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Introduccion

Este libro surge desde una realidad que muchas organizaciones
reconocen, pero pocas se detienen a comprender con profundi-
dad:vivimos y trabajamos en contextos de cambio permanente.
Crisis econdmicas, transformaciones tecnoldgicas, incertidumbre
social y nuevas dindmicas laborales han convertido la gestiéon
del talento humano en un desafio complejo, sensible y profun-
damente humano.

Talento humano en tiempos de turbulencia propone una mi-
rada reflexiva y aplicada sobre coémo las personas enfrentan,
resisten y se transforman dentro de organizaciones atravesadas
por escenarios inestables. Lejos de reducir el talento humano a
indicadores o procedimientos administrativos, esta obra pone en
el centro a las personas: sus emociones, capacidades, miedos,
aprendizajes y posibilidades de crecimiento, incluso —y espe-
cialmente— en contextos adversos.

A través de andlisis conceptuales y estudios situados, el libro
invita a repensar el liderazgo, la comunicacion interna, el clima
organizacional y la toma de decisiones cuando el entorno no
ofrece certezas. Aqui, la turbulencia no se presenta solo como una
amenaza, sino también como una oportunidad para reconstruir
practicas, fortalecer vinculos y humanizar la gestion.

Este texto dialoga con realidades organizacionales concretas,
reconociendo que no existen soluciones Unicas ni recetas univer-
sales. Cada organizacion, cada equipo y cada persona atraviesa
la incertidumbre de manera distinta, y por ello requiere enfoques
flexibles, éticos y empaticos.

Dirigido a estudiantes, docentes, investigadores y profesiona-
les de la gestidn, este libro busca acompafar a quienes entienden
que el verdadero valor de las organizaciones no estd Unicamente
en sus estructuras o estrategias, sino en las personas que las
sostienen, incluso cuando todo parece moverse bajo sus pies.
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CarituLo I

Incidencia de la tecnologia en la
gestion del talento humano

Daniel Israel Velarde Mier

dvelardem®@ unemi.edu.ec

Vanessa Elizabeth Cevallos Chavez

cevallosc3@unemi.edu.ec

Introduccion

En el dmbito de las empresas, la tecnologia se ha convertido en
una herramienta que ayuda a la gestion de actividades a nivel
global, gracias a la transformacion digital y el auge de la inteli-
gencia artificial (1A), puede llegar a procesar una tarea con ma-
yor rapidez que un humano, por lo que, surge una interrogante
clave: ;La tecnologia estd redefiniendo por completo la gestidon
del talento humano en las empresas ecuatorianas?, ;como estd
influyendo la tecnologia para potenciar su activo mas valioso: el
talento humano?

Es asi que, la tecnologia ha dejado de ser un recurso periféri-
co para convertirse en un componente estructural de todas las
dreas organizacionales, incluyendo de forma directa la gestion
deltalento humano. Las practicas tradicionales, centradas en pro-
cesos manuales como la seleccidn, capacitacién, evaluacion del
desempefo y compensacion, han dado paso a enfoques mds es-
tratégicos, automatizados y fundamentados en datos (Salazar et
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Incidencia de la tecnologia en la gestién del talento humano

al.,, 2023). En paises como Ecuador, donde el tejido empresarial es
diverso y se encuentra en constante adaptacion, esta transiciéon
no solo representa una tendencia, sino una necesidad estratégica
para mantener la competitividad (Vargas & Uttermann, 2020).

En pleno siglo XXI, la acelerada transformaciéon digital estare-
volucionando los entornos laborales en todo el mundo, y Ecuador
no es la excepcién. Desde la automatizacion de procesos rutina-
rios hasta la implementacion de sistemas de inteligencia artifi-
cial y big data para la toma de decisiones, la digitalizaciéon ha
permeado cada funcion empresarial (Durdn, 2025). Por su parte,
Bratamanggala (2025) sefiala que la transformacion digital ha
impactado significativamente la gestion de recursos humanos,
por ende, analizar la incidencia de la tecnologia en la gestion del
Talento Humano se vuelve fundamental para comprender cémo
las empresas ecuatorianas enfrentan los desafios de la era digital.

Asimismo, Palos et al., (2022) discuten el papel de la IA en la
gestion de recursos humanos, incluyendo su aplicacién en el
reclutamiento. Las plataformas de empleo en linea, las redes
sociales profesionales como LinkedIn, y el uso de |A para el cri-
bado de curriculums y la identificacion de candidatos idoneos
han agilizado el proceso y ampliado el alcance de bUsqueda,
permitiendo a las empresas ecuatorianas acceder a un pool de
talento mas diverso y calificado.

Por ende, la tecnologia estd entendida como la aplicacién de
conocimientos cientificos y técnicos para la mejora de procesos
y servicios, constituye hoy una herramienta indispensable en el
admbito empresarial. Los sistemas de informacién de recursos
humanos que centralizan y automatizan la administracién de
datos del personal, hasta la inteligencia artificialy el aprendizaje
automdtico, que permiten el andlisis predictivo y hasta la toma
de decisiones basada en datos (Tamani, et al,, 2026).

De esta maneraq, la retroalimentacion continua, las herramien-
tas de software para el seqguimiento de objetivos y las plataformas
de andlisis de desempefio permiten una evaluacién mas objetiva,
transparente y frecuente, fomentando un ciclo de mejora continua.
Esta capacidad de monitoreo en tiempo realy el uso estratégico
de estas tecnologias son cruciales para identificar brechas de
desempefio y las empresas mantengan su competitividad, ade-
mas de proporcionar intervenciones oportunas (Alveiro, 2009).

Por otro lado, la Gestion del Talento Humano se ha consolidado
como un proceso estratégico que no solo busca administrar per-
sonas, sino potenciar sus capacidades para alcanzar los objetivos
organizacionales. En el Ecuador, la incidencia de la tecnologia
ha transformado cada etapa de la Gestién del Talento Humano,
desde el reclutamiento y la seleccién, donde las plataformas
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digitales y los algoritmos facilitan la identificacion de candidatos
idoneos y la automatizacion de procesos hasta la capacitacion
y el desarrollo, que ahora se benefician de entornos virtuales de
aprendizaje y micro capacitaciones personalizadas (Verdezoto
et al., 2025).

En sintesis, la Gestion del Talento Humano moderna, impulsada
por la tecnologia, busca no solo la eficiencia administrativa, sino
también la creacién de una cultura organizacional que fomente
el compromiso, el bienestar y el crecimiento profesional de los
colaboradores, lo que a su vez se traduce en una mayor produc-
tividad y un mejor desempefio general de la empresa (Briones
et al.,, 2025).

Muchas empresas han empezado a adoptar enfoques mds
modernos, incorporando herramientas tecnolégicas para la eva-
luacion del desempefio, la capacitacion virtual, el reclutamiento
automatizado y el trabajo remoto, lo que evidencia una creciente
relaciéon entre ambas variables; no obstante, esta relacién tam-
bién presenta desafios. Por ello, resulta esencial estudiar co6mo se
estddando esta interaccién y qué impacto real tiene en la gestiéon
del talento en las organizaciones ecuatorianas (Ramirez, 2023).

Por lo expuesto, esta investigacion tuvo como propdsito ana-
lizar la incidencia de la tecnologia en la gestion del Talento
Humano de las empresas del Ecuador, considerando sus implica-
ciones, beneficios, limitaciones y perspectivas futuras; evaluando
sus principales impactos, beneficios y desafios, asi como su con-
tribucion a la creacion de organizaciones mas dagiles, eficientes
y centradas en las personas.

Tecnologia: Una vision del fenédmeno global en el contexto
de la gestion de talento humano

La tecnologia como componente central del entorno empresarial
actual, debe analizarse desde enfoques que expliquen tanto su
funcionamiento técnico como su impacto en las personas y en
la organizacion. Desde una perspectiva sociotécnica, las orga-
nizaciones no pueden entenderse sin considerar la interacciéon
constante entre componentes humanos, recursos tecnolégicos
y dindmicas de trabajo, esta interaccion se ha evidenciado a
través de la transformacion digital (Oosthuizen & Manzini, 2022).

En este marco, la introduccién de herramientas digitales se
analiza como parte de un cambio estructural que requiere de
una adaptaciéon cultural y nuevas competencias. Por otra parte,
la teoria de adopcidon tecnoldgica plantea que la implementaciéon
de innovaciones digitales estd determinada no solo por su dispo-
nibilidad, sino también por factores como la utilidad percibida,
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la capacidad organizativa para el aprendizaje y la disposicion
al cambio (Palomeque et al,, 2024).

Sin embargo, para llevar estas ideas a la prdactica, es nece-
sario reconocer las particularidades del contexto ecuatoriano,
pues en varias empresas, la incorporacion de tecnologias no
va acompafada de procesos de adaptacion cultural ni claridad
sobre los cambios que implica. Habitualmente, la adquisicién de
herramientas digitales responde a la presién externa o modas,
sin tener objetivos definidos para su implementacién, ni capaci-
tacion adecuada; lo que genera resistencia, mal uso o abandono
de las herramientas tecnoldgicas, ocasionando pérdidas por de-
cisiones tomadas sin planeacion estratégica. Por esta razén, es
fundamental que las empresas de Ecuador trabajen capacitando
a su personal, fortaleciendo el liderazgo interno y cultivando una
mentalidad abierta al aprendizaje y la innovacion.

Esto refleja que el éxito de la transformacién digital radica tan-
to en las herramientas tecnoldgicas, como en la integracién del
componente humano en su planificacién y ejecucion. Desde esta
perspectiva, en las empresas ecuatorianas existe un creciente
reconocimiento del capital humano como una fuente de ventaja
competitiva, sin embargo, aun persisten limitaciones en cuanto a
la planificacién para su gestion efectiva (Santander, 2023). Por su
parte, Taruchain et al., (2021) sostiene que la gestidon del talento
humano ya no se limita Unicamente a funciones operativas, sino
que se ha convertido en un componente clave de la estrategia
empresarial, considerando que el talento es un activo esencial
gue impulsa la sostenibilidad.

Aunque se reconoce un avance progresivo en ciertas orga-
nizaciones, este aun no se evidencia de forma generalizada en
acciones concretas que integren la tecnologia con el desarrollo
del talento humano. Por este motivo, en muchas empresas la
gestion sigue centrada en aspectos administrativos, sin estrate-
gias claras para afrontar los cambios digitales. En consecuencia,
mientras unas empresas han logrado avances, otras enfrentan
serias dificultades por falta de planificacion, preparacion técnica
y liderazgo (Xiao, 2024; Xiao et al., 2024).

En la actualidad, la tecnologia representa una herramienta
indispensable para el mundo empresarial, pues su incorporacion
ha permitido simplificar diversos procesos en Greas como pro-
duccién, logistica, contabilidad, marketing, atencién al cliente, y
por supuesto, actividades relacionadas con la gestion de talen-
to humano. En este sentido, Shiferaw y Birbirsa (2025) sefialan
que la tecnologia empresarial transforma la manera de operar
dentro de las organizaciones al integrar recursos digitales, los
cuales optimizan los procesos y ayudan en la toma de decisiones
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estratégicas, ademas aumentan la eficiencia operativa y garanti-
zan la seguridad de la informacién. De este modo, la tecnologia
puede considerarse una necesidad estratégica para las empre-
sas, pues influye directamente en su competitividad y capacidad
de ajustarse a escenarios impredecibles del entorno.

Desde esta perspectiva, una de las tecnologias mas impor-
tantes en la actualidad es la inteligencia artificial, ya presente
en la gestién de talento humano en Ecuador, principalmente en
procesos de reclutamiento, capacitacion y andlisis de desem-
pefio. Asi lo confirma un estudio realizado por Gavilanez (2025)
en la provincia de Bolivar, donde se sefiala que el 40% de las
empresas ha introducido esta tecnologia, mientras que el 60%
restante, enfrenta barreras para su aplicacion, como la falta de
conocimiento y la resistencia al cambio.

Esta brecha indica que, si bien la |A tiene un alto potencial
para la optimizacién de procesos y ya se estdimplementando en
algunas empresas, muchas de ellas aun no estdn preparadas para
adoptar la transformacion digital integral. Por ello, es necesario
establecer politicas institucionales que fomenten el aprendizaje
digitaly el conocimiento de los beneficios de la |A, especialmente
en pequefias y medianas empresas.

Ademas de la inteligencia artificial, el Big Data es otra tecnolo-
gia que forma parte de la transformacién digital, esta herramien-
ta recolecta, procesa y analiza datos a gran escala en tiempo real,
lo cual permite a las empresas tomar decisiones estratégicas. En
el contexto ecuatoriano, Palomeque et al., (2024) sefalan que el
uso de Big Data ha provocado cambios importantes en procesos
como la evaluacion del desempefo, retencion de personal y el
aprendizaje organizacional, ya que brinda informacion precisa
y oportuna para la toma de decisiones. A diferencia de la IA que
automatiza tareas especificas, el Big Data actia como soporte
para el andlisis estratégico y la mejora continua de los procesos;
aunque ambas tecnologias son distintas, estas se complementan.

Sin embargo, su implementacién también se enfrenta a obs-
taculos significativos, especialmente en empresas donde no se
ha desarrollado una cultura de innovacidon digital. Ademdas, en
contextos donde los recursos son limitados o las estructuras or-
ganizacionales no estdn abiertas al uso de tecnologia, el uso de
Big Data se ve limitado como consecuencia de la falta de visiéon
estratégica y la resistencia al cambio (Uzule & Verina, 2023).
Este panorama resalta la importancia del liderazgo organiza-
cional como motor de transformacion, asi como la necesidad de
incentivar la innovacién y el andlisis de datos.

El liderazgo también es clave para entender la incidencia de
la tecnologia en la gestién del talento humano en empresas
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ecuatorianas, ya que no basta con incorporar herramientas di-
gitales, sino que se requiere de lideres que orienten y motiven al
personal hacia una transformacion efectiva. Cuando los colabo-
radores se sienten valorados y parte del proceso, se convierten
en agentes activos del cambio, lo que demuestra el papel que
desempefia el liderazgo en el desarrollo del talento humano. Al
enfocarse en el crecimiento personal y profesional de los em-
pleados, este tipo de liderazgo fortalece el compromiso organi-
zacional y mejora en el desempefio colectivo. Ademas, tiene un
impacto significativo en la cultura organizacional, promoviendo
el trabajo colaborativo, motivador e innovador (Guerra, 2024).

Comprender en qué consiste la gestién del talento humano
y sus procesos es fundamental para analizar como la tecnolo-
gia ha impactado en cada uno de ellos. Dessler (2020), define
la gestion del talento humano como el proceso que organiza
y controla las actividades relacionadas con el personal de una
empresa, siendo este uno de los recursos mas valiosos para al-
canzar las metas organizacionales. Luna et al.,, (2021) sefialan
que su propodsito radica en asegurar que las personas cuenten
con las condiciones, capacidades y motivacién necesarias para
aportar eficazmente al desempefio institucional. En otras pa-
labras, una gestion estructurada y coherente permite mejorar
la productividad al monitorear aspectos como la retencién del
personal, la satisfaccion laboral, el cumplimiento de objetivos y la
participacién en decisiones, siendo determinante para el logro de
fines institucionales (Ebeguki et al.,2022). Esto esta directamente
relacionado con el uso de la tecnologia, que permite optimizar
procesos y ademas de automatizar tareas, contribuye a que la
gestion del talento sea mdas eficiente y estratégica al facilitar la
toma de decisiones basadas en datos.

La gestion del talento humano se concreta en procesos estra-
tégicos para atraer, desarrollar y conservar al personal de una
empresa. Uno de estos procesos es el reclutamiento y seleccion,
el cual consiste en vincular a los candidatos mas adecuados para
cada puesto, mediante la aplicacion de encuestas y entrevis-
tas que permiten evaluar competencias, para garantizar mayor
coherencia entre los perfiles seleccionados y las necesidades
institucionales (Basurto, 2022).

Otro proceso importante es la capacitaciéon y desarrollo, que
se aplica con el fin de actualizar conocimiento, fortalecer las
habilidades técnicas y potenciar el crecimiento profesional a
través de programas formativos tanto internos como externos,
centrados en el aprendizaje colaborativo, la mejora continua y
la aplicacion practica de los conocimientos adquiridos (Cérdova
et al, 2025).
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Esto incide directamente en la motivacién y productividad del
personal, por lo que la evaluacidon del desempefio es otro pro-
ceso clave que proporciona criterios objetivos para valorar el
rendimiento individual y colectivo, apoydndose en instrumentos
como fichas de observacion y encuestas, facilitando la retroa-
limentaciéon, decisiones mdas justas y oportunidades de mejora
continua (Calle, et al., 2024).

Asitambién, la retencién del talento se refiere a las estrategias
gue buscan conservar a los colaboradores mas valiosos, asegu-
rando la continuidad del conocimiento y las habilidades dentro
de la empresa, reduciendo la rotacidn y fortaleciendo el desem-
pefio organizacional. Para ello, se aplican sistemas de recom-
pensa competitiva, planes de carrera, formacidon continua y un
clima laboral que favorezca la permanencia y el compromiso del
personal (Taruchain & Revelo, 2023). Ademds, se pueden utilizar
tecnologias como el Big Data, que permite anticipar riesgos de
rotacion y disefiar estrategias mds eficaces de retencion (Singh et
al., 2022). Teniendo en cuenta estos procesos, la transformacion
digital no solo aqgiliza tareas, sino que redefine como las empre-
sas gestionan el talento, pues la tecnologia se convierte en una
aliada estratégica para potenciar cada etapa y responder a los
retos del entorno actual.

Desde el punto de vista tedrico, la transformacion digital en re-
cursos humanos puede comprenderse mediante enfoques como
el modelo sociotécnico, el cual plantea que los sistemas orga-
nizacionales son producto de la interaccion entre componentes
sociales y tecnoldgicos (Taruchain & Revelo, 2023). Esta pers-
pectiva resulta pertinente para analizar coémo la incorporaciéon
de herramientas digitales modifica no solo los procedimientos
formales, sino también las relaciones laborales, la cultura orga-
nizacionaly los modelos de liderazgo. En la misma linea, autores
como (Basurto, 2022), sefialan que, la gestion del talento humano
debe transitar desde un enfoque meramente operativo hacia
uno estratégico, donde el uso de la tecnologia constituye un
pilar fundamental para generar valor organizacional y mejorar
la competitividad.

En el contexto ecuatoriano, la digitalizacién de los procesos
de talento humano se enfrenta a desafios estructurales, como la
limitada inversién en innovacion, la escasa formacién en compe-
tencias digitales y la resistencia al cambio por parte de algunos
actores organizacionales (Basurto, 2022). Sin embargo, también
se identifican oportunidades significativas para aprovechar el
potencial de herramientas como el Big Data, la inteligencia ar-
tificial, las plataformas de e-learning y los sistemas de gestion
por competencias. Estos recursos permiten automatizar tareas,
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optimizar el tiempo de los equipos de trabajo, reducir errores
humanos, y tomar decisiones basadas en evidencia objetiva
(Ebeguki et al., 2022).

Abordaje metodoldgico

La presente investigacion adoptd un enfoque cuantitativo de
corte transversal, el cual permiti¢ recopilar y analizar datos em-
piricos de forma sistematica, con el objetivo de evaluar la in-
cidencia de la tecnologia en la gestién del talento humano en
empresas ecuatorianas. Como menciona Herndndez et al.,, (2014),
esta eleccion metodoldgica se justifica en la necesidad de ob-
tener resultados medibles, que permitan identificar patrones,
niveles de adopcion tecnoldgica y su relacidon con practicas de
recursos humanos. En este sentido, se optd por la recoleccion de
datos primarios, lo cual otorgd al estudio actualidad, pertinencia
y contextualizacién frente al fendmeno analizado.

La poblaciéon objetivo estuvo conformada por colaboradores
de diferentes empresas pUblicas y privadas del Ecuador, pertene-
cientes al drea de Talento Humano. Para la recoleccién de datos
se disefid y aplicd una encuesta estructurada, la cual fue dirigida
a una muestra no probabilistica por conveniencia compuesta por
21 participantes. Esta herramienta estuvo dividida en tres seccio-
nes principales: la primera abordd los datos sociodemograficos
para conocer las caracteristicas generales de la poblacién, en
segundo lugar, se encuentran los aspectos relacionados con la
gestion del talento humano y la tercera seccién se enfocd en el
uso de tecnologias digitales dentro de estos procesos.

El instrumento fue elaborado con base en una escala Likert
de cinco puntos, esta escala permite medir actitudes en que los
encuestados han de calificar hasta qué punto se encuentran las
posibles respuestas de 1al 5 facilitando la recoleccion de datos y
su tratamiento, permitiendo medir el grado de acuerdo o frecuen-
cia respecto a las afirmaciones planteadas (Alvarez & Vazquez,
2024). La encuesta se distribuyd mediante un formulario en linea
mediante Google forms, lo que facilitd su aplicacidon y garantizé
la participacion voluntaria y anonima de los encuestados. Una
vez recolectada la informacion, se procedid al andlisis estadisti-
co descriptivo de los resultados con la base de satos en formato
Excel.

