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EDITORIAL

La flexibilidad... un factor clave para abordar la resiliencia y la
sustentabilidad en Ingenieria Industrial

La Ingenieria Industrial es, sin duda alguna, la disciplina que mejor absorbe y se adapta
a los cambios del entorno. Desde sus origenes, ha ido permeandose con los diferentes
fendmenos y modelos emergentes; tanto asi, que en algunos casos, sus separacion resulta
borrosa, por no decir imposible. Por ejemplo, la investigacion de operaciones, la
ingenieria econdmica, la ingenieria de métodos, y los métodos estadisticos, forman parte
medular de la ingenieria industrial, y para muchos representan lo mismo. En el caso del
Control Estadistico de Procesos, en particular, los graficos de control, son una marca de
agua en nuestra profesion.

Ante el auge de estrategias y modelos para abordar con éxito la gestion empresarial, las
alternativas muchas veces constrastan con estructuras y cuerpo de conocimientos rigidos
que no permiten su acompafamiento, y que, por fortuna en pocos casos, ni siquiera
permiten su discusion. La ingenieria industrial desde su esencia es una disciplina flexible,
que continuard engranando los conocimientos y habilidades entre la ciencia y la empresa;
esta flexibilidad constituye un factor clave para abordar la resiliencia y la sustentabilidad
que demanda actualmente el entorno organizacional.

Como lo plantean Sushil et a. (2024), la resiliencia como metafora puede convertirse en
una herramienta tedrica util para crear modelos operativos de representacion de sistemas,
que pueden, a su vez, generar nuevas metaforas de disefio, nuevos enfoques y abrir
perspectivas de accidn en diferentes escalas con objetivos generales o especificos de corto
o largo plazo; y, en donde la flexibilidad seria un factor importante en relaciéon con la
conciencia situacional de una organizacidn, la gestién de vulnerabilidades clave y la
capacidad de adaptacion en un entorno complejo, dinamico e interconectado que
determinan la resiliencia de una organizacion, ya que los individuos, los sistemas y las
organizaciones deben ser agiles y receptivos.

En el caso de la industria de la cadena de suministro en los tltimos afos, de grandes
desafios por los cambios sociales, econdmicos y politicos, la clave de la gestion ha sido la
flexibilidad. Asi lo sefiala Patrick Sugar, Ingeniero Industrial y directivo de Saia Logistics
Services, en una resefia de Arbertson (2024), destacando que, el apoyo en la tecnologia
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para solucionar ese problema y la comunicacion con los empleados para mantener el
negocio en funcionamiento y, en ultima instancia, poder atender a la base de clientes.
Dejando muy claro el papel medular del talento humano dentro del proceso de
comunicacion, y en la satisfaccion del cliente para el logro de esa flexibilidad.

En sintonia con este movimiento de flexibilidad como clave para abordar la rtesiliencia y
la sostenibilidad organizacional, en este nimero se abordan temas que van desde la
Responsabilidad Social Empresarial desde la perspectiva del personal, por Flores,
Fernandez y Bermudez; hasta el tratamiento de temas sociales con enfoques
vanguardistas como el uso de Algoritmos Genéticos como herramienta de Optimizacion
para la ubicacion de parques eolicos, por Fanelli y Vargas. Asi mismo, el rol del talento
humano es analizado por Coello, evalua el clima organizacional universitario y su
impacto en el desempefio organizacional, y por, Enderica, cuando plantea estrategias de
mejora para la gestion del talento humano. En ntiimero se completa con el aporte de
Vazquez, Montesinos y Ramos, quienes discuten la Transformacién empresarial en la era
digital como parte de los retos de la industria 4.0 en los modelos de negocio y su
significado en la Ingenieria Industrial.

El Equipo Editorial de la Revista, agradece la contribuciéon de cada uno de sus
colaboradores para hacer posible este nimero; y mantiene vigente su invitacion para las
proximas ediciones.

In Memoriam. Vaya este nimero 32, a la memoria de nuestro Director de Investigacion Dr.
Angel Almarza Morales (Q.E.P.D.), quien en vida fuera “un gran amigo, colega y profesor,
un gran profesional comprometido con el desarrollo y el crecimiento del saber dentro de la
Universidad de Carabobo” .

Referencias
Albertson, K. (2024). ‘Name of the game — flexibility” for supply chainsSaia marks centennial while
prioritizing  safety, sustainability, core values. IZE Magazine, 56(1), 31-35.
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Responsabilidad Social Empresarial: perspectiva de los
empleados de un establecimiento comercial en Venezuela

Corporate Social Responsibility: perspective of the employees of a commercial
establishment in Venezuela

Ixen Flores-Gonzalez, Andreina Fernandez-Pulido, Yeicy Bermudez-Colina
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RESUMEN

La Responsabilidad Social Empresarial es un
estilo de gestion organizacional que trae
multiples beneficios a una empresa, dicha
gestion puede ser enfocada hacia el interior o
exterior de la organizacion. Basado en estos
lineamientos se propone mejoras
socioecondmicas para los trabajadores de un
establecimiento comercial. Se describi6é la
situacion actual con respecto al cumplimiento

crear

de practicas en el ambito interno.
Metodoldgicamente se considera un proyecto
factible, de nivel descriptivo y bajo el disefio de
investigacion de campo. La obtencion de datos
se realizd mediante la técnica de encuesta y
como instrumento se utilizé un cuestionario
tipo Likert, basado en el cuestionario del
Instituto Ethos. El tratamiento de los datos se
hizo a través del analisis factorial con el método
extraccion de componentes principales y
método de rotacion Varimax con Kaiser
haciendo uso del programa estadistico SPSS.
En sus se destaca que la
dimensidon mas afectada es acciones gerenciales
justas, lo que indica una carencia de practicas
de Responsabilidad Social Empresarial y
politicas de remuneraciéon poco flexibles por
parte de la gerencia, lo que incide en la
satisfaccion laboral y a su vez en el indice de

rotacion del personal.

conclusiones

ABSTRACT

I
Corporate social responsibility is a style of

organizational —management that brings
multiple benefits to a company. Such
management can be focused on the inside or
outside of the organization. Based on these
guidelines, it is proposed to
socioeconomic improvements for the workers
of a commercial establishment. The current
situation regarding compliance with practices
at the described.
Methodologically, it is considered a feasible
project, at a descriptive level and under the
field research design. Data collection was
carried out using the survey technique and a
Likert-type questionnaire was used as an
based on the Ethos Institute
questionnaire.
through factor analysis with the principal
components extraction method and Varimax
rotation method with Kaiser using the SPSS
statistical program. In its conclusions, it is
highlighted that the most affected dimension is
fair managerial actions, which indicates a lack
of Corporate Social Responsibility practices
and inflexible remuneration policies on the part
of management, which affects job satisfaction
and, in turn, the staff turnover rate.

create

internal level was

instrument,

Data treatment was done

Flores-Gonzalez et al., Responsabilidad Social Empresarial: perspectiva de los empleados..., p. 7-18
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INTRODUCCION

Hoy en dia, la sociedad en general requiere
de una nueva forma de realizar las
actividades empresariales, a partir de la
cual la propia gestion interna debe basarse
en la ética y la transparencia de las acciones
econdmicas, sociales y ambientales, con el
fin de mantener un equilibrio que beneficie
a las organizaciones y las comunidades
donde establecen sus actividades.

La Responsabilidad Social Empresarial
(RSE) es un tema contemporaneo y de
amplio debate en muchos paises
preocupados por su mejora dentro del
mercado para la supervivencia de sus
empresas y colaboradores; para lo cual se
implementan estrategias cada vez mads
consolidadas para alcanzar resultados a
largo plazo, siendo un reto econéomico y
laboral implementandolo en dreas de
trabajo, familia y sociedad (Constantino &
Sanchez, 2023). La RSE es una estrategia
empleada por las empresas que generan
impacto en la sociedad para lograr un
vinculo entre la compania y los grupos de
interés, creando valor y contribuyendo a la
mejora de la calidad de vida (Garcia et al.,
2023); se refiere a la contribucion de una
organizacion al bienestar de la sociedad,
con el objetivo de mejorar la calidad de
vida de los miembros de esa comunidad
(Montoya & Chilcon, 2023).

La RSE es
sostenibilidad organizacional, la cual debe
atraer a sus grupos de interés con
argumentos diferenciadores,
destaca la actitud
implementacion de practicas de RSE y su

un factor clave en la

donde se
responsable; la

vinculacion con los grupos de interés, se
estd extendiendo gradualmente en las
empresas como resultado de las demandas
de su entorno (Orta, 2023).

La Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT, 2024), sefala en ultimo informe, que
actualmente no se ha alcanzado una total
recuperacion economica y social tras la
pandemia del COVID 19y el progreso de la
justicia social se esta ralentizando; también
indica algunos puntos criticos para el
empleo en el mundo, como lo es, la escasez
de mano de obra y de competencias, el
desequilibrio debido a Ila
dificultad para cubrir los puestos de trabajo

sectorial

en sectores especificos, la desigualdad de
género en las tasas de participacion en la
fuerza laboral y la complicada situacion de
los jovenes para adentrarse en un mundo
laboral a largo plazo (OIT, 2024).

Como lo senala, la Comisiéon Econdmica
para América Latina y el Caribe (CEPAL,
2023), la baja actividad econdmica entre los
anos 2023 y 2024 de la region de América
Latina y el Caribe consigo la
desaceleracion del crecimiento del empleo,
lo cual impacta en la calidad del mismo,
dado que probablemente los trabajadores
se vuelvan mas vulnerables, el nivel de
social
establezcan en trabajos menos productivos.
Las empresas pueden orientar sus practicas
responsables hacia el interior o el exterior

trae

proteccion disminuya y se

de la misma. En cada caso, existen
diferentes grupos hacia donde puede
focalizar sus acciones y es importante

analizar qué impacto puede producir entre

Flores-Gonzalez et al., Responsabilidad Social Empresarial: perspectiva de los empleados..., p. 7-18
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la empresa y los llamados grupos de interés
(stakeholders).

A medida que se difunde la percepcion de
la necesidad de la RSE, aumenta el interés
en estas actividades entre las partes
interesadas, como consumidores,
comunidades locales, gobierno, empleados
y accionistas (Kim & Lee, 2022); es esencial
comprender sus expectativas y alinear las
actividades de la empresa con sus intereses
(Vuong & Bui, 2023).

Llevar a cabo esta primera reflexion es
fundamental para la organizacion, porque
le permite identificar cudles son los grupos
de interés de mds impacto o riesgo para ella
y cuales no le afectan.

Dado que los empleados, en particular, son
fundamentales para el
desempefio financiero de una corporacion,
es crucial comprender sus percepciones
sobre la RSE (Huang et al., 2024). Para Kim
& Lee (2022), los empleados son una de las
partes interesadas mas importantes de una
empresa y tienen acceso a mas informacion
sobre RSE que otras partes interesadas
externas; agregan que, los empleados
tienen un doble papel de observacion y
participaciéon en la RSC, y que, las
percepciones de los empleados sobre la
autenticidad de la RSE desempenan un
papel clave en los efectos positivos de esta.
Schaefer et al. (2024), plantean que las
percepciones de los empleados sobre la
autenticidad de los esfuerzos de RSE de su
organizacion pueden
beneficiosos como lealtad y confianza en la
direccion, y, para los empleados como
satisfaccion laboral y bienestar emocional.

