.1.Administracién cientifica de Frederick Taylor

La administraciéon cientifica, desarrollada por Frederick Taylor, se centrd
en optimizar la productividad mediante la estandarizacion de procesos 'y

la mediciéon del desempeno. Taylor (1911, citado en Giannantonio y
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Hurley, 2011) propuso que la eficiencia podia lograrse al analizar
cientificamente las tareas, eliminando movimientos innecesarios vy
capacitando a los trabajadores para realizarlas de manera éptima. Su
enfoque introdujo herramientas como los estudios de tiempo vy
movimiento, que permitieron a las empresas industriales, como las

fabricas de acero, reducir costos y aumentar la produccion.

En el contexto empresarial actual, los principios de Taylor siguen siendo
relevantes en industrias que dependen de procesos repetitivos. Por
ejemplo, en la manufactura automotriz, empresas como Toyota aplican
conceptos derivados de la administracion cientifica en su Sistema de
Produccién Toyota, optimizando lineas de ensamblaje para minimizar
desperdicios (Giannantonio y Hurley, 2011). Este enfoque permite a las
empresas producir vehiculos a gran escala con alta calidad y bajos costos,
manteniendo la competitividad en mercados globales. Ademas, la
administracion cientifica ha influido en la automatizacidon, donde los
algoritmos modernos analizan procesos para mejorar la eficiencia, como
en los almacenes de Amazon, donde robots optimizan el picking de

productos.

Sin embargo, la administracién cientifica tiene limitaciones, ya que su
enfoque en la eficiencia puede deshumanizar el trabajo. Giannantonio y
Hurley (2011) sefalan que la falta de atencién a la motivacién de los
empleados llevé al surgimiento de teorias humanistas posteriores. A
pesar de esto, su legado en la estandarizacidén de procesos sigue siendo
un pilar en la gestion empresarial, especialmente en sectores donde la

precision y la productividad son criticas.
1.4.2.Teoria clasica de Henri Fayol

Henri Fayol desarrollé la teoria clasica, que se enfocé en la gestidén desde
la perspectiva de los directivos, proponiendo un marco integral para la
administracion  organizacional. Fayol identificé cinco funciones
administrativas (planificar, organizar, dirigir, coordinar y controlar) y 14

principios de gestién, como la divisidon del trabajo, la autoridad y la
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unidad de mando (Rodriguez et al., 2019).

A diferencia de Taylor, que se centré en los trabajadores operativos,
Fayol abordd la administracién como un proceso universal aplicable a

cualquier organizacion.

En el ambito empresarial, los principios de Fayol son aplicados en
empresas con estructuras jerarquicas claras, como las cadenas de retail.
Por ejemplo, Walmart utiliza la divisién del trabajo para asignar roles
especificos a empleados en areas como ventas, logistica y atencion al
cliente, lo que mejora la eficiencia operativa. La unidad de mando, otro
principio de Fayol, asegura que los empleados reciban instrucciones de
un solo supervisor, reduciendo confusiones y conflictos. Rodriguez et al.
(2019) destacan que los principios de Fayol son especialmente Utiles en
organizaciones grandes, donde la coordinacién es esencial para alinear

los esfuerzos hacia objetivos comunes.

La relevancia empresarial de la teoria cladsica radica en su capacidad para
proporcionar un marco estructurado que facilita la toma de decisiones.
Por ejemplo, en una empresa de servicios financieros, los gerentes
utilizan la planificacion y el control de Fayol para establecer metas de
ventas y monitorear el desempefio de los equipos, asegurando el
cumplimiento de objetivos estratégicos. Sin embargo, la rigidez de este
enfoque puede ser una desventaja en entornos dindmicos, como las
microempresas tecnoldgicas o starup tecnolégica donde la flexibilidad es

clave.
1.4.3.Teoria burocratica de Max Weber

Max Weber propuso la teoria burocratica, que enfatiza la importancia de
estructuras formales, reglas claras y jerarquias definidas para garantizar la
eficiencia y la imparcialidad en las organizaciones (Serpa y Ferreira,
2019). Weber argumentdé que la burocracia era ideal para gestionar
organizaciones complejas, como instituciones gubernamentales o
grandes empresas, al basarse en la racionalidad legal y la meritocracia.
Sus principios incluyen la especializacion de tareas, la autoridad
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jerarquica y la documentacion formal de procesos.

En el contexto empresarial, la teoria burocritica es evidente en
organizaciones con operaciones estandarizadas, como los bancos. Por
ejemplo, JPMorgan Chase utiliza estructuras burocraticas para garantizar
que los procesos de aprobacion de préstamos sigan reglas estrictas,
reduciendo riesgos y asegurando cumplimiento regulatorio (Serpa y

Ferreira, 2019).

La documentaciéon formal, como los registros de transacciones, permite
auditorias eficientes y protege tanto a la empresa como a sus clientes.
Ademas, la burocracia es fundamental en industrias reguladas, como la
farmacéutica, donde las normas estrictas aseguran la seguridad de los

productos.

Socialmente, la burocracia de Weber ha influido en la gestiéon publica,
asegurando que los servicios sean accesibles y equitativos. Por ejemplo,
los sistemas de registro civil en muchos paises siguen principios
burocraticos para garantizar la transparencia y la consistencia. Sin
embargo, Serpa y Ferreira (2019) advierten que un exceso de burocracia
puede generar ineficiencias, como demoras en la toma de decisiones, lo
que ha llevado a las empresas modernas a combinar la burocracia con

enfoques mas flexibles, como la gestién agil.
1.4.4.Relevancia empresarial de las teorias clasicas

Las teorias de Taylor, Fayol y Weber han moldeado la gestiéon empresarial
al proporcionar herramientas para mejorar la eficiencia, la estructura y la
consistencia. En la actualidad, estas teorias se aplican de manera hibrida,
adaptdndose a las necesidades de las organizaciones modernas. Por
ejemplo, una empresa de logistica como DHL combina la estandarizacién
de procesos de Taylor, la planificaciéon estratégica de Fayol y la
documentacién formal de Weber para optimizar sus operaciones
globales. Este enfoque integrado permite a las empresas ser competitivas
en mercados dindmicos mientras mantienen un alto nivel de control y
organizacion.

26



La relevancia social de estas teorias también es significativa. La
administracion cientifica ha contribuido a la produccién en masa,
reduciendo costos de bienes esenciales y haciéndolos accesibles a mas
personas. La teoria de Fayol ha promovido estructuras organizativas
claras en instituciones publicas, mejorando la entrega de servicios. La
burocracia de Weber, por su parte, ha asegurado la equidad en la gestién
de recursos publicos, aunque requiere adaptaciones para evitar

rigideces.
1.4.5.Aplicaciones practicas en el entorno moderno

En el contexto empresarial actual, las teorias cldsicas se combinan con
enfoques contemporaneos para enfrentar desafios como la digitalizacidon

y la sostenibilidad.

Por ejemplo, las empresas tecnoldgicas utilizan principios de Taylor para
optimizar algoritmos de inteligencia artificial, mientras que los principios
de Fayol guian la planificacidn estratégica en proyectos de expansion
global. La burocracia de Weber sigue siendo relevante en sectores
regulados, pero se complementa con metodologias &giles para fomentar

la innovacién.

Un caso practico es el de Tesla, que aplica la estandarizacién de procesos
(Taylor) en sus lineas de produccién, estructuras jerarquicas claras (Fayol)
para la toma de decisiones y controles burocraticos (Weber) para cumplir
con normativas de seguridad. Estas practicas han permitido a Tesla

escalar rdpidamente mientras mantiene la calidad de sus productos.
1.4.6.Conclusion

Las teorias cladsicas de Taylor, Fayol y Weber han proporcionado un
marco fundamental para la administracién empresarial, con aplicaciones
que trascienden el tiempo y se adaptan al contexto moderno. La
administracion cientifica optimiza procesos, la teoria clésica estructura la

gestion estratégica y la burocracia asegura consistencia y equidad.
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Aunque cada enfoque tiene limitaciones, su combinacién con practicas
contemporaneas ha permitido a las empresas enfrentar los desafios de la

globalizacién y la tecnologia.

1.5. Contexto y relevancia de Ila administracion en las

organizaciones modernas.

La administracién es el pilar que permite a las organizaciones modernas
operar con eficiencia, adaptarse a entornos dindmicos y generar valor
para sus stakeholders. En un mundo caracterizado por la globalizacién, la
digitalizacién y las demandas de sostenibilidad, la administracion se ha
convertido en una disciplina esencial para enfrentar desafios complejos 'y

aprovechar oportunidades emergentes.
1.5.1.Contexto de la administracién en las organizaciones modernas

El entorno empresarial actual estd marcado por cambios rapidos y
disruptivos. La digitalizacién ha transformado la forma en que las
organizaciones operan, con tecnologias como la inteligencia artificial (I1A),
el big data y el internet de las cosas (loT) redefiniendo procesos vy
modelos de negocio. Ademads, la globalizacion ha intensificado la

competencia, obligando a las empresas a ser mas agiles y adaptativas.

Segun Florez y Florez-Cardoso (2024), la innovacién en los modelos de
administracion es crucial para responder a estas dindmicas, destacando la

digitalizacién y la sostenibilidad como tendencias clave.

Otro factor contextual es la creciente expectativa de responsabilidad
social. Los consumidores, empleados e inversores exigen que las
organizaciones adopten practicas éticas y sostenibles, como la reduccién
de la huella de carbono o la promocidén de la diversidad. En este sentido,
la administracion moderna no solo se enfoca en maximizar ganancias,
sino también en generar un impacto positivo en la sociedad. Por ejemplo,
empresas como Patagonia integran la sostenibilidad en su estrategia,

donando parte de sus ingresos a causas ambientales, lo que fortalece su
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marca y su conexién con los consumidores.

La pandemia de COVID-19 y sus secuelas también han moldeado el
contexto administrativo. Las organizaciones han tenido que implementar
modelos hibridos de trabajo, adoptar herramientas digitales para la
colaboracién y gestionar la incertidumbre econdmica. Esto ha resaltado la
importancia de una administracion agil y centrada en las personas, capaz

de liderar en tiempos de crisis.
1.5.2.Relevancia de la administracion en el ambito empresarial

La administracién es fundamental para que las organizaciones modernas
alcancen sus objetivos de manera eficiente y eficaz. En el ambito
empresarial, su relevancia se manifiesta en tres areas clave: optimizacion

de recursos, innovacién y competitividad.
Optimizacion de recursos

La administracion permite a las empresas utilizar sus recursos —humanos,
financieros, tecnoldégicos y materiales— de manera eficiente. Segun Lopez
et al. (2024), una gestién efectiva de recursos humanos, combinada con
tecnologias digitales, mejora la productividad y la satisfaccion laboral. Por
ejemplo, una empresa de logistica como DHL utiliza sistemas de gestion
basados en |A para optimizar rutas de entrega, reduciendo costos y
emisiones. Este enfoque practico no solo mejora los margenes de
ganancia, sino que también contribuye a la sostenibilidad ambiental,

alinedndose con las expectativas de los stakeholders.

En un caso maés especifico, una pyme que implementa un sistema de
planificacién de recursos empresariales (ERP) puede centralizar la gestion
de inventarios, finanzas y ventas, reduciendo errores y tiempos de
respuesta. Esta optimizacién permite a las pequenas empresas competir
con actores mas grandes, demostrando la universalidad de los principios

administrativos.
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Innovacién

La administracion fomenta la innovacidn al crear entornos que
promueven la creatividad y la experimentacién. Florez y Florez-Cardoso
(2024) destacan que la adopciéon de plataformas digitales y modelos
adgiles permite a las empresas desarrollar productos y servicios
innovadores. Por ejemplo, una micro empresa emergente (startups
tecnoldgicas) como Stripe han revolucionado los pagos en linea al ofrecer
soluciones simples y escalables, gracias a una administracién que prioriza

la iteracion rapida y la retroalimentacién del cliente.

En el contexto de grandes corporaciones, empresas como Microsoft
utilizan la administracién para gestionar equipos interdisciplinarios que
desarrollan tecnologias como la IA generativa. La planificacion
estratégica, combinada con una direccién inspiradora, permite a estas
empresas liderar mercados altamente competitivos. La innovacién no
solo impulsa el crecimiento econdmico, sino que también genera
soluciones a problemas sociales, como aplicaciones de salud digital que

mejoran el acceso a la atencién médica.
Competitividad

En un mercado globalizado, la administracién es clave para mantener la
competitividad. Las organizaciones deben adaptarse rapidamente a
cambios en las preferencias de los consumidores, regulaciones y avances
tecnoldgicos. Segun Tumi et al. (2024), la gestion estratégica, que incluye
la planificacion y el control, permite a las empresas anticipar tendencias y
ajustar sus operaciones. Por ejemplo, Netflix transformé su modelo de
negocio de alquiler de DVDs a streaming, gracias a una administracion

visionaria que identificé el potencial de la tecnologia digital.

La competitividad también se fortalece mediante la gestion de la
experiencia del cliente. Empresas como Amazon utilizan herramientas
administrativas, como el anélisis de datos, para personalizar
recomendaciones, lo que mejora la satisfaccion del cliente y aumenta las
ventas. Este enfoque préactico demuestra cdmo la administracién puede
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convertir datos en ventajas competitivas.
1.5.3.Relevancia social de la administracion

Mas alld del ambito empresarial, la administraciéon tiene un impacto
significativo en la sociedad. Las organizaciones bien administradas
contribuyen al desarrollo econémico al generar empleo, fomentar la
innovacién y mejorar la calidad de vida. Por ejemplo, una empresa que
implementa politicas de inclusién, como la contratacién de personas con
discapacidades, no solo cumple con su responsabilidad social, sino que

también fortalece la cohesién comunitaria (Lépez et al., 2024).

La administracion también juega un papel crucial en la gestion de
recursos publicos. Las organizaciones gubernamentales y sin fines de
lucro utilizan principios administrativos para maximizar el impacto de
recursos limitados. Por ejemplo, durante campafias de vacunacién
masiva, una planificacién y organizacién efectivas aseguran que las dosis
lleguen a las comunidades mdas necesitadas, mientras que el control

garantiza la transparencia en el uso de fondos publicos.

La sostenibilidad es otro aspecto donde la administracién tiene relevancia
social. Las empresas que adoptan practicas sostenibles, como la
reduccién de residuos o el uso de energias renovables, no solo cumplen
con regulaciones, sino que también inspiran a otras organizaciones vy
comunidades a seguir su ejemplo. Tumi et al. (2024) destacan que las
alianzas estratégicas entre empresas y ONGs son un ejemplo de cémo la
administracion puede abordar desafios globales, como el cambio

climatico.
1.5.4.Aplicaciones practicas en organizaciones modernas

En la practica, la administracién se aplica a través de herramientas vy
estrategias que integran las funciones clasicas (planificacién,

organizacion, direccién y control) con enfoques contemporaneos.

Por ejemplo, una microempresa de servicios planifica su estrategia de
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mercado analizando datos de usuarios, organiza equipos agiles para
desarrollar productos, dirige con liderazgo transformacional para motivar
a los empleados y controla el desempefio mediante indicadores clave
(KPIs). Este enfoque integrado permite a empresas como Airbnb escalar

rdpidamente mientras mantienen una experiencia de usuario de alta

calidad.