Para validar la consistencia interna del instrumento, se calculd
el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual arrojé un valor superior
a 0.80, lo que evidencia una alta fiabilidad del cuestionario. Este
proceso permitié garantizar que los 20 items empleados evalua-
ran de manera coherente las dimensiones planteadas.
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Hallazgos de la investigacion

La gestion del talento humano ha experimentado transformacio-
nes profundas en las Ultimas décadas, impulsadas por la conver-
gencia de factores econémicos, sociales y, de manera cada vez
mads decisiva, tecnoldgicos. En la actualidad, la tecnologia no solo
cumple funciones de apoyo operativo, sino que se ha convertido
en un componente estructural en los procesos de reclutamiento,
seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefo y toma de
decisiones estratégicas dentro de las organizaciones (Luna et
al.,2021).

Los datos obtenidos en la encuesta aplicada a 21 colaboradores
de diferentes organizaciones del Ecuador permiten evidenciar el
estado actual de adopcién tecnoldgica en la gestion del talento
humano. Una de las principales observaciones es que, si bien
existe un reconocimiento generalizado sobre la importancia de
las tecnologias digitales, su implementacién aun se encuentra en
una etapainicial o moderada en muchas empresas. Por ejemplo,
en relacion con la automatizacion de procesos, el 42.9 % de los
encuestados manifestdé que su empresa utiliza tecnologia de
forma parcial en la gestidon de recursos humanos, mientras que
un 23.8 % sefald que su uso es escaso o inexistente. Estos datos
reflejan una brecha entre la percepcion de la utilidad de la tec-
nologia y su aplicacion concreta en el dmbito laboral.

En cuanto al uso de herramientas especificas, los resultados
muestran que las plataformas digitales para videoconferencias,
como Zoom, Google Meet y Microsoft Teams, son ampliamente
utilizadas para la capacitacién y las reuniones internas. Sin em-
bargo, tecnologias mdas avanzadas, como la inteligencia artificial
aplicada a procesos de seleccion o la analitica de datos para
evaluacion del desempefio, presentan un bajo nivel de implemen-
tacion (U ule & Verina,2023). Solo el 9.5 % de los participantes
indicd que se emplea inteligencia artificial en su empresa para
seleccionar candidatos, mientras que un 76.2 % afirmd que no se
utiliza en absoluto. Este hallazgo confirma lo expuesto por Xiao,
(2024) y Xiao et al., (2024), quienes sostienen que la adopcion
de tecnologias emergentes requiere no solo inversién econdmi-
ca, sino una transformaciéon cultural y una visidn estratégica a
largo plazo.

Respecto ala evaluacion del desempefio, un 66.7 % de los en-
cuestados indicd que se realiza a través de procesos digitales o
plataformas institucionales, lo cual representa un avance signi-
ficativo hacia la digitalizacién de las métricas de productividad
y desempefo individual. No obstante, un 28.6 % afirmd que aldn
se utilizan métodos tradicionales, como evaluaciones en papel
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o entrevistas informales, lo que puede limitar la objetividad y
trazabilidad de los resultados. De manera similar, la capacitacion
virtual se ha consolidado como una practica cada vez mds co-
mun: el 61.9 % de los participantes sefiald que recibe formaciéon
mediante medios digitales, lo cual coincide con las tendencias
globales hacia el aprendizaje remoto y el desarrollo de compe-
tencias en linea.

Un aspecto critico identificado en el andlisis de resultados
es la baja frecuencia en la actualizacidon de los procesos tec-
nolégicos. Solo el 28.6 % de los encuestados manifestd que su
empresa actualiza frecuentemente las herramientas digitales
utilizadas, mientras que un 381 % indicé que estas actualizaciones
se realizan de forma esporddica o nunca. Esta falta de renovaciéon
tecnolégica puede derivar en obsolescencia de los sistemas,
pérdida de competitividad y resistencia por parte del personal
ante herramientas poco funcionales. Como sefalan Espinoza et
al,, (2025), la ventaja competitiva en la era digital se basa en la
capacidad de adaptacion y la incorporacion oportuna de innova-
ciones tecnolégicas que respondan a las exigencias del entorno.

La encuesta también abordd aspectos relacionados con el
clima organizacional y el liderazgo digital. El 52.4 % de los en-
cuestados consider6 que el uso de la tecnologia ha contribuido a
mejorar el ambiente laboral, principalmente al facilitar la comu-
nicacion, reducir la burocracia y fomentar la transparencia en los
procesos. Sin embargo, un 23.8 % sostuvo que la tecnologia no
ha tenido un impacto significativo en este dmbito. Este resultado
sugiere que la digitalizacién por si sola no garantiza mejoras
en la cultura organizacional, sino que debe ir acompafiada de
un liderazgo participativo, politicas inclusivas y una gestion del
cambio efectiva.

En lo que respecta al uso estratéegico de datos, los resultados
reflejan una implementacién incipiente. Aunque el 38.1 % de los
participantes sefialdé que su empresa utiliza datos para tomar
decisiones en recursos humanos, la mayoria indicd que esta
practica es esporddica o inexistente. Este hallazgo se alinea con
lo planteado por Marler & Boudreau (2016), quienes afirman que
la analitica de talento aln no ha alcanzado su maximo potencial
debido a la falta de capacidades analiticas y al desconocimiento
de su valor estratégico por parte de los directivos.

Otra dimensién abordada fue la percepcidén sobre la prepara-
cién de los colaboradores frente al uso de tecnologia. El 52.4 %
indico sentirse preparado, mientras que el 381 % expreso tener
un nivel de preparacion medio. Solo un 9.5 % manifesté sentirse
poco o nada preparado. Estos resultados sugieren una tendencia
positiva hacia el fortalecimiento de las competencias digitales,
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pero también revelan la necesidad de programas de formacién
continua y personalizados, especialmente para segmentos de la
poblacion laboral con menor familiaridad tecnoldgica.

Un aspecto alentador es que el 71.4 % de los encuestados re-
conocid haber observado beneficios concretos derivados de lain-
corporacion de tecnologia en la gestion del talento humano. Entre
los mds mencionados se encuentran la mejora en la eficiencia de
los procesos, la reduccion de tiempos de respuesta y el acceso
a informacién en tiempo real. Estos beneficios coinciden con lo
planteado por Xiao, (2024) y Xiao et al., (2024), quienes sostiene
que las tecnologias de recursos humanos permiten transformar
la funcion tradicional de RR. HH. en un drea estratégica, basada
en datos y orientada a resultados.

De acuerdo con esta investigacion, el andlisis de la incidencia
de la tecnologia en la gestion del talento humano en las empresas
del Ecuador revela una transformacion ineludible y multifacética.
Los resultados obtenidos de los instrumentos de investigacion,
representados por las perspectivas de autores como Salazar et
al, (2023), Vargas & Uttermann (2020), Bratamanggala (2025)
y Palos et al., (2022), confirman que la tecnologia ha dejado de
ser un recurso periférico para convertirse en un componente
estructural. Esta integracién se manifiesta en la optimizacion de
procesos clave como el reclutamiento, la capacitacién y la eva-
luacion del desempefio, agilizando la identificacion de talento
idoneo y fomentando un ciclo de mejora continua. La evidencia
sugiere que las empresas ecuatorianas estan en un proceso de
adaptacion, donde la digitalizacién no es solo una tendencia, sino
una necesidad estratégica para mantener la competitividad en
un entorno empresarial en constante evolucion.

No obstante, la profundidad de esta transformacion varia sig-
nificativamente. Si bien el potencial de la tecnologia para la toma
de decisiones basada en datos y la retroalimentacion continua,
la realidad ecuatoriana, segun (Palomeque et al.,, 2024) y Durdan
(2025), aun presenta desafios. La incorporacion de herramientas
digitales no siempre va acompafada de procesos de adaptacion
cultural o claridad en los objetivos, lo que puede generar resis-
tencia, mal uso o abandono.

Por lo tanto, el éxito de la transformacién digital en la gestion
del talento humano no solo radica en la disponibilidad de herra-
mientas tecnoldgicas, sino en la capacidad de las organizaciones
para integrar el componente humano en su planificacion y ejecu-
ciéon, enfatizando la capacitacion, el liderazgo y una mentalidad
abierta a la innovacion.

Finalmente, el instrumento de recoleccion de datos fue va-
lidodo mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, que alcanzé
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un valor de 0.95, lo cual indica una alta consistencia interna de
las escalas utilizadas. Esta fiabilidad metodoldgica refuerza la
solidez de los hallazgos y permite sustentar con mayor rigor las
interpretaciones obtenidas.

Limitaciones de la investigacion

Durante el desarrollo de la investigacion, se observa que pre-
senta limitaciones técnicas y de proceso que pueden afectar la
exhaustividad y generalizacién de sus hallazgos. Una limitacion
técnica principal reside en la heterogeneidad del tejido empre-
sarial ecuatoriano. Si bien es cierto, existe una adaptacién cons-
tante de la tecnologia en las medianas y grandes empresas, por
lo contrario, por las limitaciones de recursos, las microempresas
se mantienen resistentes a la implementacién de tecnologia.

En cuanto a los procesos de la investigacion, los resultados
estdn sujetos ala disponibilidad y el enfoque de los estudios exis-
tentes, y a una pequefia muestra a empresas ecuatorianas. Esto
significa que las afirmaciones sobre la “resistencia al cambio”
no se respaldan con datos a gran escala, sino que se infieren de
esta investigacion en si.

Conclusiones

El andlisis de la incidencia de la tecnologia en la gestion del ta-
lento humano en las empresas del Ecuador, objeto central de esta
investigacion, confirma de manera contundente que la tecnolo-
gia es un motor de transformacion indispensable para el talento
humano en el contexto ecuatoriano. Los resultados respaldan
que la implementacion de herramientas digitales, desde la in-
teligencia artificial hasta el Big Data, no solo optimiza y agiliza
procesos esenciales como el reclutamiento y seleccién, la capa-
citacion y desarrollo, la evaluacion del desempefo y la retencion
del talento, sino que también redefine la estrategia general de
las organizaciones.

Se evidencia que las empresas que logran integrar exitosa-
mente la tecnologia con una gestién del talento humano centrada
en las personas alcanzan una mayor eficiencia, competitividad
y agilidad. Sin embargo, es crucial destacar que el éxito de esta
transformacion digital no reside Unicamente en la adopcidn de
las herramientas, sino en la capacidad de las empresas para
superar barreras como la falta de conocimiento, la resistencia al
cambio y la necesidad de un liderazgo comprometido que impul-
se una cultura de innovacion y aprendizaje continuo, elementos
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fundamentales para construir organizaciones mas dindmicas y
adaptadas a los desafios de la era digital.

A partir de los resultados del presente estudio, se derivan
las siguientes recomendaciones: Estudios empiricos con me-
todologias mixtas: es crucial trascender la revisién bibliografi-
ca e implementar estudios de campo que combinen métodos
cuantitativos y cualitativos. Se recomienda realizar encuestas
a una muestra estratificada de empresas (por tamafio, sector
y ubicacién geogrdafica en Ecuador, incluyendo dareas rurales y
urbanas) para cuantificar la adopcién tecnolégica y su impacto.
Complementariamente, llevar a cabo estudios de caso profun-
dos en organizaciones especificas que sirvan como ejemplos de
éxito o desafio en la implementacion tecnoldgica. Esto permitird
obtener datos primarios, validar hipdtesis y entender las com-
plejidades del contexto ecuatoriano.

Andlisis de factores culturales y de liderazgo en la adopcion
tecnoldgica: Futuras investigaciones deberian centrarse en coémo
la cultura organizacional y los estilos de liderazgo influyen di-
rectamente en la disposicidon de las empresas ecuatorianas para
adoptar y maximizar el uso de tecnologias en la gestion del
talento. Es fundamental explorar como la resistencia al cambio,
la falta de capacitacion interna y la vision estratégica de la alta
direccion actuan como barreras o facilitadores.

Evaluacion del retorno de inversion y métricas de éxito: Seria
valioso investigar el retorno de inversién real de la implemen-
tacion de tecnologias especificas (como |A, Big Data, sistemas
HCM) en la gestién del talento humano en empresas ecuatoria-
nas. Esto implicaria desarrollar y aplicar métricas claras para
evaluar como estas herramientas impactan directamente en
indicadores como la retencidn de talento, la productividad, la
satisfaccion del empleado, la reduccidn de costos operativos y la
calidad del reclutamiento. Este tipo de estudios proporcionaria
una base sélida para justificar futuras inversiones tecnoldgicas
y evidenciar su valor estratégico.

Ademdas, para futuras investigaciones, y profundizar en la
realidad local mediante estudios empiricos. Se sugiere reali-
zar encuestas a gran escala que abarquen diversos tamafios y
sectores empresariales, complementadas con estudios de caso
cualitativos en empresas especificas que hayan implementado
o estén implementando soluciones tecnoldgicas. Esto permitird
obtener datos primarios contextualizados, identificando las ba-
rreras y facilitadores especificos en la adopcidén tecnoldgica y
en la gestion del talento.

Finalmente, este estudio ha identificado evidencia valiosa so-
bre la importancia de la incidencia de la tecnologia en la gestidon
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del Talento Humano de las empresas del Ecuador. Estos hallaz-
gos respaldan la necesidad de que las empresas implementen
nuevas tecnologias, considerando sus implicaciones, beneficios,
limitaciones y perspectivas futuras, evaluando sus principales im-
pactos, asi como su contribucién a la creacidon nuevos procesos,
haciendo a las organizaciones mas dagiles, eficientes y centradas
en las personas.
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Introduccion

A lo largo de la historia, el desarrollo tecnoldgico ha tenido un
impacto importante en los sistemas de manufactura, primero con
la maquina de vapor y la mecanizacion de los procesos, luego
con la produccién en masa, la automatizacion y robdtica; y mas
recientemente, con la que ha sido llamada “industria 4.0" y es
considerada ya como la “Cuarta Revolucion Industrial”, debido
a su potencial y beneficios relacionados con la integracién, in-
novacion y autonomia de los procesos.

En la década de los 60 se dieron los primeros esfuerzos por
promover el cambio electronico de datos, con el pasar del tiempo
estos se han ido perfeccionando con aplicaciones e integracién
de nuevas tecnologias que han permitido brindar una mejora
continua en los procesos de logistica, lo que ha creado la bUs-
gueda constante de innovacion mediante un valor agregado
(Freire & Reyes, 2024).
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La Industria 4.0 representa un cambio fundamental en la forma
en que se llevan a cabo las operaciones, integrando tecnologias
digitales y fisicas para crear sistemas inteligentes y conectados
a lo largo de toda la cadena de valor (Gilchrist, 2016). Dentro de
este marco como expresan Ustundag & Cevikcan (2018), la lo-
gistica 4.0 emerge como un pilar estratégico, aprovechando las
tecnologias para optimizar la gestion de la cadena de suministro,
desde la produccién hasta la entrega final al cliente.

La confiabilidad en este nuevo paradigma logistico se tradu-
ce en la capacidad de asegurar la precisiéon, la puntualidad y la
seguridad de los flujos de materiales, informacién y productos
a lo largo de toda la cadena, minimizando riesgos, cuellos de
botella y pérdidas.

Laintegracion de estas tecnologias en la Logistica 4.0 no solo
mejora la eficiencia operativa, sino que también otorga mayor
flexibilidad y personalizacién a las operaciones logisticas, per-
mitiendo respuestas mas agiles a las demandas cambiantes del
mercado y asegurando la calidad del servicio. Esto se traduce en
una mayor confiabilidad al poder monitorear el desempefio de
los activos, gestionar inventarios de forma precisa y reaccionar
proactivamente ante cualquier imprevisto.

A nivel global, la Industria 4.0, a través de tecnologias como
loT, IAy Big Data, estdrevolucionando las cadenas de suministro,
mejorando la visibilidad, la trazabilidad y la automatizacion. Sin
embargo, la implementacion de estas tecnologias implica altos
costos, riesgos de ciberseguridad y la necesidad de adaptar
la fuerza laboral. La globalizacion exige cadenas de suministro
cada vez mdas resilientes y dgiles, donde la confiabilidad logistica
es crucial para mantener la competitividad y la satisfaccion del
cliente.

En Ecuador, si bien existe un interés creciente por la adopcion
de estas tecnologias, la implementacién aun enfrenta desafios
gue se traducen en una variabilidad en la confiabilidad de la
eficiencia logistica. Las empresas en el pais estdn en diferentes
etapas de madurez digital, lo que genera una disparidad en la
aplicacién de soluciones de Industria 4.0 en sus operaciones
logisticas. Esto puede incluir desde la optimizacion de rutas de
transporte, la gestion de inventarios en tiempo real, hasta la
automatizacion de almacenes y la prediccién de la demanda
(Saavedra et al,, 2023).

A nivel local, especialmente en la parroquia Charapotd en el
cantén Sucre, la eficiencia logistica estd directamente ligada
al desempefio de la economia y al bienestar de sus habitantes.
La aplicacién de los principios de la Industria 4.0 en la logistica
local puede optimizar rutas, mejorar la gestiéon de inventarios en
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almacenes y puertos, y agilizar las entregas de Ultima milla. La
confiabilidad en estas operaciones es fundamental para asegurar
el flujo constante de bienes y servicios, impactando directamente
en la actividad comercial y el desarrollo regional. Por lo tanto, el
objetivo general es determinar como la confiabilidad incide en
la eficiencia logistica en la Industria 4.0.

Industria 4.0

La “Industria 4.0” se configura en un nuevo modo de organi-
zar los procesos de produccion apoydndose en tecnologia y
dispositivos que se comunican de manera auténoma entre si a
lo largo de toda la cadena de valor. Esto implica la integraciéon
en el entorno productivo de herramientas como el Internet de
las Cosas, computacion movil, servicios en la nube, andlisis de
grandes volUmenes de datos, redes de sensores inalémbricos,
sistemas embebidos y dispositivos moviles, entre otras (Cortés
et al, 2017). Las diferentes revoluciones cambiaron el paradigma
de la produccion y, por ende, cambiaron el modo de vida de las
personas con influencia directa. En la Figura 1, se representa gra-
ficamente las 4 revoluciones industriales de la historia (Oztemel
& Gursev, 2020).

Figura 1.
Representacion de las 4 revoluciones industriales
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Fuente: Oztemel & Gursev (2020).

Para Oztemel & Gursev (2020), la Industria 4.0 es una transforma-
cion filoséfica que influye directamente con sus tecnologias en los
dmbitos econdmicos, educativos, comerciales y medioambiental.
Por su parte, Cortés et al, (2017) afirman que las revoluciones
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industriales son fendmenos que no pueden solo centrase en tec-
nologias sino en contextos, es decir, influencias y acontecimientos
relacionados con situaciones especificas. El término Industria
4.0 aparece en el afio 2011 en la Feria de Hannover en apoyo a
la economia alemana, el objetivo de dicho concepto es dirigir
la produccion hacia la automatizacion, liberando los procesos
productivos de la intervencién humana (Kowalikova et al,, 2020).

La Industria 4.0 facilita la comunicacién a otros niveles di-
ferentes, es decir, no solo entre humanos y humano-maquina,
sino entre maquinas. Ademads, entre los principales aportes de
la Industria 4.0 al mundo empresarial, estdn relacionados con la
digitalizacion de los sistemas de producciéon e informaciéon para
la gestion y planificacion de la produccion, la automatizacién de
sistemas para adquirir datos de las lineas de produccién y las
maqguinas y el uso de los sistemas ciberfisicos como el loT, [0S la
fabrica inteligente (Roblek et al., 2016).

Confiabilidad: Variable Independiente

La confiabilidad segun la IEC 60300-1, se define como la proba-
bilidad de que un sistema funcione correctamente durante un
tiempo especifico, bajo determinadas condiciones (IEC, 2025).
En el dmbito logistico-industrial, se refiere a la consistencia ope-
rativa de los equipos, procesos y tecnologias involucradas en el
flujo de materiales, informacién y servicios.

De acuerdo con Blanchard & Fabrycky (2011), la confiabilidad
es uno de los pilares de la ingenieria logistica moderna, ya que
permite minimizar las interrupciones, maximizar la disponibilidad
de activos criticos y asegurar la continuidad del flujo de valor.
Esta variable se mide generalmente a través de indicadores como
el MTBF (Mean Time Between Failures), el MTTR (Mean Time To
Repair) y la disponibilidad operativa.

En la Industria 4.0, la confiabilidad se extiende a sistemas ci-
berfisicos, redes |oT, inteligencia artificial y algoritmos predicti-
vos. Estos permiten anticipar fallas, adaptar procesos en tiempo
real y garantizar la resiliencia de las cadenas logisticas. Segun
Tapia et al., (2025), las organizaciones que adoptan tecnologias
de mantenimiento predictivo y monitoreo inteligente aumentan
significativamente su confiabilidad, reduciendo costos por paros
no programados.