éxito y el

crear resultados

Desde esta perspectiva interna, tomando en
cuenta las percepciones de los trabajadores,
Lopez et al. (2016), analizan los factores que
impactan la RSE, y concluyen que la misma
estd en funcion de las practicas justas de
asuntos de consumidores,
participacion activa y desarrollo de la
comunidad, practicas laborales y medio
ambiente. Severino-Gonzalez et al. (2021),
exploran la percepcion de los trabajadores
de la salud, vy cuatro
dimensiones: discernimiento ético,
comunidad, medioambiente e imaginario
sobre  responsabilidad  social = que
construyen el concepto de RSE en ese

operacion,

encuentran

sector; analizan los factores que involucra
la RSE y la percepcion que tienen los
empleados de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Santa Isabel, para el desarrollo de
un modelo estratégico alineado a los
principios de la RSE, que cumpla con las
expectativas de los grupos de interés. De
tipo descriptiva. Por su parte, Cabrera-
Segarra &  Vasquez-Erazo  (2022),
encontraron que los empleados relacionan
a la RSE con generar mejoras significativas
en el servicio ofertado a los grupos de
interés; Miller (2023), encontré que este
grupo de partes interesadas racionaliza,
percibe y se identifica con los esfuerzos
socialmente  responsables  de
empleadores, y que, ademads, comprenden

sus

la RSE tanto a nivel macro como micro, asi
como la realidad de la RSE dentro de
particulares
punto de vista operativo.

Comprender los diferentes efectos de la
RSE en los empleados ayuda a las
organizaciones a disefiar e implementar

organizaciones desde un

Flores-Gonzalez et al., Responsabilidad Social Empresarial: perspectiva de los empleados..., p. 7-18
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estrategias y politicas de RSE que fomenten
las actitudes y comportamientos positivos
de los empleados, asi como a prevenir o
reducir los efectos negativos y, por tanto,
crear un negocio con valor y crecimiento
sostenible para la empresa (Yassin &
Beckmann, 2024).

La RSE incluye una amplia gama de
estandares nacionales e internacionales con
el objetivo de mejorar el desempernio social,
ético y ambiental de las organizaciones,
codificando aspectos de comportamiento
de la organizacion (Oliveira & Carraro,
2021). En las ultimas décadas, un aspecto
bastante discutido es el problema de la
medicion de la RSE, que, aunque se
evidencia la realizacion de esfuerzos en
este sentido, aiin no existe consenso en la
solucion de este problema por las
dificultades  objetivas y  subjetivas
encontradas en su medicion y la gran
diversidad de indicadores que no permite
una aplicacién eficaz de los mismos en las
dimensiones reconocidas de la RSE: social,
ambiental, ética y economica (Cruz-Bravo
et al., 2021).

Uno de los enfoques para medir la RSE son
los Indicadores Ethos de Responsabilidad
Social Empresarial (2012), que constituyen,
en conjunto, una herramienta para la
evaluacion y la planificacion de los
procesos de responsabilidad social en las
organizaciones (Cruz-Bravo et al., 2021);
son una herramienta que sirve para medir
el grado de RSE y la contribuciéon de la
empresa con el desarrollo sostenible, vy,
usado para implantar cambios en las

organizaciones a lo interno en busqueda de
emplear acciones mas eficaces en cuanto a
la RSE (Saa et al., 2020).

Dentro de este orden de ideas, la situacion
economica de Venezuela ha tenido una
influencia negativa en el empleo y calidad
de vida de los trabajadores. En este
contexto y bajo el panorama global de los
factores que mayor impacto tienen en la
fuerza laboral, se introduce la RSE como
alternativa para la mejora de los puestos de
trabajo existentes y los que se crearan.
Para observar mas de cerca este enfoque
empresarial, en esta investigacion se tomo
como caso de estudio un establecimiento
comercial ciudad de
Maracay, Venezuela, dedicado al expendio
de alimentos y rubros de consumo masivo.
La informacién, obtenida por observacion
directa y por medio de entrevistas, puso en
evidencia un aumento del porcentaje de
ausentismo en el afio 2022 con respecto al
ano 2021, sin embargo, en el ano 2023
disminuyd, en ese mismo ano la empresa
hizo entrega de algunos beneficios sociales
a sus trabajadores en fechas importantes
para la organizacion, por lo cual la gerencia
estd interesada en determinar la relaciéon
que existe entre la
ausentismo y los beneficios sociales hacia
los trabajadores; entre otros aspectos de
interés.

El objetivo de esta investigacion es conocer
la percepcién que tiene el publico interno,
especificamente los empleados,
RSE, y que le permita a la organizacion
disefar planes estratégicos.

ubicado en la

disminucion del

sobre la

Flores-Gonzalez et al., Responsabilidad Social Empresarial: perspectiva de los empleados..., p. 7-18
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METODOLOGIA
I

El presente estudio constituye una

investigacion de campo con nivel

descriptivo debido a que permite visualizar
y recopilar los datos solicitados de forma
directa, por medio de los empleados y
encargados de la para
posteriormente situacion
actual en tema de RSE.

La técnica para la recoleccion de los datos
utilizada en esta investigacion es la
encuesta,
cuestionario, el cual estd conformado por
veintidos
dimensiones del publico interno tomado de
una adaptacion de Bello y Silva (2019) del
cuestionario de indicadores del instituto
Ethos (2007), con el fin de conocer
opiniones orientadas al cumplimiento de la
RSE, ver tabla 1. Este cuestionario ha sido
aplicado por para
sustentar diferentes perspectivas de la

empresa,
describir su

siendo el instrumento el

items, basados en las

diversos autores

RSE, desde la percepcion de las partes
interesadas, entre los que se encuentran
Garcia et al. (2023), Morell-Jiménez (2019),
entre otros.

Luego de la recoleccion de los datos,
producto de la aplicacién de las encuestas,
se llevo a cabo el tratamiento de los datos
obtenidos haciendo uso del programa SPSS
version 29.0.2.0. Para el andlisis estadistico
de los datos, se uso el analisis factorial
exploratorio (AFE), usando el método de
componentes principales y rotacion de
varimax. El AFE tiene como objetivo definir
la estructura subyacente de un conjunto de
datos, analizando las interrelaciones o
correlaciones entre variables, las cuales son
agrupadas en conjunto de componentes o
factores, y busca componentes o factores
que expliquen la mayor parte de varianza
total (Pizarro & Martinez, 2020).

Tabla 1. Indicadores para la Responsabilidad Social Empresarial

Dimension Indicador

Preguntas- Items

1.-La empresa tiene valores bien definidos que la distinguen de la

competencia

3.-Los trabajadores (o un representante de ellos) participan en la

toma de decisiones que les afectan diariamente

4.-La gerencia de la empresa se asegura de mantener informados a

los trabajadores sobre cambios o acciones importantes

Dialogo
participacion

y Gestion
participativa

15.- La empresa promueve actividades que influyen en un clima
laboral participativo con los trabajadores

16.-La empresa se asegura de que sus trabajadores conozcan su
descripcion de cargo comprendiendo como el logro de los objetivos

individuales contribuye a lograr la misién de la empresa

2.-La empresa promueve el didlogo permanente entre los trabajadores

y la gerencia
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... continuacién Tabla 1. Indicadores para la Responsabilidad Social Empresarial

Dimension Indicador Preguntas- Items
6.- En general, esta empresa es diversa y promueve la inclusién de
diversidad de personas de diferente edad, raza, condiciones sociales
y fisicas
» 7.-La gerencia de la empresa estd comprometida con la inclusion de
Valoracion de personas con discapacidad en la organizacion
la diversidad g g; e presentara una situaciéon de discriminacion en la empresa por
parte de un companero de trabajo o cliente, podria denunciarlo
abiertamente con su superior (gerente/ supervisor/encargado)
Respeto al 9.-Los trabajadores de esta empresa tienen igualdad de condiciones
individuo para el desarrollo laboral y profesional
Compromiso 10 _-E] origen étnico, racial o nacionalidad de trabajador no influye en
con la equidad 1os procesos de seleccién, contratacion o promocion dentro de la
racial empresa
11.-La empresa mantiene un trato igualitario con sus trabajadores sin
Compromiso importar su género
con la equidad 12.Las diferencias de salarios entre los trabajadores se presentan en
de género base a su desempefio y calificacion profesional sin importar su
género
. 5.-La empresa se asegura de ofrecer condiciones laborales especificas
Cuidado con )
para los trabajadores
salud, : — -
. 17.-La empresa garantiza el cumplimiento de la normativa legal
seguridad y . : . s .
. vigente de materia de higiene y seguridad industrial
condiciones : : :
18.- La empresa implementa mejoras de seguridad laboral de ser
laborales .
necesario
13.- La empresa esta comprometida en ofrecer una remuneracion que
permita un nivel de vida adecuado para los trabajadores y sus
L. familias
Politica de — — -
., l4.-La politica de remuneracion de la empresa es justa y se basa en
Trabajo remuneracion, . . . . Ny . .
] principios de inclusion, equidad y transparencia
decente prestaciones y

carrera

21.-Los despidos en la empresa siguen un proceso impersonal basado
en el desempeno y las competencias técnicas del trabajador

22.-La empresa ofrece un programa de seguridad social
complementario para sus trabajadores

Compromiso
con el
desarrollo

profesional y
la
empleabilidad

19.-La empresa promueve la mejora continua de los
conocimientos/habilidades de los trabajadores con miras al
desarrollo de las competencias especificas requeridas

20.-La empresa ofrece posibilidades de completar estudios de
educacion primaria, media o diversificada a aquellos trabajadores
que asi lo requieran
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RESULTADOS y DISCUSION

]
El analisis de los datos se realizd

siguiendo las recomendaciones 'y
criterios de Lloret-Segura et al. (2014), y
Alaminos et al. (2015), para el AFE.

Para evaluar la matriz de correlaciones y

su pertinencia para el analisis, se obtiene
la medida de adecuacion muestral de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), .

El cual dio como resultado un valor de
0.887, siendo un valor cercano a 1, por lo
que los datos obtenidos con el el
instrumento son idoneos para un AFE.
Con la ayuda del SPSS se extrajeron los
factores seleccionando el método de
componentes principales, y el criterio de
seleccion los valores propiso mayor a 1; y
se realiz6 la rotacidén usando el método
ortogonal varimax, donde se usé la
matriz de correlacion anti-imagen para
analizar las 22 variables que pudieran

Tabla 1. Varianza total explicada

Autovalores iniciales

Sumas de cargas al
cuadrado de la extraccién

estar cercanas a 0, siendo esta la variable
1 correspondiente a ““Valores definidos”
con 0.784 y la de mayor puntuacion fue la
variable 22 correspondiente a
““Seguridad laboral”” con 0.938.

Ahora bien, a partir de los resultados
obtenidos con la primera corrida de datos
se decidio eliminar el item 1, por ser la de
puntuacion mas baja en la matriz anti-
imagen. Al realizar la segunda corrida de
los datos, la matriz anti-imagen muestra
valores altos por encima de 0.821 lo que
significa que las 21 variables que se
encuentran presentes son iddneas para
realizar el analisis factorial; el cual
permitié6 extraer 4 dimensiones que
consiguen explicar un 66,24% de la
varianza de los datos (ver tabla 2), dando
como resultado una estructura de 21
variables y 4 dimensiones, como se
muestra en la tabla 3.

Sumas de cargas al
cuadrado de la rotacién

Componente % de % % de o % de %
Total . acumula Total . acumulad Total . acumula
varianza do varianza o varianza do
1 9,254 44,068 44,068 9,254 44,068 44,068 5,156 24,550 24,550
2 2,173 10,348 54,416 2,173 10,348 54,416 3,181 15,147 39,697
3 1,434 6,829 61,245 1,434 6,829 61,245 2,912 13,865 53,562
4 1,049 4,997 66,242 1,049 4,997 66,242 2,663 12,680 66,242
5 ,862 4,106 70,348

Meétodo de extraccion: andlisis de componentes principales.
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Tabla 2. Matriz de componente rotado

Componente
1 2 3 4

21.-Los despidos en la empresa siguen un proceso impersonal basado en el 793
desempefio y las competencias técnicas del trabajador ’
20.-La empresa ofrece posibilidades de completar estudios de educacién 771
primaria, media o diversificada a aquellos trabajadores que asi lo requieran ’
14.-La politica de remuneracion de la empresa es justa y se basa en principios 770
de inclusion, equidad y transparencia ’

15.- La empresa promueve actividades que influyen en un clima laboral 73

participativo con los trabajadores ’
16.-La empresa se asegura de que sus trabajadores conozcan su descripcion de
cargo comprendiendo como el logro de los objetivos individuales contribuyea 671
lograr la misién

2.-La empresa promueve el didlogo permanente entre los trabajadores y la 614
gerencia

22.-La empresa ofrece un programa de seguridad social complementario para 614

sus trabajadores ’

17.-La empresa garantiza el cumplimiento de la normativa legal vigente de 544
materia de higiene y seguridad industrial ’

6.- En general, esta empresa es diversa y promueve la inclusién de diversidad 539
de personas de diferente edad, raza, condiciones sociales y fisicas !