En el sector publico, la administracién se aplica en la gestién de
proyectos de infraestructura. Por ejemplo, la construcciéon de un hospital
requiere una planificacién detallada de recursos, una organizacién clara
de contratistas y personal, una direccion efectiva para coordinar equipos
y un control riguroso para cumplir con plazos y presupuestos. Estas
practicas aseguran que los proyectos beneficien a la comunidad de

manera eficiente.
1.5.5.Conclusién

La administracién es indispensable en las organizaciones modernas, ya
que proporciona un marco para optimizar recursos, fomentar la
innovacion y mantener la competitividad en un entorno globalizado. Su
relevancia trasciende el dmbito empresarial, contribuyendo al desarrollo
social mediante la generacién de empleo, la promocién de la
sostenibilidad y la gestion eficiente de recursos publicos, en general los
documentos citados subrayan cémo la administracién, adaptada a las
demandas de la digitalizacién y la responsabilidad social, sigue siendo un

motor de progreso en el siglo XXI.

1.6. Tipos de organizaciones y su relacion con la gestién

administrativa

La gestién administrativa es el ndcleo que permite a las organizaciones
alcanzar sus objetivos, optimizar recursos y adaptarse a entornos
dindmicos. Las organizaciones varian en estructura, propdsito y contexto,
lo que exige enfoques administrativos adaptados a sus caracteristicas
especificas. Este ensayo explora los principales tipos de organizaciones —
empresas con fines de lucro, organizaciones sin fines de lucro y entidades
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gubernamentales— y su relacién con la gestién administrativa desde un

enfoque practico en el &mbito empresarial.
1.6.1.Empresas con fines de lucro

Las empresas con fines de lucro, como corporaciones, pequenas y
medianas empresas (pymes) y startups, tienen como objetivo principal
generar beneficios econdmicos para sus propietarios o accionistas. Estas
organizaciones operan en sectores diversos, desde tecnologia hasta
manufactura, y requieren una gestiéon administrativa enfocada en la

competitividad, la innovacion y la maximizacién de recursos.
1.6.2.Gestion administrativa en empresas con fines de lucro

La gestion administrativa en estas empresas se centra en las funciones
clasicas: planificacién, organizaciéon, direcciéon y control. Segin Wheelen
et al. (2018), la planificacién estratégica es crucial para alinear los
recursos con los objetivos de mercado. Por ejemplo, una empresa
tecnolégica como Apple planifica cuidadosamente el lanzamiento de
nuevos productos, como el iPhone, analizando tendencias de consumo y
asignando recursos para investigaciéon y desarrollo. La organizacién
implica estructurar equipos interdisciplinarios, como los dedicados al

disefio y la produccidn, para garantizar una ejecucion eficiente.

La direccion en estas empresas requiere liderazgo transformacional para
motivar a los empleados en entornos competitivos. Un caso practico es el
de Tesla, donde el liderazgo de Elon Musk inspira a los equipos a innovar
en vehiculos eléctricos, alineando los esfuerzos con una visidn
estratégica. El control, por su parte, se aplica mediante indicadores clave
de desempefio (KPls), como las ventas o la satisfacciéon del cliente.
Amazon, por ejemplo, utiliza sistemas de monitoreo en tiempo real para
optimizar su cadena de suministro, reduciendo costos y mejorando la

experiencia del cliente.

La relevancia empresarial de la gestion administrativa en estas

organizaciones radica en su capacidad para generar valor econémico.
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Una pyme que implementa un sistema de gestion de inventarios basado
en software ERP puede reducir desperdicios y aumentar su rentabilidad,
compitiendo con empresas mas grandes. Socialmente, estas empresas
contribuyen al desarrollo econémico al generar empleo y fomentar la
innovacién, como los startups que desarrollan aplicaciones de salud

digital accesibles para comunidades marginadas.
1.6.3.0rganizaciones sin fines de lucro

Las organizaciones sin fines de lucro (ONGs, asociaciones, fundaciones)
buscan cumplir misiones sociales, culturales o ambientales, en lugar de
generar ganancias. Ejemplos incluyen ONGs como Médicos Sin Fronteras
o fundaciones educativas. La gestion administrativa en estas
organizaciones es esencial para maximizar el impacto con recursos

limitados.
1.6.4.Gestion administrativa en organizaciones sin fines de lucro

La planificacion en las ONGs implica definir metas especificas, como
distribuir alimentos a comunidades necesitadas. Ansoff et al. (2019)
destacan que estas organizaciones deben priorizar la asignacién
estratégica de recursos, ya que dependen de donaciones y subsidios. Por
ejemplo, una ONG que combate la inseguridad alimentaria planifica
campanas de recoleccién, identificando donantes y coordinando
voluntarios para optimizar el alcance. La organizacién en estas entidades
suele ser menos jerarquica que en las empresas con fines de lucro, pero

igualmente estructurada.

Un ejemplo préctico es una fundacidon educativa que organiza equipos de
docentes y administradores para implementar programas de
capacitacién. La direccidon requiere lideres que motiven a voluntarios y
empleados, a menudo sin incentivos monetarios. Segin Ansoff et al.
(2019), el liderazgo carismatico es clave para mantener la moral en estas
organizaciones. El control se implementa mediante la evaluacidon de
impacto, como medir el nimero de beneficiarios de un programa de
alfabetizacion.
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La gestién administrativa en las ONGs tiene un impacto social directo, ya
que permite abordar problemas como la pobreza o el cambio climatico.
En el d&mbito empresarial, estas organizaciones pueden colaborar con
empresas en programas de responsabilidad social corporativa, como
alianzas entre Unilever y ONGs para promover la sostenibilidad. Este
enfoque practico maximiza el impacto social mientras fortalece la

reputacion de las empresas asociadas.
1.6.5.Entidades gubernamentales

Las entidades gubernamentales, como ministerios, municipalidades o
agencias publicas, tienen como objetivo proveer servicios publicos y
garantizar el bienestar de la sociedad. Su gestiéon administrativa se centra

en la eficiencia, la transparencia y el cumplimiento de regulaciones.
1.6.6.Gestion administrativa en entidades gubernamentales

La planificacién en el sector publico implica disefiar politicas y programas
que respondan a las necesidades de la poblacién. Hill et al. (2020)
subrayan que la planificacién estratégica en el sector publico debe
equilibrar recursos limitados con demandas crecientes. Por ejemplo, un
municipio que planifica la construccion de una red de transporte publico
analiza costos, impacto ambiental y necesidades de la comunidad para

priorizar rutas.

La organizacién en estas entidades suele ser jerdrquica, con roles
definidos para garantizar la coordinacion. Un departamento de salud
publica organiza equipos médicos y administrativos para ejecutar
campafas de vacunacién, asegurando una distribucidon eficiente de
recursos. La direcciéon requiere lideres que inspiren confianza en la
ciudadania, como un ministro que comunica claramente los beneficios de

una nueva politica.

El control es critico para garantizar la transparencia, mediante auditorias y
reportes que evallan el uso de fondos publicos (Hill et al., 2020). Por

ejemplo, una agencia gubernamental que monitorea la calidad del agua
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utiliza sistemas de control para garantizar el cumplimiento de normativas

ambientales.

La relevancia de la gestion administrativa en el sector publico radica en su
capacidad para mejorar la calidad de vida. Una municipalidad que
gestiona eficazmente los servicios de recoleccién de residuos contribuye
a la salud publica y la sostenibilidad ambiental. En el &mbito empresarial,
las entidades gubernamentales facilitan un entorno propicio para los
negocios al implementar regulaciones claras y programas de apoyo,

como incentivos fiscales para startups.
1.6.7.Relacién entre tipos de organizaciones y gestién administrativa

Aunque los tipos de organizaciones varian en sus objetivos, todas

dependen de una gestién administrativa efectiva para cumplir sus metas.

Las empresas con fines de lucro priorizan la competitividad y la
innovacién, utilizando herramientas como el andlisis de datos para
optimizar procesos. Las ONGs se enfocan en el impacto social,
adaptando las funciones administrativas para maximizar recursos escasos.
Las entidades gubernamentales buscan la eficiencia y la transparencia,
asegurando que los servicios lleguen a la poblaciéon de manera

equitativa.

En la practica, estas organizaciones a menudo colaboran. Por ejemplo,
una empresa tecnoldgica puede asociarse con una ONG y una entidad
gubernamental para desarrollar una aplicaciéon de educacién gratuita,
combinando la innovacién del sector privado, el impacto social de la
ONG y el apoyo logistico del gobierno. Esta sinergia demuestra cémo la
gestion administrativa, adaptada a cada tipo de organizacién, genera

beneficios tanto econédmicos como sociales.
1.6.8.Aplicaciones practicas en el entorno empresarial

En el contexto empresarial, la gestién administrativa permite a las
organizaciones adaptarse a desafios modernos, como la digitalizacién y la

sostenibilidad.
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Una empresa emergente tecnoldgica utiliza la planificacion para
identificar mercados objetivo, la organizacién para formar equipos agiles,
la direccion para motivar a los empleados y el control para medir el
rendimiento del producto. Una empresa manufacturera, como General
Electric, implementa sistemas de control de calidad basados en los
principios de Wheelen et al. (2018) para garantizar productos confiables,
mientras que una ONG que colabora con esta empresa organiza
campafas de reciclaje, alineando sus esfuerzos con los objetivos de

sostenibilidad corporativa.
1.6.9.Conclusién

La gestion administrativa es esencial para el éxito de las organizaciones
modernas, independientemente de su tipo. Las empresas con fines de
lucro, las ONGs y las entidades gubernamentales requieren enfoques
administrativos adaptados a sus objetivos, pero todos comparten la
necesidad de planificar, organizar, dirigir y controlar de manera efectiva.
Se destaca como la administracion impulsa la eficiencia, la innovacion y el
impacto social, fortaleciendo tanto el entorno empresarial como el

bienestar colectivo.
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Unidad 2: Proceso de Planificacion y Toma de Decisiones
Descripcion

Esta unidad examina la teoria detrds de la planificacion como funcién
administrativa clave y su relacidon con la toma de decisiones. Se analizan
los diferentes tipos de planificacién, los niveles estratégicos y los modelos
tedricos que guian la formulacion de objetivos y estrategias

organizacionales.
2.1. Concepto y propésito de la planificaciéon en la administracion.

La planificacién es una funcién esencial dentro del proceso administrativo
que permite a las organizaciones anticipar el futuro, establecer objetivos
claros y definir las acciones necesarias para alcanzarlos. Su importancia
radica en que proporciona una base racional para la toma de decisiones,
minimiza la incertidumbre, optimiza el uso de los recursos y alinea los
esfuerzos organizacionales hacia una direccién comun. La planificacidon
no solo se limita a prever el futuro, sino que también implica prepararse
activamente para moldearlo, lo que la convierte en una herramienta

estratégica clave en la administracion contemporéanea.

Desde una perspectiva conceptual, la planificacién puede definirse como
el proceso sistematico de establecer metas organizacionales, determinar
las estrategias y politicas necesarias para alcanzarlas y desarrollar planes
detallados para coordinar actividades, recursos y cronogramas (Koontz y
Weihrich, 2012). Este proceso abarca tanto el disefio de escenarios
deseables como la eleccién racional de alternativas para lograr los fines
propuestos. De esta forma, la planificacidon representa un vinculo directo
con la funcién de toma de decisiones, ya que cada etapa del proceso
implica seleccionar la mejor opcidn entre diversas alternativas

disponibles.

El propdsito central de la planificacion es proporcionar una hoja de ruta

para la organizacién. Esta hoja de ruta no solo guia la accién presente,
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sino que también permite anticiparse a los desafios futuros.

La planificacion ayuda a identificar oportunidades, gestionar riesgos vy
establecer prioridades claras. En un entorno cambiante y competitivo,
donde las organizaciones deben adaptarse constantemente, la
planificacién adquiere un caracter dindmico y flexible, orientado a
mantener la eficacia y eficiencia organizacional (Ramirez y Maldonado,

2021).

Existen diversos tipos de planificacion que varian en funcidon de su
alcance, horizonte temporal y nivel jerarquico. Tradicionalmente, se
distingue entre la planificacion estratégica, tactica y operativa. La
planificacién estratégica es de largo plazo y define el rumbo general de la
organizacion. Se enfoca en aspectos como la misidn, visidon, objetivos a
largo plazo y estrategias corporativas. Este nivel corresponde a la alta
direccién y tiene un caracter global, orientado a fortalecer la

competitividad y sostenibilidad organizacional.

La planificacién tactica, por su parte, se desarrolla a nivel de las unidades
funcionales o departamentos y traduce las estrategias generales en
planes més especificos y de mediano plazo. Aqui se definen programas,
proyectos y recursos que permitirdn ejecutar las estrategias disefiadas en
el nivel estratégico. Finalmente, la planificacién operativa se orienta a
corto plazo e incluye actividades concretas, asignacién de tareas vy
utilizacién de recursos diarios. Su ejecucidn recae principalmente en los
mandos medios y operativos, quienes aseguran la implementacién

eficiente del plan general (Mintzberg, Ahlstrand y Lampel, 2005).

Un elemento central de la planificacion es la formulacion de objetivos,
que permite orientar los esfuerzos organizacionales. Los objetivos deben
ser especificos, medibles, alcanzables, relevantes y con un horizonte
temporal definido (SMART). La claridad en los objetivos facilita la
evaluacién del desempefio y permite realizar ajustes en la estrategia
segun los resultados obtenidos. Ademas, la formulaciéon de objetivos se

basa en modelos tedricos que guian la planificacidon, tales como el
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modelo de planificacion estratégica clasica, el enfoque emergente o el

modelo de ciclo continuo de planificacion y evaluacién.

El modelo racional de toma de decisiones, por ejemplo, es
frecuentemente utilizado en procesos de planificacién. Este modelo
propone un enfoque légico y secuencial: identificacién del problema,
formulacién de alternativas, evaluacidon de consecuencias, eleccién de la

mejor opcion e implementacion.

La planificacién, en este sentido, se convierte en un marco estructurado
que permite tomar decisiones coherentes con los fines organizacionales.
No obstante, también se reconoce la existencia de modelos mas flexibles
y adaptativos, como el modelo incremental, que considera Ia
incertidumbre y el aprendizaje organizacional como elementos

inherentes al proceso decisorio (Simon, 1997).

En conclusién, la planificacién representa una funcién vital en la
administracion, al permitir alinear los recursos, capacidades y acciones de
la organizacién hacia el cumplimiento de sus objetivos. Es una
herramienta fundamental para la toma de decisiones racionales, tanto en
contextos estables como en escenarios de alta incertidumbre.
Comprender los tipos de planificacién, los niveles estratégicos y los
modelos tedricos que la sustentan, permite a los lideres organizacionales
mejorar su capacidad de anticipacion, coordinacién y adaptacién en un

entorno competitivo.
2.2. Tipos de planificacion: estratégica, tactica y operativa.