Ademads, autores como Aguilar et al., (2025) destacan que la
confiabilidad en la industria 4.0 implica también la sequridad de
la informacion, interoperabilidad entre sistemas y la estabilidad
del entorno de datos, siendo elementos clave para una logistica
eficiente.
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El objetivo de la confiabilidad, en la Industria 4.0, es asegurar
el funcionamiento continuo, predecible y seguro de los sistemas
logisticos y tecnoldgicos, con el fin de garantizar la eficiencia
operativa en toda la cadena de suministro. Este principio se aplica
a procesos, equipos, datos y personal, buscando minimizar los
fallos, tiempos muertos y errores que puedan afectar la produc-
tividad y la calidad del servicio. La confiabilidad, entendida como
la capacidad de un sistema para operar correctamente durante
un periodo determinado, es clave para alcanzar altos niveles de
disponibilidad, integridad de la informacion y respuesta efectiva
ante la demanda del mercado (Chicaiza & Toapanta, 2023).

Segun el criterio de autores como Morales & Zapata (2024),
los objetivos de la confiabilidad incluyen los siguientes aspectos:
Asegurar que los sistemas funcionen correctamente durante su
ciclo de vida Util, sin interrupciones innecesarias; reducir el ries-
go de fallos técnicos mediante estrategias de mantenimiento
predictivo; garantizar la calidad de los datos utilizados en los
procesos logisticos; favorecer la toma de decisiones basadas en
sistemas automatizados confiables; contribuir a la reduccién de
costos operativos a través de una menor incidencia de errores
y retrabajos.

De esta maneraq, la confiabilidad se convierte en un egje fun-
damental para la eficiencia logistica, permitiendo que los flujos
de bienes, informacién y recursos se mantengan agiles, sequros
y sostenibles dentro del entorno inteligente de la Industria 4.0.

Para Sdnchez (2025), la confiabilidad representa un pilar fun-
damental para garantizar el funcionamiento eficiente y continuo
de los procesos logisticos dentro del entorno de la Industria 4.0.
En un ecosistema industrial altamente automatizado e interco-
nectado, la confiabilidad no solo se refiere a la operatividad de
los equipos, sino también a la integridad de los sistemas de in-
formacién, la precision de los datos y la capacidad humana para
tomar decisiones acertadas.

Ademdas, tecnologias como el mantenimiento predictivo, la
inteligencia artificial y el Internet de las Cosas se vuelven efi-
caces Unicamente en contextos donde la confiabilidad del sis-
tema es alta, permitiendo prever fallos y optimizar los recursos
disponibles (Behrad & Kao, 2014). En este sentido, fortalecer la
confiabilidad de los sistemas logisticos es una condicién indis-
pensable para alcanzar los estadndares de calidad, sostenibilidad
y competitividad que exige la Industria 4.0.
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Eficiencia Logistica: Variable Dependiente

La eficiencia logistica se refiere al grado en que los procesos
logisticos utilizan los recursos (tiempo, dinero, espacio, energia)
de manera 6ptima para cumplir con los objetivos de servicio al
cliente, calidad y rentabilidad. En su concepto clasico, involucra
variables como reduccion de costos, cumplimiento de tiempos
de entrega, optimizacién de rutas, reduccion de inventarios y
eliminacion de desperdicios (Arauvjo & Ramos, 2023).

Sin embargo, en el contexto de la Industria 4.0, la eficiencia
logistica adopta un enfoque mas dindmico y digitalizado. Se
incorporan elementos como: Visibilidad en tiempo real de toda
la cadena de suministro; Trazabilidad automatizada mediante
sensores y cédigos inteligentes; Logistica predictiva, que permi-
te anticipar la demanda y prevenir cuellos de botella; Sistemas
inteligentes de distribucion, que ajustan rutas en tiempo real
seqgun trafico, clima o disponibilidad.

El World Economic Forum (2017) subraya que las tecnologias
digitales han permitido a las empresas mejorar su eficiencia
logistica hasta en un 30%, gracias a la integraciéon de datos, au-
tomatizaciéon y algoritmos inteligentes. Cabe destacar que una
alta eficiencia logistica no puede mantenerse en el tiempo sin
una base sélida de confiabilidad, la cual evita retrasos, errores
y pérdidas.

El objetivo de la eficiencia logistica es garantizar que los pro-
cesos que componen la cadena de suministro se ejecuten con
la mdaxima productividad, al menor costo posible, y con un nivel
Optimo de servicio al cliente. Esta eficiencia implica no solo ra-
pidez en las operaciones, sino también precisidon, sincronizacion
y aprovechamiento de recursos, elementos esenciales en un
entorno cada vez mas dindmico y competitivo.

La eficiencia logistica no es un concepto estatico; por el con-
trario, responde a la necesidad constante de mejorar la capa-
cidad de respuesta ante la volatilidad del mercado, reducir los
desperdicios, disminuir el impacto ambiental y adaptarse a la
demanda personalizada de los consumidores. En este sentido,
su proposito va mas alld de reducir costos: busca crear cadenas
de valor agiles, sostenibles y resilientes. Tecnologias como el
Internet de las Cosas (loT), la inteligencia artificial, el big data y
los sistemas ciberfisicos contribuyen a una logistica predictiva,
auténoma y autorregulada, que favorece una toma de decisiones
mas rapida y efectiva (Larios & Marquez, 2025).

Segun Alvarez & Viu (2018), los objetivos principales de una
logistica eficiente en la era digital son: Sincronizar la oferta con
la demanda en tiempo real, eliminando excesos o faltantes de
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inventario; Reducir los tiempos de entrega y aumentar la confia-
bilidad, garantizando entregas “justo a tiempo”; Optimizar el uso
de recursos materiales, tecnoldgicos y humanos, disminuyendo
los costos totales; Elevar la satisfacciéon del cliente final, a tra-
vés de una mayor transparencia, trazabilidad y personalizacién;
Mejorar la sostenibilidad de los procesos logisticos, minimizando
la huella de carbono y el desperdicio.

Ademas, la eficiencia logistica en la Industria 4.0 contribuye a
la creacion de entornos colaborativos en los que fabricantes,
proveedores, distribuidores y clientes estdn interconectados
digitalmente, compartiendo informacién valiosa que permite
tomar decisiones mas informadas y coordinadas. Por ello, su im-
plementacion efectiva se convierte en una ventaja competitiva
indispensable para las organizaciones que buscan sobrevivir y
liderar en un mercado globalizado, incierto y exigente.

La Logistica 4.0 estd estrechamente vinculada con la cuarta
revolucion industrial, impulsada por las crecientes exigencias
de los clientes en aspectos como puntualidad en las entregas,
visibilidad, trazabilidad, informaciéon veraz y continua sobre el
estado de los pedidos, asi como sistemas de devoluciones sequ-
ros y eficaces. Este modelo se sustenta en tecnologias como Big
Data, Inteligencia Artificial, robotica aplicada a la logistica, loT
(Internet de las cosas), interconexién, omnicanalidad y accesibi-
lidad (Barleta et al, 2019).

Una logistica eficaz y moderna es, hoy en dia, totalmente
imprescindible para lograr una buena imagen de empresa o
marca, ganar prestigio y mejorar la experiencia de compra de
sus clientes. Un buen uso de la logistica permite aportar valor
afiadido y lograr una mayor personalizacién de los gustos y ne-
cesidades de los clientes.

La eficiencia operativa en la logistica 4.0 se logra mediante
la optimizacion del almacenamiento, transporte y gestion de
mercancias, apoyada en tecnologias avanzadas que automatizan
tareas, reducen tiempos y minimizan errores. La integracion de
sistemas como SGA (Sistema de Gestién de Almacenes) y TMS
(Sistema de Gestion de Transporte) mejora la coordinacion y
el flujo en la cadena de suministro. Ademdas, el andlisis de datos
en tiempo real permite identificar y corregir cuellos de botellqg,
incrementando la productividad (Larios & Marquez, 2025).

En el contexto de la logistica 4.0, la toma de decisiones se
sustenta en la gran cantidad de datos generados por tecnolo-
gias como Big Data, Inteligencia Artificial (IA) e Internet de las
Cosas (loT). El andlisis de estos datos en tiempo real permite
optimizar procesos, reducir costos y mejorar la eficiencia ope-
rativa, transformando la gestién de la cadena de suministro en
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un sistema predictivo y adaptable (Cordoves & Frutos 2024;
Yaranga & Olortiga, 2025).

La personalizacion y adaptabilidad en la logistica 4.0 permi-
ten ajustar los servicios a las necesidades especificas de cada
cliente. Tecnologias como Big Data y |A facilitan el andlisis de
patrones de consumo para ofrecer soluciones personalizadas,
incrementando la satisfaccién del cliente y la competitividad
empresarial. Este enfoque mejora la capacidad de respuesta al
mercado y fomenta la innovacion y el crecimiento sostenible
(Cordoves & Frutos, 2024)

Confiabilidad y Eficiencia Logistica

La confiabilidad es un factor esencial para garantizar una
eficiencia logistica sostenible, ya que permite que los procesos
se ejecuten de forma continua, precisa y sin interrupciones. En
logistica, esto se traduce en entregas puntuales, rutas optimiza-
das, reduccion de errores y un uso mas eficiente de los recursos.
Cuando un sistema o proceso es poco confiable, surgen demoras,
retrabajos, pérdidas econdmicas y disminucién de la satisfac-
cion del cliente. Por el contrario, una alta confiabilidad impulsa
la eficiencia al reducir fallos, asegurar la trazabilidad y facilitar
la planificaciéon estratégica.

En el contexto de la Industria 4.0, donde los procesos logisticos
estdn altamente automatizados y digitalizados, la confiabilidad
adquiere un papel aln mds critico. Tecnologias como sensores,
loT y sistemas predictivos solo pueden generar valor si operan
correctamente y de manera constante. Una falla en uno de estos
elementos puede afectar toda la cadena logistica. Por tanto, la
eficiencia logistica depende directamente de la confiabilidad
operativa, tecnolégicay humana de la organizacién, consolidan-
dose como un eje clave para la competitividad y sostenibilidad
empresarial (Pefafiel et al, 2021)

Abordaje metodoldgico

La presente investigacion asume el enfoque cuantitativo. De
acuerdo con Hernandez et al,, (2014), este enfoque hace referen-
cia al tipo de investigacion que se caracteriza por utilizar méto-
dos experimentales y el uso de técnicas de recoleccién de datos
estadisticos que permiten tomar decisiones exactas y de cierta
manera a través de estudios permitan a las empresas tener una
investigaciéon a fondo acerca de contextos competitivos. Por lo
expuesto, se pretende recolectar, analizar, describir e interpretar
la informacion obtenida a partir de los instrumentos aplicados y

48



Dayanna Castro / Diddier Marquez

de esta maneraq, serdn procesados mediante grdaficos estadisticos
descriptivos que permitan comprobar la hipdtesis de la misma.

El disefio de investigacion utilizado es no experimental, ya
gue se basa en categorias, conceptos, variables, sucesos, co-
munidades o contextos que se dan sin la intervencion directa
del investigador, es decir; sin que el investigador altere el ob-
jeto de investigacion. En la investigacién no experimental, se
observan los fendmenos o acontecimientos tal y como se dan
en su contexto natural, para después analizarlos. También es
exploratoria, considerando lo que afirma Arias y Covinos (2021),
se realiza sobre un tema u objeto poco conocido o escasamente
estudiado, por lo que sus hallazgos ofrecen una aproximacion
inicial al fendmeno, constituyendo un nivel basico o preliminar
de conocimiento.

Se considera descriptiva porque busca detallar con la mayor
precision posible las caracteristicas de un individuo, situacion o
grupo determinado, pudiendo hacerlo con o sin hipodtesis iniciales
sobre la naturaleza de dichas caracteristicas (Arias, 2012).

Con respecto ala poblacién, se trata de pequefios empresarios
productores de Sal Ancestral (con marca registrada), ubicada en
la comunidad de San Clemente, Parroquia Charapoté, Cantén
Sucre, Provincia de Manabi,en el Ecuadoir, compuesta por 57
productores. La muestra es representativa, corresponden a 18
productores, quienes tienen microempresas reqgistradas, mientras
39 de ellos aun no registran sus empresas.

Para la recoleccion de datos se utilizo la tecnica de la encuesta,
empleando un cuestionario compuesto por preguntas relevantes
que aportan informacién significativa para la investigacion. Este
instrumento permitié obtener una comprension mas precisa del
fendbmeno estudiado y facilitd el andlisis y la tabulacidon de los
datos. Bernal (2006), afirma que la encuesta es uno de los mé-
todos que mas se usa para obtener informacion primaria.

Anadlisis de los hallazgos

Las opiniones de los encuestados se muestran a continuacion,
a través de grdficos que indican las tendencias a las preguntas
formuladas:

* Enel Grdficol, se puede observar que la mayoria de los en-
cuestados percibe un impacto bajo de la confiabilidad en la
eficiencia logistica. El 44,4 % asignd la puntuacion minima
(M yel 33,3 %eligid el valor 2, lo que significa que mas de
tres cuartas partes de los participantes consideran que la
confiabilidad de los sistemas influye poco en la eficiencia
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global. Solo un 22,3 % otorgd valores entre 3y 6, y ningln
participante seleccion6 puntuaciones altas (7 a 10), lo que
evidencia una subestimacion generalizada del papel de la
confiabilidad.
Esta tendencia sugiere que, en la practica, la confiabilidad no se
percibe como un factor critico para la eficiencia logistica en en-
tornos de Industria 4.0. Esto puede deberse a que las empresas
priorizan otros aspectos como la velocidad de entrega o la reduc-
cion de costos, dejando en segundo plano la robustez y fiabilidad
de los sistemas tecnoldgicos. Sin embargo, en la logistica digital,
la confiabilidad es esencial para garantizar la integridad de los
datos, la automatizacion segura y la sincronizacion en tiempo
real, elementos que impactan directamente en la reduccién de
errores y en la resiliencia de la cadena de suministro.

La ausencia de valoraciones altas refleja una brecha entre
la importancia tedrica de la confiabilidad y su reconocimien-
to prdactico. Este hallazgo plantea la necesidad de fortalecer la
capacitacion y la concientizacion sobre como la confiabilidad
tecnolégica contribuye a la eficiencia, sostenibilidad y competi-
tividad en la logistica 4.0.

Grdfico 1.
Impacto de la confiabilidad de los sistemas en la eficiencia global de
la logistica

En una escala del 1 al 10, ;qué impacto considera que tiene la confiabilidad de sus sistemas en la
eficiencia global de su logistica?

18 respuestas

8

) (RO 05) N
6(33.3%)

2(11.1%)
1 (5.6%)
0(0%) 0(0%) 0 (0%) 0(0%)

1 2 3 4 9 6 4 8 9 10

Fuente: Castro y Marquez (2025)

Ahora bien, en el Grdafico 2, se refleja codmo los encuestados cali-
fican la confiabilidad de sus sistemas logisticos actuales en una
escala del1al10.De las 18 respuestas, la mayoria se concentra en
los valores mas bajos: el 55,6 % asigno la puntuacidon minima (1)
y el 27,8 % eligio el valor 2. Esto significa que mdas del 83 % de los
participantes percibe sus sistemas como poco confiables. Solo un
111 % otorgé la calificacién 3y un 5,6 % la puntuacién 5, mientras
gue no se registraron respuestas en los rangos altos (6 a 10).
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Este resultado evidencia una percepcidon generalizada de baja
confiabilidad en los sistemas logisticos, lo que plantea un desafio
significativo para la implementacion efectiva de la Industria 4.0.
La confiabilidad es un factor clave para garantizar la integridad
de los datos, la automatizacion segura y la sincronizacién en
tiempo real, elementos esenciales para la eficiencia logistica.
Sin embargo, la ausencia de valoraciones altas indica que las
empresas aun no han alcanzado niveles 6ptimos de robustez
tecnoldgica o que existe desconocimiento sobre la importancia
estratégica de este aspecto.

Grdfico 2.
Confiabilidad de los sistemas logisticos actuales

En una escala del 1 al 10, ;como calificaria la confiabilidad de sus sistemas logisticos actuales?

18 respuestas

5 (27 .8%)

2(M.1%)

- 1(5.6%)
0(0%) - 0{0%) 0 {0%) 0(0%) 0(0%) 0 (0%)

] 7 8 9 10

n
w

Fuente: Castro y Mdarquez (2025)

El Grdéfico 3, muestra la distribucion porcentual sobre el impacto
en los costos logisticos tras implementar sistemas de Industria
4.0 orientados a mejorar la confiabilidad. De las 18 respuestas, el
50 % indica un cambio del 10 %, lo que sugiere que la mitad de
los participantes percibe un incremento o disminucion leve en los
costos. Un 33,3 % reporta un ajuste del 20 %, mientras que el 111
% sefiala un 30 %y el 5,6 % un 40 %. No se registran porcentajes
superiores, lo que evidencia que los cambios mas significativos
en costos son poco frecuentes.

Este comportamiento refleja que la implementacién de tec-
nologias para aumentar la confiabilidad no genera variaciones
extremas en los costos, sino ajustes moderados. Esto puede in-
terpretarse como una sefial de que las empresas estdan logrando
integrar soluciones digitales sin comprometer de manera drastica
su estructura financiera. Sin embargo, el hecho de que la mayoria
se concentre en el rango mas bajo podria indicar una percepcion
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de que la confiabilidad se mejora con inversiones relativamente
controladas, lo que puede ser atractivo para organizaciones que
buscan eficiencia sin grandes desembolsos.

El grafico sugiere que las empresas estdn dispuestas a asu-
mir incrementos moderados en costos para obtener mejoras en
confiabilidad, lo que refuerza la idea de que esta variable se con-
sidera estratégica para la competitividad en entornos digitales.

Grdfico 3.
Impacto en los costos logisticos con implementacién de la Industria

4.0

(En qué porcentaje han aumentado o disminuido los costos logisticos tras implementar sistemas

de Industria 4.0 para mejorar la confiabilidad?
18 respuestas

® 10%
® 20%
® 30%
® 10%
® 50%
® 60%
® 70%
® 80%

12V

Fuente: Castro y Mdarquez (2025)

En lo que respecta ala frecuencia promedio de fallos o interrup-
ciones en los sistemas logisticos por mes, el Grafico 4 revela que,
de las 18 respuestas, el 77,8 % indica que se presentan entre uno y
tres fallos mensuales, mientras que el 22,2 % reporta entre tres y
seis fallos. No se registran casos con mds de seis interrupciones,
lo que sugiere que, aunque los problemas son recurrentes, no
alcanzan niveles criticos en la mayoria de las operaciones. Este
comportamiento evidencia que la confiabilidad de los sistemas
logisticos aun enfrenta desafios importantes. La presencia de
fallos, incluso en rangos bajos, puede afectar la eficiencia ope-
rativa, generando retrasos, errores en la trazabilidad y costos
adicionales.

La proporcion significativa de empresas que experimentan in-
terrupciones mensuales indica que la implementacién de tecno-
logias avanzadas no siempre se traduce en estabilidad operativa.
Esto puede deberse a limitaciones en infraestructura digital, falta
de mantenimiento preventivo o deficiencias en la integracion de
sistemas. Reducir la frecuencia de fallos es esencial para apro-
vechar plenamente los beneficios de la Industria 4.0, ya que la
confiabilidad impacta directamente en la eficiencia, la competi-
tividad y la satisfaccion del cliente.
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Grdfico 4.
Fallos o interrupciones en los sistemas logisticos

cCuantos fallos o interrupciones en los sistemas logisticos se registran en promedio por mes en su
operacion?
18 respuestas

@deta3
®deiab
® masde 6

Fuente: Castro y Marquez (2025)

Al indagar sobre la distribucion del porcentaje de fallos que
afectan directamente la cadena de suministro en las empresas
encuestadas, se encontré tal como se muestra en el Grdéfico 5
que, el 50 % indica que los fallos representan un impacto del 10
%, mientras que el 16,7 % sefala un 20 %, el 22,2 % un 30 % y el
resto se concentra en valores menores, sin superar el 40 %. No
se registran porcentajes mas altos, lo que sugiere que, aungque
los fallos son frecuentes, su incidencia en la cadena de suministro
se mantiene en niveles moderados.

Este comportamiento refleja que la confiabilidad de los siste-
mas logisticos, aunque no es 6ptima, logra contener los efectos
mas criticos sobre la operacion. Sin embargo, el hecho de que
casi la mitad de las empresas reporten un impacto del 10 % no
significa que el problema sea menor, ya que incluso porcentajes
reducidos pueden generar retrasos, costos adicionales y pérdi-
da de competitividad en entornos altamente automatizados. La
presencia de valores del 20 %y 30 % en mdas de un tercio de las
respuestas indica que existe un margen significativo para mejorar
la confiabilidad.

Grdfico 5.
Porcentaje de fallos que afecta directamente la cadena de suministros

¢Cual es el porcentaje de fallos que afectan directamente la cadena de suministro en su empresa?
18 respuestas

® 10%
® 20%
® 30%
® 0%
. 50%
® 60%
® 70%
® 80%

172V

Fuente: Castro y Mdarquez (2025)
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El Grafico 6, muestra el tiempo promedio que transcurre entre
un fallo y el siguiente en los procesos logisticos. De las 18 res-
puestas, el 94,4 % indica que el intervalo es menor a 24 horas,
mientras que el 5,6 % sefiala que ocurre entre uno y cinco dias.
No se registran casos con lapsos superiores a seis dias, lo que
evidencia que las interrupciones son frecuentes y se presentan
en periodos muy cortos. Este comportamiento refleja una baja
confiabilidad en los sistemas logisticos, ya que la recurrencia de
fallos en menos de un dia compromete la estabilidad operativa
y afecta directamente la eficiencia.