12. Las diferencias de salarios entre los trabajadores se presentan en base a su 853
desempefio y calificacion profesional sin importar su género ’
13.- La empresa esta comprometida en ofrecer una remuneracion que permita 804
un nivel de vida adecuado para los trabajadores y sus familias ’
10.-El origen étnico, racial o nacionalidad de trabajador no influye en los 583
procesos de seleccion, contratacion o promocion dentro de la empresa !
4.-La gerencia de la empresa se asegura de mantener informados a los 503
trabajadores sobre cambios o acciones importantes ’
5.-La empresa se asegura de ofrecer condiciones laborales especificas para los 790
trabajadores ’
8.-Si se presentara una situacion de discriminacion en la empresa por parte de
un compariero de trabajo o cliente, podria denunciarlo abiertamente con su 778

superior (gerente/ supervisor/encargado)

3.-Los trabajadores (o un representante de ellos) participan en la toma de

decisiones que les afectan diariamente /556
7.-La gerencia de la empresa esta comprometida con la inclusion de personas 712
con discapacidad en la organizacion !
19.-La empresa promueve la mejora continua de los conocimientos/habilidades
de los trabajadores con miras al desarrollo de las competencias especificas ,698
requeridas
18.- La empresa implementa mejoras de seguridad laboral de ser necesario ,646
11.—La} empresa mantiene un trato igualitario con sus trabajadores sin importar 627
su género
9.-Los trabajadores de esta empresa tienen igualdad de condiciones para el 595

desarrollo laboral y profesional
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De esta forma, se pudieron estructurar 4
dimensiones de acuerdo con las variables
agrupadas por el AFE. Se le asignd un
indicador a cada variable con el fin de

describir la relacion de los mismos en
estas nuevas agrupaciones para asi
renombrar las

nuevas dimensiones,

como se observan en la tabla 3.

Tabla 3. Dimensiones resultantes del andlisis factorial

Dimensién  Item Variable asociada Indicador
21  Proceso de despido Compromiso frente a despidos
Compromiso con el desarrollo profesional y la
20  Completar estudios P . P y
empleabilidad
) 14 Remuneracion justa Politica de remuneracion, prestaciones y carrera
Acciones - 7 P
) 15 Clima laboral Gestion participativa
gerenciales . ., e
- stas 16 Descripcion de cargo Gestion participativa
u
] 2 Dialogo Relacion con los sindicatos
22 Seguridad Social Preparacion para la jubilacion
17  Normativa HYS Cuidado de salud, seguridad y condiciones laborales
6  Diversidad e Inclusion Valoracion de diversidad
12 Equidad Salarial Compromiso con la equidad de género
Gestion  de 13 Remuneracion adecuada _ Politica de remuneracion, prestaciones y carrera
Talento 10 lsmmm.aaon en Compromiso con la equidad racial
Reclutamiento
Humano — -
4 Comunicacion e Cestién participativa
descendente P P
Condici Laboral . . . .
5 oneieones APOTAES Cuidado de salud, seguridad y condiciones laborales
) Especificas
Trabajo Manejo de la
Seguro 8 nee Valoracion de diversidad
discriminacidon
3  Participacién Activa Gestion participativa
7  Inclusion Laboral Valoracion de diversidad
19 Superacion laboral Compror'n'iso con el desarrollo profesional y la
Bienestar empleabilidad
Laboral 18  Mejoras en la seguridad Cuidado de salud, seguridad y condiciones laborales
11 Trato igualitario Compromiso con la equidad de género
Igualdad Laboral iy . .
9 gatea abora Y Valoracién de diversidad
Profesional

De los resultados obtenidos, se evidencia
que la dimension mas afectada en cuanto
a la aplicacion de lineamientos de RSE
es, Dimensiones Gerenciales Justas,
debido a la cantidad de variables
agrupadas en dicha dimension, lo cual es
aceptable, ya que muestra la percepcion

de los empleados sobre la existencia de
la practicas de RSE en la empresa y la
donde 1la
principal preocupacion es la politica

realidad que los afecta,

salarial de la organizacion y el clima
laboral.
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CONCLUSIONES

L
El diagnostico de la situacion actual indica

que la empresa no cuenta con lineamientos
claros y establecidos de RSE, lo que afecta
en la satisfaccion del personal y el clima
laboral de la organizacion, haciendo que
los trabajadores se desmotiven e incida en

el porcentaje de rotacion del personal.

Implementar lineamientos de RSE en la
gestion de la empresa puede
beneficios, como un mayor compromiso de

traer

los trabajadores con el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion, mejorar el
clima laboral, fidelidad de los trabajadores
y mejorar la imagen de la empresa tanto
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El clima organizacional universitario y su impacto en el
desempeno organizacional percibido: estudio de caso en una
universidad Ecuatoriana

The university organizational climate and its impact on perceived organizational
performance: case study in an Ecuadorian university

Jaime Coello Viejo

Palabras clave: clima organizacional universitario, desempefio organizacional percibido, universidad
Key words: university organizational climate, perceived organizational performance, university

RESUMEN

El desempefio organizacional es un indicador
clave de la gestion universitaria; su relacion con
el clima organizacional, es importante para el
éxito sostenido de estas organizaciones. El
objetivo de este trabajo es caracterizar el Clima
Organizacional Universitario y su impacto en
el Desempefio Organizacional Percibido en una
universidad en Ecuador. A partir de una
revision de literatura, se seleccionaron y
adaptaron escalas, las cuales fueron aplicadas a
705 docentes y administrativos. A partir de los
datos obtenidos, se realizé un analisis factorial
para
factores

Exploratorio identificar ~ cuatro

dimensiones: intrinsecos, factores
extrinsecos, Estandares y Responsabilidad; que
explican un 62% de la varianza total. Se realizo6
un analisis factorial confirmatorio, con el cual
se dejé evidencia, junto con el andlisis de la
consistencia interna, de la validez y fiabilidad
del modelo. Entre los hallazgos se destaca, el
impacto significativo que tiene el Clima
Organizacional =~ Universitario  sobre el
Desempenio Organizacional Percibido; en
particular, los factores extrinsecos y los
estdindares tienen un impacto directo, y
moderan la relacion los factores intrinsecos y la

responsabilidad.

ABSTRACT

Organizational performance is a key indicator
of university management; its relationship
with the organizational climate is important for
the sustained success of these organizations.
The objective of this work is to characterize the
University Organizational Climate and its
impact  on Organizational
Performance in a university in Ecuador. Based
on a literature review, scales were selected and
adapted, which were applied to 705 teachers
and administrators. From the data obtained, an

Perceived

Exploratory factor analysis was carried out to
identify four dimensions: intrinsic factors,
extrinsic factors, Standards and Responsibility;
that explain 62% of the total variance. A
confirmatory factor analysis was carried out,
which provided evidence, together with the
analysis of internal consistency, of the validity
and reliability of the model. Among the
findings, the significant impact that the
University Organizational Climate has on
Perceived Organizational Performance stands
out; In particular,
standards have a direct impact, and intrinsic
factors and responsibility moderate the
relationship.

extrinsic factors and
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INTRODUCCION
I

El desempeno organizacional representa
un  constructo importante en las
investigaciones sobre gestidn estratégica
(Mwagona & Kinyua, 2023; Hamann &
Schiemann, 2021; Marin-Iddrraga vy
Cuartas-Marin, 2019; Richard et al., 2009).
En los ultimos anos, se ha observado un
creciente interés en su medicién como
estrategia para mejorar la eficiencia y
competitividad de la
(Barradas et al., 2021). Como lo sostienen
Nnorom et al. (2020), el desempeno
organizacional ha sido el centro de atencion

organizacion

de muchos estudios organizacionales; vy,
aunque se han identificado diferentes
factores que lo determinan,
conceptos erroneos en
mientras que Lebec (2021), afirma que,

existen
su medicién;

existe una investigacion empirica y teodrica
limitada sobre como las organizaciones
miden su desempernio organizacional.

Asi, el campo de la medicion del
desempefio ha evolucionado rdpidamente
en los ultimos afios con el desarrollo de
nuevos marcos Yy metodologias de
medicion (Neely, 2004). Para Singh et al.
(2016), la manera de medir el desempefio
organizacional ha sido una de las
cuestiones clave en el mundo de la gestion.
Soares & de Melo (2014), plantean que la
del desempefio de
organizaciones  es actividad
imprescindible en la gestion; mientras que
Richard et al. (2009) senalan que, su
medicidn es esencial para permitir que los
investigadores y gerentes evaltien acciones

evaluacion las

una

especificas. Por otra parte, la comprensiéon

de las variables que forman parte del
desarrollo organizacional representa una
necesidad para las organizaciones, donde
se incluyen las Instituciones de Educacion
Superior (IES), que persiguen la mejora
continua de su desempefio (Soria et al.,
2019).

El desempefio organizacional es un
constructo complejo y multidimensional
influenciado por diversos factores internos
y externos; abarca diversos aspectos como
la gestion de la organizacién, el fomento
del crecimiento del personal, la satisfaccion
de las partes interesadas y la promocion de
una comunicacion y un compromiso
efectivo (Baron & Robles, 2023). Para
(2021), el desempeno
percibido  por
empleados es una fuente de informacién

Haque
organizacional los
para emitir un juicio subjetivo sobre el
desempefio general y las identificaciones
de su organizacion. Conocer los predictores
del desempenio organizacional general es
crucial, especialmente en el contexto actual

de desarrollo tecnoldgico acelerado,
porque identifica riesgos y factores a
priorizar para el éxito del cambio

organizacional (Wangyanwen et al., 2023).
En cuanto a la medicién del desemperio
organizacional en un entorno universitario,
no existe consenso entre los investigadores
(Igbal et 2023). El
organizacional cobra relevancia en el
contexto de educacién superior debido al
papel fundamental que éstas tienen en la
formacién de capital humano que sustenta

al., desempeno

el desarrollo econdmico de las naciones
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(Wu, et al, 2012). Ante estos grandes
desafios,
instituciones educativas, necesitan generar
procesos de cambio que permitan su
desarrollo (Garbanzo-Vargas, 2016). Estos
cambios medicién  de
constructos que impactan el desempeno de
las organizaciones, entre las cuales se
destaca el clima organizacional.

El clima organizacional es uno de los
indicadores mas importantes que afectan el

las IES, y en general Ilas

incluyen la

desempeno organizacional, y, constituye la
forma en que los individuos perciben y
caracterizan su entorno de una manera
actitudinal y basada en valores (Rozman &
Strukelj, 2020). Este constructo se ha
convertido en un factor imperativo que
tiene numerosas deliberaciones y atencién
en la literatura sobre comportamiento
organizacional (Obeng et al., 2020). Como
lo revelan los estudios de Zhang & Liu
(2010), el clima organizacional es la
variable mads comun aplicada a las
descripciones del contexto organizacional;
su medicidén, dado su caracter transversal,
permitiria  predecir el Desempeto
Organizacional, que, por su cardcter
longitudinal, dificulta su mediciéon en el
tiempo. Por su parte Grodzicki (2023),
plantea que, el clima organizacional puede
volverse propicio para desarrollar el
potencial y las competencias de los
empleados y brindar oportunidades de
realizacion.