En el entorno actual, caracterizado por cambios constantes,
incertidumbre econémica y transformacién digital, la planificacién es una
herramienta clave que permite a las organizaciones tomar decisiones con
una base estructurada. Desde un enfoque practico, la planificacion no
solo guia el rumbo institucional, sino que también facilita la articulaciéon

entre los distintos niveles jerarquicos de la organizacién, mediante tres
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tipos complementarios: planificacion estratégica, planificacion tactica y
planificacién operativa. Cada una cumple una funcién especifica en la
gestion organizacional y su adecuada integracién asegura coherencia

entre los objetivos globales y las acciones concretas.
2.2.1. Planificacion Estratégica: La Vision a Largo Plazo

La planificacion estratégica se desarrolla a nivel directivo y tiene un
enfoque de largo plazo, usualmente de tres a cinco afos. Su objetivo es
establecer la misién, visién, objetivos generales y estrategias que guiaran
a la organizacién hacia su propédsito fundamental. Este tipo de
planificacién parte de diagndsticos internos y externos (como anélisis
FODA o PESTEL) y busca anticiparse a las oportunidades y amenazas del

entorno para posicionar a la organizacion de manera competitiva.

En la practica, la planificacion estratégica exige una visidn integral del
mercado, una comprensidén clara de los recursos institucionales y la
identificacion de ventajas competitivas sostenibles. Por ejemplo, en una
empresa manufacturera, el disefio de una estrategia de expansidn
internacional basada en la innovacion tecnolégica o el desarrollo de una
nueva linea de productos implica decisiones estratégicas que deben
sustentarse en estudios de mercado, inversién de capital y proyecciones a

futuro.

Segin Ramirez y Castafieda (2023) la planificacién estratégica se ha
vuelto mas flexible en los Gltimos afios, integrando herramientas como la
inteligencia artificial para prever escenarios futuros y tomar decisiones
mas informadas. Los autores afirman que el componente adaptativo es
esencial en la planificaciéon moderna, especialmente en sectores como la

tecnologia, la educacién superior y el emprendimiento digital.
2.2.2. Planificacién Tactica: El Puente entre la Estrategia y la Ejecucion

La planificacion tactica opera en un nivel intermedio, gestionado por los
mandos medios o gerencias departamentales. Su enfoque es de mediano

plazo, generalmente de uno a tres anos, y su finalidad es traducir los
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lineamientos estratégicos en planes especificos para cada area funcional

(finanzas, marketing, produccién, recursos humanos, entre otros).

A nivel préctico, la planificacion tactica implica la definicion de metas
departamentales, asignacion de  presupuestos, desarrollo de
cronogramas y establecimiento de indicadores de desempefo. Por
ejemplo, si la estrategia global es aumentar la participacién en el
mercado digital, el departamento de marketing puede disenar un plan
tactico para lanzar campafias en redes sociales, optimizar el

posicionamiento SEO o desarrollar una tienda en linea.

De acuerdo con Morales y Espinoza (2023), la planificaciéon tactica
permite alinear las capacidades operativas de la organizacién con los
objetivos estratégicos, siempre que exista una comunicacién fluida entre
los diferentes niveles jerarquicos. Asimismo, destacan la importancia de
utilizar sistemas de gestiéon por objetivos (MBO) y herramientas de

evaluacién de desempefio para dar seguimiento a los planes tacticos.
2.2.3. Planificacion Operativa: Acciones Concretas y Cotidianas

La planificacién operativa es el nivel méas detallado y especifico, orientado
a la accidn inmediata y cotidiana. Es desarrollada por supervisores,
coordinadores y personal operativo, y suele tener un horizonte de corto
plazo, normalmente mensual, semanal o incluso diario. Este tipo de
planificacién responde al "cdmo" se llevardan a cabo las actividades

necesarias para alcanzar los objetivos tacticos y estratégicos.

En términos practicos, un plan operativo puede incluir el cronograma de
turnos de trabajo, la asignacién de tareas, el control de inventarios o la
implementacién de protocolos de atencién al cliente. Por ejemplo, si el
area de produccion tiene como meta tactica reducir el desperdicio en un
10 %, el plan operativo incluird acciones como ajustes en el control de
calidad, capacitacién técnica al personal o mejora en los procesos

logisticos.

Martinez y Salinas (2023) destacan que la planificaciéon operativa ha
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evolucionado con el uso de software de gestion (como ERP y CRM), que
permite una mayor precision y eficiencia en la ejecucidon. Ademas,
subrayan que la retroalimentacién constante del personal operativo

mejora la toma de decisiones en tiempo real y permite ajustes oportunos.
2.2.4. Integracion de los Tres Niveles

La planificacidon efectiva se basa en la coherencia e integracién entre los
tres tipos de planificacion. La estrategia traza la direccion general, la
tactica traduce esa direccidon en planes funcionales, y la operativa ejecuta
las acciones concretas. Una organizacién exitosa es aquella que logra
alinear sus recursos y esfuerzos en todos estos niveles, asegurando asi un

desempeno eficiente y orientado a resultados.

La falta de coordinacién entre estos niveles puede provocar conflictos,
ineficiencias o pérdida de enfoque. Por ello, es fundamental que las
decisiones estratégicas sean comprendidas y apropiadas por todos los
miembros de la organizaciéon, generando compromiso y sentido de

propdsito comun.

2.3. Niveles de planificacién y su alineacién con los objetivos

organizacionales.

En un entorno cada vez mas dindmico y competitivo, la planificacién
organizacional se convierte en una herramienta indispensable para
garantizar la coherencia entre las acciones diarias y los objetivos

estratégicos de una empresa.

Para lograr este alineamiento, es fundamental comprender y aplicar
adecuadamente los tres niveles de planificacion: estratégica, tactica y
operativa. Cada nivel cumple un papel especifico dentro del sistema
organizacional y, si estdn bien articulados, permiten avanzar de forma

coherente hacia la consecucién de la misidn institucional.
Planificacion estratégica: vision, misiéon y objetivos a largo plazo

La planificacién estratégica representa el nivel mas alto de planificacién y

estd orientada al largo plazo, normalmente entre tres a cinco afos. Es
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liderada por la alta direccién y define la visién, misién, valores y objetivos
generales de la organizacion. Este nivel responde a la pregunta: ;Hacia
dénde queremos ir como organizacion? Su funcidn principal es establecer
una direccidn clara y competitiva, considerando el andlisis del entorno, las

tendencias del mercado y las capacidades internas.

Desde un enfoque practico, una organizacién que desea aumentar su
participaciéon en mercados internacionales debe formular una estrategia
que contemple objetivos como expansidon geografica, diversificacién de
productos, o desarrollo de alianzas estratégicas. Como sefiala Calderdn
(2024), la planificacién estratégica no debe verse como un documento
estatico, sino como un proceso dinamico que se adapta continuamente a
los cambios del entorno. Su principal aporte es servir de guia para los
demas niveles de planificacion, asegurando la coherencia entre la visién

institucional y las decisiones cotidianas.
Planificacioén tactica: traducir la estrategia en acciones concretas

La planificacién tactica se desarrolla en el nivel intermedio de la
organizacion, a cargo de mandos medios como gerentes de area o jefes
de departamento. Su horizonte temporal es de mediano plazo,
generalmente de uno a tres afios, y su propdsito es operacionalizar la
estrategia, es decir, convertir las metas globales en planes especificos

para cada unidad funcional.

Por ejemplo, si una universidad establece como objetivo estratégico
mejorar la calidad académica, el drea de docencia puede elaborar un
plan tactico que incluya la contrataciéon de profesores con posgrado, la

acreditacién de programasy la actualizaciéon curricular.

Como lo plantea Herrera (2024), la planificacién tactica cumple la funcién
de traductor organizacional, gracias a que, transforma el lenguaje
abstracto de la estrategia en programas, metas medibles y cronogramas

de implementacion.
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En la préctica, este nivel exige una coordinacién constante entre areas y
una comprension clara de las prioridades institucionales. El éxito de la
planificacién tactica depende, en gran medida, de la alineacién vertical
(con la estrategia) y horizontal (con otras areas), para evitar duplicidad de

esfuerzos y asegurar la sinergia entre unidades.
Planificacion operativa: ejecucién eficiente de tareas

La planificacién operativa corresponde al nivel mas bajo del sistema
organizacional y estd orientada al corto plazo: semanas, meses o
trimestres. Es implementada por supervisores, coordinadores y personal
operativo, y se enfoca en la ejecucién diaria de tareas especificas. Este
nivel responde a la pregunta: ;Qué acciones especificas debemos
ejecutar hoy para cumplir con los planes tacticos y, en ultima instancia,

con la estrategia?

En una empresa de logistica, por ejemplo, la planificacion operativa
puede implicar la organizacién de rutas de distribucién, la programacion
de turnos de trabajo o el control de inventario. La clave aqui es la
eficiencia, entendida como la capacidad de ejecutar tareas con el menor
uso posible de recursos sin comprometer la calidad. Segun Lépez (2024),
este nivel representa el “pulso operativo” de la organizacién, ya que

materializa lo planeado en niveles superiores.

Para asegurar el alineamiento con los objetivos organizacionales, es
fundamental que las acciones operativas se planifiquen teniendo en
cuenta los indicadores de desempefio establecidos en el nivel tactico y
estratégico. El uso de herramientas como tableros de control, software
ERP o indicadores clave (KPIs) permite monitorear el cumplimiento y

realizar ajustes en tiempo real.
Alineacion entre niveles: Clave del éxito organizacional

Uno de los principales desafios en la planificaciéon organizacional es
lograr que los tres niveles estén alineados, es decir, que exista

coherencia y comunicaciéon entre ellos. La falta de alineacidn puede
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generar esfuerzos dispersos, mal uso de recursos o pérdida de direccién

estratégica.
Para lograr esa coherencia, se recomienda:

1. Establecer objetivos jerarquicos claros: Los objetivos estratégicos
deben descomponerse en metas tacticas y luego en actividades

operativas.

2. Comunicaciéon efectiva entre niveles: Las decisiones deben fluir
de forma bidireccional, permitiendo tanto el seguimiento como el

ajuste segun la retroalimentacion de los niveles operativos.

3. Uso de indicadores compartidos: Integrar indicadores
estratégicos, tacticos y operativos permite evaluar el desempefio

integral y reforzar el alineamiento.

Como afirman Lépez (2024) y Calderdn (2024), las organizaciones que
integran de forma efectiva sus niveles de planificacion no solo mejoran su
desempefo, sino que también aumentan su capacidad de adaptacion,

innovacién y sostenibilidad en el largo plazo.

2.4. Modelos tedricos de toma de decisiones: racional, limitado y

basado en intuicién.

En la gestiéon organizacional, la toma de decisiones es una actividad
central que influye directamente en el logro de los objetivos y en la
eficiencia operativa. Comprender los modelos tedricos que la sustentan
permite seleccionar el enfoque mas adecuado segun la naturaleza del
problema, el tiempo disponible y el contexto organizacional. En Ia
practica, tres modelos destacan por su aplicabilidad: el modelo racional,
el modelo de racionalidad limitada y el modelo basado en la intuicién.
Cada uno de ellos refleja una forma distinta de abordar la eleccién entre

alternativas y tiene ventajas y limitaciones en funcién de la situacion.
2.4.1. Modelo racional: decisiones estructuradas con base légica

El modelo racional de toma de decisiones parte de la premisa de que los
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individuos y organizaciones actian de manera ldgica y sistematica para
maximizar resultados. Segun este modelo, el proceso sigue una
secuencia clara: identificaciéon del problema, definicion de objetivos,
generacién de alternativas, evaluacién de cada opcidn y seleccién de la
mas beneficiosa. Este enfoque se basa en el supuesto de que existe
informaciéon completa, recursos adecuados y tiempo suficiente para

analizar todas las opciones de manera objetiva.

En contextos donde se cuenta con datos precisos y se requiere una alta
justificacién técnica —como en la inversion de capital, adquisiciones
tecnoldégicas o planificacién  financiera— este modelo resulta
especialmente util. Por ejemplo, una empresa que debe decidir entre dos
proveedores puede usar criterios cuantificables (precio, calidad, tiempo
de entrega) para elegir la mejor opcién. De acuerdo con Pérez et al.
(2022), el modelo racional sigue siendo ampliamente utilizado en
procesos de planificacidn estratégica y analisis financiero debido a su

estructura légica y a su enfoque orientado a la eficiencia.

Sin embargo, en la practica organizacional no siempre se dispone de
todos los datos ni de tiempo suficiente para analizar cada posibilidad. Es

ahi donde aparecen otras perspectivas mas realistas.
2.4.2. Modelo de racionalidad limitada: decisiones bajo restricciones

El modelo de racionalidad limitada, propuesto originalmente por
Herbert Simon, parte de una vision mas realista del proceso decisorio.
Reconoce que los tomadores de decisiones suelen operar bajo
condiciones de incertidumbre, con informacién incompleta, tiempo
limitado y capacidades cognitivas restringidas. En lugar de buscar la
opcion dptima, se elige la opcidn que sea satisfactoria o "lo

suficientemente buena" segun los criterios disponibles.

Este modelo es comun en la gestién diaria, especialmente en entornos
dindmicos donde las decisiones deben tomarse rapidamente. Por
ejemplo, un gerente de logistica que enfrenta un retraso inesperado en la
entrega de productos puede no tener tiempo para analizar todas las
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alternativas posibles, y decide basdndose en experiencia previa vy

disponibilidad inmediata de transporte.

Segun Gonzalez y Ramirez (2023), la racionalidad limitada es
especialmente relevante en la toma de decisiones en pequenas vy
medianas empresas (pymes), donde los recursos son escasos y los
procesos no siempre estan formalizados. En este tipo de organizaciones,
las decisiones se toman frecuentemente con base en la experiencia, el
contexto local y la urgencia de la situacién. Este modelo permite
adaptabilidad, aunque puede implicar mayor margen de error si no se

aplican criterios minimos de anélisis.
2.4.3. Modelo basado en la intuiciéon: experiencia y juicio experto

El modelo basado en la intuicién propone que las decisiones pueden
tomarse de manera efectiva sin necesidad de un andlisis racional o
exhaustivo, sino a partir de la experiencia acumulada, el juicio experto y
la percepcién inmediata de patrones. Esta intuicién no debe confundirse
con decisiones impulsivas; mas bien, se trata de un conocimiento tacito
desarrollado a lo largo del tiempo, que permite a los individuos

identificar soluciones viables con rapidez.

Este modelo es util en situaciones ambiguas, novedosas o de alta presion,
donde no hay tiempo suficiente para un andlisis racional completo. Por
ejemplo, un médico en una sala de emergencias puede tomar una
decisidn clinica vital en segundos, basdndose en signos visuales, patrones

sintomaticos y su experiencia previa.

De acuerdo con Ferndndez y Acosta (2022), la intuicién es especialmente
relevante en lideres y directivos con alta carga de decisiones estratégicas.
Sus estudios muestran que los ejecutivos senior tienden a confiar mas en
su juicio intuitivo cuando se enfrentan a decisiones que involucran
factores humanos, como fusiones empresariales, seleccion de talento o

negociacion de alianzas.

Aunque la intuicién puede ser muy eficaz, también puede verse afectada
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por sesgos cognitivos o creencias personales, lo que implica que debe
ser utilizada con criterio, y siempre que sea posible, complementada con

informacidén verificable.
2.4.4. Conclusiones

En la practica, los modelos de toma de decisiones no son excluyentes.
Mas bien, suelen complementarse seguin la situacién. Por ejemplo, una
organizacion puede wusar un enfoque racional para decisiones
estratégicas anuales, aplicar racionalidad limitada en decisiones
operativas urgentes, y apoyarse en la intuicion para evaluar

comportamientos humanos o cambios de mercado inesperados.