La alta frecuencia de fallos sugiere que las empresas enfrentan
limitaciones en la robustez tecnoldgica, lo que puede deberse
a deficiencias en mantenimiento, falta de integracién adecuada
de sistemas o insuficiente inversién en infraestructura digital.
Reducir estos intervalos es fundamental para aprovechar los
beneficios de la Industria 4.0, ya que la confiabilidad impacta
directamente en la productividad, la trazabilidad y la competiti-
vidad. Mejorar este indicador requiere estrategias orientadas a
fortalecer la infraestructura tecnoldégica y aplicar herramientas
predictivas que minimicen las interrupciones.

Grdfico 6.
Tiempo promedio entre fallos en los procesos logisticos

¢ Cudl es el tiempo promedio (en horas o dias) que transcurre entre un fallo y el siguiente en sus

procesos logisticos?
18 respuestas

@ Menos de 24 horas
@ Entre 1y 5dias
@ Entre 6 y 10 dias

!

Fuente: Castro y Mdarquez (2025)

En el Grdfico 7, se considera el porcentaje de pedidos que se
entregan puntualmente segUn lo programado. En este caso, el
55,6 % indica que se cumple con la entrega en un 10 % de los
pedidos, mientras que el 38,9 % sefiala un cumplimiento del 20
% y solo el 5,6 % reporta un 30 %. No se registran porcentajes
superiores, lo que evidencia que la puntualidad en las entregas
es baja en la mayoria de las empresas.

Este resultado refleja una relacion directa entre la confiabili-
dad de los sistemas logisticos y la eficiencia en la entrega. La
baja proporcion de pedidos entregados a tiempo sugiere que
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los fallos en los sistemas, la falta de sincronizacién y la limitada
trazabilidad afectan la capacidad de cumplir con los plazos es-
tablecidos. En el contexto de la Industria 4.0, donde la automati-
zacion g la interconexion deberian garantizar mayor precision y
rapidez, estos datos muestran que la confiabilidad sigue siendo
un desafio critico.

Grdfico 7.
Puntualidad en la entrega programada

¢ Qué porcentaje de sus pedidos se entrega puntualmente segln lo programado?
18 respuestas

® 10%
® 20%
8 30%
® 40%
® 50%
® G60%
® 70%
® 80%

1”v
Fuente: Castro y Marquez (2025)

El Grdéfico 8, exhibe el tiempo promedio que tarda el equipo en
detectar y solucionar un fallo logistico. En ese sentido, el 94,4
% indica que el tiempo requerido estd entre una y cinco horas,
mientras que el 5,6 % sefala que se necesita entre seis y diez
horas. No se registran casos con tiempos superiores a diez horas,
lo que evidencia que la mayoria de las empresas logra resolver los
problemas en lapsos relativamente cortos. Este resultado refleja
que, aunque los fallos son frecuentes en los sistemas logisticos,
la capacidad de respuesta es rapida en la mayoria de los casos.
Sin embargo, la recurrencia de interrupciones, sumada al tiempo
invertido en su solucion, puede afectar la eficiencia global de la
cadena de suministro.

La eficiencia logistica depende no solo de la velocidad para
resolver problemas, sino también de la prevencidn de estos. La
necesidad de dedicar varias horas a la correccién de fallos impli-
ca costos operativos adicionales y riesgos de incumplimiento en
los plazos de entrega. Para mejorar la confiabilidad, las empre-
sas deben implementar sistemas predictivos y herramientas de
monitoreo en tiempo real que reduzcan la incidencia de errores
y optimicen la continuidad operativa. Esto permitird consolidar
la eficiencia y competitividad en entornos digitales altamente
exigentes.
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Grdfico 8.
Tiempo promedio en detectar y solucionar un fallo logistico

¢Cuanto tiempo tarda en promedio su equipo en detectar y solucionar un fallo logistico?
18 respuestas

@ Entre 1 y 5 horas
® Entre 6y 10 horas
@ _mas de 10 horas

=

Fuente: Castro y Marquez (2025)

En el Grafico 9, se revela el porcentaje de pedidos que sufren
retrasos debido a fallos en los sistemas o procesos logisticos. Del
total de respuestas, el 44,4 % indica que los retrasos afectan al
10 % de los pedidos, mientras que el 22,2 % sefiala un impacto
del 20 %.Un 111 % reporta afectacion del 30 % y otro 11,1 % indica
un 80 %, lo que evidencia que, aunque la mayoria experimenta
retrasos moderados, existe un grupo reducido con problemas
criticos que comprometen gran parte de sus entregas.

La presencia de empresas con porcentajes elevados de retra-
sos indica que la implementacion de tecnologias avanzadas no
garantiza por si sola la mejora en la confiabilidad. Es necesario
complementar la adopcién tecnolégica con estrategias de man-
tenimiento predictivo, integracion de sistemas y monitoreo en
tiempo real para minimizar fallos. Reducir los retrasos derivados
de problemas logisticos no solo optimiza la operacién, sino que
también fortalece la competitividad y la sostenibilidad en entor-
nos digitales altamente exigentes.

Grdfico 9.
Porcentaje de pedidos que sufren retrasos debido a fallos en los siste-
mas o procesos logisticos

:Cudl es el porcentaje de pedidos que sufren retrasos debido a fallos en los sistemas o procesos

logisticos?
18 respuestas

@ 10%
@ 20%
® 30%
® 0%
® 50%
® 60%
® 70%
® 80%

12V

Fuente: Castro y Marquez (2025)
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En suma, si las medias de confiabilidad y eficiencia son altas (8-
10), la percepcidén de los productores es positiva respecto a la
transformacion digital. Un bajo nUmero de fallos y altos porcenta-
jes de entregas puntuales reflejan eficiencia logistica. Reduccion
de costos y menor tiempo de respuesta ante fallos refuerzan la
influencia positiva de la confiabilidad.

Relacion de los resultados con los objetivos planteados

OET: Evaluar el nivel de confiabilidad de las tecnologias aplicadas
en logistica 4.0

Los grdaficos muestran que la percepcion de confiabilidad es
baja: mas del 80 % de los encuestados calificd sus sistemas entre
1y 2,y la frecuencia de fallos es alta, con intervalos menores a 24
horas en el 94,4 % de los casos. Esto indica que las tecnologias
aplicadas no han alcanzado niveles dptimos de robustez, lo que
evidencia una brecha entre la expectativa de la Industria 4.0 y
la realidad operativa.

OE2: Analizar el impacto de la confiabilidad en la eficiencia
operativa

La baja confiabilidad se refleja en indicadores criticos de efi-
ciencia: solo entre el 10 % y el 30 % de los pedidos se entregan
puntualmente, y entre el 44,4 % y el 22,2 % de los pedidos sufren
retrasos por fallos en los sistemas. Ademas, aunque la solucién de
fallos se logra en menos de cinco horas en la mayoria de los casos,
la recurrencia de interrupciones afecta la continuidad operativa
y genera costos adicionales. Esto confirma que la confiabilidad
influye directamente en la eficiencia logistica.

OE3: Determinar la influencia de la confiabilidad en la satisfac-
cion del cliente

Los retrasos en las entregas y la baja puntualidad impactan
negativamente la experiencia del cliente. Si bien la Industria 4.0
busca mejorar la trazabilidad y la sincronizacion, los datos mues-
tran que la falta de confiabilidad compromete la capacidad de
cumplir con los plazos, lo que afecta la percepcidn de calidad y
la fidelizacion. Reducir fallos y mejorar la estabilidad tecnolégica
son factores clave para incrementar la satisfaccion del cliente.

Los resultados evidencian que la confiabilidad es un factor cri-
tico para la eficiencia y la satisfaccion en la logistica 4.0. Aunque
las empresas han avanzado en la adopcién tecnoldgica, persis-
ten brechas que requieren estrategias orientadas a fortalecer
la infraestructura digital, implementar sistemas predictivos y
optimizar la integracién de procesos para consolidar la trans-
formacion digital.
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Conclusiones

La interpretacion global de los resultados permite concluir que
las empresas analizadas se encuentran en una etapa inicial de
adopcion de tecnologias de Industria 4.0, con una baja percep-
cion de confiabilidad y una limitada eficiencia logistica. Esta
realidad evidencia que, aunque se han incorporado herramientas
digitales, persisten problemas estructurales como alta frecuencia
de fallos, baja puntualidad en las entregas y afectacion directa
en la cadena de suministro. Esto indica que la transformacion
digital no ha logrado consolidarse como un factor de mejora
sustancial en la operacion.

A futuro, esta situacion puede generar consecuencias signi-
ficativas. La falta de confiabilidad compromete la competitivi-
dad, ya que las empresas no logran cumplir con los estandares
de eficiencia y trazabilidad que exige el mercado global. Si no
se implementan estrategias para reducir fallos y optimizar la
integracion tecnolégica, se incrementardn los costos operati-
vos, se perderdan oportunidades comerciales y se deteriorard la
satisfaccion del cliente, afectando la sostenibilidad del negocio.

Lo que se observa en esta realidad es una brecha entre la ex-
pectativa de la Industria 4.0 y la capacidad real de las empresas
para aprovechar sus beneficios. Aunque existe disposicion para
invertir en mejoras, los resultados muestran que la adopcién
tecnolégica no estdacompafiada de procesos robustos de man-
tenimiento predictivo, capacitacién del personaly monitoreo en
tiempo real. Esto limita el impacto positivo esperado en eficiencia
y confiabilidad.

Las empresas deben asumir la confiabilidad como un eje es-
tratégico para garantizar la eficiencia logistica y la satisfaccion
del cliente. La transformacién digital no se logra Unicamente con
la incorporacion de tecnologia, sino con una gestion integral que
asegure estabilidad operativa, reduzca riesgos y fortalezca la
competitividad en entornos dindmicos y altamente exigentes.
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Introduccion

;le imaginas una empresa que enfrenta un cambio profundo sin
considerar como se sienten sus colaboradores? En un entorno
empresarial cada vez mas volatily competitivo, la capacidad de
adaptarse al cambio no depende Unicamente de la estrategia
organizacional o la tecnologia, sino del manejo efectivo de las
emociones. Los lideres con alta inteligencia emocional logran
mejores resultados durante procesos de transicién global, es-
tudio de Lotito (2022) plantea que directivos emocionalmente
inteligentes generan mayor bienestar y resistencia ante la incer-
tidumbre organizada.

A nivel mundial, se ha comprobado que las organizaciones
con lideres emocionalmente inteligentes tienen una probabilidad
significativamente mayor de implementar con éxito procesos de
transformacion interna (Boyatzis, 2009; lyer, 2024). Esto se debe
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a que la inteligencia emocional potencia la empatia, la comu-
nicacién y la resiliencia ante escenarios inciertos. Ademas, otra
investigacion revela que competencias como la autoconciencia,
la autorregulacién y la empatia estdn directamente relacionadas
con comportamientos de liderazgo altamente eficaces en esce-
narios de cambio (lkart, 2023).

En Ecuador, la gestién del cambio sigue enfrentando barreras
vinculadas a la resistencia del personal, la escasa cultura organi-
zacional orientada al cambio y la falta de formacidon en habilida-
des socioemocionales. Segun el Instituto Nacional de Estadistica
y Censos (INEC, 2022), mdas del 60% de las organizaciones en la
ciudad de Quito han atravesado procesos de cambio en los Ulti-
mos cinco afos; sin embargo, una parte significativa de ellas ha
reportado dificultades en mantener la cohesion y productividad
de sus equipos durante dichos procesos.

En consecuencia, la inteligencia emocional se perfila no solo
como una competencia individual, sino como una estrategia orga-
nizacional para gestionar con éxito el cambio. Por ello, el objetivo
de esta investigacion es analizar el impacto de la inteligencia
emocional en la gestion del cambio en las organizaciones de
Quito, a partir de una mirada global, contextual nacional y evi-
dencia local en el dmbito empresarial.

Inteligencia emocional

La importancia fundamental de la inteligencia emocional en los
entornos organizacionales contempordneos se ha consolida-
do como una competencia esencial, especialmente en contex-
tos marcados por la transformacion y la incertidumbre. Segun
Antunez (2025), la inteligencia emocional otorga a los lideres la
habilidad de reconocer y gestionar tanto sus propias emociones
como las de su equipo, favoreciendo la creacién de un entorno
laboral equilibrado y orientado al logro de resultados efectivos.

Por su parte, Biedma (2021) sefiala que el desarrollo de esta
competencia en los lideres organizacionales contribuye directa-
mente a fortalecer el clima laboral y a facilitar los procesos de
transformacion interna. En este sentido, la capacidad de empa-
tizar, autorregularse y comprender las emociones ajenas no solo
genera beneficios a nivel individual, sino que también potencia
la cohesidon del equipo y una respuesta mas eficiente frente a los
desafios del cambio.

Ademads, como afirman Salguero & Garcia (2024), el lideraz-
go emocionalmente inteligente permite la toma de decisiones
mds equilibrada, reduce los conflictos internos y promueve la
motivacién intrinseca del personal, elementos clave en entornos
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organizacionales que atraviesan procesos de cambio o innova-
cion. De esta maneraq, la inteligencia emocional deja de ser solo
una habilidad interpersonal para convertirse en un recurso es-
tratégico en la gestién organizacional contempordnea.

En paralelo, la gestidon del cambio se presenta como un pro-
ceso estratégico y multidimensional indispensable para que las
organizaciones puedan enfrentar las transformaciones internas
y externas de forma eficiente y sostenible. Este proceso no solo
involucra aspectos técnicos como la redefinicion de procesos o
estructuras, sino que también requiere atender el factor humano,
ya que muchas iniciativas fracasan por la resistencia del personal
(Sdnchez et al., 2023).

De hecho, Sudrez et al,, (2020) afirman que una adecuada ges-
tion del cambio deberd incluir el andlisis de variables asociadas
con la estrategia organizacional y las caracteristicas particulares
de la organizacion, asegurando que se convierta en una herra-
mienta efectiva y necesaria para permanecer en los mercados
actuales. Por su parte, Duarte (2020) propone un modelo integral
de cuatro etapas —diagnoéstico, planificacion, implementacion y
evaluacion— para garantizar que el cambio sea exitoso y soste-
nible a lo largo del tiempo. Asi, la gestion del cambio, cuando se
aborda de manera integral con herramientas, estrategias y vision
humanista, se consolida como un elemento central para que las
organizaciones, logren adaptarse con agilidad y resiliencia ante
la dindmica del entorno empresarial.

Lainteligencia emocionaly la gestion del cambio son variables
gue se influencian mutuamente en los entornos organizaciona-
les, especialmente en contextos donde se requiere adaptaciéon
continua (Navya & Chandrahasa, 2024; Coté, 2014). Por un lado,
la gestion del cambio implica redisefiar procesos, estructuras
y culturas internas, lo cual genera incertidumbre, resistencia y
emociones complejas en el personal (Issah, 2018).

En este sentido, la inteligencia emocional actta como un ca-
talizador que permite a los lideres identificar dichas emociones,
abordarlas de manera empdatica y fomentar climas laborales
resilientes. Chavez (2022) resalta que la inteligencia emocional
promueve la homeostasis emocional necesaria para enfrentar
procesos de cambio organizacional de forma proactiva y cola-
borativa. Ademas, el autor destaca que los lideres emocionalmen-
te inteligentes logran reducir la resistencia al cambio, mejorar
el clima organizacional y fortalecer el compromiso del equipo
frente a nuevas directrices estratégicas. Por su parte, Vizcaino
et al, (2022) evidencian que los equipos con altos niveles de in-
teligencia emocional son mds proclives a colaborar, asumir retos
y aceptar nuevas dindmicas sin generar conflictos. Por tanto, no
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solo se trata de implementar estrategias técnicas de cambio,
sino de integrarlas con un enfoque emocional que garantice
el compromiso del talento humano y el logro de los objetivos
organizacionales.

Asimismo, diversos estudios coinciden en que los lideres emo-
cionalmente competentes no solo comunican mejor, sino que
también detectan sefiales de desmotivacion, ansiedad o rechazo,
actuando con estrategias preventivas para mitigar su impacto
(Goleman, 2014; Issah, 2018). Esta sensibilidad emocional es fun-
damental para anticipar riesgos y ajustar el ritmo o el enfoque
del cambio (Saha et al, 2023).

Desde una perspectiva tedrica, la relacion entre inteligencia
emocional y gestiéon del cambio puede ser explicada mediante
diversos enfoques que subrayan la dimensidén emocional en los
procesos organizacionales: La Teoria de la Inteligencia Emocional
propuesta por Goleman (1995) destaca competencias como la
autoconciencia, la autorregulacién, la empatia y las habilidades
sociales, todas fundamentales para liderar procesos de cambio
con éxito. Estas habilidades permiten a los lideres no solo ma-
nejar sus propias emociones, sino también comprender y guiar
emocionalmente a sus equipos durante las transiciones.

La Teoria del Capital Psicolégico Positivo (PsyCap) de Luthans
& Youssef (2004), la cual incluye recursos como la autoeficacia,
el optimismo, la esperanza y la resiliencia, esenciales para afron-
tar escenarios de cambio. Sudrez et al,, (2020) argumentan que
estas capacidades estdan directamente vinculadas al desarrollo
de la inteligencia emocional, ya que esta potencia la capacidad
de adaptacion, reduce la resistencia y promueve el compromiso
organizacional.

Por otro lado, Herndndez (2023) sostiene que un modelo de
cambio planeado efectivo debe incluir una evaluacion diagnosti-
ca que considere tanto aspectos estructurales como emocionales
del entorno organizacional, siendo la inteligencia emocional un
elemento clave en dicha valoracion. Incorporar herramientas
de diagnostico emocional permite adaptar el proceso transfor-
macional a las verdaderas necesidades del equipo, evitando la
imposicion de decisiones que generen quiebre o malestar.

En consecuencia, no solo se trata de implementar estrate-
gias técnicas de cambio, sino de integrarlas con un enfoque
emocional y humano que garantice el compromiso de los cola-
boradores, el bienestar colectivo y, en Ultima instancia, el logro
sostenible de los objetivos organizacionales. Asimismo, la Teoria
de la Contingencia, formulada por trabajos de diversos auto-
res, entre lo que destacan Woodward (1958), Burns & Stalker
(1961, Lawrence & Lorsch (1967), lleva a plantear que el liderazgo
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efectivo depende del contexto y de las caracteristicas del grupo,
por lo que el desarrollo de competencias emocionales en los lide-
res les permite ajustar sus estrategias segUn la situacion. Estas
teorias coinciden en que la inteligencia emocional no solo mejora
la forma en que se lidera el cambio, sino que es un componente
estructural que determina su éxito o fracaso.

Abordaje metodoldgico

Esta investigacion utilizd un enfoque descriptivo y correlacio-
nal para analizar cémo la inteligencia emocional de los lideres
influye en la gestion del cambio dentro de las organizaciones.
Este método, respaldado por estudios previos (Boyatzis, 2009;
lkart, 2023), permitio identificar no solo la relacién entre estas
variables, sino también cémo esta interaccion incide directa-
mente en la cohesidon y adaptabilidad de los equipos de trabajo,
particularmente en contextos de transformaciéon organizacional.
Al examinar dichas relaciones, fue posible reconocer patrones
y comportamientos recurrentes en los entornos organizativos
(Chdavez, 2022), aspectos que resultan fundamentales para com-
prender las dindmicas emocionales que emergen durante los
procesos de cambio y, con ello, tomar decisiones de gestion mas
acertadas. Este enfoque resulta especialmente valioso al consi-
derar que los procesos de cambio no dependen Unicamente de
factores técnicos o estratégicos, sino que se ven fuertemente
condicionados por la gestion emocional de las personas involu-
cradas en dichos escenarios.

A nivel mundial, diversos autores han destacado la importan-
cia de la inteligencia emocional como una competencia funda-
mental en la conduccidn de procesos de cambio organizacional.
SeguUn Lotito (2022), los lideres emocionalmente inteligentes
logran generar mayor bienestar y reducir la incertidumbre entre
los colaboradores durante transiciones complejas. Por su parte,
Boyatzis (2009) sostiene que las organizaciones con directivos
emocionalmente competentes tienen una probabilidad significa-
tivamente mayor de implementar con éxito procesos de transfor-
macién interna. Estas evidencias internacionales coinciden con
la necesidad de considerar factores emocionales como variables
determinantes en la sostenibilidad de los procesos de cambio.

En el caso ecuatoriano, la gestion del cambio sigue enfren-
tando barreras asociadas a la resistencia al cambio, la escasa
cultura organizacional orientada a la transformacion y la limitada
formacion en habilidades socioemocionales. Datos del Instituto
Nacional de Estadistica y Censos (INEC, 2022) revelan que mas
del 60% de las organizaciones en Quito han atravesado procesos
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de cambio en los Ultimos cinco afos, pero una proporcidn consi-
derable de ellas reporto dificultades para mantener la cohesion y
productividad de sus equipos durante dichos procesos. Frente a
este panorama, se hace indispensable profundizar en el estudio
de lainteligencia emocional como herramienta estratégica para
una gestion del cambio mas humana, efectiva y sostenible.