Asi, el organizacional se
constituido en el

ha
por
excelencia para el cambio en busca del
logro  de

organizacional

clima
instrumento

eficiencia
2016). Los

una mayor
(Moreira,

estudios en la literatura sobre psicologia
organizacional y
organizacional han demostrado que el
clima un factor
importante para el logro organizacional
(Rozman & Strukelj, 2020). Segtin De La
Roca (2017), son muchas las investigaciones
en el contexto organizacional que han
incidido en la del
organizacional sobre los procesos y sobre
las personas. Hallazgos como los de
Martinez-Arroyo &  Valenzo-Jiménez
(2020), sustentan la importancia del clima
para  establecer la
efectividad organizacional.

comportamiento

organizacional es

influencia clima

organizacional

El clima organizacional es una de las
caracteristicas mas importantes de un lugar
de trabajo excelente y confortable (Jung &
Ali, 2017). En este sentido, Ding (2018),
sostiene que, dentro de una organizacion,
los empleados individualmente ven el
mismo clima organizacional, ademas, estas
percepciones son compartidas y tienen un
cierto nivel de consenso; lo que sustenta la
relevancia de su medicion a través de
escalas disefiadas para tal fin, y que
representan un insumo para la toma de
decisiones gerenciales. Por otro lado, el
clima organizacional es una condicién
impermanente, que cambia rdpidamente,
dependiendo de necesidades 'y
expectativas de los empleados (Grodzicki,
2023).

El clima organizacional se ha asociado
positivamente con el  desempeno
organizacional (Shanker et al, 2017).
Autores como Reetu & Redhu (2020),
revelan que el

las

clima organizacional

comparte una relacion considerable con la
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satisfaccion laboral y la efectividad
organizacional; mientras que McWinner
(2020), afirma que, el compromiso laboral
es un indicador de satisfaccion y la
satisfaccion laboral es producto del clima
organizacional; y, para Moslehpou et al.
(2019), un clima organizacional adecuado
aumentara el nivel de satisfaccion laboral.
En cuanto al contexto en la educacion, en
los ultimos afnos, el clima escolar ha
surgido como una herramienta util para
evaluar y mejorar el entorno de aprendizaje
(King, 2018). Para Bermuidez-Aponte et al.
(2015), el estudio del clima organizacional
es una manera de aproximarse a la
cotidianidad wuniversitaria, que implica
multiples creencias y valores, y conocer los
aspectos que lo caracterizan conlleva a un
mayor conocimiento de la institucién, lo
que aspectos
administrativos, procesos de ensefianza,
relaciones interpersonales y toma de
decisiones, factores que intervienen en un
mejor Agregan Bermudez-
Aponte et al. (2015) que, desde esta
perspectiva, el estudio del clima en las
organizaciones educativas es necesario
para la comprension de las mismas y debe
ser considerado un elemento esencial en

permitiria mejorar

ambiente.

sus procesos evaluativos.

Como lo senala Coaquira (2018), uno de los
grandes sector
universitario es la carencia de datos que
ilustren el desempeno organizacional, y en

problemas en el

METODOLOGIA
I

El objetivo de esta
caracterizar el

investigacion es

Clima Organizacional

algunos casos se dispone de una data
insuficiente, que no cubre todos los campos
del accionar universitario. Por su parte,
Ruiz et al. (2018), plantean que se deben

mejorar los  patrones de calidad
internacional @ mediante la  estrecha
vinculacion entre la docencia e

investigacion; vinculacion con la sociedad
y gestion universitaria.

Los estudios actuales no determinan
competencias explicitas y factores que
influyen en el desempeno organizacional
(Almatrooshi et al., 2016). Por otro lado,
como lo afirman Martinez-Arroyo &
Valenzo-Jiménez  (2020), el
organizacional es un tema ampliamente
estudiado por los investigadores de la
administracion, sin embargo, no todo se

clima

dice sobre este tema, ya que las culturas y
contextos son diferentes en muchos
aspectos, por lo tanto, el «clima
organizacional siempre serd investigado
para mejorar las relaciones interpersonales
y la eficiencia en la organizacion aplicando
la teoria existente. El clima organizacional,
dada su complejidad, no es una variable
facilmente medible, y su estructura
multidimensional supone que los niveles
del constructo dependen de asegurar
niveles aceptables en todas sus
dimensiones, debido a la
complementariedad existente entre ellas
(Ortega, 2018); de ahi, la importancia de
abordarlo como investigacion.

Universitario y evaluar su impacto en el
Desempeno Organizacional Percibido en la
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Universidad Estatal de Milagro, Ecuador,
mediante el Modelado de Ecuaciones
Estructurales a partir de las percepciones
del personal, que sirva como herramienta
para el apoyo en la toma de decisiones
estratégicas. La poblacion en referencia la
representa el personal de la Universidad
Estatal de Milagro, 726 profesores de
pregrado, 48 profesores de curso de
nivelacion, 230 empleados administrativos
y 98 trabajadores, de la cual se selecciono
una muestra aleatoria de 705 individuos, a
los cuales se le pidid su colaboracion en
linea; a partir del cual se formo la base de
datos para el andlisis.

La propuesta de investigacion parte de un
enfoque mixto (Cualitativo-cuantitativo),
transversal,
encuesta, en el periodo 2022-2023 enfocada
a disefios descriptivos, correlacionales y
causales. Se establecen relaciones entre el
Clima Organizacional Universitario (COU)
y el Desempefio Organizacional Percibido
(DOP) en una universidad ecuatoriana
mediante la técnica de modelado de
ecuaciones estructurales.

Para el desarrollo de la investigacion, se
siguieron las siguientes fases:

mediante la técnica de

Fase 1: Desarrollo de la perspectiva
tedrica. En esta fase se establecio el estado
del arte que sirve como base de la
investigacion. Esta fase se realizo mediante
una revision de la literatura del tema hasta
diciembre de 2023. Aunque se revisaron las
bases de datos de plataformas como Scopus
y WOS, también se revisaron Emerald
Insight, ScienceDirect de Elsevier, entre
otros; y, particularmente, Google Scholar,
dada la cantidad de recursos disponibles

que no estaban en estas plataformas
principales; por ejemplo, los repositorios
de tesis doctorales,
extrajeron las mejores practicas para su
adaptacion al contexto donde se realizo la
investigacion.

Esta completo
conceptualizacion de los constructos Clima
Organizacional Universitario (COU) vy
Desempeno Percibido
(DOP).

Fase 2: Disefio de un modelo teérico que

de las cuales se

fase se con la

Organizacional

permita caracterizar la naturaleza de los
constructos, sus niveles y escalas. Esta fase
se realizd con base en los resultados de la
revision de literatura, y tiene como aspecto

fundamentar la generacion del
instrumento para la medicion del
desempeno y clima organizacional,

adaptarlo y validarlo en el contexto. Esta
fase se apoyd en la consulta de expertos
para garantizar la validez del instrumento.
En el contexto de esta investigacion, se
define el Clima Organizacional
Universitario (COU) como la percepciéon
que tiene el personal del grado en que un
conjunto de factores del ecosistema laboral
le impactan; estd determinado por las
dimensiones: Estructura, Responsabilidad,
Recompensa, Riesgo, Calidez, Apoyo,
Estdandares de desempefio, Conflictos e
Identidad [Hipdtesis 1], y, tiene un impacto
sobre el Desempeno Organizacional
Percibido [Hipotesis 2]. El Desempefio
Organizacional Percibido, se define como
el conjunto de percepciones del personal
con respecto al desempefio general de la
universidad  en

comparacion  con

instituciones de educaciéon superior
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similares y puede estar estrechamente
relacionado con la estrategia y los sistemas
de recompensa que afectan directamente
sus actitudes dentro de la institucion.

Para la medicion del COU, se usd una
version de la escala desarrollada por Litwin
& Stringer (1968), uno de los instrumentos
utilizados para medir el
organizacional (Yoo et al.,, 2012), y, que ha
sido usada por diferentes investigadores en

Tabla1

mas clima

diferentes contextos (Yoo et al. 2012;
Riveros & Grimaldo, 2017; Soria, 2019;
Kamat & Kamat, 2021; entre otros). Para la
medicion del DOP, se tomaron como
diferentes variables, segun
diferentes autores. En la tabla 1 y en la
Figura 1, se presentan los constructos,
dimensiones, y variables con el que se
definieron las escalas para la medicion del
COU y del DOP.

referencia

Clima Organizacional Universitario & Desempefio Organizacional Percibido: dimensiones y variables

Constructo Dimension Variables
ER1 En esta organizacion los trabajos estan bien definidos y organizados.
ER2 En esta organizacién no siempre esta claro quién debe tomar las decisiones.
ER3 La organizacion se preocupa de que yo tenga claro su funcionamiento, en quienes recae la
o autoridad y la responsabilidad de cada trabajador.
5 ER4 En esta organizacién no es necesario solicitar permiso cada vez que se hace alguna cosa.
O ER5 Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta, debido a que existen demasiadas reglas,
_g detalles administrativos y tramites que cumplir.
3 ER6 A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificacion.
ER7 En algunas de las labores en que me he desempefiado, no he sabido exactamente quién era
mi jefe directo.
9 ERS8 Quienes dirigen la organizacion prefieren reunir las personas mas apropiadas para hacer
E un trabajo, aunque esto signifique cambiarlas de sus puestos habituales.
5 RS01 En esta organizaciéon cuando se encomienda una actividad hay poca confianza en la
4 persona que asume el trabajo.
k= RS02 Quienes dirigen esta organizacion prefieren que quien esta haciendo las cosas siga adelante
E "g con confianza, en vez de consultar con ellos.
8 E RS03 En esta organizacion los jefes dan las indicaciones generales de lo que se debe hacer y se le
8 a deja al personal la responsabilidad e iniciativa de realizarlo.
S § RS04 Para que un trabajo quede bien, es necesario que sea hecho con audacia, responsabilidad e
2 o iniciativa.
& & RS05 Cuando se presentan problemas en el trabajo debemos resolverlos por nosotros mismos y
6 &) no recurrir necesariamente a los jefes directos.
< RS06 Es comun en esta organizacion que los errores sean superados solo con disculpas.
g RS07 Uno de los problemas que tenemos es que la gente no asume sus responsabilidades en el
) trabajo.
RCO01 En esta organizacion los que se desempenan mejor en su trabajo pueden llegar a ocupar
los mejores puestos.
© RCO02 En esta organizacion existe mayor preocupacién por destacar el trabajo bien hecho que
g aquel mal hecho.
om RCO03 En esta organizacion mientras mejor sea el trabajo que se haga, mejor es el reconocimiento
g que se recibe.
&U_, RCO04 En esta organizacion existe tendencia a ser mas negativo que positivo.

hecho.

RCO05 En esta organizacion no hay suficiente recompensa ni reconocimiento por el trabajo bien

RCO06 En esta organizacion los errores son sancionados.
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...continuacién Tabla 1

Constructo

Dimension

Variables

Reto

RTO1 En esta organizacion se trabaja de forma lenta, pero segura y sin riesgos.

RTO2 Esta organizacién se ha desarrollado porque se ha arriesgado cuando ha sido necesario.
RT03 En esta organizacion la toma de decisiones se hace en forma cautelosa para alcanzar los
fines propuestos.

RTO04 Los jefes de esta organizacion estan dispuestos a correr riesgos ante una buena iniciativa.
RTO05 Para que esta organizacion sea superior a otras, a veces hay que correr grandes riesgos.

Relaciones

RLO1 Entre el personal de esta organizacion predomina un ambiente de amistad.

RLO2 Esta organizacidn se caracteriza por un ambiente cémodo y relajado.

RLO3 En esta organizacion cuesta mucho llegar a tener amigos.

RL04 En esta organizacion la mayoria de las personas son indiferentes hacia los demas.

RLO5 En esta organizacion existen buenas relaciones humanas entre los jefes y el resto de los
funcionarios.

Cooperacion

CP01 En esta organizacion los jefes son poco comprensivos cuando se comete un error.

CP02 En esta organizacion los jefes se esfuerzan por conocer las aspiraciones de cada
funcionario.

CP03 En esta organizacion no existe mucha confianza entre superior y subordinado.

CP04 Los jefes de esta organizacién muestran interés por las personas, por sus problemas e
inquietudes.