Para una gestién efectiva, es clave que los lideres reconozcan cuando
aplicar cada modelo y desarrollen habilidades que combinen anélisis
estructurado con pensamiento flexible. Esto implica fomentar el uso de
herramientas analiticas, pero también valorar la experiencia y desarrollar

la capacidad de actuar en escenarios complejos o bajo presidn.

2.5. Factores que influyen en la planificacién: entorno interno y

externo.

La planificacién es una funcién clave en los procesos administrativos y
educativos, ya que permite establecer metas, definir acciones y anticipar
escenarios para el logro de los objetivos organizacionales. Desde una
perspectiva pedagdgica, comprender los factores que influyen en la
planificacion es esencial para que estudiantes, docentes y futuros
profesionales desarrollen una visidon estratégica que considere tanto los
elementos internos como las variables externas que afectan la gestién en

cualquier organizacion.

El entorno en el que una organizaciéon se desenvuelve es complejo y
dindmico. Por ello, una planificacién efectiva no puede realizarse en
abstracto ni basada Unicamente en deseos o suposiciones. Es necesario
analizar los factores internos y externos que influyen en la toma de

decisiones, la asignacion de recursos y la implementacién de acciones.
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2.5.1. Factores del entorno interno: recursos, cultura y estructura

Los factores internos son aquellos elementos que se originan dentro de
la organizacién y sobre los cuales existe un alto grado de control. Desde
el punto de vista pedagdgico, es fundamental ensefiar que toda
planificacién debe partir de un diagndstico claro de las capacidades

internas, pues éstas determinan el alcance real de las metas propuestas.

Uno de los factores internos mas relevantes es el recurso humano. El
nivel de formacién, experiencia, compromiso y capacidad de liderazgo
del personal condiciona fuertemente la viabilidad de cualquier plan.
Segun Ortega y Mejia (2024) la planificacién efectiva en entornos
educativos o administrativos depende en gran parte del desarrollo de
competencias internas como el trabajo en equipo, la innovacién

pedagdgica y la comunicacién institucional.

Otro factor crucial es la estructura organizativa, que determina cémo se
distribuyen las funciones, quién toma las decisiones y cémo fluye la
informacién. Una estructura rigida o jerdrquica puede dificultar la
implementacién de planes innovadores, mientras que una estructura mas

horizontal o flexible favorece la adaptabilidad.

Asimismo, la cultura organizacional —entendida como el conjunto de
valores, normas y practicas compartidas— influye directamente en la
planificacién. En entornos donde se fomenta la participacién, el
compromiso y el aprendizaje continuo, los planes suelen ser mas
coherentes y sostenibles. Por el contrario, una cultura institucional basada
en el control o la resistencia al cambio puede limitar el alcance de la

planificacién estratégica.

También son factores internos importantes los recursos financieros,

tecnolégicos y materiales. Si bien estos pueden ser ampliados o
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adquiridos, su disponibilidad inicial afecta la seleccidén de prioridadesy la

asignacién de tareas.

2.5.2. Factores del entorno externo: contexto politico, econémico,

social y tecnolégico

Los factores externos son aquellas condiciones que se encuentran fuera
del control directo de la organizacién, pero que afectan su
funcionamiento y deben ser considerados al momento de planificar. En el
admbito pedagdgico, es esencial que los estudiantes comprendan que
ninguna planificacion ocurre en el vacio, y que el entorno puede cambiar

drasticamente, afectando incluso los mejores planes.

Uno de los factores mas influyentes es el contexto politico y legal. Las
decisiones de los gobiernos, las politicas publicas, las reformas
educativas o las leyes laborales pueden alterar los planes de una
institucién o empresa. Por ejemplo, una reforma curricular o un nuevo
reglamento ministerial puede obligar a replantear estrategias académicas

o de gestién institucional.

El entorno econémico también tiene un fuerte impacto, especialmente
en la planificaciéon presupuestaria. Variables como la inflacién, el tipo de
cambio, las tasas de interés o la disponibilidad de financiamiento pueden
afectar tanto los ingresos como los costos de operacién. De acuerdo con
Herrera y Salas (2024), en paises con alta volatilidad econdmica, las
organizaciones deben desarrollar planes mas flexibles y establecer

escenarios alternativos para asegurar su viabilidad.

Los factores sociales y culturales, como los cambios demogréficos, las
expectativas de la comunidad o las tendencias de comportamiento de los

usuarios, también influyen en la planificacion.

Por ejemplo, un aumento en la demanda de educacidn virtual tras la
pandemia ha llevado a muchas instituciones a replantear sus estrategias

tecnoldgicas y de formacidon docente.
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Finalmente, el entorno tecnolégico plantea tanto oportunidades como
desafios. La aparicion de nuevas herramientas digitales, inteligencia
artificial o plataformas de gestion requiere que la planificacién incluya
procesos de actualizacion, capacitacion y adopcién tecnoldgica. Como
plantean Cevallos y Pinto (2024), la incorporacién efectiva de tecnologia
en los procesos de planificacion requiere una actitud abierta al cambio y

un enfoque basado en la mejora continua.
2.5.3. Enfoque pedagdgico: ensenar a planificar con vision sistémica

Desde una perspectiva educativa, abordar los factores que influyen en la
planificacién ayuda a los estudiantes a desarrollar pensamiento critico,
capacidad de analisis y conciencia situacional. Ensefiar a planificar
implica ir méas alld del uso de herramientas o formatos: se trata de formar
profesionales capaces de leer el contexto, diagnosticar realidades

institucionales y anticipar escenarios.

El anélisis de factores internos y externos permite aplicar metodologias
como el FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas) o el
analisis PESTEL (Politico, Econémico, Social, Tecnolégico, Ecoldgico y
Legal), herramientas utiles para integrar esta perspectiva sistémica en la

formacidén académica.

Incorporar este tipo de contenidos en programas educativos fortalece la
toma de decisiones fundamentada, el liderazgo transformacional y la
gestion estratégica, competencias esenciales en contextos de alta

complejidad e incertidumbre.

2.6. Principios de establecimiento de metas y objetivos

organizacionales

El establecimiento de metas y objetivos organizacionales es una de las
actividades fundamentales dentro del proceso de planificacién
administrativa. Esta practica no solo permite orientar los esfuerzos
individuales y colectivos hacia resultados concretos, sino que también

define la hoja de ruta estratégica de una organizacién, asegurando que
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las decisiones y recursos se alineen con una visién clara de futuro. En el
dmbito administrativo, el enfoque practico de establecer metas vy
objetivos responde a la necesidad de operacionalizar la estrategia,

monitorear el rendimiento y fomentar la mejora continua.

2.6.1. Diferencia entre metas y objetivos: claridad conceptual para

una ejecucion efectiva

Antes de aplicar principios concretos, es esencial comprender Ia
distincion entre metas y objetivos. Las metas representan aspiraciones
generales, amplias y de largo plazo, que dan sentido y direccién a las
acciones de una organizaciéon. Por su parte, los objetivos son
expresiones especificas, medibles y temporales que permiten traducir las

metas en resultados verificables.

Por ejemplo, una empresa de servicios puede tener como meta mejorar
la satisfaccién del cliente. Para convertir esta meta en un objetivo, debera
definir un resultado concreto: “"Aumentar el indice de satisfaccion del
cliente del 78 % al 90 % en los préximos 12 meses”. Este enfoque practico
evita la ambigledad y facilita el seguimiento, la evaluacién y la correccién

de rumbo.
2.6.2. Principio 1: Especificidad y enfoque (SMART)

El principio mas difundido y aplicable en el dmbito administrativo es la
regla SMART, un acrénimo que sefiala que los objetivos deben ser:

Especificos (Specific), Medibles (Measurable), Alcanzables (Achievable),

Relevantes (Relevant) y con un tiempo definido (Time-bound).

Este enfoque es util en todo tipo de organizacion, desde grandes
corporaciones hasta microempresas. Por ejemplo, un departamento de
ventas que define como objetivo “aumentar las ventas” tiene un enfoque
vago; pero si en su lugar plantea “incrementar las ventas en un 15 % en el
segundo trimestre mediante la captacién de 30 nuevos clientes”, se

establece un objetivo claro, cuantificable y con plazo definido.

Para Hernadndez y Vargas (2024), la aplicacién del modelo SMART
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incrementa significativamente la efectividad de los planes estratégicos y
operativos, al facilitar la comunicacion entre equipos y establecer
parametros claros de éxito. Ademas, ayuda a priorizar esfuerzos y a evitar

la dispersion de recursos.
2.6.3. Principio 2: Alineacion con la mision y visién institucional

Una buena practica administrativa es asegurar que todas las metas y
objetivos estén alineados vertical y horizontalmente dentro de Ia

organizacion.

La alineacién vertical se refiere a la coherencia entre los objetivos
operativos, tacticos y estratégicos, de modo que cada nivel contribuya al
logro de la misidn institucional. La alineacién horizontal implica la
coordinacién entre areas funcionales (como finanzas, recursos humanos o

produccidn) para trabajar de forma integrada.

Por ejemplo, si la misién de una empresa es ofrecer soluciones
sostenibles en la industria alimentaria, sus objetivos no solo deben
enfocarse en el crecimiento econdémico, sino también en précticas
responsables, innovacién en empaques biodegradables, y relaciones
éticas con proveedores. La desconexidon entre lo que se declara como
misién y lo que se establece como objetivo genera pérdida de

credibilidad y confusién organizacional.

Segun Toledo (2024), una planificacién basada en alineacion estratégica
mejora la cohesién organizacional, reduce los conflictos entre
departamentos y refuerza el sentido de propdsito entre los

colaboradores.
2.6.4. Principio 3: Participacion y compromiso de los equipos

Uno de los errores comunes en el establecimiento de objetivos es hacerlo
de manera unilateral desde la alta direccién, sin involucrar a los
responsables de su cumplimiento. El enfoque practico actual promueve
un modelo de planificacién participativa, donde los colaboradores

aportan desde su experiencia y contexto operativo.
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Esta practica tiene multiples beneficios: mejora el compromiso,
incrementa el sentido de pertenencia y permite identificar factores que
podrian dificultar o potenciar el logro de objetivos. Por ejemplo, si el area
de atencién al cliente participa en la formulacién de objetivos
relacionados con la mejora del servicio, es mas probable que se generen
soluciones realistas y sostenibles, y que el personal se involucre en su

cumplimiento.

De acuerdo con Calderén (2024), la participacion proactiva de los
equipos en el establecimiento de metas mejora los resultados en
organizaciones tanto publicas como privadas, especialmente en entornos
dindmicos y con alta rotacién de personal. Ademas, propicia la creacién

de un clima organizacional més abierto al aprendizaje y al cambio.
2.6.5. Aplicaciones practicas en la administracion moderna

Hoy en dia, las organizaciones aplican estos principios con apoyo de
herramientas digitales como tableros de control (dashboards), sistemas
de gestién por resultados (MbQO) y software de planificacion estratégica.
Estas herramientas no solo facilitan el seguimiento y la evaluacién, sino

que integran multiples areas funcionales y niveles jerarquicos.

Ademas, el uso de metodologias agiles y OKR (Objectives and Key
Results) estd ganando relevancia, especialmente en empresas
tecnoldgicas, ya que permiten mayor flexibilidad y adaptabilidad, sin

perder el enfoque estratégico.
2.6.6. Conclusion

Establecer metas y objetivos organizacionales no es un ejercicio
administrativo aislado, sino una practica fundamental para guiar, motivar
y evaluar el desempefio organizacional. Aplicar principios como la
especificidad SMART, la alineacidén estratégica y la participacién del
equipo permite que los objetivos sean no solo medibles y realistas, sino
también coherentes con la cultura organizacional y adaptados a los

desafios del entorno. En la administracion moderna, estos principios son
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esenciales para generar resultados sostenibles, enfocados y con impacto

real.
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Unidad 3: Organizacion y Estructura Empresarial
Descripcion

Esta unidad profundiza en los fundamentos tedricos de la organizacién
como funcién administrativa, explorando cémo se disefan y estructuran
las empresas para lograr sus objetivos. Se analizan los principios de
disefio organizacional, los tipos de estructuras y su impacto en la

dindmica empresarial.
3.1. Concepto de organizacién: principios y elementos clave.

La organizacién como funciéon administrativa es un pilar fundamental en la
gestion empresarial, ya que define cdmo se estructuran los recursos, las
personas y los procesos para alcanzar los objetivos estratégicos de una
empresa. Este ensayo profundiza en los fundamentos tedricos de la
organizacién, explorando los principios de disefio organizacional, los
tipos de estructuras y su impacto en la dindmica empresarial. Ademas, se
recomiendan tres libros de administracion empresarial con un enfoque
practico que complementan estos conceptos, ofreciendo herramientas
aplicables para profesionales y lideres en el disefio y gestion de
organizaciones efectivas. Segin Robbins y Coulter (2018), la organizacién
implica disefiar una estructura que facilite la toma de decisiones, la
comunicacién y la ejecucidon de tareas. Este proceso no solo establece
roles y responsabilidades, sino que también define la jerarquia, los flujos

de trabajo y los mecanismos de coordinacién.
3.1.1. Principios de Disefio Organizacional

Los principios de disefio organizacional proporcionan una guia para
estructurar empresas de manera eficiente. Entre los méas destacados,

segun Mintzberg (1979), se encuentran:

e Division del Trabajo: La especializacion de tareas permite a los
empleados enfocarse en actividades especificas, incrementando la

eficiencia. Sin embargo, una divisién excesiva puede generar
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fragmentacién y desmotivacion.

Coordinacién: La armonizacién de actividades entre departamentos
es crucial para evitar conflictos y garantizar que todos trabajen hacia
un objetivo comun. Esto se logra a través de mecanismos como la
supervisiéon directa, la estandarizacién de procesos o la

comunicacién informal.

Jerarquia y Autoridad: La definicién clara de niveles de autoridad y
responsabilidad asegura una toma de decisiones ordenada. Sin

embargo, estructuras demasiado rigidas pueden limitar la
flexibilidad.

Centralizaciéon vs. Descentralizacion: La centralizacion concentra la
toma de decisiones en niveles superiores, mientras que la
descentralizacion otorga mayor autonomia a niveles inferiores,

promoviendo agilidad y adaptabilidad

Adaptabilidad: Las organizaciones deben disefiarse para responder
a cambios en el entorno, como avances tecnoldégicos o

fluctuaciones del mercado.

3.1.2. Elementos Clave de la Organizacion

Collins (2001) refiere que los elementos clave que sustentan una

estructura organizativa efectiva incluyen:
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Estructura Formal: Se refiere a la disposiciéon oficial de roles,
departamentos y lineas de autoridad, representada en
organigramas. Por ejemplo, una estructura funcional organiza la

empresa por especialidades (marketing, finanzas, operaciones).

Cultura Organizacional: Los valores, normas y creencias
compartidas influyen en cémo los empleados interactian y toman
decisiones. Una cultura fuerte puede alinear a los equipos con los

objetivos empresariales.