Para la obtencién de datos primarios, se recurrid a colaborado-
res de distintas organizaciones de la ciudad de Quito, consideran-
do sectores clave de la actividad econdmica local. Esta eleccion
responde a la tendencia actual en estudios organizacionales de
recopilar informacién de primera mano sobre las percepciones
y experiencias del personal frente a procesos de cambio. La re-
coleccién directa de datos desde los entornos laborales permite
comprender con mayor precisidbn como la inteligencia emocional
de los lideres influye en la gestién del cambio y en las reacciones
emocionales de los equipos.

Diversos estudios recientes respaldan este enfoque, demos-
trando su eficacia para evidenciar las dindmicas emocionales y
organizacionales que afectan la capacidad de adaptacién de las
personas en entornos organizacionales cambiantes (Vizcaino et
al., 2022; Boyatzis, 2009). Al recoger testimonios directos de los
colaboradores, se obtiene una visién auténtica y contextualizada
de sus experiencias, lo cual enriquece el andlisis y contribuye a
la solidez de las conclusiones.

La poblacion objetivo de esta investigacién estuvo conformada
por colaboradores de diferentes organizaciones de Quito. Esta
decision metodoldgica se fundamentd en estudios previos que
destacan la relevancia de estudiar la relacién entre inteligencia
emocional y gestion del cambio en entornos organizacionales
dindmicos y competitivos (Salguero & Garcia, 2024). La capital
ecuatoriana ofrece un contexto geografico y empresarial propicio
para explorar estas dindmicas dentro de su entorno corporativo.
Esta seleccidon permitié examinar cémo estas variables interac-
tuan en escenarios laborales reales, aportando evidencia local
sobre suimpacto en la capacidad de adaptacion organizacional.

Para ello, se trabajé con una muestra de 40 colaboradores,
seleccionados mediante muestreo por conveniencia, una técnica
comuUnmente utilizada en estudios exploratorios con restricciones
de tiempo, recursos o acceso (Etikan et al,, 2016). La muestra se
recopild en entidades financieras, instituciones de salud, empre-
sas de consumo masivo y organizaciones del sector tecnoldgico,
incorporando a este Ultimo por su creciente relevancia en la
dindmica empresarial de la ciudad de Quito, caracterizada por
procesos de cambio acelerados y entornos laborales altamente
competitivos. Esta distribucion permitié obtener una perspectiva
comparativa sobre como la inteligencia emocional de los lideres
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impacta en la gestion del cambio en distintos sectores. Cabe
sefalar que los resultados obtenidos no buscan ser representa-
tivos de la totalidad de las organizaciones de Quito ni de cada
sector especifico, pero si proporcionan indicadores preliminares
valiosos que pueden servir de base para futuras investigaciones
mdas amplias.

Para la recoleccion de datos se disefid una encuesta estructura-
da de diez preguntas, organizadas en tres secciones: Inteligencia
Emocional, Gestion del Cambio y Relacién entre ambas variables.
Esta encuesta se elabord através de Google Forms, facilitando su
distribucién y garantizando la accesibilidad de los participantes.
La mayoria de los items se construyeron sobre una escala de
Likert, utilizada para medir la frecuencia, percepcidon y nivel de
acuerdo de los colaboradores respecto a las variables en andlisis.
SeguUn Antunez (2025), las escalas de Likert son herramientas
altamente efectivas para recoger informacién sobre actitudes,
percepcionesy comportamientos en entornos organizacionales.

La distribucion de la encuesta se realizé mediante correo
electrénico institucional y mensajes de WhatsApp. En el caso
del correo electronico, se remitid un mensaje explicativo acom-
pafado del enlace a la encuesta, mientras que en WhatsApp se
compartid directamente en grupos y contactos individuales de
colaboradores pertenecientes a los sectores mencionados. Esta
estrategia multicanal buscé maximizar el alcance y facilitar la
participacion de los colaboradores, aprovechando las principa-
les vias de comunicaciéon digital actualmente empleadas en el
admbito organizacional ecuatoriano.

Esta metodologia de distribucion, combinada con un disefio de
encuesta bien estructurado, permitid recopilar datos relevantes
y significativos sobre la percepcion de los colaboradores acerca
de la relacion entre inteligencia emocional y gestion del cambio
organizacional en los sectores seleccionados de Quito. Los resul-
tados obtenidos de esta muestra, ofrecen una visién reveladora y
fundamentada sobre como las competencias emocionales de los
lideres inciden en la forma en que se gestionan los procesos de
cambio y en la respuesta emocional de los equipos ante dichas
transiciones.

La rigurosidad del andlisis respalda la validez de los resultados
y establece una base referencial relevante para futuras investiga-
ciones orientadas a profundizar en la interaccion entre inteligen-
cia emocional y procesos de cambio en entornos empresariales
ecuatorianos. Cabe resaltar que este tipo de investigaciones
contribuyen al fortalecimiento de la gestion organizacional, ofre-
ciendo evidencia Util para la toma de decisiones estratégicas en
contextos empresariales en constante transformacion.
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Con el proposito de garantizar la confiabilidad y consistencia
interna del instrumento de encuesta, se realizé un andlisis de
fiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. Tras una
prueba piloto aplicada a un subgrupo de participantes, se ob-
tuvo un valor de Alfa de 0.8, lo cual indica una alta fiabilidad del
instrumento. Este resultado evidencia que las preguntas incluidas
en la encuesta miden de manera coherente y consistente los
constructos investigados. Como sefialan Sanchez et al., (2023),
este tipo de andlisis es indispensable en estudios de caracter or-
ganizacional, ya que asegura la calidad de los datos recopilados
y permite obtener resultados vdlidos y confiables. La aplicacién
de esta prueba piloto y su respectivo andlisis refuerzan la solidez
metodolégica del estudio, asegurando que los datos recolectados
sean adecuados para el andlisis posterior y permitan sustentar
conclusiones sélidas y confiables.

Perspectivas de los entrevistados

El andlisis del Grdafico 1, muestra que la mayoria de los encuesta-
dos perciben empatia en la comunicacion de los lideres con cierta
frecuencia, aunque no de manera constante. El 32,5% indica que
los lideres demuestran empatia frecuentemente, sequido por un
30% que sefiala que ocurre a veces, lo que refleja una tendencia
positiva pero no uniforme. Sin embargo, un 22,5% considera que
rara vez se muestra empatia y un 10% afirma que siempre se
evidencia, mientras que un 5% indica que nunca ocurre. Estos
resultados sugieren que, aunque existe un nivel significativo de
empatia en la interaccion, todavia hay margen para mejorar la
consistencia en la prdactica, ya que casi una cuarta parte perci-
be poca empatia y solo una minoria la experimenta de forma
constante.

Grdfico 1.
Empatia en la comunicacién de los lideres

¢;Con qué frecuencia los lideres de su organizacién demuestran empatia al comunicarse con los

colaboradores?
@ Nunca
@ Rara vez
A veces
A @ Frecuentemente
@ Siempre

40 respuestas

Fuente: Herrera y Mora (2025)
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El Grafico 2, muestra que la mayoria de los encuestados con-
sidera que la capacidad de sus lideres para manejar conflictos
emocionales dentro del equipo es moderadamente efectiva, con
un 55% de las respuestas. Un 20% la percibe como poco efec-
tiva, lo que indica que existe un grupo significativo que no estd
completamente satisfecho con esta habilidad. Por otro lado, el
15% opina que es muy efectiva, mientras que los extremos pre-
sentan porcentajes bajos: aproximadamente un 5% la considera
nada efectiva y otro 5% extremadamente efectiva. Estos resul-
tados sugieren que, aunque la mayoria reconoce cierto nivel de
efectividad, hay margen importante para mejorar la gestion
emocional por parte del liderazgo, especialmente para reducir
la percepcién de baja efectividad y aumentar la proporcién de
quienes la consideran altamente competente.

Grdfico 2.
Capacidad del lider para manejar conflictos emocionales

¢Qué tan efectiva considera la capacidad de sus lideres para manejar conflictos emocionales

dentro del equipo?
40 respuestas

@ Nada efectiva

@ Poco efectiva
Moderadamente efectiva

@ Muy efectiva

@ Extremadamente efectiva

W

Fuente: Herrera y Mora (2025)

El Grdfico 3, evidencia que la mayoria de los participantes consi-
dera la inteligencia emocional como un aspecto altamente rele-
vante en su entorno laboral. El 65% la califica con el nivel maximo
de importancia (5), mientras que el 27,5% la ubica en el nivel 4, lo
que indica que mas del 90% reconoce su papel fundamental en la
dindmica organizacional. Solo un 7,5% la percibe con una impor-
tancia media (nivel 3) y no se registran respuestas en los niveles
mas bajos (1y 2), lo que refleja un consenso generalizado sobre
su valor. Estos resultados sugieren que la inteligencia emocional
es vista como una competencia critica para la gestion efectiva
de equipos, la resoluciéon de conflictos y el mantenimiento de un
clima laboral saludable, lo que implica que las organizaciones
deberian priorizar su desarrollo en lideres y colaboradores.
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Grdfico 3.
Importancia de la inteligencia emocional para el entorno laboral
En una escala del 1 al 5, donde 1 significa 'nada importante'y 5 'muy importante’, ; Qué tan

importante cree que es la inteligencia emocional en su entorno laboral actual?
40 respuestas

30

26 (65 %)

20

11 (27,5 %)

. 0 (0 %) 0(0‘%) 3 (7,5 %)

1 2 3 4 5

Fuente: Herrera y Mora (2025)

El Grdafico 4, refleja que la gestién del cambio mas reciente en la
organizaciéon fue percibida mayormente como efectiva, con un
40% de los encuestados calificandola asi, mientras que el 42,5%
la considera neutra, lo que indica una percepcion intermedia sin
una valoracion claramente positiva o negativa. Sin embargo, un
12,5% la califica como inefectiva y solo un pequefio porcentaje la
considera muy efectiva, lo que evidencia que, aunque la mayoria
no percibe grandes fallas, tampoco se logra un consenso sobre
una gestién altamente exitosa. Estos resultados sugieren que la
organizacion cuenta con practicas aceptables para manejar cam-
bios, pero aun enfrenta retos para alcanzar niveles de excelencia
y generar mayor confianza en los procesos de transformacion.

Grdfico 4.
Efectividad de la gestion del cambio

¢Como calificaria la efectividad con la que se gestiond el cambio mas reciente en su organizacion?
40 respuestas

@ Muy inefectiva
@ Inefectiva
) Neutra
@ Efectiva
@ Muy efectiva

.Fuente: Herrera y Mora (2025)

El Grafico 5, refleja que la comunicacion de los objetivos del cam-
bio dentro de la organizacién no ha sido completamente efectiva.
La mayoria de los participantes, un 52,5%, se mantiene en una
posicion neutral, lo que indica falta de claridad o certeza sobre si
la informacién llegd adecuadamente a todos los niveles. Un 30%
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estd de acuerdo en que si se comunicaron, mientras que solo un
75% afirma estar totalmente de acuerdo, lo que evidencia que
la percepcidn positiva es limitada. Por otro lado, un 10% (suman-
do quienes estdn en desacuerdo y totalmente en desacuerdo)
considera que la comunicacion fue insuficiente. Estos resultados
sugieren que existe una brecha significativa en la transmision
de los objetivos del cambio, lo que puede afectar la alineaciéon
organizacionaly la aceptacion de nuevas estrategias, siendo ne-
cesario fortalecer los canales y métodos de comunicacion interna
para garantizar comprensiéon y compromiso en todos los niveles.

Grdfico 5.
Comunicacion del cambio a todos los niveles de la organizacion

¢Se comunicaron adecuadamente los objetivos del cambio a todos los niveles de la organizacion?

40 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Neutral
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Herrera y Mora (2025)

El Grdafico 6, indica que la resistencia al cambio por parte del
personal fue principalmente moderada, con un 45% de los en-
cuestados ubicandose en esta categoria. Un 42,5% considera
que hubo muy poca resistencia, lo que sugiere que la mayoria
aceptd los cambios con relativa facilidad. Sin embargo, un 10%
afirma que no hubo resistencia en absoluto, mientras que un
porcentaje minimo, cercano al 2,5%, reporta alta resistencia.
Estos resultados reflejan que, aunque la oposicidon al cambio no
fue generalizada, si existid un nivel moderado que podria haber
afectado la implementacién inicial. Esto evidencia la importancia
de estrategias de comunicaciéon y acompafamiento para reducir
la incertidumbre y facilitar la adaptacion del personal en proce-
sos de transformacién organizacional

Grdfico 6. R
esistencia al cambio

Fuente: Herrera y Mora (2025)
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El Grdéfico 7, muestra que la mayoria de los encuestados consi-
dera que el nivel de inteligencia emocional de los lideres influyo
moderadamente en la forma en que se gestiond el cambio, con
un 60% de las respuestas en esta categoria. Un 22,5% opina que
influyo significativamente, lo que indica que para casi una cuarta
parte de los participantes esta competencia fue determinante
en el proceso. Por otro lado, un 15% percibe que la influencia fue
poca y solo un porcentaje minimo, cercano al 2,5%, cree que no
influyo en absoluto. Estos resultados evidencian que la inteligen-
cia emocional es vista como un factor relevante en la gestion
del cambio, aunque no siempre se percibe como decisiva, lo que
sugiere la necesidad de fortalecer esta habilidad en los lideres
para mejorar la efectividad en futuros procesos de transforma-
cion organizacional.

Grdfico 7.
Inteligencia emocional del lider y la gestion del cambio

Fuente: Herrera y Mora (2025)

Los resultados evidencian que la inteligencia emocional es per-
cibida como un factor critico en la gestion del cambio organi-
zacional, aunque su aplicacién practica aun presenta dreas de
mejora. El 65% de los encuestados considera que la inteligencia
emocional es “muy importante” en el entorno laboral, lo que
confirma su relevancia estratégica para la adaptacién y cohe-
sion del equipo, tal como lo plantean Goleman (1995) y AntUnez
(2025), quienes destacan que competencias como la empatia
y la autorregulacion son esenciales para liderar procesos de
transformacién. Sin embargo, al analizar la capacidad de los
lideres para manejar conflictos emocionales, el 55% la califica
como moderadamente efectivay un 20% como poco efectiva, lo
que indica que, aunque existe conciencia sobre la importancia
de estas habilidades, su desarrollo no es uniforme, coincidiendo
con lo sefialado por Salguero y Garcia (2024) sobre la necesidad
de fortalecer la formacion socioemocional en los lideres.

En cuanto a la comunicacion durante el cambio, el 52,5% man-
tiene una postura neutral respecto a la claridad de los objetivos,
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y solo un 7,5% afirma que se comunicaron totalmente, lo que
refleja una brecha significativa en la gestiobn comunicacional.
Esto respalda lo expuesto por Sanchez et al, (2023), quienes
sostienen que la falta de comunicacién efectiva incrementa la
resistencia y dificulta la alineacién organizacional. De hecho, el
grafico sobre resistencia al cambio muestra que el 45% percibid
una resistencia moderada y el 42,5% muy poca, lo que indica que,
aunqgue la oposicién no fue extrema, si existié un nivel que pudo
afectar la implementacion inicial. Lotito (2022) enfatiza que los
lideres emocionalmente inteligentes reducen la incertidumbre y
la resistencia, lo que sugiere que una mayor integracién de estas
competencias podria mejorar los resultados en futuros procesos.

Finalmente, el 60% de los participantes considera que la in-
teligencia emocional influyé moderadamente en la gestion del
cambio, mientras que solo el 22,5% percibe una influencia signifi-
cativa. Este hallazgo coincide con Boyatzis (2009), quien afirma
que las organizaciones con lideres emocionalmente competentes
tienen mayor probabilidad de éxito en la transformacidon interna,
pero también evidencia que en el contexto analizado esta compe-
tencia no se percibe como decisiva, lo que refuerza la necesidad
de programas de desarrollo emocional en los lideres. En sintesis,
los datos confirman que la inteligencia emocional es reconocida
como una herramienta estratégica, pero su aplicacion practica
requiere fortalecimiento para garantizar procesos de cambio
mds efectivos, resilientes y sostenibles.

Limitaciones de la investigacion

Durante el desarrollo de esta investigacion se identificaron al-
gunas limitaciones que condicionaron el alcance de los resul-
tados. En primer lugar, el uso de un muestreo por conveniencia
implicd una restriccion en la representatividad de los datos, lo
que limita la posibilidad de generalizar los hallazgos a todas las
organizaciones de Quito. Ademadas, el tamafio de la muestra (40
participantes) estuvo condicionado por el tiempo disponible, los
recursos técnicos y la accesibilidad a los colaboradores, lo cual
redujo la variabilidad sectorial.

Desde el punto de vista metodoldgico, al tratarse de una in-
vestigacion de cardcter descriptivo y correlacional, no se puede
establecer una relacién causal entre las variables. También se
reconoce como limitacién la aplicacion de una Unica herramienta
de recoleccién de datos (encuesta), lo que restringe la posibilidad
de contrastar resultados con métodos cualitativos que podrian
haber enriquecido el andlisis. Finalmente, factores externos como
la disposicion de los participantes o el contexto organizacional
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al momento de la aplicacion de los instrumentos pudieron influir
en las respuestas, generando posibles sesgos en la percepcién
recogida.

Conclusiones

Con base en los hallazgos de esta investigaciéon, se concluye
que la inteligencia emocional incide de forma significativa en
la gestion del cambio organizacional, especialmente cuando
los lideres son capaces de reconocer, comprender y canalizar
adecuadamente las emociones propias y ajenas en contextos
de transformacion.

Los resultados de la encuesta respaldan el objetivo de este
estudio al demostrar que existe una relacion directa entre las
competencias emocionales del liderazgo y la disminucion de
la resistencia al cambio por parte del personal. Asi mismo los
equipos que perciben un liderazgo emocionalmente inteligente
tienden a mantener niveles mds altos de motivacion, cohesion y
adaptacion durante procesos de cambio.

A partir de los resultados obtenidos y las limitaciones identifi-
cadas, se sugiere que futuras investigaciones amplien el tamafio
y diversidad de la muestra, incorporando sectores empresariales
adicionales y niveles jerdrquicos variados para lograr una visién
mds completa.

Seria valioso aplicar metodologias mixtas que incluyan entre-
vistas o grupos focales, lo que permitiria explorar a profundidad
las percepciones emocionales y vivencias de los colaboradores
durante procesos de cambio. Asimismo, se recomienda considerar
enfoques longitudinales que evalien el impacto de la inteligencia
emocional en distintas fases del cambio organizacional.

Desde el dmbito practico, se sugiere que las organizaciones
integren programas de formacion en habilidades socioemocio-
nales dirigidos a sus lideres, promoviendo un enfoque humano
y resiliente frente a las transformaciones internas. Finalmente,
incorporar la evaluacion emocional como parte del diagnodstico
organizacional puede convertirse en una herramienta estratégi-
ca para anticipar resistencias y facilitar procesos de adaptaciéon
mas sostenibles.

En conclusién, el principal aporte de esta investigacion radi-
ca en evidenciar que la inteligencia emocional no solo es una
competencia individual, sino una herramienta estratégica para
liderar procesos de cambio en organizaciones de la ciudad de
Quito. Al analizar su impacto desde una perspectiva empirica
y tedrica, se logré demostrar que los lideres emocionalmente
competentes son capaces de mitigar la resistencia al cambio,
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fortalecer el compromiso del equipo y generar ambientes labo-
rales mas colaborativos y resilientes. Este estudio proporciona un
punto de partida relevante para comprender como las emociones
influyen en la gestion organizacional, especialmente en contex-
tos de transformacién. Asimismo, ofrece a las empresas locales
una base referencial para implementar estrategias de desarrollo
emocional como parte de sus politicas de cambio. En definitiva,
se contribuye al fortalecimiento del liderazgo organizacional con
un enfoque humano, consciente y adaptativo frente a los retos
actuales del entorno empresarial.
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Introduccion

La sobrecarga laboral se ha convertido en una preocupacion cre-
ciente en las organizaciones, especialmente aquellas que operan
bajo modelos jerdrquicos rigidos y con lideres que centralizan
las decisiones. Un estudio de Pega et al, (2021), reveld que el
exceso de carga laboral y la falta de autonomia son dos de los
principales factores que afectan la salud mentaly el rendimiento
en entornos corporativos. Esta problemdtica estd estrechamente
relacionada con prdcticas ineficaces de delegacion, donde los
lideres, por temor a perder el control, limitan el empoderamiento
de sus equipos y concentran tareas que podrian ser distribuidas
estratégicamente.

:Es posible que la falta de delegaciéon eficaz sea una de las
principales causas de la sobrecarga laboral en las empresas
comerciales del Ecuador? En un entorno empresarial marcado
por la competitividad y la presion por resultados, muchos lideres
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asumen mdas tareas de las necesarias, impidiendo el desarrollo
de sus equipos y generando agotamiento organizacional. Segun
el INEC (2022), mas del 60% de los empleados en empresas me-
dianas en Ecuador, reportan una carga excesiva de trabajo, lo
cual afecta directamente su productividad y bienestar.