CP05 En esta organizacidon cuando tengo que hacer un trabajo dificil, puedo contar con la ayuda
de jefes y comparieros.

Estandares

EDO1 En esta organizacion se nos exige un rendimiento muy alto en nuestro trabajo.

EDO02 Para los jefes de esta organizacion toda tarea puede ser hecha de mejor manera.

EDO03 En esta organizacion los jefes continuamente insisten en que mejoremos nuestro trabajo
individual y grupal.

EDO04 En esta organizacion mejorara el rendimiento por si solo cuando los funcionarios estén
contentos.

EDO5 En esta organizacion se valoran mas las caracteristicas personales de los funcionarios que
su rendimiento laboral.

EDO06 En esta organizacion las personas parecen darle mucha importancia al hecho de hacer bien
su trabajo.

Conflicto

CNT1 En esta organizacién la mejor manera de causar buena impresion es evitar las discusiones
y desacuerdos.

CN2 Los jefes creen que las discrepancias entre las distintas direcciones y personas pueden ser
atiles a la organizacion.

CNB3 En la organizacidn se nos alienta para que digamos lo que pensamos, aunque no estemos
de acuerdo con nuestros jefes.

CN4 En esta organizacion, para llegar a un acuerdo, no se toman en cuenta las distintas
opiniones existentes.

Identidad

ID01 Las personas estan satisfechas de estar en esta organizacion.

IDO02 Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que funciona bien.

ID03 Hasta donde yo me doy cuenta, existe lealtad hacia esta organizacion.

ID04 En esta organizacion la mayoria de los funcionarios estdin mas preocupados de sus propios
intereses.

Desempefio

Organizacional

Percibido

Desempefio

Organizacional

Percibido

DOPO1 Esta organizacion tiene un buen desempefio de la gestiéon universitaria.

DOPO02 Esta organizacion es reconocida por su rendimiento académico.

DOPO03 Esta organizacion es reconocida entre las mejores del pais.

DOP04 Esta organizacion es un referente en cuanto a desempeno organizacional.

DOPO05 La Universidad tiene un desempefio eficaz y eficiente de su gestion en docencia,
Investigacion y vinculacion.

DOPO06 En esta Universidad se reconocen las necesidades y expectativas de los diferentes grupos
de interés (Directivos, Docentes, Administrativos, Estudiantes, obreros, comunidad, Gobierno)
en la gestion del desempefio organizacional
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Figural

Modelo de Relacion del Clima Organizacional Universitario y Desemperio Organizacional Percibido

[ Estructura ] »

[ Responsabilidad ]

[ Recompensa ]

Fase 3: Aplicacion del instrumento. Esta
fase, se aplico el instrumento ya validado
(validez de contenido basada en la revision
de literatura y en los expertos), a partir de
cuyos resultados se disefidé una base de
datos. En una primera etapa, se realizé un
analisis factorial exploratorio, donde se
identificaron =~ cuatro  factores  que
caracterizan el clima organizacional. En la
segunda etapa se desarrolla el andlisis
factorial confirmatorio y el modelado
mediante ecuaciones estructurales.

El modelado de ecuaciones estructurales es
un método de de datos
multivariado para relaciones
complejas entre constructos e indicadores
(Hair et al., 2021); permiten proponer el tipo
y direccion de las relaciones que se espera
encontrar entre las variables (Covas et al.,
2020). El analisis factorial confirmatorio
(AFC), entra entre las técnicas de modelado

de ecuaciones estructurales.

analisis
analizar

El analisis

[ Reto ] 7
Clima
[ Reaciones | Organizacional
Universitario

[ Cooperacién ]

[ Estandares }

[ conflicts |

[ identidad |

Desempefio
Organizacional
Percibido

factorial confirmatorio (AFC) es una técnica
de andlisis multivariado ampliamente
utilizada destinada a dar cuenta de las
relaciones entre un conjunto de variables
manifiestas (Dhaene & Rosseel, 2023);
examina si el modelo hipotético y sus
implicaciones para la estructura de
covarianza se ajustan a las respuestas
observadas a los elementos (Brauer et al.,
2023); evaluda si una supuesta relacion entre
variables medibles y factores latentes esta
en linea con los datos empiricos probando
si la estructura de covarianza implicita en el
modelo reproduce la matriz de covarianza
empirica, o se parece mucho a ella
(Goretzko et al., 2024). Es ampliamente
usada en diferentes campos (Martinez,
2021; Goyal & Aleem, 2023; y, Alkursheh,
2024; por citar algunos).

Fase 4: Validacion del modelo. Esta fase,
ademds de las evidencias de validez que
proporciona el Modelado de Ecuaciones
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Estructurales, la revision de literatura y el
juicio de expertos, se determinardn otras
evidencias de validez, y la fiabilidad del
instrumento, para apoyar las conclusiones.
La validez y la fiabilidad se refieren a la
precision y consistencia de una herramienta
de investigacion (Ranganathan et al., 2024);
constituyen los pilares fundamentales de la
2020). La
propiedad de validez de una escala es

investigacion (Wagemaker,
generalmente definida como el grado en el
que una escala mide lo que pretende medir
o cumple con el proposito para el cual fue
disenado (Clark & Watson, 2019;
Wagemaker, 2020).

En esta investigacion el analisis de los datos
obtenido por la escala de Clima

RESULTADOS y DISCUSION
I

Analisis Factorial Exploratorio

A partir de las 705 encuestas, y los 50 Items
de la escala “Clima Organizacional
Universitario”, y con apoyo del programa
estadistico IBM® SPSS, se procede al
analisis factorial exploratorio. El andlisis

arranca con el diseno de la matriz de
correlaciones, y el andlisis de la adecuacion
muestral. Los resultados del determinante
de la matriz de correccion (1.85x10-13), y, el
indice KMO (0.953), ponen en evidencia la
por ende,
pertinencia del método para el analisis.
Usando como método de extraccion el de
componentes principales, y el criterio de
autovalores mayores a 1; el método de
criterios de
parsimonia de Thurstone, se identifica una
estructura de cuatro (4) factores que

adecuaciéon muestral, la

rotaciébn varimax, y los

Organizacional Universitario, y
Desempeno Organizacional Percibido, se
realizd mediante el analisis de factores, el
cual se puede utilizar para medir la
convergencia de medidas en un constructo
(Sallis et al., 2021).

En
confiabilidad se refiere a la replicabilidad

la investigacion cuantitativa, la
exacta de los procesos y los resultados
(Leung, 2015); generalmente se usa el
coeficiente de Alfa de Cronbach (Cronbach,
1951), una medida de la fiabilidad de la
consistencia interna de los items que
forman una escala de medida, el mas
conocido y aplicado en la literatura para

medir esta propiedad.

explican el 61,97% de la varianza total. En
la tabla 2 se presenta la estructura
identificada.

En este primer factor, con una consistencia
interna de a=0.910, se agrupan variables
relacionadas con la percepcion de la
tendencia positiva del personal y del
reconocimiento por el trabajo bien hecho,
de Recompensa. Se
también dos variables de las Relaciones en
el lugar de trabajo, la atencion a los demas

ambas incluyen

y lo que cuesta llegar a tener amigos; y dos
variables de la la
comprension de los jefes cuando se comete
un error y la confianza entre superior y
subordinado. Todas giran alrededor de
factores

Cooperacion,

intrinsecos de la satisfaccion
laboral, mas internos del personal.
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Tabla 2.

Matriz de componentes rotados

Componente
1 2 3 4
.801
801
797
769
769
763
726
707

RC4
RL4
Cr1
RS1
Cr3
RL3
CN4
RC5
CP2
CP4
RC3
RC1
RL5
RL2
RL1
CP5
ED1
ED2
ED3
RT5
RS54
RS3
RS2
ER4

.834
.831
764
723
723
.695
.691
.678
727
.697
.695
677
.643
747
710
493

intrinsecos 0
aquellas
caracteristicas que son internas a un
individuo en particular; estan relacionados
con la satisfaccion en el puesto de trabajo y
con la naturaleza de las actividades que el
individuo realiza; y, estan bajo el control
del individuo, pues se relacionan con
aquello que €l hace y desempena.

Los factores

«Motivacionales», son

En el segundo factor, se agrupan variables
de la Cooperacion, el esfuerzo de los jefes
por conocer las aspiraciones de cada
funcionario, y, el interés que muestran por
personas, por
inquietudes; de la Recompensa, mientras
mejor sea el trabajo que se haga, mejor es el

las sus problemas e

reconocimiento que se recibe, y, los que se
desempefian mejor en su trabajo pueden
llegar a ocupar los mejores puestos; y, de
Relaciones, la
relaciones humanas entre los jefes y el resto
de los funcionarios, el ambiente comodo y
relajado, y, el predominio de un ambiente
de amistad. Todas

existencia de buenas

relacionadas con
factores extrinsecos de la satisfaccion
laboral, mas del ambiente de trabajo.

Los factores extrinsecos, son aquellas
caracteristicas del clima organizacional que
se ubican en el ambiente que rodea al
personal e incluye las condiciones en que
desempenan su puesto de trabajo.

En el tercer factor, predominan variables de
la dimension Estandares, la exigencia de un
alto rendimiento en el trabajo, la
precepcion de que para los jefes de esta
organizacion toda tarea puede ser hecha de
mejor manera, y, la contante insistencia de
los jefes para mejorar el trabajo individual
y grupal. Se completa este grupo con
variables de la dimensiéon Retos, la
necesidad de riesgos, y, de
Responsabilidad, la necesidad de audacia,
responsabilidad e iniciativa para que un
trabajo quede bien.

Los Estandares, se refieren a aquellas
caracteristicas del clima organizacional
dadas por la percepciéon que tiene el
personal sobre el énfasis que la

correr
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organizacion pone en los estandares de
desempeno, normas y procedimientos.
Como lo Buenano (2022),
concluye que las IES deben cumplir con
una serie de normas y procedimientos que

concluye

buscan asegurar la calidad de la educacion;

sin embargo, agrega que, se deben

considerar  otros  requerimientos y
necesidades del personal.

En el cuarto factor, se agrupan variables
relacionadas con la Responsabilidad, la
preferencia de dejar que personal tenga
confianza en lo que hace, en vez de
consultar con ellos, y, de dar las
indicaciones generales de lo que se debe
hacer y se le deja al personal Ila
responsabilidad e iniciativa de realizarlo.
Se incluye en este factor, la libertad de
hacer las cosas sin permiso, que, aunque
pertenece a la dimension tedrica de
Estructura, puede formar parte de Ila
responsabilidad del personal.
Responsabilidad, tiene que ver con
aquellas caracteristicas relacionadas con la
autonomia que tiene el personal en la toma
de decisiones relacionadas con su trabajo.
Analisis Factorial Confirmatorio

En la figura 2 se presenta el modelo
planteado para explicar la estructura del

Clima Organizacional Universitario.

Modelo de Ecuaciones Estructurales

Para identificar los factores que determinan
el Clima Organizacional Universitario y su
impacto en el Desempeno Organizacional
Percibido por el personal; se realiza un
modelo de ecuaciones estructurales, donde
las variables latentes exdgenas son las

dimensiones del Clima Organizacional
Universitario (Factores Intrinsecos,
Factores Extrinsecas, Estandar,
Responsabilidad), y la variable latente
enddgena es el Desempefio Organizacional
Percibido.

En la tabla 3 se presentan los parametros
estimados para el Modelo de Ecuaciones
Estructurales.