Sistemas de Comunicacidon: Los canales formales e informales



facilitan la transmisién de informacidén, siendo esenciales para la

coordinacién y la resolucién de problemas.

e Tecnologia y Procesos: La tecnologia adoptada y los procesos
estandarizados determinan la eficiencia operativa y la capacidad de

innovacion.
3.1.3. Tipos de Estructuras Organizacionales

Segun Lencioni (2002) las estructuras organizacionales varian segun las
necesidades y objetivos de la empresa. Entre los tipos mas comunes se

encuentran:

e Estructura Funcional: Divide la organizacion en departamentos
especializados (ventas, produccién, recursos humanos). Es eficiente

para empresas con operaciones estables, pero puede generar silos.

e Estructura Divisional: Organiza la empresa por productos, regiones

o clientes. Favorece la flexibilidad, pero puede duplicar recursos.

e Estructura Matricial: Combina elementos funcionales y divisionales,
promoviendo colaboracién, aunque puede generar conflictos de

autoridad.

e Estructura Plana: Reduce niveles jerarquicos, fomentando la

comunicacién directa y la agilidad, ideal para startups.

e Estructura en Red: Se basa en alianzas externas y equipos

descentralizados, comuin en empresas tecnoldgicas.
3.1.4. Impacto en la Dinamica Empresarial

La eleccidn de la estructura organizacional influye directamente en la
dindmica empresarial. Por ejemplo, una estructura funcional puede
optimizar procesos en industrias tradicionales, pero una estructura
matricial es mas adecuada para proyectos complejos que requieren
colaboracidn interdisciplinaria (Ries, 2011). Ademas, la estructura afecta la
motivacion de los empleados, la velocidad de respuesta al mercado y la

capacidad de innovacién. Una organizaciéon mal disefiada puede generar
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ineficiencias, conflictos internos y resistencia al cambio.
3.1.5. Conclusién

La organizacién como funcién administrativa es un proceso estratégico
que requiere un disefo cuidadoso para alinear recursos, personas vy
objetivos. Los principios de disefio organizacional, como la divisién del
trabajo, la coordinacién y la adaptabilidad, junto con los elementos clave
como la estructura formal y la cultura, son fundamentales para crear
empresas eficientes y competitivas. Este contenido mantiene un enfoque
practico que permiten a los lideres aplicar estos conceptos en la vida real,
disefiando estructuras que promuevan la innovacién, la colaboracién y el
éxito sostenido. Al integrar la teoria con estas herramientas practicas, los
profesionales pueden transformar la dindmica empresarial y alcanzar

resultados excepcionales.

3.2. Tipos de estructuras organizacionales: funcional, divisional,

matricial y en red.

Seleccionar la estructura organizacional adecuada es crucial para el
rendimiento, la adaptabilidad y la innovacién de una empresa. Este
anélisis compara cuatro modelos clave—funcional, divisional, matricial y en

red-reforzado con evidencia de investigaciones recientes.
3.2.1. Estructura Funcional

Organiza la empresa en departamentos especializados (marketing,
finanzas, RR.HH., entre otros), cada uno con un enfoque claro. Segun

Gomathy (2023) es jerarquica y promueve la eficiencia interna.
Sus ventajas son:
o Alta especializacidn y claridad en roles.
e Aprovecha economias de escala en funciones centrales
Las desventajas que presenta son:
e Genera "silos", dificulta la comunicacion interdepartamental.

e Lenta adaptacion al cambio
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3.2.2. Estructura Divisional

Se organiza por lineas de producto, regidn o clientes; cada divisidon
funciona como una unidad auténoma con sus propios departamentos

funcionales
Sus ventajas practicas son:

o Agilidad y enfoque en el cliente o mercado especifico.

e Cada division puede responder rapidamente a cambios locales
Sin embargo, presenta las siguientes desventajas:

e Duplicacién de funciones, costos elevados.

e Riesgo de competencia interna y coordinaciéon deficiente
3.2.3. Estructura Matricial

Wang, Miller y Zhu (2022) refieren que combina lo funcional y lo
divisional, de modo que los empleados reportan a dos lideres: uno

funcional y otro por proyecto/producto.
Las ventajas en términos de gestidon empresarial son:
e Mejora la colaboracién interfuncional.
o Flexibilidad en la asignacién de recursos y fomento de innovacion
No obstante, presenta estas condiciones adversas:
o Complejidad en los roles, conflictos de autoridad.
o Alta carga administrativa y requiere liderazgo fuerte
3.2.4. Estructura en Red

Springer (2025) refiere que este modelo organiza la empresa a través de
alianzas externas, subcontrataciones o redes flexibles de actores
independientes. La empresa actla como nodo central, con funciones

delegadas externamente, las ventajas que ofrece son:
o Alta flexibilidad, adaptabilidad y reduccién de costos fijos.

e Acceso especializado sin necesidad de infraestructura interna
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pesada

Asi mismo sus contrariedades son:

e Dependencia de terceros, dificultades de coordinacién y control de

calidad

3.2.5. Comparativa Practica

Tabla 1. Comparativa entre diferentes

administrativa

estructuras de organizacion

Estructura | Cuando Implementarla Clave Practica
Funcional | Alta especializacién, | Claridad en roles; coordinar
mercados estables mediante comités o
herramientas
Divisional | Diversidad de | Delegar autonomia;
productos/regiones balancear = con  sinergias
corporativas
Matricial Proyectos Establecer protocolos claros;
complejos/aprendizaje entrenar para resolver
cruzado conflictos
En Red Entorno volétil, innovacion | Gestionar relaciones;

externa

asegurar calidad y alineacion

en red

3.2.6. Conclusién

La eleccién de la estructura debe responder al contexto: tamafo, sector,

cultura y estrategia. Los modelos funcional y divisional ofrecen claridad y

adaptacion,

respectivamente; el

matricial

promueve colaboracién,

aunque exige una gestién cuidadosa, y el modelo en red facilita

flexibilidad, a costa de mayor dependencia externa.
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3.3. Teorias de diseiio organizacional: enfoque clasico vs. enfoque

contingencial.

El disefio organizacional se refiere al proceso mediante el cual se
estructuran las funciones, procesos y relaciones jerarquicas dentro de una
organizaciéon. Este diseffio no es neutro ni universal: depende de
principios tedricos que orientan su configuracién. En este contexto, dos
enfoques fundamentales se han desarrollado: el clasico, que busca
estructuras ideales universales, y el contingencial, que propone que no

existe un Unico modelo éptimo, sino que depende del contexto.
3.3.1. Enfoque Clasico del Disefio Organizacional

El enfoque clésico se basa en la idea de que existen principios universales
que garantizan la eficiencia organizacional. Este enfoque, fuertemente
influenciado por autores como Fayol, Taylor y Weber, promueve la
especializacién, la jerarquia y la estandarizacion como pilares del

funcionamiento organizacional.

Segun Ramirez (2024), "el disefo clésico parte de una visién mecanicista
de la organizacién, donde cada individuo cumple un rol especifico dentro
de una estructura rigida, similar al funcionamiento de una maquina” (p.
42). Esta perspectiva considera que los problemas de gestiéon pueden
resolverse  aplicando  reglas generales 'y  estructuras fijas,

independientemente del entorno.

En términos practicos, este modelo es util en contextos estables, como
empresas manufactureras tradicionales o instituciones publicas, donde

las tareas son repetitivas y la eficiencia operativa es prioritaria.
Entre sus ventajas se destacan:

o Claridad en la cadena de mando.

o Control jerarquico efectivo.

e Reducciéon de ambigliedad en los roles.

Sin embargo, como sefiala Ramirez (2024), sus limitaciones son evidentes
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en entornos complejos y cambiantes, donde la rigidez puede generar

ineficiencia y baja capacidad de adaptacion.
3.3.2. Enfoque Contingencial del Disefio Organizacional

El enfoque contingencial surge como respuesta critica al enfoque clasico.
Plantea que no existe una Unica forma correcta de estructurar una
organizacion, sino que esta debe adaptarse a factores contextuales como

el entorno, la tecnologia, el tamano o la estrategia.

De acuerdo con Herrera y Delgado (2024), "el enfoque contingencial
promueve una visidén organica de la organizacién, donde la flexibilidad, la
comunicacién lateral y la descentralizacién permiten una mejor respuesta
ante la incertidumbre del entorno” (p. 88). Este modelo considera que las
decisiones sobre el disefio organizacional deben basarse en un anélisis

situacional.

Por ejemplo, una empresa tecnoldégica que opera en un mercado
altamente competitivo y cambiante requerird una estructura mas flexible y
horizontal, mientras que una empresa con operaciones logisticas globales

podria beneficiarse de una estructura mas formalizada pero adaptable.

Las principales variables contingentes que afectan el disefo

organizacional, segun Herrera y Delgado (2024), son:
e El entorno (estable o dindmico).
e Latecnologia utilizada.
e Eltamano de la organizacion.
e La estrategia competitiva.

Este enfoque permite una mayor adaptacidén, aunque también exige
mayor capacidad analitica y gestion del cambio, lo que puede resultar

complejo en organizaciones tradicionales.
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3.3.3. Comparacion Didactica entre Ambos Enfoques

Tabla 2. Comparativa entre diferentes posturas de los enfoques de disefio

organizacional

Aspecto Enfoque Clasico Enfoque Contingencial

Base tedrica Principios universales | Contexto y variables
situacionales

Tipo de | Formal, jerdrquica, | Flexible, = adaptable,  menos

estructura rigida jerarquica

Aplicacién Entornos estables Entornos dindmicos e inciertos

Ventaja Eficiencia operativa Capacidad de adaptacién vy

principal alineacién estratégica

Ejemplos Organismos Startups, ONGs, empresas de

practicos publicos, fabricas tecnologia

Este cuadro permite a estudiantes y profesionales visualizar las

diferencias clave de manera sencilla y aplicable a casos reales.
3.3.4. Relevancia Actual y Aplicaciéon

El  contexto organizacional actual, caracterizado por cambios
tecnoldgicos, mercados globalizados y entornos inciertos, ha hecho que
el enfoque contingencial gane mayor protagonismo. Sin embargo, como
indica Luna (2024), "ambos enfoques no son excluyentes, sino
complementarios: muchas organizaciones exitosas combinan principios
cldsicos con elementos contingenciales” (p. 61). Por ejemplo, una
organizacion puede mantener funciones estables (como finanzas o legal)
bajo principios clasicos, y al mismo tiempo adoptar estructuras agiles en

departamentos de innovacion.

Este enfoque hibrido, denominado por algunos autores como “disefo

organizacional dindmico”, permite mayor eficiencia sin perder
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adaptabilidad.
3.3.5. Conclusioén

En sintesis, el disefio organizacional no debe entenderse como una
receta Unica, sino como un proceso estratégico que depende del
entorno, los objetivos y las capacidades internas. El enfoque clasico
aporta orden y claridad, especialmente util en contextos estables. El
enfoque contingencial, por su parte, ofrece flexibilidad y adaptabilidad,
claves para responder a los desafios modernos. Desde una perspectiva
didactica, es fundamental que los futuros gestores comprendan ambas
teorias no como modelos opuestos, sino como herramientas

complementarias para disefar organizaciones eficientes y sostenibles.
3.4. Centralizacion y descentralizacion en la toma de decisiones.

La toma de decisiones es el nlcleo de cualquier organizaciéon. Determinar
quién decide qué, como y dénde tiene implicaciones profundas sobre la
eficiencia, la innovacién, la motivacion del personal y la capacidad de
respuesta ante el entorno. En este contexto, dos modelos han sido
ampliamente utilizados: la centralizacién, donde las decisiones son
concentradas en los niveles superiores, y la descentralizacién, que delega

decisiones en niveles inferiores de la estructura.
3.4.1. Centralizacion: Control y Coherencia

La centralizacién implica que las decisiones clave son tomadas por la alta
direccién o por un grupo reducido en la cima de la jerarquia. Este
modelo ha sido tradicionalmente utilizado en organizaciones
gubernamentales, militares y corporaciones con operaciones

estandarizadas.

Segun Morales (2024), “la centralizaciéon sigue siendo util en
organizaciones que operan en entornos estables, donde se requiere un
alto grado de control, uniformidad y cumplimiento normativo” (p. 37).
Esto aplica, por ejemplo, en sectores como la banca, la aviacién comercial

o la administracién publica, donde los errores pueden tener
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consecuencias legales o econdmicas severas.
Las ventajas pragmaticas de la centralizacién son:
o Uniformidad: Se asegura coherencia en politicas y procedimientos.

o Control: La alta direccién tiene una visién total, lo que facilita el

seguimiento de indicadores y cumplimiento de objetivos.

e Reduccién de ambigledades: Las lineas de autoridad vy

responsabilidad estan claramente definidas.

"

Sin  embargo, Morales también advierte que “una estructura
excesivamente centralizada puede generar lentitud en la respuesta,
desmotivacién en niveles inferiores y una menor capacidad de
adaptacion al entorno” (2024, p. 41). En organizaciones globales o en
entornos dindmicos, esta rigidez puede convertirse en un obstaculo

operativo.
3.4.2. Descentralizacion: Agilidad y Participacion

La descentralizacion implica delegar autoridad a niveles intermedios o
incluso operativos dentro de la organizacidon. Esta estructura se asocia

con la necesidad de velocidad, autonomia y adaptacién local.

Guzmén (2024) sostiene que “en organizaciones con multiples sedes,
operaciones internacionales o estructuras horizontales, descentralizar
permite tomar decisiones rapidas y contextualizadas, lo que mejora la
eficiencia operativa y fortalece el liderazgo local” (p. 66). Por ejemplo, una
cadena de restaurantes que opera en diferentes regiones con culturas y
preferencias distintas se beneficiaria al otorgar a sus gerentes locales la

capacidad de ajustar menus o estrategias de marketing.
Los beneficios practicos de la descentralizacién son:

e Mayor rapidez de respuesta: Las decisiones no requieren

aprobacién desde la cupula.

e Fomento de la innovacidn: El personal en contacto con el entorno

puede proponer mejoras.
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e Compromiso del equipo: Los colaboradores sienten que sus

opiniones influyen en el rumbo organizacional.

No obstante, Guzman (2024) advierte que la descentralizacién también
requiere ciertos prerrequisitos: “Sin sistemas de informacién adecuados,
formacién gerencial y cultura de responsabilidad, la descentralizacién

puede derivar en caos organizacional” (p. 69).

Es decir, no se trata solo de delegar, sino de preparar las condiciones

para que esa delegacidn sea efectiva.
3.4.3. Eleccién del modelo segtn el contexto

El debate no debe enfocarse en cudl modelo es mejor, sino en cuél se
ajusta mejor al tipo de organizacién, al entorno y a los objetivos

estratégicos.

Delgado (2024) propone una perspectiva integrada: “Las organizaciones
exitosas suelen combinar centralizacidn en decisiones estratégicas (vision,
misién, politicas generales) con descentralizaciéon en decisiones tacticas y
operativas (servicio al cliente, mejoras de procesos, logistica local)” (p.
23). Esto es especialmente valido en empresas multinacionales o en
estructuras matriciales, donde la autonomia local debe alinearse con

objetivos globales.

En contextos como la educacién, por ejemplo, es prudente centralizar los
lineamientos curriculares, pero descentralizar las metodologias de
enseflanza. En salud, una politica sanitaria puede ser definida desde el
nivel central, mientras que la atencién al paciente debe adaptarse a las

realidades locales.