La delegacién eficaz, entendida como la capacidad de asignar
responsabilidades de manera clara, confiando en las capacidades
del equipo y ofreciendo los recursos adecuados, se considera
una habilidad critica del liderazgo moderno. Como sefala Covey
& Merrill (2006), delegar no es quitarse trabajo de encima, es
desarrollar a las personas para que asuman responsabilidades
mayores. No obstante, en muchas organizaciones ecuatorianas
prevalece un estilo de liderazgo centralizado, que impide distri-
buir la carga de trabajo de forma equilibrada y estratégica.

Esta investigacion analiza coémo la delegaciéon eficaz impacta
directamente en la sobrecarga laboral dentro de las empresas
comerciales del Ecuador. Primero, se abordard el concepto de
delegacion desde el enfoque del liderazgo organizacional. Luego,
se exploraran las consecuencias de una delegacion deficiente
en el ambiente laboral. Finalmente, se presentardn estrategias
practicas que permitan alos lideres implementar una delegaciéon
efectiva, que favorezca tanto el bienestar del equipo como el
desempefio organizacional.

Delegacion de autoridad en las organizaciones

La delegaciéon eficaz de actividades es una herramienta clave
en la gestion empresarial, representa un pilar fundamental en la
gestion moderna, especialmente en las empresas comerciales
del Ecuador, las cuales en palabras de Santander (2023) mantie-
nen una cultura organizacional jerdrquica rigida. La practica de
delegar permite distribuir tareas de forma estratégica segun las
capacidades del personal, lo que mejora la eficiencia y favorece
el desarrollo del equipo.

No se trata solo de transferir funciones, sino de asignarlas con
criterio y seguimiento. Como lo sefala Koontz (2012) la delega-
cién de autoridad ocurre cuando un superior otorga a un subor-
dinado la facultad para tomar decisiones de manera discrecio-
nal. Stoner et al., (1996) definen la delegacién como el proceso
mediante el cual se transfiere autoridad formaly responsabilidad
a un subordinado para que lleve a cabo tareas especificas. Lo
anterior lleva a precisar que cuando los lideres delegan de ma-
nera adecuada, pueden concentrarse en decisiones estratégicas
mientras los colaboradores asumen tareas operativas conforme
a sus competencias, fomentando autonomia y compromiso. La
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ausencia de esta practica conduce a la centralizacién de respon-
sabilidades, lo que disminuye la productividad organizacional.

En Ecuador, muchas empresas aun tienen estructuras jerdrqui-
cas rigidas que dificultan la delegacion, las cuales en palabras
de Santander (2023) mantienen una cultura organizacional je-
rarquica. Delegar de manera efectiva, respaldada por una comu-
nicacién clara y concisa, minimiza los malentendidos y errores,
al tiempo que fomenta la autonomia y el trabajo en equipo,
mejorando en Ultima instancia el éxito organizacional (Aishatu
et al, 2025). En sintesis, la delegacion eficaz permite identificar
lideres emergentes, mejorar el clima organizacional y la gestién
del talento humano, fomenta la responsabilidad compartida y
contribuye al cumplimiento de los objetivos estratégicos.

Ahora bien, la sobrecarga de trabajo ocurre cuando los em-
pleados deben asumir mdas tareas de las que pueden cumplir
eficientemente. En las empresas comerciales del Ecuador, esta
situacién es comun debido a una inadecuada distribucién de
responsabilidades. Loayza et al, (2022) sostiene que el exceso
de tareas causa estrés y baja productividad. Ademds, segin
Jaramillo & Balanzategui (2025), la sobrecarga laboral genera
insatisfacciéon, ausentismo y rotacion de personal. También tiene
efectos en la salud fisica y mental de los trabajadores, como lo
indica Zapata & Riera (2024), quien relaciona esta situacion con
problemas como ansiedad y fatiga cronica. Por ello, la sobrecarga
de trabajo debe ser gestionada con estrategias que promuevan
el equilibrio y el bienestar del equipo. Existe una relacion directa
entre la falta de delegacion eficaz y la sobrecarga de trabajo.

Cuando los lideres no delegan adecuadamente, tienden a con-
centrar tareas, lo cual sobrecarga a ciertos empleados. Entender
estarelacién es clave para implementar mejoras reales en la ges-
tion de las empresas comerciales. Por lo siguiente, una delegacién
estratégica contribuye significativamente a reducir la sobrecarga
de trabajo, mejorando asi el desempefio organizacional.

Esta investigacion se apoya en diversas teorias de gestion.
La Administracién Cientifica de Taylor promueve la eficiencia
mediante la asignacién adecuada de tareas (Taylor, 1911). Por otro
lado, McGregor (1960), con su Teoria X y Y, plantea que los lideres
gue confian en sus empleados (Teoria Y) tienden a delegar mas
y obtener mejores resultados.

La Teoria del Liderazgo Situacional de Hersey y Blanchard
(1982) también respalda esta tematica, al explicar que el nivel de
delegaciéon debe adaptarse a la madurez del trabajodor. Estas
teorias aportan fundamentos sélidos para comprender cémo
la delegacion eficaz puede prevenir la sobrecarga de trabajo.
Por lo cual, aportan fundamentos solidos que explican por qué
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la delegacion eficaz es clave en la prevencion de la sobrecarga
laboral. Incorporar estos enfoques permite disefiar estrategias
de gestion que promuevan el equilibrio, el bienestar laboral y el
cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Abordaje metodoldgico

Esta investigacién utilizé un enfoque cuantitativo, de tipo des-
criptivo y con un disefio transversal. Esta metodologia permite
analizar, cdémo se relacionan la delegacion eficaz de actividades
y la sobrecarga laboral en empresas comerciales del Ecuador.
SegUn Herndndez et al, (2014), este tipo de disefio es apropiado
cuando se busca recolectar informacién sobre percepciones,
comportamientos o condiciones actuales de una poblacion, sin
intervenir directamente en el fendmeno. En este caso, la delega-
cioén se estudia como una variable que incide en la percepcion
de carga laboral entre los empleados.

Para esta investigacion se optd por el uso de una encuesta
como instrumento de recoleccién de datos, debido a su capaci-
dad para obtener informacidén estandarizada y comparable de un
grupo considerable de personas en poco tiempo. Las encuestas
permiten medir actitudes, percepciones y comportamientos de
manera estructurada, lo que es especialmente Util cuando se
trabaja con variables como la delegacion y la sobrecarga labo-
ral. Segun Herndndez et al.,, 2014), las encuestas son apropiadas
cuando se requiere recolectar datos cuantitativos de forma efi-
ciente, estructurada y fiable, permitiendo un andlisis estadistico
posterior.

El presente estudio se fundamenta en el uso de datos prima-
rios, es decir, aquellos recolectados directamente de los parti-
cipantes, lo cual permite obtener informacion actual, especifica
y contextualizada. De acuerdo con Herndndez et al, (2014), la
recolecciéon de datos primarios es esencial cuando se busca
investigar fendmenos especificos en contextos particulares, ya
gue garantiza mayor validez contextual y pertinencia para el
objeto de estudio.

Para la recoleccién de datos se utilizd una encuesta estruc-
turada, disefada con base en la Escala de Likert de cinco nive-
les, que permitié captar con claridad las percepciones de los
participantes respecto a dos dimensiones clave: la eficacia en
la delegacion y su relacién con la sobrecarga de trabajo (Arias
y Covinos, 2021). Esta herramienta se aplicoé a través de medios
digitales (Google Forms), lo que facilitéd el acceso, la recopilaciéon
eficiente de respuestas y la preservacion de la confidencialidad
de los participantes.
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La encuesta incluyd preguntas agrupadas en dos secciones. La
primera abordd aspectos clave de la delegacion eficaz: clari-
dad en la asignacion de tareas, autonomia, recursos y apoyo, y
retroalimentacion del lider. La segunda seccién se centrd en la
sobrecarga laboral, considerando frecuencia de tareas excesivas,
tiempo insuficiente, impacto emocional y disminucion de la pro-
ductividad. Esta estructura permitid establecer relaciones entre
la percepcion del liderazgo delegativo y los efectos concretos
en la carga laboral.

La poblacion objetivo de esta investigacion estuvo conformada
por empleados administrativos y operativos de empresas comer-
ciales ecuatorianas, especificamente del sector farmacéutico
(Medifarma) e industrial (QSI Ecuador). La muestra fue seleccio-
nada mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia,
debido a las limitaciones de acceso, tiempo y recursos. Segin
Etikan et al., (2016) y Arias (2012), el muestreo por conveniencia
permite seleccionar a los participantes que estdn disponibles y
dispuestos a participar, siendo comUnmente utilizado en inves-
tigaciones aplicadas en contextos reales.

Se encuestaron 20 colaboradores de dos empresas ubica-
das en Quito, cuya estructura organizacional refleja patrones de
gestionjerdrquica. Aunque esta muestra no es representativa de
todas las empresas comerciales del pais, brinda un panorama
inicial Util sobre como la delegacidon, o su ausencia, afecta la
carga laboral de los trabajadores.

La distribucion de la encuesta se realizé a través de dos ca-
nales principales: correo electrénico institucional y mensajes
de WhatsApp. Para el correo electrénico, se envié un mensaje
explicativo con el enlace de la encuesta adjunto, mientras que
en WhatsApp se compartio el enlace directamente en grupos y
contactos individuales de los empleados empresariales partici-
pantes. Esta estrategia de difusiéon multicanal buscé maximizar el
alcance y facilitar la participacién, aprovechando las principales
vias de comunicacién digital utilizadas actualmente en el sector
empresarial ecuatoriano.

Resultados de la consulta

Los resultados obtenidos que se revela de forma detallada a
través de los graficos, muestran que el 80% de los encuestados
(Grafico 1) considera que las tareas asignadas son casi siempre
claras, dejando dudas sobre el entendimiento de las activida-
des a realizar, lo cual genera incertidumbre en la ejecucidon y
aumenta el riesgo de errores. Ademds, un 70% sumando los que
expresan A veces (40%) y casi siempre (30%), cuenta con la
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autonomia suficiente para tomar decisiones sobre las tareas
delegadas (Grdfico 2), lo cual genera frustracion y dependencia
excesiva del liderazgo. Esto coincide con lo planteado por Hersey
y Blanchard (1982), quienes afirman que el nivel de delegacién
debe ajustarse al nivel de madurez del colaborador para evitar
sobrecarga y desmotivacion.

Grdfico 1.
Claridad y especificidad en las funciones asignadas

Las funciones que me asignan son claras y especificas

20 respuestas

@ Nunca

® Rara vez

© Aveces

@ Casi Siempre
@ Siempre

‘

Fuente: Aragundy y Borja (2025).

Grdfico 2.
Autonomia para decidir sobre tareas asignadas

Cuento con autonomia para decidir como realizar mis tareas asignadas. |0 Copiar

20 respuestas

@ Nunca

® Raravez

® Avecss

@ Casisiempre
@ Siempre

Fuente: Aragundy y Borja (2025).

En cuanto al apoyo recibido (Grafico 3),un 80% de los participan-
tes, repartido entre casi siempre (40%) y a veces (40%) reciben
los recursos adecuados para cumplir con sus responsabilida-
des, mostrando debilidad en el soporte necesario para ejecutar
su trabajo. Mientras que el 55% (repartido nunca 10%, rara vez
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10% y a veces 35%) confirman que el seguimiento por parte de
sus lideres es esporddico o inexistente (Grdafico 4). Esta falta de
acompafiamiento y retroalimentacion contribuye a un entorno
de inseguridad operativa, donde los trabajadores asumen tareas
sin guia ni evaluacién continua.

Grdfico 3.
Recursos y apoyo del lider

Mi lider me proporciona los recursos y apoyo necesarios para cumplir
las tareas que me delega.

@ Nunca

® Rara vez
40% ® Aveces

@ Casi siempre

@ Siempre

Fuente: Aragundy y Borja (2025).

20 respuestas

Grdfico 4.
Seguimiento y retroalimentacion

Mi lider realiza seguimiento y retroalimentacién sobre las tareas que

delega.
@® Nunca
® Rara vez
© Aveces
A @ Casisiempre
@ Siempre

20 respuestas

o

Fuente: Aragundy y Borja (2025).

Respecto a la sobrecarga de trabajo (Grdafico 5), los datos mues-
tran que un 55% de los participantes se siente a veces sobrecar-
gado, seguido de un 25% que expresa sentirse asi casi siempre,
especialmente durante temporadas altas o en ausencia del per-
sonal clave. Ademds, el 55% expresd que no dispone del tiempo
necesario para completar sus funciones de forma eficiente, lo que
afecta directamente su productividad y bienestar (Grafico 6).
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Grdfico 5.
Sobrecarga laboral

Frecuentemente me siento sobrecargado de tareas

20 respuestas

@ Nunca

® Rara vez

@ Aveces

@ Casi siempre
@ Siempre

Fuente: Aragundy y Borja (2025).

Grdfico 6.

Tiempo disponible para cumplir con las responsabilidades laborales
El tiempo que tengo disponible es suficiente para cumplir con mis

responsabilidades laborales.

20 respuestas

@® Nunca

® Rara vez

O Aveces

@ Casi siempre
@ Siempre

Fuente: Aragundy y Borja (2025).

En el aspecto emocional, el 50% reportd haber experimentado
sintomas como estrés, ansiedad o fatiga debido a la carga ex-
cesiva de trabajo (Grdafico 7),y un 65% considera que su desem-
pefio laboral ha disminuido ocasionalmente como consecuencia
directa de esta situacion (Grafico 8). Al indagar sobre la presiéon
recibida (Grdafico 9) frente a los plazos establecidos, el 70% dis-
tribuido entre a veces (35%) y casi siempre (35%) expresa sen-
tirse presionado constantemente. Estos hallazgos respaldan lo
expuesto por Barreray Baculima (2024), quien relaciona directa-
mente la sobrecarga con afectaciones a la salud fisica y mental
en entornos empresariales ecuatorianos.
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Grdfico 7.
Afectacion de la salud fisica o emocional

Mi carga de trabajo ha afectado mi salud fisica 0 emocional (estrés,
fatiga, ansiedad, etc.).

20 respuestas

@ Nunca

@® Rara vez

O Aveces

@ Casi siempre
@ Siempre

Fuente: Aragundy y Borja (2025).

Grdfico 8.
Sobrecarga laboral versus productividad

Considero que la sobrecarga de tareas ha disminuido mi productividad.

20 respuestas

@ Nunca

® Rara vez

© Aveces

@ Casi siempre
@ Siempre

Fuente: Aragundy y Borja (2025).

Grdfico 9.
Presion laboral

Trabajo con presion constante debido a los plazos establecidos.

20 respuestas

@ Nunca

® Rara vez

O Aveces

@ Casi siempre
@ Siempre

Fuente: Aragundy y Borja (2025).

91

[D Copiar



Principio de Delegacion: Impacto en la sobrecarga laboral

El andlisis estadistico bdasico de frecuencia permitidé observar una
correlacién evidente entre la ausencia de delegacion eficaz y la
presencia de sobrecarga laboral. Esto refuerza las conclusiones
de autores como Zapata & Riera (2024); Jaramillo & Balanzategui
(2025), quienes sostiene que cuando no se delega con claridad,
los empleados tienden a asumir tareas multiples sin direccién ni
soporte, lo que conlleva a desmotivacion y conflictos internos.

Para validar la fiabilidad del instrumento, se aplicd una prue-
ba piloto a un grupo reducido de 10 empleados, obteniendo un
coeficiente Alfa de Cronbach de 0.712, lo cual indica una consis-
tencia interna aceptable. Este resultado demuestra que los items
del cuestionario miden de manera coherente las dimensiones
previstas.

La metodologia empleada permitié no solo cuantificar la per-
cepcion de los empleados respecto a la delegacién y la carga
laboral, sino también identificar tendencias que pueden servir
de base para futuras intervenciones organizacionales. Como
afirman Aishatu et al,, 2025, la implementacidon de buenas prac-
ticas de delegacién no solo reduce errores y mejora el ambiente
laboral, sino que previene estados de agotamiento crénico que
afectan al equipo y la rentabilidad del negocio.

Por Ultimo, esta fase del estudio reafirma que la delegacién
eficaz debe ser entendida como una herramienta estratégica, no
solo operativa. Implica un proceso consciente de asignacién de
responsabilidades que considera las capacidades del equipo, los
recursos disponibles y el contexto laboral. Solo asi se logrard una
redistribucion real de la carga de trabajo, evitando el desgaste
humano y promoviendo entornos laborales mds sostenibles.

Los hallazgos confirman que la delegacién eficaz es un factor
determinante para reducir la sobrecarga laboral en las empresas
comerciales analizadas. Aunque la mayoria de los encuestados
percibe cierta claridad en las tareas asignadas (80%), persisten
vacios en autonomia, seguimiento y retroalimentacion, lo que
genera dependencia del liderazgo y limita la toma de decisiones.
Esta falta de acompafamiento se refleja en un 55% que repor-
ta escaso seguimiento, y en un 65% que reconoce disminucion
ocasional de su productividad.

Asimismo, los datos evidencian que la sobrecarga laboral es
una realidad frecuente: el 55% se siente sobrecargado “a veces”
y el 25% “casi siempre”, situacién que se intensifica en periodos
criticos. Este exceso de tareas se asocia con sintomas emociona-
les como estrés y fatiga (50%) y con presion constante frente a
plazos (70%), afectando el bienestar y el rendimiento del equipo.

Los resultados del estudio muestran una clara conexion entre
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la delegacién ineficaz y la sobrecarga de trabajo, desafiando
posturas que subestiman esta relaciéon. Aunque Covey & Merrill
(2006) plantea que delegar es una forma de desarrollar al per-
sonal mds que simplemente redistribuir tareas, en las empresas
ecuatorianas esta prdactica sigue siendo limitada y poco estra-
tégica. Esto revela que los enfoques tedricos requieren ajustes
practicos que se adapten a las condiciones locales de liderazgo.

Por otro lado, los hallazgos respaldan la teoria del liderazgo si-
tuacional de Hersey y Blanchard (1982), que enfatiza la necesidad
de adaptar el nivel de delegacion a la madurez del colaborador
(Ye et al., 2025). El hecho de que un 30% de los empleados afirme
no contar con autonomia suficiente demuestra que muchos lide-
res aun no ajustan su estilo a las capacidades reales del equipo,
generando dependencia y frustracion (Slemp et al.,2018). Esto
coincide con la afirmacién de los autores de que una delegacion
efectiva no solo distribuye tareas, sino que empodera psicol6-
gicamente a los empleados, incrementando su disposicion a
participar y mejorar su desempefio (Zhang et al.,, 2017).

No obstante, se podria cuestionar la vision excesivamente téc-
nica de Taylor (1911) sobre la eficiencia basada en la divisién del
trabajo, pues los datos actuales reflejan que la simple asignacion
de tareas no garantiza eficiencia si no se considera el bienestar
del trabajador (Laker, 2025). La sobrecarga emocional, expre-
sada por mas del 50% de los encuestados, demuestra que una
gestion puramente funcionalista puede ser contraproducente (Liu
& Zhou, 2024). Esto plantea la necesidad de reinterpretar teorias
clasicas bajo un enfoque mas humano y contextualizado (Norton
et al, 2024). En sintesis, la delegacién eficaz no debe concebirse
como una accion operativa aislada, sino como una herramienta
estratégica para optimizar la distribucion de tareas, prevenir el
agotamiento y promover entornos laborales sostenibles.

Limitaciones de la investigacion

Una de las principales limitaciones de este estudio fue el ta-
mafio y tipo de muestra utilizada. Al tratarse de un muestreo no
probabilistico por conveniencia, y con solo 20 encuestados per-
tenecientes a dos empresas especificas de Quito, los resultados
no pueden generalizarse a todas las empresas comerciales del
Ecuador. Esta restriccion afecta la validez externa de los hallaz-
gos, aunque si proporciona una base Util para investigaciones
futuras mas amplias y representativas.

En el plano técnico, hubo dificultades para recolectar informa-
cién, principalmente por el tiempo limitado de los colaboradores
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y el uso exclusivo de medios digitales. Aunque herramientas
como Google Forms y WhatsApp facilitaron el proceso, la res-
puesta pudo mejorar con entrevistas o métodos presenciales
mas profundos.

El estudio se enfocd Unicamente en percepciones subjetivas.
No se consideraron datos objetivos como niveles reales de au-
sentismo o productividad. Esta limitacion impide un andlisis mas
completo, aunque permite comprender el impacto emocional y
operativo que tiene la delegacion dentro de las organizaciones.
Se recomienda ampliar la muestra en futuras investigaciones,
incorporando empresas de diversas regiones y sectores econo6-
micos del pais. Esto permitiria obtener conclusiones mas amplias
y especificas sobre como se da la delegacién y la sobrecarga en
distintos contextos organizacionales.

Por lo cual seria pertinente incorporar metodologias mixtas
que combinen encuestas con entrevistas o grupos focales, con el
fin de captar tanto datos cuantitativos como cualitativos sobre
la delegacion y la sobrecarga laboral. Este enfoque permitiria
explorar a mayor profundidad las causas, percepciones y con-
secuencias de la falta de delegacion desde una perspectiva mas
integral y contextual.