Figura 2

Andlisis Factorial Confirmatorio del Modelo de
Clima Organizacional Universitario
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Tabla 3

Estimacion de pardmetros para el Modelo de Ecuaciones Estructurales

Estimac Error Valor

Coeficientes de la regresion i6n Estandar Critico Valor p
8?S:mg§2i%nal Dercibido —  Factores Intrinsecos -0,081 0,032 -2,483 0,013
gf;:mgsgi%nal Sercibido < Factores Extrinsecos 0,598 0,049 12,201 ok
Bféimi’isi%nm Sercibido < Estandares 0,448 0,063 7,067 Hoex
8?;:25;2%%' Dercibido «  Responsabilidad -0,053 0,059 -0,889 0,374
Covarianzas
Factores Intrinsecos — Factores Extrinsecos -0,355 0,042 -8,372 Skl
Factores Extrinsecos P Estandares 0,341 0,033 10,384 Fxx
Estandares > Responsabilidad 0,168 0,028 5,896 falele
Factores Intrinsecos > Estandares -0,036 0,027 -1,335 0,182
Factores Intrinsecos > Responsabilidad 0,267 0,045 5,921 falele
Factores Extrinsecos = Responsabilidad 0,192 0,035 5,422 il
Varianzas
Factores Intrinsecos 1,062 0,099 10,709 Fh*x
Factores Extrinsecos 0,764 0,062 12,414 kK
Estandares 0,341 0,042 8,032 Fkk
Responsabilidad 0,432 0,089 4,861 Hkx
*** Nivel de significacion menor a 0,001
Analisis y discusion Para la wvalidez de constructo, el

Para la validez de contenido de las escalas
desarrolladas y aplicadas, se sustenta en la
revision de literatura del tema, donde se
recogen los diferentes enfoques para la
del organizacional
universitario y el desempeno
organizacional percibido; adicionalmente,
las escalas fueron revisadas por expertos en
el tema,
desarrollo de la investigaciéon. Asi mismo,
se sometieron diferentes aspectos del
contenido de las escalas a la evaluacion de

medicion clima

los cuales acompanaron el

pares, como se evidencia en las

publicaciones realizadas (Coello, 2021).

procedimiento de modelado de ecuaciones
estructurales desarrollado para genera el
modelo final, representa evidencia de este
tipo de validez. Tanto las técnicas de
analisis factorial exploratorio como el
confirmatorio proporcionan evidencia vital
para respaldar la validez de constructo
(Alavi et al., 2024; Ko¢ & Yavuz, 2022;
Tavakol & Wetzel, 2020).

En cuanto al andlisis de consistencia interna
de cada constructo, se reportan coeficientes
alfa de Cronbach de 0,910; 0,921; 0,792; y,
0,544, para cada uno de los cuatro factores
del Clima Organizacional Universitario,
respectivamente. Asi mismo, se reporta un
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a=0,955 para el Desempefio Organizacional
Percibido.
evidencia de la consistencia interna de los
constructos.

Del andlisis de fiabilidad, se evidencia que
no todas dimensiones teoricas
planteadas por el modelo, presentan
consistencia interna, lo que sugiere una
estructura diferente. Asi del
andlisis factorial exploratorio, se identifica
una nueva estructura que logra explicar los
datos de la muestra con 4 factores con una
varianza total explicada de 62%, con cargas

Estos indicadores dejan

las

mismo,

factoriales en su mayoria superiores a
0,500. Por otro lado, estas 4 dimensiones,
agrupan factores intrinsecos y factores
extrinsecos de la satisfaccion laboral,
Estandares y Responsabilidad.

Tomando en cuenta los resultados de las
estimaciones de
presentados en la tabla 3 y figura 3, se
observa que, por un lado, los Factores
Intrinsecos y la Responsabilidad, no tiene
un impacto significativo en el Desempefio
Organizacional Percibido; por lo que, este
Constructo viene determinado por los
Factores Extrinsecos y por los Estandares,
que si se impacto
significativo.

Afram (2023), evaltia, aunque en otro
contexto, dos factores determinantes del

los

parametros

evidencian un

desempeno
empoderamiento estructural, oportunidad,

organizacional, el

informacion, y apoyo; y, el
empoderamiento psicologico, los
sentimientos, las competencias y los

impactos. Asi, los Factores Extrinsecos,

tienen que ver con ese empoderamiento
estructural que postula Afram (2023);
mientras que los del empoderamiento
psicologico, mas de los factores intrinsecos,
en el modelo propuesto no impacta
significativamente el desempefio
organizacional segtin lo percibe el personal
de la UNEM]I, sino que es moderado por
esos factores estructurales y por los
Estandares.

Con respecto a la bondad de ajuste del
modelo, los resultados y?=1.764,91; valor
p<0,001; RMSEA=0,070; GFI=0,845;
NFI=0,884; RMR=0,106; TLI=0,897;
CMIN/DF=4,468 y CFI=0,907,
evidencia de lo adecuado del modelo para
representar la de datos
generadas a partir de las percepciones de
los empleados de la UNEML.

Seguin Hair et al. (2021), los resultados para
la evaluacion del modelo deben mostrar al
menos el y2 con los grados de libertad (gl)
asociados y un indice de ajuste de cada
categoria para informar el ajuste del
modelo. Asi, el estadistico de bondad de
ajuste ¥?> no indica que la matriz de
covarianza observada coincida con la
matriz de covarianza estimada dentro de la
varianza muestral, mostrandose fuera de
los rangos establecidos para apoyar la
idoneidad del modelo que recomiendan
valores; sin embargo, dados los problemas
asociados con el poder estadistico y el
tamano efectivo de la muestra de 705, se
sugiere que para este caso es preferible usar
otros indices.

dejan

estructura
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Figura 3

Modelo de Ecuaciones Estructurales
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CONCLUSIONES

L
Se presenta un modelo para la gestion del

clima organizacional y se determina el
impacto en el desempefio organizacional
en el contexto universitario ecuatoriano. El
clima organizacional es la percepcién que
tiene el personal del grado en que un
conjunto de factores del ecosistema laboral
le impactan; y este, es un moderador del
desempeno organizacional percibido, que

es la percepciébn sobre el desempefio
general de la universidad en comparacion
con instituciones de educacion superior
similares y que puede estar estrechamente
relacionado con la estrategia y los sistemas
de recompensa que afectan directamente
sus actitudes dentro de la institucion.

El modelo tedrico disefiado a partir de la
revision de literatura del tema, permitié
caracterizar la naturaleza de los constructos

Clima Organizacional Universitario y
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Desempeno Organizacional Percibido, sus
dimensiones y relaciones. Asi mismo, se
confirman las hipdtesis planteadas de la
multidimensionalidad del Clima
Organizacional Universitario, y de que este
tiene un impacto significativo sobre el
Desempeno Organizacional Percibido por
el personal.

Aunque tedricamente se  plantean
diferentes  dimensiones que fueron
validadas empiricamente, la mayoria

alrededor de la propuesta de Litwin &
Stringer (1968), los resultados de esta
investigacion apoyan un modelo de cuatro
dimensiones; asi, los factores del clima
laboral que inciden en el desempeno
organizacional de las Instituciones de
Educacion superior, para el caso de la
UNEMLI, son: los factores Intrinsecos, los
factores Extrinsecos, los Estandares, y, la
Responsabilidad. Los Factores Intrinsecos
y la Responsabilidad, no tiene un impacto
significativo en el Desempeno
Organizacional Percibido; por lo que, este
Constructo viene determinado por los
Factores Extrinsecos y por los Estandares,

REFERENCIAS

Afram, J. (2023). Assessing the impact of employee
empowerment on organisational performance in
Ghana [Thesis Doctoral, Universitat
Internacional de Catalunya]. TDX - Tesis
Doctorals en
http://hdl.handle.net/10803/68782
Alavi, M., Biros, E. & Cleary, M. (2024). Notes
to Factor Analysis Techniques for Construct
Validity. Canadian Journal of Nursing Research,
56(2), 164-170.
https://doi.org/10.1177/08445621231204296

Xarxa.

que si se evidencian un impacto
significativo.
Con base en los diferentes indices

reportados, se concluye que los diferentes
constructos  del
presentan consistencia interna, por lo que
se evidencia su fiabilidad para medir
dichos constructos; asi mismo, presenta
validez de contenido, por surgir de
diferentes propuestas tedricas; y validez de
criterio y constructo, dado lo robusto de los
métodos estadisticos utilizados para su
desarrollo.

Entre las acciones que servirian de
herramienta para el apoyo en la toma de
decisiones estratégicas en las Instituciones
de Educacién superior para la mejora del

modelo  planteado

cima laboral y del desempeno
organizacional, se plantea el
establecimiento de politicas y

procedimientos para la gestién del clima
organizacional, incluyendo el modelo de
medicion establecido en esta investigacion,
asumiendo que los resultados van a tener
impacto en el  desempefio
organizacional.

un

Alkursheh, T. O. (2024). Factorial validation of
the university students’” attitudes toward
blended learning scale: An exploratory and
confirmatory analysis. Journal of Pedagogical
Research, 8(1), 44-60.
https://doi.org/10.33902/]PR.202423851

Almatrooshi, B.; Singh, S. & Farouk, S. (2016).
Determinants of organizational performance: a
proposed framework. International Journal of
Productivity and Performance Management, 65(6),

Coello, El clima organizacional... y su impacto en el desempefo organizacional..., p. 19-38


http://hdl.handle.net/10803/68782
https://doi.org/10.1177/08445621231204296
https://doi.org/10.33902/JPR.202423851

Revista Ingenieria Industrial.

Actualidad y Nuevas Tendencias
Universidad de Carabobo, Venezuela, 2024

Aio 17, Vol. IX, No. 32
ISSN: 1856-8327
e-ISSN: 2610-7813

34

844-859.
2016-0038
Baron, ]J. & Robles, A. (2023). Structural
equation model: Organizational performance
of state universities and colleges in the
Philippines. Journal of Social, Humanity, and
Education, 3(4),307-320.
https://doi.org/10.35912/jshe.v3i4.1505
Barradas, M.; Rodriguez, J. & Maya, L. (2021).
Desempenio organizacional. Una
tedrica de sus dimensiones y forma de
medicion. RECA], 10(28), 21-40.
https://doi.org/10.36677/recai.v10i28.15678
Bermudez-Aponte, J. J., Pedraza, A. & Rincdn,
C. L
universidades de Bogota desde la perspectiva
de los estudiantes. Revista Electronica de
Investigacion Educativa, 17(3), 1-12.
https://redie.uabc.mx/redie/article/view/413
Brauer, K., Ranger, J. & Ziegler, M. (2023).
Confirmatory factor analyses in psychological
adaptation and development: A
nontechnical discussion of the WLSMV
estimator  [Editorial].  Psychological — Test
Adaptation and  Development, 4(1), 4-12.
https://doi.org/10.1027/2698-1866/a000034
Buenano, J. (2020). Prdcticas de los recursos
humanos, organizacional,
psicoldgico, satisfaccion laboral 'y desemperio
docente: modelo para las instituciones de educacion
superior publicas del Ecuador [Tesis Doctoral,
Plata].

https://doi.org/10.1108/I[PPM-02-

revision

(2015). El clima organizacional en

test

clima contrato

Universidad Nacional de La
https://doi.org/10.35537/10915/129699
Clark, L. A. & Watson, D. (2019). Constructing
validity: New developments in creating
objective measuring instruments. Psychological
Assessment, 31(12), 1412-1427.
https://doi.org/10.1037/pas0000626

Coaquira, C. (2018). Modelo para la mejora del
desempefio organizacional a través de las
practicas de la gestion de la calidad, gestion del
conocimiento y liderazgo transformacional en

una universidad privada.
Universitarios, 8(3),
https://doi.org/10.17162/au.v8i3.331
Coello, J. (2021). El clima organizacional en las
instituciones de educacion superior: apuntes
para su debate. Revista Ingenieria Industrial:
actualidad y nuevas tendencias, 7(27), 71-82.
https://doi.org/10.54139/riiant.v7i27.162
Covas, D.; Hernandez, G.; Cabello, J. & Crespo,
L. (2020). Modelo de ecuaciones estructurales
con variables influyentes en la calidad de vida
urbana. Caso de estudio: ciudad de Cienfuegos,
Cuba. Ingeniare. Revista chilena de ingenieria,
28(3), 499-513.
https://dx.doi.org/10.4067/S0718-
33052020000300499

Cronbach, L.J. (1951). Coefficient alpha and the
internal structure of tests. Psychometrika, 16,
297-334. https://doi.org/10.1007/BF02310555
De La Roca, Y. (2017). Aspectos determinantes del
clima organizacional en contextos sanitarios [Tesis

Apuntes
57-76.