Delgado (2024) también sefala que las nuevas tecnologias (como los
sistemas ERP, inteligencia artificial o dashboards de gestién) han
permitido un “modelo hibrido”, donde se centraliza el acceso a la

informacidén y se descentraliza la acciéon basada en datos en tiempo real
(pag. 27).

72



3.4.4. Aplicacién practica en el liderazgo
Desde una perspectiva practica, los lideres deben identificar:
o ;Qué tipo de decisiones requiere control centralizado?
o ;Qué decisiones pueden (y deben) tomarse en niveles inferiores?

e ;Existen los mecanismos, la cultura y la tecnologia necesarios para

delegar con efectividad?

Esto se traduce en una evaluacién constante de los procesos internos vy
una capacitacién permanente de los equipos de mando medio, quienes

son los principales actores en modelos descentralizados.

Ademas, en entornos VUCA (volatiles, inciertos, complejos y ambiguos),
la capacidad de tomar decisiones oportunas a nivel local, sin esperar
instrucciones centralizadas, puede ser la diferencia entre adaptarse o

colapsar.
3.4.5. Conclusion

En definitiva, ni la centralizaciéon ni la descentralizacion son soluciones
absolutas, sino herramientas estratégicas que deben ser aplicadas segun
el entorno, la estructura y los objetivos organizacionales. La clave
pragmatica estd en encontrar el equilibrio dindmico entre control vy
autonomia. Las organizaciones del siglo XXI deben cultivar estructuras
que combinen coherencia global con flexibilidad local, apoyadas por

liderazgo efectivo y tecnologia inteligente.

3.5. Division del trabajo, especializacion y coordinacién en las

organizaciones.

La division del trabajo, la especializacién y la coordinacién son pilares
fundamentales en el disefio y funcionamiento de las organizaciones
modernas. Estos conceptos, profundamente arraigados en la teoria
administrativa clasica, permiten estructurar las empresas para maximizar

la eficiencia, optimizar los recursos y alinear a los equipos hacia objetivos
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comunes. Desde una perspectiva practica, su aplicacion adecuada mejora
la productividad, fomenta la innovacidn y facilita la adaptacién al cambio.
Este ensayo analiza estos elementos desde un enfoque practico,
integrando las contribuciones de tres autores clésicos de Ia
administracion —Frederick Taylor, Henri Fayol y Max Weber— cuyos
trabajos han moldeado la comprensiéon de la organizacién empresarial.
Ademas, se explora cdmo estos principios se aplican en contextos

contemporaneos para garantizar el éxito organizacional.
3.5.1. Divisién del Trabajo

La division del trabajo implica descomponer las tareas complejas en
actividades mas pequenas y especificas, asignadas a individuos o grupos
segun sus habilidades. Este principio permite a las organizaciones
aumentar la eficiencia al reducir el tiempo y esfuerzo necesarios para
completar procesos. Desde una perspectiva practica, la division del
trabajo es evidente en lineas de produccién, donde cada empleado
realiza una tarea especifica, como en una fdbrica automotriz donde un

trabajador instala neumaticos y otro ajusta el motor.

Taylor (1911), en su obra The Principles of Scientific Management,
enfatizé la divisiéon del trabajo como base para la eficiencia. Taylor
propuso que al dividir las tareas en pasos simples y entrenar a los
trabajadores en una sola actividad, se maximiza la productividad. Por
ejemplo, en una empresa de logistica moderna, la division del trabajo
permite que los empleados se especialicen en tareas como
empaquetado, transporte o gestién de inventarios, reduciendo errores y
acelerando operaciones. Sin embargo, Taylor advirtié que una division
excesiva puede desmotivar a los empleados si las tareas se vuelven
mondtonas, un desafio que las empresas actuales abordan mediante la

rotacidon de roles o la introduccidn de incentivos.

En la practica, la division del trabajo debe equilibrarse con el bienestar
del empleado. Por ejemplo, en un restaurante, la cocina puede dividirse
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en estaciones (entradas, platos principales, postres), pero los chefs
colaboran en picos de demanda para evitar cuellos de botella,
demostrando que la divisién debe ser flexible para adaptarse a las

necesidades operativas.
3.5.2. Especializacion

La especializacion, una extension de la division del trabajo, se centra en
capacitar a los empleados para dominar tareas especificas, aumentando
la calidad y velocidad de su trabajo. Este principio permite a las
organizaciones aprovechar las fortalezas individuales, creando expertos
en areas clave. En un entorno practico, la especializacion es visible en
equipos de tecnologia, donde los desarrolladores se concentran en
backend, frontend o bases de datos, optimizando el desarrollo de

software.

Fayol (1916), en Administracién Industrial y General, destacé la
especializaciéon como un principio clave para la eficiencia organizacional.
Fayol argumentd que asignar tareas segun las competencias individuales
mejora el desempefo y reduce el tiempo de aprendizaje. Por ejemplo, en
una firma de consultoria, los analistas financieros, los expertos en
marketing y los estrategas de recursos humanos trabajan en 4areas
especificas, pero colaboran en proyectos conjuntos. Fayol también
enfatizé la importancia de la capacitacién continua para mantener la
especializacién relevante, un principio aplicado hoy en empresas que
invierten en desarrollo profesional, como programas de certificacidén en

Google o Amazon.

Sin embargo, la especializacion puede generar silos si no se gestiona
adecuadamente. En la practica, las empresas contrarrestan esto mediante
equipos interdisciplinarios, como en hospitales donde médicos,
enfermeros y técnicos especializados colaboran en cirugias, asegurando

que la especializacién no limite la comunicacion.
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3.5.3. Coordinacién

La coordinacién asegura que las tareas divididas y especializadas se
integren para alcanzar los objetivos organizacionales. Sin una
coordinacién efectiva, la divisiéon del trabajo y la especializacién pueden
llevar al caos, con departamentos trabajando en direcciones opuestas. En
la practica, la coordinacién se logra mediante reuniones regulares,
herramientas de gestién de proyectos como Trello o Asana, y una

comunicacion clara.

Weber (1922) en su obra Economia y Sociedad, propuso el modelo
burocratico como un sistema ideal para la coordinacién. Weber destacd
la importancia de reglas claras, jerarquias definidas y procedimientos
estandarizados para coordinar actividades en organizaciones grandes.
Por ejemplo, en una multinacional como Walmart, la coordinacién se
logra mediante sistemas de inventario centralizados y protocolos
estandarizados que aseguran que todas las tiendas operen de manera
uniforme. Sin embargo, Weber reconocié que la burocracia puede
volverse rigida, un problema que las empresas modernas abordan

adoptando estructuras mas flexibles, como equipos agiles.

En un contexto practico, la coordinacidn es critica en proyectos
complejos. Por ejemplo, en una constructora, los arquitectos, ingenieros 'y
contratistas deben coordinarse para cumplir plazos y presupuestos.
Herramientas como software de gestion de proyectos o reuniones diarias
de seguimiento son aplicaciones practicas de los principios de Weber,

adaptadas a entornos dindmicos.
3.5.4. Aplicaciones Practicas y Desafios

Desde una perspectiva practica, la divisién del trabajo, la especializacién
y la coordinacién son interdependientes. En un emprendimiento
tecnoldgico, por ejemplo, los desarrolladores especializados en
inteligencia artificial trabajan en tareas especificas (procesamiento de
datos, modelado), mientras que los gerentes de proyecto coordinan sus
esfuerzos para lanzar un producto.
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Sin embargo, los desafios incluyen la desmotivacién por tareas
repetitivas, la falta de comunicacién entre departamentos especializados

y la rigidez de estructuras burocréticas.

Para abordar estos problemas, las empresas implementan estrategias

practicas:

« Rotacion de roles: Para evitar la monotonia, como en Toyota,

donde los trabajadores rotan entre tareas en la linea de produccién.

« Equipos interdisciplinarios: Como en Spotify, donde los "squads"
combinan especialistas de diferentes &reas para fomentar la

colaboracién.

« Tecnologia de coordinaciéon: Herramientas como Slack o Microsoft
Teams facilitan la comunicacién en tiempo real, minimizando

errores.
3.5.5. Conclusioén

La divisidon del trabajo, la especializacion y la coordinacién son esenciales
para el éxito organizacional, como lo demostraron los autores clasicos
mencionados, destacando la eficiencia de dividir tareas, Fayol subrayé la
importancia de la especializacion para aprovechar competencias, vy
Weber enfatizé la coordinacion a través de estructuras formales. En la
practica, estos principios se aplican en empresas modernas mediante
estructuras flexibles, tecnologia y enfoques colaborativos. Sin embargo,
el desafio radica en equilibrar la eficiencia con la flexibilidad y el bienestar
de los empleados. Al integrar estas ideas cldsicas con herramientas
modernas, las organizaciones pueden disefar sistemas que maximicen la
productividad y se adapten a los entornos dindmicos actuales,

asegurando un desempeno sostenible y competitivo.
3.6. Relacién entre estructura organizacional y cultura empresarial.

La interaccion entre la estructura organizacional y la cultura empresarial
es fundamental para el rendimiento organizacional. La estructura

organizacional define cémo se organizan las funciones, la autoridad, y las
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responsabilidades, mientras que la cultura empresarial refleja valores,

actitudes, normas y formas de interaccién entre miembros.
3.6.1. Estudio 1: Caso en Bosnia y Herzegovina

Primorac y Domljan (2022) realizaron un estudio de caso en una empresa
constructora exitosa de Bosnia y Herzegovina, analizando cémo
dimensiones estructurales (formalizacién, centralizacion, estandarizacion 'y
especializacidén) se relacionan con la cultura (evaluada mediante el
instrumento OCAIl)y el desempefio empresarial (medido con indicadores
clave de rendimiento). Los resultados reflejan que la organizaciéon posee
una estructura jerarquica, altamente formalizada y estructurada, orientada
al cliente, lo que configura una cultura donde las normas vy

procedimientos estédn bien definidos.

En empresas con estructura formalizada vy jerarquica, como en
construccién, se favorece la cohesidn interna, el control y la orientacién
hacia el cliente. Esto provee estabilidad y claridad operativa, aunque
puede limitar flexibilidad. Para profesionales, sugiere que un disefio

estructural consciente puede reforzar los valores culturales deseados.

3.6.2. Cultura organizacional y desempefo financiero en hogares de

cuidado

Ghiasi et al. (2022) investigaron cémo distintos tipos de cultura —
jerérquica, de mercado o adhocratica— se vinculan con el desempefio
financiero en organizaciones de cuidado a Medicaid. Hallaron que las
culturas mas flexibles y orientadas externamente (como adhocracia y clan)
favorecen la innovacion, el aprendizaje y el rendimiento organizacional,
mientras que la cultura jerdrquica, interna y controladora, refuerza la

estabilidad, pero limita la innovacion.

En sectores donde la adaptabilidad es clave (servicios, salud, tecnologia),
fomentar una cultura adhocratica (flexibilidad, riesgo controlado,
autonomia) puede mejorar el rendimiento financiero. Esto sugiere revisar

estructuras rigidas y protocolos jerarquicos, en favor de modelos mas
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agiles.
3.6.3. Cultura y gestion del conocimiento (meta-analisis)

Aichouche, Chergui y Brika (2022) realizaron un meta-analisis sobre el
tipo de cultura (segun el Competing Values Framework) y su efecto sobre
procesos de gestion del conocimiento: creacién, difusion,

almacenamiento y aplicacién. Encontraron que:

e La cultura clan (colaborativa, centrada en personas) estd mas

asociada con la creacidn de conocimiento.

e La cultura adhocrédtica (innovacidn, flexibilidad) favorece la

aplicacion del conocimiento.

e La cultura de mercado (orientada a resultados) promueve la difusién

y almacenamiento.

e La cultura jerarquica, por su rigidez, tiene efectos minimos sobre los

procesos de conocimiento

Para negocios que apuestan por la innovacién y gestiéon del
conocimiento, este hallazgo sugiere adoptar una estructura que combine
elementos colaborativos (clan) para generar ideas, flexibilidad
(adhocracia) para ejecutarlas y orientacién al mercado para almacenarlas

y difundidas eficientemente.
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3.6.4. Sintesis Comparativa y Recomendaciones

Tabla 3. Sintesis comparativa entre estructura y cultura organizacional

Orientaciéon

y valores

compartidos

Dimensién Estructura Impacto Cultural /

Organizacional Resultados Practicos

Formalizaciéon y | Procesos claros, control | Cultura orientada al

Jerarquia rigido cumplimiento y eficiencia

Flexibilidad y | Menos niveles | Cultura adhocrética:

Autonomia jerarquicos, mayor | innovacién, aprendizaje y

adaptabilidad rendimiento
Colaboracién y | Comunicacién horizontal | Cultura clan para creacién,

mercado para difusion y

aplicacién

Las recomendaciones practicas para lideres empresariales aprendidas son:

1. Diagnosticar estructura y cultura actual para evaluar si estan

alineadas con los objetivos estratégicos.

2. En industrias estables, mantener estructuras formalizadas puede

asegurar la eficiencia operativa.

3. Para contextos dindmicos o de innovacidn, fomentar estructuras

mas planas, flexibles y colaborativas mejora el rendimiento cultural y

financiero.

4. Utilizar una estructura hibrida: combinando control y flexibilidad

permite balancear eficiencia y adaptabilidad, apoyando una cultura

que cachebe creacién, aplicacién y difusiéon del conocimiento.

3.6.5. Conclusién

La relacion entre estructura organizacional y cultura empresarial es

bidireccional: la forma en que se organiza el trabajo (estructura) refuerza

ciertos valores colectivos (cultura), y esa cultura a su vez influye en
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capacidades como innovacion, fidelidad o gestiéon del conocimiento. Los
estudios de 2022 muestran que estructuras rigidas favorecen control,
mientras que la flexibilidad estructural promueve una cultura de
innovacioén, colaboracidn y efectividad. Este enfoque pragmético sugiere
que los lideres deben disefar estructuras que expresen y refuercen la

cultura deseada para alcanzar los objetivos empresariales.
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Unidad 4: Direccién, Control y Enfoques Contemporaneos
Descripcion

La unidad final aborda la teoria de la direccién y el control como
funciones administrativas esenciales, junto con los enfoques modernos de
gestion. Se exploran los conceptos de liderazgo, motivacién y control
organizacional, asi como las tendencias actuales que estan redefiniendo

la administracién en un entorno globalizado.

4.1. Direccion: concepto, importancia y teorias de liderazgo (trait,

behavioral, contingency).