Conclusiones

Los hallazgos obtenidos reflejan que una delegacién deficiente
conlleva consecuencias significativas como falta de claridad, au-
tonomia y apoyo, lo que repercute negativamente en el bienestar
emocional y el desempefio de los trabajadores. Asi, se confirma
que mejorar las prdacticas de delegacidén puede ser una estrategia
clave para reducir la carga excesiva de trabajo.

En relacion con el objetivo propuesto, se confirma que la au-
sencia de prdcticas delegativas claras y estratégicas contribuye
directamente a la sobrecarga laboral. La correlaciéon observada
entre ambas variables respalda la necesidad de implementar
procesos de delegacién basados en comunicacién efectiva, asig-
nacién precisa de responsabilidades y provision de recursos ade-
cuados. De esta manera, se favorece la autonomia, se disminuyen
errores y se fortalece el trabajo en equipo, alineando la gestién
del talento humano con los objetivos organizacionales.

Se sugiere investigar la relacién entre la delegacién eficaz
y otros indicadores organizacionales como la innovacién, el li-
derazgo y la satisfaccion del cliente. De este modo, se podrd
demostrar que delegar no solo alivia la carga laboral, sino que
también fortalece la cultura organizacional, impulsa el desarrollo
profesional y mejora los resultados globales de la empresa.
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En conclusién, delegar no es una funcién secundaria, sino una
habilidad esencial del liderazgo. Requiere planificacion, evalua-
cion del equipo y seguimiento. Lo expuesto respalda la necesidad
de formar a los lideres en practicas de delegacion efectiva para
prevenir la sobrecarga y fortalecer el desempefio organizacional.
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Introduccion

El panorama laboral actual ha experimentado una transforma-
cién profunda, marcando el fin de la era tradicional de oficinas y
dando paso a un modelo hibrido que fusiona el trabajo presencial
con el remoto. Este cambio, segUn Rojas (2023), viene impulsado
por avances tecnolégicos y la reciente experiencia global de la
pandemia, que ha redefinido no solo donde se trabaja, sino tam-
bién como se interactla y se gestiona el capital mas valioso: el
talento humano. El cual, tal como lo indica Brenner (2021) en este
nuevo escenario, las organizaciones se enfrentan al reto de man-
tener la cohesion, la productividad y el bienestar de sus equipos,
dispersos geograficamente, pero unidos por objetivos comunes.
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La gestion del talento humano en entornos hibridos va mas alla
de la mera administracidon de personal; implica disefiar y ejecutar
estrategias innovadoras que garanticen la adaptacion, el desarro-
llo y la retencién de los colaboradores en un ecosistema flexible
y dindmico. Al respecto, Hasson et al,, (2024) expresa que frente
a la sobrecarga emocional se exige una gestion organizacional
mucho mds humana, en ese sentido se requiere segun Norton &
Silva (2024) un liderazgo emocionalmente inteligente.

En Ecuador entré en vigencia una normativa que regula el te-
letrabajo, emitida por el Ministerio de Trabajo (2016), mediante el
acuerdo Ministerial 190 (MDT-2016-190) para el sector privado y
elacuerdo Ministerial (MDT-2017-0090-A) (Ministerio del Trabajo,
2017) para el sector pUblico, pero, de acuerdo con Gaethe (2020),
no se ha ejecutado adecuadamente y se requiere implementar
metodologias para validarlo y garantizar a los trabajadores una
experiencia satisfactoria.

Ya no basta con replicar los modelos de gestion tradicionales;
es imperativo explorar enfoques creativos que aborden los de-
safios inherentes a la comunicacién a distancia, la construccién
de cultura en equipos distribuidos, el fomento del engagement
y la equidad entre modalidades de trabajo. En este escenario, es
relevante preguntar: ;De qué manera las estrategias innovado-
ras contribuyen con el fortalecimiento de la gestion del talento
humano en entornos hibridos?

El presente estudio se sumerge en la exploracién de estas
estrategias innovadoras que buscan fortalecer la gestion del
talento humano en la realidad del entorno laboral hibrido. Se
analiza cémo la tecnologia, la flexibilidad, el liderazgo empatico y
el disefio de experiencias personalizadas se convierten en pilares
fundamentales para construir organizaciones resilientes, adap-
tables y, sobre todo, centradas en el bienestar y el desarrollo de
su gente, asegurando asi un futuro sostenible y competitivo en
esta nueva era del trabajo. Por ello, el objetivo principal de este
estudio es describir la relacién entre las estrategias innovadoras
y el fortalecimiento de la gestion del talento humano en entornos
hibridos Desarrollo

En entornos laborales hibridos, las estrategias innovadoras
se establecen como el catalizador central para una Gestidn
del Talento Humano (GTH) eficaz, lo que conlleva planificaciéon
(Guerrero et al,, 2025) y evaluacién a través de métricas (Ramirez,
2020). Dada la obsolescencia de prdacticas tradicionales en este
modelo, estas estrategias establecen el “cémo” ofrecer soluciones
creativas, adaptativas y proactivas que afronten los desafios de
la coexistencia de equipos presenciales y remotos. Sin su andlisis
e implementacién, la gestion del talento en modelos hibridos
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resultaria ineficaz, desmotivadora o vetusta (Lopez & Jaramillo,
2024;). Estas estrategias buscan la optimizacion de la experien-
cia del empleado, abarcando modelos de liderazgo adaptativo
(Heifetz, et al., 2009) y empdtico, tecnologias de colaboracion
y comunicacion avanzadas, programas de bienestar integral y
flexibilidad, experiencias de onboarding y desarrollo, métricas
de desempefio basadas en resultados.

Mas alld de funciones administrativas de recursos humanos,
la GTH es un enfoque estratégico e integral que busca atraer,
desarrollar, motivar y retener colaboradores valiosos, alineando
sus capacidades con los objetivos organizacionales, un papel fun-
damental en el dindmico mercado laboral de la actualidad, donde
el talento es el principal activo competitivo (Ulrich et al.,, 2020;
Armstrong & Taylor, 2020). Para fortalecer la GTH en entornos
hibridos, es crucial impactar positivamente en diversas dimen-
siones clave, como los procesos de atraccion y reclutamiento, el
onboarding e induccidn, desarrolloy gestion del desempefio, las
compensacion y beneficios, la cultura organizacional, el bienestar
laboral y la retencién y fidelizacion.

El entorno laboral hibrido es el contexto fundamental que con-
fiere relevancia a la aplicacion de las “Estrategias Innovadoras”
(Bersin, 2021). La verdadera naturaleza innovadora de estas es-
trategias radica en su disefo especifico para afrontar los de-
safios y capitalizar las oportunidades innatas a este modelo de
trabajo. Esto incluye la necesidad de comunicacion asincronica,
el equilibrio entre vida laboral y personal en el hogar, y la ges-
tion simultdnea de equipos presenciales y remotos, junto con su
potencial transformador (Grant, 2021). En esencia, la efectividad
de las estrategias innovadoras estdintimamente ligada y poten-
ciada por el particular entorno hibrido.

La investigacion establece una relacidon causal y contextual
entre la implementacion de acciones y sus efectos organizacio-
nales. Las estrategias innovadoras actUan como el antecedente
o factor manipulable, representando intervenciones proactivas y
creativas que superan paradigmas tradicionales de recursos hu-
manos a Gestion de Talento Humano, por su parte es quien recibe
los efectos de la aplicacién o no de las estrategias innovadoras
y el entorno laboral hibrido se presenta como el contexto en el
que se desarrolla la simbiosis. Al incorporar tecnologias emer-
gentes, metodologias agiles y modelos de liderazgo adaptativo,
se busca optimizar la eficiencia, el desempefio, la productividad
y el bienestar del capital humano.

La GTH es el resultado esperado de la aplicacion de dichas
estrategias. La misma abarca procesos estratégicos interco-
nectados como atraccion, desarrollo, retencion, evaluacion del
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desempefio y fomento del engagement y bienestar. Se postula
que las Estrategias Innovadoras fortalecerdn estas dimensiones,
resultando en mejoras en la productividad, reduccion de la rota-
cion, aumento de la satisfaccion laboral y mayor adaptabilidad
organizacional.

Los entornos laborales hibridos funcionan como la varia-
ble contextual o moderadora. Este marco operativo especifico,
caracterizado por la coexistencia de modalidades de trabajo
presencial y remoto, condiciona la efectividad y pertinencia de
las estrategias. Introduce complejidades en la comunicacion, la
colaboracion, equidad y construccion de cultura, moldeando
intrinsecamente la relaciéon entre las estrategias innovadoras y
la GTH. Las estrategias deben ser disefiadas y calibradas espe-
cificamente para los desafios y oportunidades de este entorno
hibrido, lo que subraya su cardcter “innovador”.

Es por ello que, el estudio postula la teoria de que la aplicaciéon
adaptada de estrategias innovadoras impulsa el fortalecimien-
to de la Gestion del Talento Humano, ya que a medida que las
organizaciones adoptan esquemas laborales hibridos, se vuelve
evidente que la Gestién del Talento Humano (GTH) no puede
sostenerse con practicas tradicionales. Es en este punto donde
las estrategias innovadoras emergen como el eje transformador.
No se trata Unicamente de implementar herramientas o procesos
novedosos, sino de redisefar la experiencia laboral para hacerla
mds humana, flexible y alineada con las nuevas realidades del
trabajo.

Estas estrategias, alintroducir tecnologias colaborativas, mo-
delos de liderazgo empdtico, programas de bienestar integral
y enfoques centrados en resultados, inciden directamente en el
rendimiento, la motivacién y el compromiso de los colaboradores.
Asi, la GTH deja de ser un drea operativa para convertirse en una
funcion estratégica que impulsa la competitividad organizacio-
nal (Ulrich et al, 2020; Armstrong & Taylor, 2020). Este vinculo
entre las variables puede entenderse desde varias perspectivas
tedricas.

La teoria de la Vision Basada en los Recursos postula que la
ventaja competitiva sostenible deriva de recursos y capacida-
des internas VRIN (Valiosos, Raros, Inimitables y No sustitui-
bles) (Barney, 1991). El talento humano, gestionado mediante
estrategias innovadoras en un entorno hibrido, se convierte en
un recurso VRIN. Estas son el medio para desarrollar y explotar
este recurso de forma Unica, posicionando la GTH como pilar
estratégico y permitiendo que el talento sea una ventaja distin-
tiva adaptada a las exigencias de movilizacion de recursos en
entornos laborales hibridos (Wright et al, 1994).
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La teoria del capital humano considera la inversion en las capa-
cidades y conocimientos de los empleados como fuente de valor
econdémico. Popularizada por Becker (2007) y Schultz (1961), esta
teoria ve habilidades y experiencias como capital que genera
retornos. Estas estrategias son inversiones directas que aumentan
el valor de este capital, asegurando relevancia y productividad
de las habilidades.

La teoria del aprendizaje organizacional y capacidades di-
ndmicas se enfoca en la capacidad de las organizaciones para
adaptarse, innovar y transformar procesos (incluida la GTH) ante
cambios del entorno, como el modelo hibrido (Argyris & Schon,
1978), enfatiza como las empresas adquieren y retienen conoci-
miento para mejorar. Las Capacidades Dindmicas (Teece et al,,
1997) representan la habilidad de integrar y reconfigurar com-
petencias ante entornos cambiantes. En modalidades hibridas,
la capacidad de aprender y reconfigurar la GTH es vital para el
éxito, permitiendo la adaptacién a la complejidad y manteniendo
la relevancia y efectividad.

La teoria del intercambio social sugiere que las relaciones
sociales se basan en el intercambio de recursos. Cuando una
organizacioninvierte en empleados, los empleados corresponden
con mayor compromiso y lealtad. Esto es crucial en modalidades
hibridas donde la confianza y el apoyo son vitales para compen-
sar la menor interacciéon fisica, impactando directamente en el
engagement y la retencién dentro de la GTH.

Otras de las teorias es la de la Autodeterminacion, desarrollada
por Ryan y Deci (2000), esta teoria propone que la satisfacciéon
de las necesidades psicoldgicas bdsicas de autonomia, compe-
tencia y relacion es fundamental para la motivacion intrinseca y
el bienestar. Pueden disefarse estrategias para satisfacer estas
necesidades, impactando directamente en la motivacién y el
bienestar de los empleados, aspectos criticos para el éxito.

Como se puede evidenciar existe una relacién directa y reci-
proca entre las estrategias innovadoras y la GTH. Las primeras
actlan como detonantes de cambio que permiten a la segunda
evolucionar, responder a los desafios actuales y proyectarse
como una herramienta estratégica para el éxito organizacional
en contextos complejos.

Abordaje metodoldgico

Este estudio se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, no expe-
rimental transaccional, para describir la relacién entre las estra-
tegias innovadoras y el fortalecimiento de la gestién del talento
humano en entornos laborales hibridos. Este enfoque permite
medir y analizar cuantitativamente cémo se relacionan entre
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estas variables mediante datos precisos que facilitan la identifi-
cacion de patrones y tendencias (Lozano et al,, 2025; Arias, 2012),
como la adopcion de nuevas prdcticas, el bienestar laboral, la
productividad y la retencién del personal. Por otro lado, el disefio
de lainvestigacion es no experimental, ya que no se manipulan ni
controlan deliberadamente las variables independientes. En este
caso, el investigador se limita a observar y medir las variables
en su contexto natural, sin intervenir en el proceso ni asignar
tratamientos. También, el estudio se desarrolla bajo un disefio
transversal, dado que la recoleccion de datos se realiza en un
Unico momento o en un periodo breve.

La decision de recopilar datos primarios en esta investigacion
responde a la necesidad de obtener informacion especifica, ac-
tual y directamente relacionada con el fendmeno estudiado, es
decir, la relacién entre las estrategias innovadoras y el fortaleci-
miento de la gestion del talento humano en entornos hibridos.
Los datos primarios son recolectados de primera mano, de los
profesionales del areaq, por el investigador mediante instrumen-
tos disefiados para el propdsito particular del estudio, lo que
garantiza que la informacién sea pertinente y ajustada a los
objetivos planteados, aumentando asi la validez y precisiéon de
los resultados.

La poblacion objetivo de este estudio estuvo conformada por
profesionales de talento humano de la Ciudad de Quito, Ecuador,
quienes desempefian un papel fundamental en la gestién y de-
sarrollo del capital humano dentro de las organizaciones. Estos
profesionales son responsables de disefAar, implementar y su-
pervisar estrategias que permitan atraer, desarrollar, retener y
optimizar el talento, alineando las necesidades organizacionales
con las expectativas y motivaciones de los colaboradores. Por
tanto, centrar la investigacion en esta poblacién permite obtener
informacién precisa y relevante sobre la temdatica planteada en
una regién especifica.

En este estudio se selecciond una muestra de veinticuatro (24)
profesionales de talento humano de la Ciudad de Quito-Ecuador,
utilizando un muestreo no probabilistico por conveniencia. Este
método consiste en elegir a los participantes basdndose en su
facil acceso y disponibilidad para el investigador (Herndndez, et
al.,2014; Herndndez, 2021), en lugar de hacerlo de forma aleato-
ria. La eleccion de este tipo de muestreo se justifica principal-
mente por razones practicas, como la rapidez y economia en la
recoleccion de datos, asi como por las limitaciones de tiempo y
recursos que suelen presentarse en este tipo de investigaciones.

Se seleccioné como técnica la encuesta por su eficacia para
recopilar informacién directa sobre la percepciéon y experiencia
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(Arias y Covinos, 2021), en este caso de los profesionales de ta-
lento humano respecto a las estrategias innovadoras en entornos
hibridos. Las encuestas permiten obtener datos cuantificables
qgue facilitan el andlisis estadistico de variables relacionadas
con la gestiéon del talento, como la satisfaccion, el compromiso,
la adaptacion a nuevas modalidades de trabajo y el bienestar
laboral.

El proceso de disefio de la encuesta se inicié con la operacio-
nalizacion de las variables del estudio, es decir, se definieron cla-
ramente las dimensiones y aspectos especificos que se querian
medir en relacién con las estrategias innovadoras y el fortaleci-
miento de la gestion del talento humano en entornos hibridos.

Para facilitar la mediciéon y el andlisis cuantitativo, se utilizo
una escala de Likert, que permite a los participantes expresar su
grado de acuerdo o desacuerdo con cada afirmacién, facilitando
la captura de percepciones y opiniones de manera estructurada
y estandarizada. Esta escala es ampliamente reconocida por su
capacidad para reflejar matices en las respuestas y facilitar el
tratamiento estadistico de los datos.

Una vez disefiadas las preguntas, se llevd a cabo un proceso de
validaciéon, que incluyd una prueba piloto, con el fin de asegurar
la claridad, pertinencia y coherencia de los items. Posteriormente,
la encuesta fue digitalizada mediante un formulario de Google,
herramienta que facilita la distribucién, recopilacién y organiza-
cién automatica de las respuestas. El proceso de validacién de
la encuesta se realizé mediante el cdlculo del Alfa de Cronbach,
una técnica que evalua la consistencia interna del instrumento,
es decir, la coherencia entre las preguntas que miden cada varia-
ble. Tras aplicar esta prueba a las dieciséis preguntas en escala
Likert, se obtuvo un coeficiente de 0.897, lo que indica que las
preguntas estan altamente relacionadas y que el cuestionario
es confiable. Esta validacion a través de la prueba piloto y este
cdlculo, garantizo que los datos recolectados expresaran preci-
sa y consistentemente las percepciones de los profesionales de
talento humano sobre las estrategias innovadoras en entornos
hibridos, lo cual aporta rigor y solidez metodolégica.

Finalmente, la encuesta se distribuyd por WhatsApp y correo
electrénico a los profesionales de talento humano seleccionados,
lo que permitié un acceso rdpido y cobmodo para los participan-
tes, garantizando ademds un registro ordenado y seguro de la
informacién recolectada. Este proceso asegura la obtencion de
datos confiables y relevantes para el andlisis cuantitativo que
sustenta el estudio.
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Hallazgos de la investigacion

El Grafico 1 muestra que la percepcidn sobre el fomento de tec-
nologias digitales para mejorar la colaboracion entre equipos
es mayormente positiva, aunque no undnime. El 32% de los en-
cuestados estd de acuerdo y el 20% totalmente de acuerdo,
lo que indica que mas de la mitad reconoce esfuerzos en esta
drea. Sin embargo, un 28% se mantiene neutral, lo que sugiere
gue existe incertidumbre o falta de evidencia clara sobre estas
acciones. Por otro lado, un 24% (sumando 20% en desacuerdo y
4% totalmente en desacuerdo) considera que la empresa no im-
pulsa suficientemente la adopcidon tecnoldgica, lo que refleja una
brecha en la percepcidon interna. Los datos evidencian avances
hacia la digitalizacion, pero también la necesidad de fortalecer
la comunicacion y las prdacticas para que todos los equipos per-
ciban un compromiso mas claro con la transformacién digital.

Grdfico 1.
Fomento de tecnologias digitales para mejorar la colaboracién entre
equipos

1. La empresa fomenta activamente la adopcion de tecnologias digitales para mejorar la
colaboracién entre los equipos

25 respuestas

| = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo

3 = Neutral

8(32 %)

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Fuente: Andrade y Andrade (2025).

El Grdéfico 2, indica que la percepcion sobre la existencia de pro-
gramas de bienestar laboral que integren tanto a empleados
presenciales como remotos es mayormente neutral, con un 40%
de los encuestados en esta categoria. Un 20% estd de acuerdo
y otro 20% en desacuerdo, lo que evidencia una division signifi-
cativa en las opiniones. Ademas, un 12% se muestra totalmente
en desacuerdo y solo un 8% totalmente de acuerdo, lo que indica
que la implementacion de estos programas no es clara ni unifor-
me en la organizacion. Si bien existe cierta integracién, no hay
consenso sobre su efectividad o alcance, lo que podria reflejar
falta de comunicacion, cobertura limitada o ausencia de politicas
especificas para entornos hibridos.
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Grdfico 2.
Programas de bienestar laboral hibridos

2. Existen programas de bienestar laboral que integran tanto a empleados presenciales como
remotos

25 respuestas

1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Neutral 10 (40 %)

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Fuente: Andrade y Andrade (2025).

En el Grafico 3, se muestra que la percepcién sobre la promocidon
de modelos de liderazgo adaptativo en todos los niveles de la
organizacién estd dividida. El 36% de los encuestados estd en
desacuerdo y un 4% totalmente en desacuerdo, lo que indica
gue una parte significativa considera que estos modelos no se
aplican de manera generalizada. Por otro lado, el 32% estd de
acuerdo y solo un 8% totalmente de acuerdo, reflejando que
existe cierto reconocimiento de estas prdacticas, aunque no son
predominantes. Ademdas, un 20% mantiene una postura neutral,
lo que sugiere falta de claridad o desconocimiento sobre la im-
plementacion real de estos modelos. En conjunto, los resultados
evidencian que, aunque hay esfuerzos por promover el liderazgo
adaptativo, persisten brechas importantes en su aplicacién uni-
forme en la organizacion.