Doctoral, Universidad de Oviedo]. Repositorio
Institucional de la Universidad de Oviedo.
http://hdl.handle.net/10651/45053

Dhaene, S. & Rosseel, Y. (2023). An Evaluation
of Non-Iterative Estimators in Confirmatory
Factor Analysis. Structural Equation Modeling: A
Multidisciplinary ~ Journal, — 30(6),  926-940.
https://doi.org/10.1080/10705511.2023.2187285
Ding, A. (2018). Organizational climate and
climate strengh — three essays [Tesis Doctoral,
University of Lausanne]. SERVAL Serveur
Académique Lausannois.
https://serval.unil.ch/en/notice/serval:BIB _5F5
01FD2646B

Garbanzo-Vargas, G. (2016). Desarrollo
organizacional y los procesos de cambio en las
instituciones educativas, un reto de la gestién
de la educacion. Educacion, 40(1), 67-87.
https://doi.org/10.15517/revedu.v40il1.22534
Goretzko, D., Siemund, K. & Sterner, P. (2024).
Evaluating Model Fit of Measurement Models

Coello, El clima organizacional... y su impacto en el desempefo organizacional..., p. 19-38


https://doi.org/10.1108/IJPPM-02-2016-0038
https://doi.org/10.1108/IJPPM-02-2016-0038
https://doi.org/10.35912/jshe.v3i4.1505
https://doi.org/10.36677/recai.v10i28.15678
https://redie.uabc.mx/redie/article/view/413
https://doi.org/10.1027/2698-1866/a000034
https://doi.org/10.35537/10915/129699
https://doi.org/10.1037/pas0000626
https://doi.org/10.17162/au.v8i3.331
https://doi.org/10.54139/riiant.v7i27.162
https://dx.doi.org/10.4067/S0718-33052020000300499
https://dx.doi.org/10.4067/S0718-33052020000300499
https://doi.org/10.1007/BF02310555
http://hdl.handle.net/10651/45053
https://doi.org/10.1080/10705511.2023.2187285
https://serval.unil.ch/en/notice/serval:BIB_5F501FD2646B
https://serval.unil.ch/en/notice/serval:BIB_5F501FD2646B
https://doi.org/10.15517/revedu.v40i1.22534

Revista Ingenieria Industrial.

Actualidad y Nuevas Tendencias
Universidad de Carabobo, Venezuela, 2024

Aio 17, Vol. IX, No. 32
ISSN: 1856-8327
e-ISSN: 2610-7813

35

in Confirmatory Factor Analysis. Educational
and Psychological Measurement, 84(1), 123-144.
https://doi.org/10.1177/00131644231163813
Goyal, H. & Aleem, S. (2023). Confirmatory
Factor Analysis (CFA) and Psychometric
Validation of Healthy Lifestyle and Personal
Control Questionnaire (HLPCQ) in India.
Indian Journal of Community Medicine, 48(3), 430-
435. https://doi.org/10.4103/ijcm.ijcm 394 22
Grodzicki, J. (2023). The Role of Organizational
Climate in Cultural Transformation. IntechOpen.
https://doi.org/10.5772/intechopen.113094
Hair, J.F., Hult, G.T.M., Ringle, C.M., Sarstedst,
M., Danks, N.P. & Ray, S. (2021). An
Introduction to Structural Equation Modeling.
En Partial Least Squares Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) Using R (pp. 1-13).
Classroom Companion: Business. Springer,
Cham. https://doi.org/10.1007/978-3-030-80519-
71
Hamann,

P. & Schiemann, F. (2021).
Organizational performance as a set of four
dimensions: An empirical analysis. Journal of
Business Research, 127, 45-65.
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2021.01.012
Haque, A. (2021). Strategic HRM
organisational performance: does turnover
intention matter? International Journal of
Organizational ~ Analysis,  29(3),  656-681.
https://doi.org/10.1108/IJ]OA-09-2019-1877
Igbal, S.; Bin, C. & Razalli, M (2023). Examining
the Effect of Accreditation on Higher Education
Performance through Motivation as a
Mediator. Participatory Educational Research,
10(3), 89-105.
http://dx.doi.org/10.17275/per.23.46.10.3

Jung, H. J. & Ali, M. (2017). Corporate Social
Responsibility, Organizational Justice and
Positive Employee Attitudes: In the Context of
Korean Employment Relations. Sustainability,
9(11), 1-24. https://doi.org/10.3390/su9111992

and

Kamat, N. & Kamat, P. (2021). Organizational
Climate of Teacher Education Institutes in
Relation to Role Efficacy and Institutional
Commitment of Teacher Educators. Indian
Journal of Training and Development, 51(2), 36-46.
https://www.istd.in/files/journals/IJ[TD-2021-
April-June.pdf

King, J. (2018). Organizational climate in Texas
private schools [Tesis doctoral, University of
Texas]. ProQuest Dissertations & Theses.
https://www.proquest.com/openview/e4fb8cc
2£53¢27559d95a55f73b59d93/1?pg-
origsite=gscholar&cbl=18750

Kog, $., & Yavuz, E. (2022). Factor analysis for
construct validity: an applied study. Scientific
Educational Studies, 6(2), 239-258.
https://doi.org/10.31798/ses.1177211

Lebec, L. (2021). Organisational performance
measurement in the third sector [PhD thesis,
University of Glasgow]. University of Glasgow
repository.

thesis
https://theses.gla.ac.uk/82225/
Leung, L. (2015). Validity, reliability, and
generalizability in  qualitative research.
Research  and  audit, 4 (3), 324-327.
http://dx.doi.org/10.4103/2249-4863.161306
Litwin, G. y Stringer, R. (1968). Motivation and
organizational Harvard University
Graduate School of Business Administration.
Press.

Marin-Idarraga, D. y Cuartas-Marin, J. (2019).
Relacién entre la innovacion y el desempefio:
impacto de la intensidad competitiva y el slack
organizacional. Revista de Administracio de
Empresas, 59(2), 95-107.
https://doi.org/10.1590/s0034-759020190203
Martinez, M. (2021). Analisis factorial
confirmatorio: un modelo de gestion del
conocimiento en la universidad publica. RIDE
Revista Iberoamericana para la Investigacion y el
Desarrollo Educativo, 12(23).
https://doi.org/10.23913/ride.v12i23.1103

climate.

Coello, El clima organizacional... y su impacto en el desempefo organizacional..., p. 19-38


https://doi.org/10.1177/00131644231163813
https://doi.org/10.4103/ijcm.ijcm_394_22
https://doi.org/10.5772/intechopen.113094
https://doi.org/10.1007/978-3-030-80519-7_1
https://doi.org/10.1007/978-3-030-80519-7_1
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2021.01.012
https://doi.org/10.1108/IJOA-09-2019-1877
http://dx.doi.org/10.17275/per.23.46.10.3
https://doi.org/10.3390/su9111992
https://www.istd.in/files/journals/IJTD-2021-April-June.pdf
https://www.istd.in/files/journals/IJTD-2021-April-June.pdf
https://www.proquest.com/openview/e4fb8cc2f53c27559d95a55f73b59d93/1?pq-origsite=gscholar&cbl=18750
https://www.proquest.com/openview/e4fb8cc2f53c27559d95a55f73b59d93/1?pq-origsite=gscholar&cbl=18750
https://www.proquest.com/openview/e4fb8cc2f53c27559d95a55f73b59d93/1?pq-origsite=gscholar&cbl=18750
https://doi.org/10.31798/ses.1177211
https://theses.gla.ac.uk/82225/
http://dx.doi.org/10.4103/2249-4863.161306
https://doi.org/10.1590/s0034-759020190203
https://doi.org/10.23913/ride.v12i23.1103

Revista Ingenieria Industrial.

Actualidad y Nuevas Tendencias
Universidad de Carabobo, Venezuela, 2024

Aio 17, Vol. IX, No. 32
ISSN: 1856-8327
e-ISSN: 2610-7813

36

Martinez-Arroyo, J. & Valenzo-Jiménez, M.
(2020). Factors that influence the organizational
climate of a higher education institution.
Revista Espacios, 41(26), 147-160.
http://www.revistaespacios.com/a20v41n26/a2
0v41n26p13.pdf

McWinner, Y. (2020). Organizational Climate
and Job Satisfaction: A Literature Review.
International Journal of Current Research, 12(2),
10013-10018.
https://doi.org/10.24941/ijcr.37858.02.2020
Moreira, L. (2016). Clima Organizacional en la
Educaciéon Superior, Ecuador. Dominio de las
Ciencias, 2(4), 296-307.
https://dominiodelasciencias.com/ojs/index.ph
p/es/article/view/255/305

Moslehpour, M.; Altantsetseg, P.; Mou, W. &
Wong, W. (2019). Organizational Climate and
Work Style: The Missing Links for
Sustainability of Leadership and Satisfied
Employees. Sustainability, 11, 125 1-17.
https://doi.org/10.3390/su11010125

Mwagona, M. & Kinyua, G. (2023).
Organizational = performance from the
perspective of  customer  experience
management: a critical review of literature.
International Journal of Education and Research,
11(9), 101-124.
https://www.ijern.com/journal/2023/Septembe

r-2023/05.pdf

Neely, A. (2004). Business performance
measurement. Theory and practice. Reino Unido:
Cambridge University Press.

https://doi.org/10.1017/CBO9780511753695
Nnorom, G.; Asikhia, O.; Magaji, N.; Makinde,
O.; Akpa, V. & Obianwu, N. (2020). Contextual
Factors and Organizational Performance: A
Validity and Reliability ~Approach. The
International Journal of Business & Management,
8(6), 1-8.
https://doi.org/10.24940/theijbm/2020/v8/i6/B
M2006-017

Obeng, A.; Quansah, P.; Cobbinah, E. & Danso,

S.  (2020). Organizational Climate and
Employee Performance: Examining the
Mediating Role of Organizational
Commitment and Moderating Role of
Perceived Organizational Support.
International Journal of Human Resource Studies,
10(3), 223-247.
https://doi.org/10.5296/ijhrs.v10i3.17395

Ortega, J. (2018). Incidencia del clima

organizacional y de la justicia organizacional en la
satisfaccion laboral de los empleados: andlisis para
dos Instituciones de Educacion Superior [IES] en
Ecuador Universidad del
Rosario]. Repositorio Universidad del Rosario.

[Tesis Doctoral,

https://repository.urosario.edu.co/handle/1033
6/18533

Ranganathan, P.; Caduff, C. & Frampton, C. M.
A. (2024). Designing and validating a research
questionnaire - Part 2. Perspectives in clinical
research, 15(1), 42-45,
https://doi.org/10.4103/picr.picr 318 23

Reetu, A. & Redhu, K. (2020). Organizational
Climate and Organizational Effectiveness
Relationship:  Mediating Role of Job
Satisfaction. International Journal of Advanced
and Technology, 29(4s), 2970-2982.
http://sersc.org/journals/index.php/IJAST/artic
le/view/22279

Richard, P. J., Devinney, T., Yip, G. & Johnson,
G.  (2009). Measuring  organizational
performance: towards methodological best
practice. Journal of Management, 35(3), 718-804.
https://doi.org/10.1177/0149206308330560
Riveros, P. & Grimaldo, M. (2017). Valores y
clima organizacional en docentes de un
instituto de educacion superior de Lima.
Ciencias Psicolégicas, 11(2), 179-188.
https://doi.org/10.22235/cp.v11i2.1489
Rozman, M. & Strukelj T. (2021).
Organisational climate components and their
impact on work engagement of employees in

Science

Coello, El clima organizacional... y su impacto en el desempefo organizacional..., p. 19-38


http://www.revistaespacios.com/a20v41n26/a20v41n26p13.pdf
http://www.revistaespacios.com/a20v41n26/a20v41n26p13.pdf
https://doi.org/10.24941/ijcr.37858.02.2020
https://dominiodelasciencias.com/ojs/index.php/es/article/view/255/305
https://dominiodelasciencias.com/ojs/index.php/es/article/view/255/305
https://doi.org/10.3390/su11010125
https://www.ijern.com/journal/2023/September-2023/05.pdf
https://www.ijern.com/journal/2023/September-2023/05.pdf
https://doi.org/10.1017/CBO9780511753695
https://doi.org/10.24940/theijbm/2020/v8/i6/BM2006-017
https://doi.org/10.24940/theijbm/2020/v8/i6/BM2006-017
https://doi.org/10.5296/ijhrs.v10i3.17395
https://repository.urosario.edu.co/handle/10336/18533
https://repository.urosario.edu.co/handle/10336/18533
https://doi.org/10.4103/picr.picr_318_23
http://sersc.org/journals/index.php/IJAST/article/view/22279
http://sersc.org/journals/index.php/IJAST/article/view/22279
https://doi.org/10.1177/0149206308330560
https://doi.org/10.22235/cp.v11i2.1489

Revista Ingenieria Industrial.