Las funciones de direccion y control son fundamentales en Ia
administracion moderna, especialmente en un entorno globalizado
donde las teorias clasicas coexisten con enfoques contemporéaneos. Este
informe ofrece una visiéon aplicada sobre estos temas, articulando
conceptos clave de liderazgo (traits, conductual, contingencial),
motivacién y control organizacional. Se basa en evidencias extraidas de

tres tesis de grado o posgrado realizadas en 2022.
4.1.1. Liderazgo: Concepto, Importancia y Teorias

La direccién, como funcién administrativa, implica guiar, motivar vy
coordinar a los miembros de la organizacion hacia el logro de objetivos
comunes. El liderazgo es su eje central, y los enfoques tedricos ofrecen

herramientas practicas Utiles.
Teoria basada en rasgos (trait)

Esta teoria sugiere que ciertos rasgos innatos —como confianza,
responsabilidad o carisma— predisponen a una persona a liderar
efectivamente. Aunque hoy se reconoce que el liderazgo también se
puede desarrollar, la identificacién de rasgos ofrece una base para

procesos de seleccidn y coaching ejecutivo.
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Teoria conductual (behavioral)

Esta perspectiva se enfoca en codmo actia el lider. Por ejemplo, el estilo
autoritario puede lograr eficiencia en contextos estables, mientras que el

participativo mejora compromiso en entornos cambiantes.
Teoria contingencial (contingency)

Propuesta por Fiedler, sostiene que no hay un estilo Unico ideal; mas
bien, la eficacia depende de la situacion y el contexto organizacional. Un
lider debe ajustar su estilo con base en factores como urgencia, cultura

organizacional y capacidad del equipo.
4.1.2. Evidencias Practicas desde Tesis de 2022

En su tesis sobre docentes universitarios, Purizaca (2022) examind la
relacién entre liderazgo transformacional y motivacion. Aunque se traté
de un entorno académico, los hallazgos son aplicables en entornos
empresariales: mas del 60% de docentes mostraron niveles altos de
liderazgo transformacional, y el 62 % reporté alto nivel de motivacion. Sin
embargo, la correlacién entre ambas variables fue muy baja (Rho = 0.154,

p > 0.05).

Un liderazgo considerado inspirador no siempre se traduce
automaticamente en mayor motivacion; es necesario complementarlo
con factores como reconocimiento, autocontrol y participacién proactiva

del equipo.

La tesis de Quispe (2022) en Dominionperu (Chorrillos) exploré cémo la
motivacion laboral impacta en el desempefio. Aunque no se detalla la
medicién exacta, su enfoque correlacional resalta la importancia de la

motivacién como palanca de eficiencia operativa.

En contextos empresariales, mejorar la motivacién (mediante incentivos,
formacién, y empoderamiento) contribuye directamente al rendimiento
laboral, validando la funcién directiva como impulsora del desempefio.
De igual manera, Lozada (2023) estudio el liderazgo transformacional en

redes de salud, subrayando su influencia en la gestion administrativa de
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servicios sanitarios.

En estructuras complejas —como redes o divisiones— un liderazgo
transformacional, basado en consideracién individual, visién compartida

e empowerment, fortalece la coherencia y la efectividad administrativa.
4.1.3. Motivacion y Control Organizacional

La motivacién laboral, es el combustible para alcanzar objetivos. Las tesis
muestran que, aunque el liderazgo transforma el clima laboral, su
impacto en la motivacién depende de factores complementarios como
cultura, reconocimiento y autonomia. De igual manera, el control
organizacional, aunque menos explicito en las tesis mencionadas, el
control puede incluir monitoreo, retroalimentacién y ajustes. En contextos
hibridos de control centralizado y flexibilidad local, la direccién debe
establecer indicadores claros y permitir cierta autonomia, logrando asi

balance entre control y motivacién.
4.1.4.Enfoque Empresarial Integrado

Tabla 4. Anélisis entre enfoques empresariales integrados de liderazgo

Componente Aplicacion Practica Empresarial

Liderazgo (traits) Identificar 'y  potenciar competencias como

autoconfianza y visién en procesos de seleccién y

desarrollo.
Liderazgo Alternar entre estilos autoritario y participativo segun
conductual contexto (crisis vs. innovacién).
Liderazgo Adaptar el estilo de direccién a la situacién (urgencia,
contingencial cultura, nivel de equipo).
Motivacidn Complementar liderazgo con incentivos, formacién,

reconocimiento y seguimiento personalizado.

Control Establecer KPIs claros y permitir autonomia operativa

organizacional con mecanismos de retroalimentacion.
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4.1.5.Conclusion

La direccién y el control son funciones esenciales que se sostienen en el
liderazgo, la motivacién y el monitoreo organizacional. El liderazgo
efectivo combina rasgos adecuados, acciones coherentes vy

adaptabilidad situacional.

Se evidencia que el liderazgo por si solo no garantiza motivacién; ésta
exige estructuras de reconocimiento, desarrollo y control que completen
la ecuacién. Desde wuna perspectiva practica empresarial, la
recomendacién clave es implantar modelos de direccién hibridos:
liderazgos flexibles vy situacionales, sistemas de control claros, y

estrategias motivacionales integrales.

4.2, Teorias de motivacion: Maslow, Herzberg vy teorias

contemporaneas.

Entender qué motiva a los colaboradores es esencial para el rendimiento
y retencién dentro de las organizaciones. El conocimiento de las teorias
clasicas de motivacion, como la jerarquia de necesidades de Maslow y la
Teoria de los dos factores de Herzberg, sigue siendo valioso,
especialmente cuando se complementa con enfoques contemporaneos.
Este informe analiza estos modelos clave y los conecta con evidencia
empirica reciente aplicando ideas Utiles para estrategias practicas de

gestion del talento.
4.2.1. Maslow: Jerarquia de Necesidades

MclLeod (2025) refiere que la teoria de Abraham Maslow propone que las
personas tienen necesidades organizadas en un orden jerarquico:
fisioldgicas, seguridad, sociales, autoestima y autorrealizacion. En un
entorno empresarial, esto se traduce en cubrir primero salarios vy
estabilidad, luego desarrollo social y profesional, para finalmente ofrecer

retos que permitan la realizacidon personal.

Un lider puede implementar esta teoria garantizando condiciones basicas
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(salario, ambiente seguro), fomentando una cultura colaborativa,
reconociendo logros vy diseflando trayectorias que impulsen la

autorrealizacidon, como mentoring o proyectos desafiantes.
4.2.2. Herzberg: Factores Higiénicos y Motivadores

Highzeal Technologies (2024) refiere que la Teoria de los dos factores, de

Herzberg, distingue entre:

« Factores higiénicos: entorno laboral, politicas, supervision, salario
— su déficit genera insatisfaccion, pero su presencia solo neutraliza

esa insatisfaccion.

o Factores motivadores: reconocimiento, responsabilidad,

crecimiento — promueven satisfaccién y compromiso

Para elevar la motivacién, primero se debe asegurar que los higiénicos
estén satisfechos. Luego, enriquecer los roles laborales con retos,

autonomia y retroalimentacién para activar motivadores.

4.2.3. Teorias Contemporaneas: Motivacion basada en felicidad

(Hygge-Star Model)

Un estudio reciente de Niezurawska et al. (2022) investigdé cdmo motivar a
la generacién Z durante y después de la pandemia en Polonia. Emplearon
analisis factorial para desarrollar el "Hygge Star Model", que vincula

motivacién y bienestar significativo en contextos cambiantes.

Este enfoque ofrece una perspectiva contemporanea: priorizar el
bienestar emocional, la pertenencia, el propdsito y el confort psicolégico
(concepto “Hygge”) para mantener motivada a la fuerza laboral
emergente. Incorporar entornos laborales acogedores, flexibles y con

propdsito puede ser diferencial.
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4.2.4.Sintesis Comparativa y Estrategias Empresariales

Tabla 5. Anélisis entre teorias de motivacion y estrategias empresariales

Teoria Enfoque Clave

Aplicacion Empresarial Concreta

Maslow Necesidades

jerarquicas

Garantizar base, fortalecer
comunidad, fomentar desarrollo

personal

Herzberg | Higiene Vs.

motivadores

Eliminar insatisfaccién y enriquecer

tareas con reconocimiento

Hygge Bienestar y felicidad

como motivadores

Crear entornos laborales
emocionales y motivantes para

GenZ

4.2.5.Consejos practicos para lideres

1. Diagnéstico estructurado: Evaluar si condiciones baésicas estan

cubiertas, roles son enriquecedores y el ambiente laboral es

emocionalmente saludable.

2. Acciones concretas:

o Asegurar salario justo y condiciones seguras.

o Reconocer logros publicamente y delegar autonomia

significativa.

o Promover entornos

cémodos y de apoyo emocional

("Hygge"”) que fomenten sentido de pertenencia y bienestar.

3. Adaptaciéon generacional: Integrar bienestar emocional es clave

para atraer y retener talento joven, especialmente si ya esta

acostumbrado a entornos flexibles y con propdsito.

4.2.6.Conclusion

Las teorias de motivacion clésicas de Maslow y Herzberg siguen

ofreciendo bases sélidas para entender qué motiva a las personas.
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Maslow ayuda a construir estrategias escalonadas (desde lo bésico hasta
la autorrealizacidon) y Herzberg aporta una hoja de ruta clara para prevenir
la insatisfaccion y promover la motivacién genuina. Sin embargo, los
enfoques incorporan una dimensidon esencial: el bienestar emocional y

psicoldgico, vital para las nuevas generaciones.

En un entorno empresarial moderno y globalizado, el enfoque éptimo
combina la cobertura de necesidades baésicas, el enriquecimiento del
trabajo y ambientes afectivos que promuevan compromiso y sentido de

proposito.

4.3. Control organizacional: concepto, tipos (preventivo,

concurrente, correctivo) y principios.

El control organizacional es un pilar esencial en la gestién empresarial,
que permite a las organizaciones medir, supervisar y ajustar sus procesos
para alcanzar los objetivos establecidos. En un entorno empresarial
dindmico, donde la incertidumbre y la competencia son constantes, el
control garantiza que las operaciones se alineen con la estrategia
organizacional, optimizando recursos y minimizando desviaciones. Este
ensayo aborda el concepto de control organizacional, sus tipos -
preventivo, concurrente y correctivo— y los principios que lo sustentan,
desde una perspectiva practica empresarial. Ademds, se integran las
perspectivas de tres autores de informes recientes del 2025, destacando
su relevancia en contextos contemporaneos. A través de esta exploracién,
se busca demostrar cdmo el control organizacional no solo corrige
errores, sino que también impulsa la mejora continua y la sostenibilidad

empresarial.
4.3.1. Control Organizacional: Concepto

El control organizacional es el proceso mediante el cual las empresas
supervisan, evallan y ajustan sus actividades para garantizar que se
cumplan los objetivos estratégicos. Seguin Koontz y Weihrich (2013), el
control implica establecer estdndares, medir el desempeno, comparar
resultados con metas y tomar medidas correctivas cuando sea necesario.
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En un contexto practico, el control organizacional es como el sistema de
navegacion de un barco: asegura que la empresa mantenga el rumbo

correcto, ajustdndose a las turbulencias del mercado.

En 2025, el control organizacional ha ganado relevancia debido a la
digitalizacién y la globalizacién. Por ejemplo, McConnell (2025) destaca
en su informe Finding Fulfillment que las empresas hibridas (que
combinan trabajo presencial y remoto) logran mayor alineacién con los
objetivos organizacionales al implementar controles que equilibran la
flexibilidad con la supervision. Este enfoque practico resalta Ia
importancia de adaptar los sistemas de control a entornos laborales
modernos, asegurando que los empleados cumplan con sus

responsabilidades mientras se fomenta la innovacién.
4.3.2. Tipos de Control Organizacional
Control Preventivo

El control preventivo se implementa antes de que ocurran los problemas,
anticipdndose a posibles desviaciones mediante la planificacién y el
establecimiento de estandares. Este tipo de control es proactivo y busca
minimizar riesgos. Por ejemplo, en una empresa manufacturera, el control
preventivo incluye inspecciones de calidad de materias primas antes de la

produccion.

En un informe de 2025, lhensekien y Joel, en Abraham Maslow’s
Hierarchy of Needs and Frederick Herzberg’'s Two-Factor Motivation
Theories, subrayan que los controles preventivos son esenciales para
satisfacer las necesidades bésicas de los empleados, como la seguridad
laboral, lo que mejora la motivacién y reduce errores operativos. En la
practica, las empresas implementan auditorias internas y capacitaciones
regulares para prevenir fallos, como en el caso de las aerolineas que

revisan aviones antes de cada vuelo para garantizar la seguridad.
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Control Concurrente

El control concurrente ocurre durante la ejecucién de las actividades,
permitiendo ajustes en tiempo real para corregir desviaciones. Este tipo
de control es reactivo y se centra en supervisar procesos en curso. Por
ejemplo, en el sector logistico, los sistemas ERP (Enterprise Resource
Planning) alertan a los operadores sobre datos incorrectos, permitiendo
correcciones inmediatas. Toney-Butler (2025), en su informe Nursing
Process, destaca que en el sector salud, el control concurrente es vital
para monitorear la atencidn al paciente en tiempo real, ajustando
tratamientos segun las necesidades detectadas. En un entorno
empresarial, las reuniones diarias de seguimiento o los dashboards
digitales son herramientas practicas de control concurrente que aseguran
la alineacién con los objetivos, como en los equipos agiles de desarrollo

de software que revisan el progreso en sprints diarios.
Control Correctivo

El control correctivo se aplica después de que las actividades han
concluido, identificando y corrigiendo problemas basados en los
resultados obtenidos. Este tipo de control fomenta el aprendizaje
organizacional al analizar errores y prevenir su repeticion. Por ejemplo, un
departamento comercial que observa una caida en las ventas puede

realizar un andlisis post-venta para identificar causas y ajustar estrategias.

McConnell (2025) sefnala que las empresas hibridas utilizan controles
correctivos para evaluar el desempeno post-proyecto, ajustando politicas
de trabajo remoto para mejorar la satisfaccion y productividad. En la
practica, las auditorias financieras anuales o las revisiones de desempefio
son ejemplos de controles correctivos que ayudan a las empresas a

aprender de errores pasados y optimizar procesos futuros.
4.3.3. Principios del Control Organizacional

Los principios del control organizacional garantizan su efectividad vy

alineacién con los objetivos empresariales. Entre los méas relevantes se

92



encuentran:

Establecimiento de Estdndares Claros: Los estdndares deben ser
especificos, medibles, alcanzables, relevantes y temporales

(SMART).

Por ejemplo, una empresa puede establecer un estandar de

produccién de 1,000 unidades diarias con un 99% de calidad.

Medicién del Desempeno: Utilizar indicadores clave de desempefio
(KPls) para evaluar resultados, como el tiempo de entrega en

logistica o la satisfaccion del cliente en servicios.

Comparacién y Andlisis: Comparar el desempeno real con los
estandares establecidos para identificar desviaciones, como en los

reportes financieros mensuales.

Accién  Correctiva:  Implementar medidas para  corregir
desviaciones, como reasignar recursos o redisefar procesos. Por
ejemplo, una empresa puede ajustar turnos de trabajo tras detectar

cuellos de botella.

Flexibilidad: Los sistemas de control deben adaptarse a cambios en

el entorno, como nuevas regulaciones o avances tecnoldgicos.

Integracion con la Estrategia: El control debe alinearse con la visidon
y objetivos de la empresa, asegurando que todas las acciones

contribuyan al éxito global.

Ihensekien y Joel (2025) destacan que los principios de control deben

considerar las necesidades humanas, como la motivacion intrinseca, para

garantizar la aceptacién de los empleados. Por ejemplo, un sistema de

control que incluye reconocimientos por el cumplimiento de metas

fomenta la participacién activa del personal.
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4.3.4.Aplicaciones Practicas

En la préactica, el control organizacional se implementa mediante

herramientas como:

o Software de Gestion: Herramientas como SAP o Monday.com
permiten monitorear procesos en tiempo real, integrando controles

concurrentes y correctivos.

e Auditorias Regulares: Las auditorias financieras y operativas son

esenciales para el control correctivo, identificando areas de mejora.

o Capacitaciéon Continua: Los programas de formacién previenen
errores al mejorar las competencias de los empleados, alinedndose

con el control preventivo.