Grdfico 3.
Promocion de modelos de liderazgo adaptativo

3. Se promueven modelos de liderazgo adaptativo en todos los niveles de la organizacion
25 respuestas

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo 9 (36 %)

3 = Neutral 5 (20 %)

4 = De acuerdo 8 (32 %)

5 = Totalmente de acuerdo 2 (8 %)

Fuente: Andrade y Andrade (2025).
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El Grdfico 4, indica que la percepcion sobre la implementacion
de procesos de onboarding personalizados para nuevos cola-
boradores en modalidad hibrida es mayormente neutral, con
un 36% de los encuestados en esta categoria. Un 28% estda en
desacuerdo y un 12% totalmente en desacuerdo, lo que refleja
gue una proporcion significativa considera que estos procesos
no se aplican de manera efectiva. Por otro lado, un 24% esta
de acuerdo y ningun participante afirma estar totalmente de
acuerdo, lo que evidencia que la personalizacidon del onboarding
en entornos hibridos es limitada o poco visible para la mayoria.
Se observa que la empresa enfrenta retos para garantizar una
integracion adecuada de los nuevos empleados, lo que podria
impactar la adaptacién, el compromiso y la productividad en el
contexto hibrido.

Grdfico 4.
Implementacion de procesos de onboarding personalizados

4. La empresa implementa procesos de onboarding personalizados para nuevos colaboradores en
modalidad hibrida

25 respuestas

1 = Totalmente en desacuerdo 3(12 %)
2 = En desacuerdo
3 = Neutral 9 (36 %)

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Fuente: Andrade y Andrade (2025).

El Grdafico 5, evidencia que la percepcidén sobre el uso de meto-
dologias agiles para la gestidon de proyectos en equipos hibridos
estd dividida. El 32% de los encuestados estd en desacuerdo y
un 12% totalmente en desacuerdo, lo que indica que una parte
significativa considera que estas practicas no se aplican. Por otro
lado, un 28% estd de acuerdo y solo un 4% totalmente de acuerdo,
mientras que el 24% se mantiene neutral. Aunque existe cierta
implementacion de metodologias agiles, no es generalizada ni
consistente, lo que podria limitar la eficiencia y adaptabilidad
de los equipos hibridos. La falta de consenso refleja la necesidad
de fortalecer la adopcidn de estas practicas para mejorar la
coordinacién y la productividad en entornos de trabajo mixtos.
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Grdfico 5.
Uso de metodologias agiles para la gestion de proyectos en equipos
hibridos

5. Se utilizan metodologias agiles para la gestion de proyectos en equipos hibridos.
25 respuestas

1 = Totalmente en desacuerdo 3 (12 %)

2 = En desacuerdo 8(32 %)

3 = Neutral 6 (24 %)

4 = De acuerdo 7 (28 %)

5 = Totalmente de acuerdo 1(4 %)

Fuente: Andrade y Andrade (2025).

El Grdéfico 6, muestra que la mayoria de los encuestados percibe
que se incentiva la participaciéon en la generacién de ideas inno-
vadoras para mejorar procesos internos, aunque no de manera
contundente. El 40% estd de acuerdo y solo el 8% totalmente
de acuerdo, lo que indica una tendencia positiva pero limitada.
Por otro lado, un 28% estd en desacuerdo y un 24% se mantiene
neutral, lo que refleja que una parte significativa no percibe un
estimulo claro hacia la innovacién. No se registran respuestas
en la categoria totalmente en desacuerdo, lo que sugiere que la
prdactica existe, pero no es suficientemente consistente ni visible
para todos los empleados. Se evidencia la necesidad de forta-
lecer mecanismos que promuevan la participacion activa y la
cultura innovadora en la organizacion.

Grafico 6.
Participacion en la generacion de ideas innovadoras para mejorar
procesos

6. Se incentiva la participacion de los empleados en la generacion de ideas innovadoras para

mejorar procesos internos
25 respuestas

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo 7 (28 %)

3 = Neutral 6 (24 %)
4 = De acuerdo 10 (40 %)

5 = Totalmente de acuerdo 2 (8 %)

Fuente: Andrade y Andrade (2025).
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El Grafico 7, refleja que la percepcion sobre las oportunidades de
desarrollo profesional adaptadas al entorno hibrido es mayor-
mente positiva, aunque no completamente consolidada. El 36%
de los encuestados estd de acuerdo y solo el 4% totalmente de
acuerdo, lo que indica que existe cierta oferta de programas,
pero no se considera suficiente. Por otro lado, un 24% se man-
tiene neutral y otro 24% estd en desacuerdo, mientras que un
12% totalmente en desacuerdo, lo que evidencia que una parte
significativa no percibe estas oportunidades como adecuadas
o accesibles. Los resultados indican que la organizacion debe
fortalecer sus estrategias de formacion y desarrollo profesional,
asegurando que estén alineadas con las necesidades especificas
del trabajo hibrido para mejorar la percepcion y el compromiso
del personal.

Grdfico 7.
Oportunidades de desarrollo profesional adaptadas al entorno hibrido

7. La organizacion ofrece oportunidades de desarrollo profesional adaptadas a las necesidades del
entorno hibrido

25 respuestas

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo 6 (24 %)

3 = Neutral 6 (24 %)

4 = De acuerdo 9 (36 %)

5 = Totalmente de acuerdo —1 (4 %)

0 2 4 6 8 10

Fuente: Andrade y Andrade (2025).

El Grdfico 8, muestra que la mayoria de los encuestados percibe
que se aplican métricas de desempefio basadas en resultados,
independientemente de la modalidad de trabajo, aunque no de
manera contundente. El 36% esta de acuerdo y otro 36% se man-
tiene neutral, lo que indica que existe cierta implementacién,
pero no es completamente clara para todos. Un 20% estd en
desacuerdo y solo el 8% afirma estar totalmente de acuerdo,
mientras que no se registran respuestas en la categoria total-
mente en desacuerdo. Aunque la organizacion ha avanzado en
la adopcién de métricas orientadas a resultados, persiste una
falta de uniformidad o comunicacién sobre su aplicacion, lo que
podria afectar la percepcion de equidad y la confianza en los
procesos de evaluacién.
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Grdfico 8.
Métricas de desempefo basadas en resultados

8. Se aplican métricas de desempefio basadas en resultados, independientemente de la modalidad
de trabajo

25 respuestas

1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo

3 = Neutral 9 (36 %)

9 (36 %)

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Fuente: Andrade y Andrade (2025).

El Grdafico 9, muestra que la percepcion sobre la mejora en la
cohesion de pertenencia en equipos hibridos gracias a las es-
trategias implementadas es mayormente positiva, aunque no
absoluta. El 40% de los encuestados estd de acuerdo, mientras
que un 28% se mantiene neutral y un 24% estd en desacuerdo,
lo que indica que existe una division significativa en las opinio-
nes. Solo un 8% afirma estar totalmente en desacuerdo y no
se registran respuestas en la categoria totalmente de acuerdo,
lo que evidencia que, aunque las estrategias han tenido cierto
impacto, no son consideradas suficientes por una parte impor-
tante del personal. Estos resultados sugieren que la organizacion
debe reforzar las acciones orientadas a fortalecer la cohesién y
el sentido de pertenencia, especialmente en entornos hibridos
donde la interaccion presencial es limitada.

Grdfico 9.
Influencia de las estrategias en la cohesion de equipos hibridos

9. Las estrategias implementadas han mejorado la cohesién de pertenencia en los equipos
hibridos.

25 respuestas

@ 1 = Totalmente en desacuerdo
@ 2 = En desacuerdo

© 3 = Neutral

@ 4 = De acuerdo

@ 5 = Totalmente de acuerdo

Fuente: Andrade y Andrade (2025).
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El Grafico 10, muestra que la percepcidén sobre la productividad
tras la adopcion del modelo hibrido esta dividida. El 40% de los
encuestados se mantiene neutral, lo que indica incertidumbre
respecto alimpacto del cambio. Un 32% estd de acuerdo en que
la productividad se ha mantenido o incrementado, mientras que
un 24% estd en desacuerdo, reflejando que para casi una cuar-
ta parte el modelo no ha generado mejoras. Solo un 4% afirma
estar totalmente de acuerdo y no se registran respuestas en la
categoria totalmente en desacuerdo. Estos resultados apuntan
a que, aunque existe una tendencia positiva, no hay consenso
claro sobre los beneficios del modelo hibrido, lo que podria de-
berse a diferencias en la adaptacion, falta de indicadores claros
o variabilidad en las condiciones de trabajo.

Grdfico 10.
Productividad tras la adopcién del modelo hibrido

10. Percibo que la empresa ha logrado mantener o incrementar la productividad tras la adopcion
del modelo hibrido.

25 respuestas

@ 1 = Totalmente en desacuerdo
@ 2 = En desacuerdo
3 = Neutral
@ 4 = De acuerdo
@ 5 = Totalmente de acuerdo

Fuente: Andrade y Andrade (2025).

El Grdafico 11, muestra que la percepcion sobre la efectividad de
las acciones de gestion del talento para reducir la rotacion en
el entorno hibrido es mayormente neutral, con un 40% de los
encuestados en esta categoria. Un 24% estd de acuerdo y un
8% totalmente de acuerdo, lo que indica que algunos reconocen
avances, aunque no de manera generalizada. Por otro lado, un
20% estd en desacuerdo y otro 8% totalmente en desacuerdo,
lo que refleja que una parte significativa considera que estas
acciones no han tenido impacto. Estos resultados sugieren que
las estrategias implementadas no son suficientemente visibles o
efectivas para la mayoria, lo que podria requerir ajustes en las
politicas de retencion y comunicacion para fortalecer la percep-
cion de estabilidad en el modelo hibrido.
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Grdfico 1.
Efectividad de las acciones de gestion del talento para reducir la

rotaciéon

11. Las acciones de gestion del talento han reducido la rotacion de personal en el entorno hibrido.
25 respuestas

@ 1 = Totalmente en desacuerdo
@ 2 = En desacuerdo

@ 3 =Neutral

@ 4 = De acuerdo

8%
@ 5 = Totalmente de acuerdo

Fuente: Andrade y Andrade (2025).

El Grafico 12, muestra la percepcion sobre la claridad de la co-
municacion interna sin importar la ubicacion fisica del equipo,
basado en 25 respuestas. La mayoria de los participantes, un
44%, esta de acuerdo con la afirmacion, lo que indica una va-
loracion positiva general. Un 24% se mantiene neutral, lo que
sugiere que para casi una cuarta parte de los encuestados la
comunicacion no es ni clara ni confusa. Por otro lado, un 16% estd
en desacuerdo y otro 16% totalmente de acuerdo, evidenciando
opiniones divididas en los extremos. No se registran respuestas
en la categoria “totalmente en desacuerdo”, lo que implica que
no hay una percepcion fuertemente negativa. Los datos reflejan
que, aunque predomina la conformidad, existe un margen sig-
nificativo de personas que no perciben la comunicacién como
completamente clara, lo que podria sefalar dreas de mejora en
los procesos internos.

Grdafico 12.
Comunicacién clara

12. Siento que la comunicacion interna es clara, sin importar la ubicacion fisica del equipo.
25 respuestas

@ 1 = Totalmente en desacuerdo
@ 2 = En desacuerdo

@ 3 =Neutral

@ 4 = De acuerdo

@ 5 = Totalmente de acuerdo

Fuente: Andrade y Andrade (2025).
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El Grafico 13, refleja la percepcidn sobre la equidad del sistema
de reconocimiento y recompensas entre empleados presenciales
y remotos, con base en 25 respuestas. El 44% de los participan-
tes estd de acuerdo con la afirmacién, lo que indica que casi la
mitad considera que el sistema es equitativo. Un 24% se muestra
neutral, sugiriendo que para una parte significativa no hay una
opinion clara al respecto. Por otro lado, el 20% estd en desacuerdo
y el 12% totalmente en desacuerdo, lo que evidencia que un tercio
de los encuestados percibe falta de equidad en el sistema. No
se registran respuestas en la categoria “totalmente de acuerdo”,
lo que podria sefialar que, aunque predomina la conformidad,
no existe una percepcion fuerte de justicia plena. En conjunto,
los datos sugieren que, si bien la mayoria opina positivamente,
hay un porcentaje relevante que considera necesario mejorar la
equidad en el reconocimiento y las recompensas.

Grdfico 13.
Equidad del sistema de reconocimiento y recompensas entre emplea-
dos presenciales y remotos

13. El sistema de reconocimiento y recompensas es equitativo para empleados presenciales y

remotos.
25 respuestas

@ 1 = Totalmente en desacuerdo
@ 2 = En desacuerdo
3 = Neutral
@ 4 = De acuerdo
@ 5 = Totalmente de acuerdo

4

Fuente: Andrade y Andrade (2025).

El Grafico 14, indica la percepcidn sobre si la empresa facilita el
equilibrio entre la vida laboral y personal en un contexto hibrido.
El 32% de los participantes estd de acuerdo con la afirmacién,
mientras que un 4% esta totalmente de acuerdo, lo que indica
que poco mas de un tercio considera que la empresa contribuye
a este equilibrio. Sin embargo, un 28% se mantiene neutral, lo
que reflejo una falta de certeza en la experiencia de conciliacion.
Por otro lado, el 24% estd en desacuerdo y el 12% totalmente en
desacuerdo, sumando mas de un tercio que percibe dificultades
para lograr dicho balance. Estos resultados evidencian opiniones
divididas, con una ligera inclinacién hacia la conformidad, pero
también una proporcion significativa que sefiala dreas de mejora
en las politicas o prdcticas que promuevan la armonizacion entre
vida personal y laboral.
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Grdfico 14.
La empresa facilita el equilibrio entre la vida laboral y personal en un
contexto hibrido

14. La empresa facilita el equilibrio entre la vida laboral y personal en el contexto hibrido.
25 respuestas

@ 1 = Totalmente en desacuerdo
@ 2 = En desacuerdo

® 3 =Neutral

@ 4 = De acuerdo

‘ @ 5 = Totalmente de acuerdo

Y

Fuente: Andrade y Andrade (2025).

El Grafico 15, refleja la percepcion sobre el fortalecimiento de la
cultura organizacional gracias a la integracién de estrategias
innovadoras. El 36% de los participantes estd de acuerdo con la
afirmacion, mientras que solo un 4% estd totalmente de acuer-
do, lo que indica que poco mds de un tercio percibe un impacto
positivo. Un 32% se mantiene neutral, lo que sugiere que una
proporcion considerable no identifica cambios claros en la cul-
tura organizacional. Por otro lado, el 16% estd en desacuerdo y
el 12% totalmente en desacuerdo, sumando casi un tercio que no
considera que las estrategias innovadoras hayan fortalecido la
cultura. Se muestra una tendencia favorable, aunque con una alta
presencia de opiniones neutrales y negativas, lo que evidencia
que el impacto percibido de la innovacidén en la cultura organi-
zacional no es uniforme y podria requerir acciones mas visibles
o efectivas para generar consenso.

Grdfico 15.
Fortalecimiento de la cultura organizacional gracias a la integracion
de estrategias innovadoras

15. La cultura organizacional se ha fortalecido gracias a la integracion de estrategias innovadoras.
25 respuestas

@ 1 = Totalmente en desacuerdo
@ 2 = En desacuerdo

@ 3 = Neutral

@ 4 = De acuerdo

@ 5 = Totalmente de acuerdo

L
4

Fuente: Andrade y Andrade (2025).
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El Grdafico 16, muestra la percepcidn sobre la accesibilidad de
las oportunidades de crecimiento profesional para todos los co-
laboradores, independientemente de su modalidad de traba-
jo, con base en 25 respuestas. El 48% de los participantes estd
de acuerdo con la afirmacién, lo que indica que casi la mitad
considera que estas oportunidades son accesibles. Un 16% se
mantiene neutral, mientras que el 20% estd en desacuerdo y el
12% totalmente en desacuerdo, sumando mds de un tercio que
percibe limitaciones en la equidad de acceso. Solo un 4% estd
totalmente de acuerdo, lo que evidencia que la percepcion po-
sitiva no es contundente. Los resultados reflejan una tendencia
favorable, pero también una proporcidn significativa de opiniones
negativas, lo que sugiere la necesidad de revisar y fortalecer las
politicas que garanticen igualdad de oportunidades para todos
los colaboradores.

Grdfico 16.
Accesibilidad de las oportunidades de crecimiento profesional

16. Considero que las oportunidades de crecimiento (desarrollo profesional) son accesibles para
todos los colaboradores, sin importar su modalidad de trabajo.

25 respuestas

@ 1 = Totalmente en desacuerdo
@ 2 = En desacuerdo

3 = Neutral
@ 4 = De acuerdo

A @ 5 = Totalmente de acuerdo

v

Fuente: Andrade y Andrade (2025).

Los hallazgos evidencian que, aunque las organizaciones han
avanzado en la implementaciéon de estrategias innovadoras para
gestionar el talento humano en entornos hibridos, persisten bre-
chas significativas en aspectos clave como bienestar laboral,
liderazgo adaptativo, onboarding personalizado y metodologias
Agiles. Por ejemplo, los graficos 2, 3 y 4 muestran percepciones
mayormente neutrales o negativas, lo que indica que estas prac-
ticas no son uniformes ni suficientemente visibles. Esto coincide
con lo sefialado por Hasson et al. (2024) y Norton & Silva (2024),
quienes destacan la necesidad de un liderazgo emocionalmente
inteligente y una gestion mas humana para enfrentar la sobre-
carga emocional en contextos hibridos.

Asimismo, la percepcién sobre la equidad en reconocimiento
(Grafico 13) y el equilibrio vida-trabajo (Grdafico 14) refleja desa-
flos en la construccién de una cultura organizacional inclusiva, tal
como advierte Brenner (2021), quien subraya la importancia de
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mantener cohesion y bienestar en equipos dispersos. Aunque se
observan avances en la adopcién tecnoldgica (Grdafico 1) y en la
aplicacion de métricas basadas en resultados (Grdafico 8), la falta
de consenso sobre productividad (Grafico 10) y rotaciéon (Grdafico
11) sugiere que las estrategias actuales no han logrado consolidar
beneficios tangibles, lo que refuerza la postura de Ulrich et al.
(2020) y Armstrong & Taylor (2020) sobre la necesidad de una
gestion estratégica del talento humano.

Desde una perspectiva teodrica, los resultados confirman la
relevancia de la Vision Basada en Recursos (Barney, 1991) y las
Capacidades Dindmicas (Teece et al,, 1997), ya que la ventaja
competitiva depende de la capacidad organizacional para in-
tegrar y reconfigurar procesos ante entornos cambiantes. Sin
embargo, la alta proporcién de respuestas neutrales en varios
indicadores evidencia que estas capacidades aln no se han de-
sarrollado plenamente. Ademas, la teoria de la Autodeterminaciéon
(Ryan & Deci, 2000) cobra especial importancia, dado que la
falta de claridad en programas de bienestar y desarrollo profe-
sional (Graficos 2 y 7) puede afectar la motivacion intrinseca y
el compromiso.

En suma, las estrategias innovadoras han generado avances
parciales, pero no suficientes para consolidar una gestién del
talento humano robusta en entornos hibridos. Se requiere for-
talecer la comunicacién interna, garantizar equidad en oportu-
nidades y reconocimiento, y disefiar programas mds visibles y
efectivos que integren tecnologia, liderazgo empatico y bienestar
integral. Solo asi se logrard transformar la gestiéon del talento
en un verdadero pilar estratégico, tal como lo plantean Bersin
(2021) y Grant (2021), asegurando resiliencia y competitividad
en la nueva era laboral.

Limitaciones de la investigacion

Como limitaciones de este estudio se considera el tamafio de la
muestra lo que, al no ser representativa, no se pueden generalizar
los resultados, asi como las limitaciones propias del instrumento
empleado, al ser encuestas, las respuestas pueden no ser com-
pletamente apegadas a las realidades organizacionales.

Conclusion

La relacion entre las estrategias innovadoras y la gestion del
talento humano en entornos hibridos muestra algunos avances,
pero también desafios. Aunque las empresas fomentan parcial-
mente el uso de tecnologias digitales para mejorar la colabora-
cion y ofrecen programas de bienestar laboral inclusivos, existen
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limitaciones en la promocién de liderazgo adaptativo, onboar-
ding personalizado y metodologias dgiles para proyectos. Sin
embargo, se destacan aspectos positivos como la participacion
activa de los empleados en la innovaciéon, oportunidades de de-
sarrollo profesional adaptadas y evaluaciones basadas en resul-
tados. Estas estrategias han fortalecido la cohesion y la cultura
organizacional, mejorado la comunicaciéon interna y promovido
la equidad y el equilibrio entre vida laboral y personal, aunque
la percepcidon sobre el impacto en productividad y rotacion de
personal es neutral.

Con base en estos hallazgos se recomienda desarrollar pla-
nes de formacion adaptados a los lideres para lograr un enfo-
que adaptativo de equipos hibridos mediante procesos de in-
tegracion. También se considera pertinente potenciar el uso de
herramientas digitales colaborativas para promover el trabajo
en equipos hibridos. Finalmente, se recomienda continuar con
estudios cuantitativos para medir el impacto de las estrategias
gue afectan la productividad en los entornos de trabajo hibridos.
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