Toney-Butler (2025) enfatiza que, en entornos de alta presién, como
hospitales, los controles preventivos y concurrentes son cruciales para
garantizar la seguridad del paciente, un principio que las empresas

pueden adoptar para proteger su reputacion y eficiencia.
4.3.5.Conclusion

El control organizacional es un proceso estratégico que permite a las
empresas mantenerse alineadas con sus objetivos, adaptarse a los
cambios y mejorar continuamente. Los tipos de control —preventivo,
concurrente y correctivo— ofrecen un marco integral para anticipar
problemas, ajustar procesos en tiempo real y aprender de los resultados.
Los principios, como la claridad en los estandares y la flexibilidad,
aseguran que el control sea efectivo y sostenible. Los documentos citados
destacan la importancia de adaptar los controles a entornos modernos,
considerando factores como la motivacion de los empleados y la
digitalizacién. Al implementar estos conceptos y principios, las empresas
pueden no solo corregir desviaciones, sino también fomentar una cultura
de excelencia y resiliencia, garantizando un desempeio competitivo en el

dindmico panorama empresarial del 2025.
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4.4. Indicadores de desempeiio y su rol en la evaluacion

organizacional.

En la gestion empresarial moderna, los indicadores de desempeno (KPIs)
son esenciales para evaluar el avance hacia objetivos estratégicos, facilitar
la toma de decisiones y mantener la eficiencia operativa. Este apartado
presenta un andlisis practico sobre como estos indicadores funcionan
como herramientas clave en la evaluacién organizacional, fundamentado
en evidencias empiricas provenientes documentos con el rigor

académico pertinente.

4.1.1. Guia por industria para cargos directivos en cadena de

suministro

Arias (2022) en su obra Andlisis y definicién de indicadores para la
evaluacién del desempefio de cargos directivos dentro de éareas
dedicadas a la gestion de la cadena de suministro para las principales
industrias en Chile, desarrollé una guia sesgmentada de indicadores clave
segun tipo de industria, especialmente en mineria, manufactura vy

comercio.

Definié siete categorias: calidad de logistica de salida, costos, capacidad
de respuesta, eficiencia, gestion ambiental, seguridad y proveedores,
destacando que las cuatro primeras (calidad, costos, capacidad de
respuesta y eficiencia) deben incorporarse de forma obligatoria,

independientemente del sector.

Esta guia permite a los directivos identificar indicadores esenciales sin
reinventar métricas. Por ejemplo, enfocarse primero en eficiencia
operativa y tiempos de respuesta facilita tomar decisiones répidas y

alineadas con las metas estratégicas.

4.4.1. Relacion entre desempeino laboral e indicadores en entidad

financiera

En la tesis Desempeno laboral y gestion de indicadores en una entidad

financiera, Tarapoto Cardenas y Morillas (2024) midieron el desempefio
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laboral y la gestién de indicadores en una institucion financiera. Aplicaron
un enfoque cuantitativo y encontraron una relacion positiva, alta y

significativa (Pearson = 0,726; p = 0,001) entre ambos variables.

Este hallazgo confirma que no es solo importante definir KPIs, sino
también gestionarlos activamente. En el sector financiero (y en otros
sectores sensibles a resultados), monitorear indicadores con rigidez y

responsabilidad impacta directamente en el rendimiento del personal.
4.4.3. Indicadores en desarrollo agil de software

La tesis de maestria de Arias-Zhanay (2021), aunque formalizada en 2022,

exploré el impacto de la implementacion de indicadores en el
desempeno y calidad del desarrollo agil de software en la industria retail.
Identificé que el uso de indicadores especificos—como tiempos de
entrega, tasa de defectos, satisfaccion de usuarios internos—mejora tanto

la calidad tecnolégica como la percepcién de desempeio organizacional.

En sectores Tl o retail digital, implementar indicadores en tiempo real
permite ajustar procesos de desarrollo agil, mejorar la calidad del

producto y alinear al equipo con los objetivos estratégicos del negocio.
4.4.4.Comparativa y Mejores Practicas

Tabla 6. Comparativa entre indicadores de desempefio y su rol

organizacional

Cita Contexto Indicadores clave | Rol en la evaluacion
identificados organizacional

Arias (Chile) | Cadena de | Calidad, costos, | Guia sectorial para

suministro capacidad de | directivos; control

respuesta, eficiencia | estratégico

Caérdenas & | Entidad Gestidn de | Evidencia  empirica

Morillas financiera indicadores vs. |de la  correlacién

(Perua) desempefio laboral | positiva

Arias Zhafay | Desarrollo Entrega, calidad del | Mejora continua vy
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(Ecuador) agil IT-retail | software, alineacién de

satisfaccidon interna desarrollo T.I.

Las recomendaciones practicas basadas en la tabla 6 son:

1. Adopta una guia sectorial: no partas desde cero. Utiliza ejemplos

probados como la guia de Arias para estructurar tus KPls.

2. Monitorea y vincula: establece una gestion activa de indicadores—
su seguimiento debe vincularse directamente con el desempefio,

como demostré Cardenas & Morillas.

3. Extiende a todas las areas: aplica indicadores dindmicos en
procesos no operativos, como desarrollo de software, para asegurar
calidad y alineacidon estratégica, tal como propone Arias-Zhafay

(2021).
4.4.5.Conclusién

Los indicadores de desempeio son mas que métricas: son herramientas
estratégicas que permiten evaluar, motivar, controlar y reajustar el rumbo
organizacional. Las referencias demuestran cémo construir guias
adaptadas por industria, cdbmo medir su impacto en el desempefio

laboral y cémo incorporarlos en practicas agiles.

Estas evidencias practicas aportan a una gestion informada, efectiva y

alineada con los objetivos globales de la organizacidn.

4.5. Enfoques contemporaneos: gestion del cambio,

administracion agil y sostenibilidad.

En el entorno actual, marcado por disrupciones constantes, la
administracion moderna requiere enfoques dindmicos, adaptativos vy
responsables. Gestién del cambio, administracion agil y sostenibilidad no

son solo teorias, sino herramientas estratégicas imprescindibles.

4.5.1. Informe ATF 2024: Reputacion, liderazgo responsable y

sostenibilidad estratégica
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El informe “Approaching the Future (ATF, 2024) sefnala que la
sostenibilidad ocupa el tercer lugar en prioridades empresariales (58 %) y
en esfuerzo en recursos (54 %). El liderazgo responsable, basado en

propdsito y cultura fuerte, es la segunda tendencia clave (53,3 %).
Su aplicacién practica se resume en:

e Liderazgo responsable: Implementar programas de desarrollo que
formen lideres conscientes del impacto de sus decisiones vy

comprometidos con una misién sostenible.

e Reputaciéon proactiva: Incorporar el monitoreo de reputacion como
KPlI operativo, enlazado con acciones de sostenibilidad y

comunicacion corporativa estratégica.
4.5.2. Informe de Sostenibilidad de los CxO 2024

De acuerdo con Deloitte (2024) las organizaciones estan reconsiderando
la sostenibilidad no solo como cumplimiento, sino como motor de
innovacion y creacion de valor. Los ejecutivos indican que la accién
climética estd generando nuevos productos y modelos de negocio.
Ademas, la sostenibilidad esté integrandose en la estrategia empresarial,

no solo como una perspectiva aislada.
Sus ventajas desde una postura pragmatica son:

e Integrar sostenibilidad en estrategia: Incluir criterios ambientales y

sociales en procesos de desarrollo de producto e innovacién.

e Reformular modelos de negocio: Evaluar productos/servicios
desde la perspectiva sostenible como una oportunidad

competitiva, no un costo.

4.5.3. Multi-Scenario Empirical Assessment of Agile Governance

Theory

Luna y Marinho (2023) refieren que su relevancia sigue vigente. Este
estudio apoya la teoria de la gobernanza agil, demostrando cémo las

capacidades agiles mejoran operaciones mediante la mediacién de
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capacidades de gobernanza en entornos diversos0
Su aplicacién practica radica en:

o Estructurar gobernanza &gil: Implementar estructuras de toma de

decisiones rapidas, comunicacion fluida y roles flexibles.

e Reducir demoras y malentendidos: Capacitar equipos en marcos

agiles para resolver conflictos y acelerar la ejecucidon de estrategia.
4.5.4.Estrategias Integradas Empresariales

Tabla 7. Comparativa entre empresariales integradas

Enfoque Aplicaciones Administrativas Practicas
Gestidn del | Liderazgo responsable para guiar la transformacién.
cambio Comunicaciéon clara del propdsito y beneficios.

Gestién del cambio vinculada a reputacién y cultura.

Administracién | Crear gobernanza &gil para adaptarse rapidamente.
agil Capacitar equipos en métodos agiles.

Aplicar en procesos clave para responder al entorno.

Sostenibilidad | Incorporar sostenibilidad en estrategia de negocio.
estratégica Innovar con productos y modelos sostenibles.
Reportar y comunicar avances para reputaciéon vy

competitividad.

El proceso de implementacidon se compone de los siguientes pasos:

1. Diagnéstico inicial: Evaluar el nivel de liderazgo responsable,

agilidad organizacional y grado de integracién de la sostenibilidad.

2. Definir objetivos claros: Asignar metas especificas para cada
enfoque (p. ej., reduccién de emisiones, tiempos de respuesta

internos, percepcién reputacional).

3. Capacitacién focalizada: Formar lideres en gestién del cambio,

mandos medios en metodologias agiles, equipos operativos en
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practicas sostenibles.

4. Pilotos agiles con propdsito: Desarrollar proyectos piloto que

combinen un propdsito sostenible con estructuras agiles.

5. Monitoreo y ajuste continuo: Establecer KPI relacionados con
cambio, agilidad y sostenibilidad. Realizar revisiones periédicas y

validar impacto real.

4.5.5.Conclusion

Los enfoques contemporaneos de gestion del cambio, administracién agil
y sostenibilidad deben converger en una gestién integrada para enfrentar
los desafios del entorno. Los informes ATF 2024 y Deloitte reflejan la
urgencia estratégica de adoptar estos paradigmas, mientras el estudio de

gobernanza agil provee herramientas practicas para acelerar respuestas.
Desde una perspectiva administrativa, es crucial:

e Formar un liderazgo consciente que oriente el cambio y eleve la

reputacion.
o Construir estructuras agiles para adaptarse rapidamente.

e Hacer de la sostenibilidad un factor central de innovacién y ventaja

competitiva.
Resultado: organizaciones resilientes, adaptativas y con propésito.

4.6. Impacto de la globalizacion y la tecnologia en la administracién

moderna.

La administracion contempordnea se encuentra bajo una doble fuerza
transformadora: la globalizacién, que expande los mercados y redes
colaborativas mas alld de fronteras, y la tecnologia, que redefine los
procesos, la toma de decisiones y las estructuras organizativas. Este
anélisis recoge tendencias clave del 2025, extraidas de fuentes web
autorizadas, para ofrecer una vision integradora y aplicada, ideal para

docentes, estudiantes y directivos.
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4.6.1. Proyecto Distrito 4.0: Innovacién industrial de alcance global

Huffington Post Espafia (2025) realiza un estudio sobre el Distrito 4.0 en
Barcelona destaca cémo la globalizacién impulsa proyectos de escala
internacional para fomentar la automatizacidon e innovacién empresarial.
Esta iniciativa, que relne a empresas grandes, startups y centros de
investigacion, se ha convertido en un polo de Industria 4.0, con
infraestructuras avanzadas en logistica, manufactura y movilidad. Esta
colaboraciéon publico-privada evidencia como el intercambio global de
conocimientos y tecnologia puede reindustrializar regiones enteras vy

estimular el crecimiento econdmico.
La aplicacion practica en el &mbito de la ensefanza es:

e Incorporar estudios de caso como Distrito 4.0 permite mostrar
cémo las alianzas estratégicas facilitan la transferencia de

innovacién tecnoldgica y fortalecen la competitividad regional.

e Proponer ejercicios en clase donde estudiantes disefien entornos

colaborativos similares, adaptados a sus contextos locales.
4.6.2. Gestion del Talento y Digitalizacion en 2025

El Pais (2025) en un articulo sobre el avance digital en términos de la
gestion del talento, haciendo que Al y automatizacién transformen los
procesos de seleccidon, retencién y desarrollo del personal. Las
herramientas modernas permiten predicciones de rendimiento,
transparencia organizacional y acceso a oportunidades de desarrollo en

tiempo real.
Sus consideraciones practicas en el &mbito profesional son:

e Simular en entornos académicos el uso de software de gestion de
talento para evaluar cémo impacta en la motivacién, rotacién vy

desempeno.

o Disefar proyectos donde se compare la eficiencia y satisfaccién del

personal antes y después de implementar herramientas digitales en
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4.6.3. Gestion adaptativa del riesgo en la era IA

TechRadar Pro (2025) considera que la IA realiza una transformacién

silenciosa pero significativa estd ocurriendo en la gestién del riesgo.

Gracias a herramientas low-code e IA, muchas &reas empresariales
descentralizan el desarrollo tecnoldgico, priorizando rapidez vy
autonomia. Para evitar brechas en seguridad y cumplimiento, las
organizaciones estdn adoptando una gobernanza adaptativa, integrando
expertos en riesgo dentro de equipos multidisciplinarios (los Ilamados

fusion teams).
Su aplicacién practica se resume en:

e Plantear talleres en los que estudiantes representen roles de un
fusion team, identificando riesgos y proponiendo protocolos de

gestion en escenarios digitales.

e Analizar codmo esta gobernanza adaptativa permite equilibrar

innovacién y control interno.
4.6.4.Integracion pedagdgica de los tres enfoques

Tabla 8. Comparativa entre enfoques pedagdgicos de la integracion del

distrito e industria 4.0

Elemento Aplicacion Practica
Proyectos de innovacion | Simulacién de colaboraciones
global publico-privadas en entornos educativos.

Talento y digitalizacion | Uso de software de recursos humanos en

empresarial simulaciones practicas.

Gobernanza adaptativa y | Role-play y caso practico de equipos

administracion multidisciplinares.

Estas aproximaciones permiten a los estudiantes comprender la
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transformacion de la administracion de forma vivencial y adaptada al

contexto actual.
4.6.5.Conclusién

La globalizacién y la tecnologia no solo son fuerzas externas; estan

redefiniendo el cdmo de la administracidn:

e Innovacién colaborativa: Proyectos como Distrito 4.0 muestran el

potencial de repensar ecosistemas productivos desde lo global.

o Gestidn del talento digitalizado: Las empresas exitosas en 2025
utilizan herramientas que elevan la transparencia, el crecimiento

interno y la retencién del talento.

e« Gobernanza inteligente y adaptable: Frente a la descentralizacién
impulsada por IA, administrar riesgos requiere estructuras flexibles,

proactivas y multidisciplinares.

Desde una perspectiva educativa, es esencial integrar estos contenidos
con metodologias vivenciales (casos, simulaciones, rol play), para
preparar profesionales capaces de liderar en entornos globales vy

tecnoldgicos.
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