Actualidad y Nuevas Tendencias
Universidad de Carabobo, Venezuela, 2024

Aio 17, Vol. IX, No. 32
ISSN: 1856-8327
e-ISSN: 2610-7813

37

medium-sized organisations. Economic
Research-Ekonomska IstraZivanja, 34(1), 775-806.
https://doi.org/10.1080/1331677X.2020.1804967
Ruiz, L.; Torres, G. & Garcia, D. (2018). Desafios
de la Educacion Superior. Consideraciones
sobre el Ecuador. INNOVA Research Journal,
3(2), 8-16.
https://doi.org/10.33890/innova.v3.n2.2018.617
Sallis, J.E., Gripsrud, G., Olsson, UH. &
Silkoset, R. (2021). Factor Analysis. En Research
Methods and Data Analysis for Business Decisions.
Classroom Companion: Business. Springer,
Cham. https://doi.org/10.1007/978-3-030-84421-
9 12

Shanker, R.; Bhanugopan, R.; van der Heijden,
B. & Farrell, M. (2017). Organizational climate
for innovation organizational
performance: The mediating effect of
innovative work behavior. Journal of Vocational
Behavior, 100, 67-77.
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2017.02.004

Singh, S.; Darwish, T. & Potocnik, K. (2016).
Measuring Organizational Performance: A
Case for Subjective Measures. British Journal of
Management, 27, 214-224.
https://doi.org/10.1111/1467-8551.12126
Soares, T. & de Melo, P. (2014). Avaliagao de
desempenho organizacional: um mapeamento
em periodicos nacionais. Revista Eletronica de
Estratégia &  Negocios,  7(2), 148-164.
http://www.portaldeperiodicos.unisul.br/inde

and

Tavakol, M. & Wetzel, A. (2020). Factor
Analysis: a means for theory and instrument
development in support of construct validity.
International Journal of Medical Education, 11,
245-247. https://doi.org/10.5116/ijme.5f96.0f4a
Wagemaker, H. (2020). Study Design and
Evolution, and the Imperatives of Reliability
and Validity. En Wagemaker, H. (eds)
Reliability and Validity of International Large-Scale
Assessment. IEA Research for Education, 10, 7-21.
Springer, Cham. https://doi.org/10.1007/978-3-
030-53081-5 2

Wangyanwen, L.; Senathirajah, A. & Haque, R.
(2023). Risk
Management Perceived

Influence  of
(ERM)
Organizational Performance: Evidence from

Enterprise
on

Chinese-based  Organizations. International
Journal ~ of  Operations and  Quantitative
Management, 29(1), 68-82.

https://doi.org/10.46970/2022.29.1.5

Wu, H., Chen, J. Chen, I. & Zhuo, H. (2012).
Ranking universities based on performance
evaluation by a hybrid MCDM model.
Measurement, 45(5), 856-880.
https://doi.org/10.1016/j.measurement.2012.02
Yoo, S.; Huang, W. & Lee, D. (2012). The impact
of employee's perception of organizational
climate on their technology acceptance toward
e-learning in South Korea. Knowledge
Management &  E-Learning, 4(3), 359-378.
https://doi.org/10.34105/j.kmel.2012.04.028

x.php/EeN/article/view/1964/1684

Soria, A.; Pedraza, N. & Bernal, 1. (2019). El
clima organizacional y su asociacién con la
satisfaccion laboral en una institucion de
educacién superior. Acta Universitaria, 29,
€2205, 1-14.
https://doi.org/10.15174/au.2019.2205

Zhang, J. & Liu, Y. (2010). Organizational
Climate and its Effects on Organizational
Variables: An Empirical Study. International
Journal of Psychological Studies, 2(2), 189-201.
https://doi.org/10.5539/ijps.v2n2p189

Coello, El clima organizacional... y su impacto en el desempefo organizacional..., p. 19-38


https://doi.org/10.1080/1331677X.2020.1804967
https://doi.org/10.33890/innova.v3.n2.2018.617
https://doi.org/10.1007/978-3-030-84421-9_12
https://doi.org/10.1007/978-3-030-84421-9_12
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2017.02.004
https://doi.org/10.1111/1467-8551.12126
http://www.portaldeperiodicos.unisul.br/index.php/EeN/article/view/1964/1684
http://www.portaldeperiodicos.unisul.br/index.php/EeN/article/view/1964/1684
https://doi.org/10.15174/au.2019.2205
https://doi.org/10.5116/ijme.5f96.0f4a
https://doi.org/10.1007/978-3-030-53081-5_2
https://doi.org/10.1007/978-3-030-53081-5_2
https://doi.org/10.46970/2022.29.1.5
https://doi.org/10.1016/j.measurement.2012.02
https://doi.org/10.34105/j.kmel.2012.04.028
https://doi.org/10.5539/ijps.v2n2p189

Revista Ingenieria Industrial. Afio 17, Vol. IX, No. 32 = 38
Actualidad y Nuevas Tendencias ISSN: 1856-8327
Universidad de Carabobo, Venezuela, 2024 e-ISSN: 2610-7813

Autores

Jaime Coello Viej6. Master en Administracion Publica. Doctorante Universidad Simén
Bolivar, Bolivia. Docente de la Universidad Estatal de Milagro, Ecuador.

ORCID: https://orcid.org/0000-0001-9604-4814
Email: jaimecoellov@hotmail.com

Recibido: 11-02-2024 Aceptado: 28-05-2024

Coello, El clima organizacional... y su impacto en el desempefo organizacional..., p. 19-38


https://orcid.org/0000-0001-9604-4814
mailto:jaimecoellov@hotmail.com

Revista Ingenieria Industrial.

Actualidad y Nuevas Tendencias
Universidad de Carabobo, Venezuela, 2024

Ao 17, Vol. IX, No. 32
ISSN: 1856-8327
e-ISSN: 2610-7813

39

Transformacion empresarial en la era digital: los retos de la
industria 4.0 en los modelos de negocio y su significado en la
Ingenieria Industrial

Business Transformation in the Digital Age: the Challenges of Industry 4.0 on
Business Models and their Significance in the Industrial Engineering

Carlos Vazquez-Cid de Ledn, Salvador Montesinos Gonzalez, Ana Ramos Soto

Palabras clave: Industria 4.0, Ingenieria Industrial, modelo de negocios, habilidades digitales
Key words: Industry 4.0, Industrial Engineering, business model, digital skills

RESUMEN

La Industria 4.0 esta transformando los
procesos de produccion en todo el mundo, y su
impacto en la Ingenieria Industrial en México
es relevante y esta impulsando la
modernizacion y la automatizacion de las
fabricas y empresas, con el objetivo de mejorar
la eficiencia, la calidad y la flexibilidad en la
produccion. El objetivo en este trabajo de
investigacion es describir la situacion actual en
México respecto a industria 4.0 e ingenieria
industrial, para lo cual se sigue una Revisison
Sistematica de Literatura. Los resultados se
presentan en el contexto de las tendencias
cientificas actuales, destacando las ventajas y
desventajas de la revolucion 4.0 y su impacto
en la industria en México. Se identificaron dos
elementos clave y tres modelos significativos
que ilustran la presencia y evolucion de la
Industria 4.0 en el pais. Se enfatiza que la
Industria 4.0 esta transformando la produccién
y el trabajo en México, con la Ingenieria
Industrial en el centro de esta transicion
tecnoldgica. Para los ingenieros industriales
mexicanos, representa tanto un desafio como
oportunidad: deben
conocimientos y habilidades para adaptarse a
las nuevas tecnologias y procesos emergentes.

una actualizar sus

ABSTRACT

Industry 4.0 is transforming production
processes worldwide, and its impact on
Industrial Engineering in Mexico is significant,
driving the modernization and automation of
factories and businesses with the aim of
improving efficiency, quality, and flexibility in
production. The objective of this research is to
describe the current situation in Mexico
regarding Industry 4.0 Industrial
Engineering, following a Systematic Literature

and

Review. The results are presented in the
context of current scientific
highlighting the advantages
disadvantages of the 4.0 revolution and its
impact on industry in Mexico. Two key
elements three
illustrating the presence and evolution of

trends,
and

and significant models
Industry 4.0 in the country were identified. It is
emphasized that Industry 4.0 is transforming
production and work in Mexico, with
Industrial Engineering at the heart of this
technological
industrial engineers, this represents both a
challenge and an opportunity: they must
update their knowledge and skills to adapt to

emerging technologies and processes.

transition. For Mexican

Vazquez-Cid de Leodn et al., Transformacion empresarial en la era digital..., p. 39-58



Revista Ingenieria Industrial.

Actualidad y Nuevas Tendencias
Universidad de Carabobo, Venezuela, 2024

Aifio 17, Vol. IX, No. 32
ISSN: 1856-8327
e-ISSN: 2610-7813

40

INTRODUCCION
I

Hoy en dia es cada vez mads frecuente
escuchar el tema de Industria 4.0, es un
concepto revolucionario que ha ganado
atencién  tanto circulos
académicos como industriales y en la
sociedad a nivel internacional. Este término
se refiere a la proxima generacion de
tecnologias de fabricacion que permiten el
desarrollo de la cadena de valor, lo que da
como resultado tiempos de entrega de
fabricacion reducidos y una mejor calidad
producto personalizado y desempeno
organizacional conectado en tiempo real

mucha en

con sus clientes (Belman et al., 2020; Canas
et al., 2021). La industria 4.0 se caracteriza
por el uso de tecnologias de la informacion

y la  comunicacion como  robots
colaborativos, Internet de las cosas,
computo en la nube, big data, gemelo
digital, realidad aumentada, (TA),

manufactura aditiva y otras tecnologias
disruptivas (Avila y Moreno, 2023; Bajic et
al., 2021; Roman, 2016;). En la tabla 1 se
describe una definicion de las principales
tecnologias.

Esto, da origen a lo que se conoce como
fabricas inteligentes, que la
conectividad de diferentes recursos de
produccion permite la toma de decisiones
predictiva y automatizada, misma que
puede ser protagonizada por maquinas o
sistemas Los
ciberfisicos pueden monitorear procesos
posibilitar
descentralizadas o incluso,
instancia, una adaptacion auto-inteligente
del sistema de produccion (Corallo et al.,

en la

inteligentes. sistemas

fisicos y decisiones

en ultima

2020), lo que permite actuar de manera
inteligente al cambiar un sistema y podria
tener un fuerte impacto en los paradigmas
de manufactura y prestacion de servicios
actuales, incluso en los casos en que el
factor humano es predominante (Castelo et
al., 2022).

La Industria 4.0 también requiere de
nuevas competencias para los ingenieros
industriales,  llamadas  competencias
digitales, que pueden ser proporcionadas
por una fabrica de aprendizaje con sistemas
del mundo real, por lo que los estudiantes
de ingenieria industrial se veran en la
necesidad de afrontar un reto en el
aprendizaje que
cambiando a una velocidad nunca antes
vista. Las competencias requeridas en la
Industria 4.0 se clasifican en competencias
técnicas y sociales, y un sistema de
produccion ciberfisico integrado implica
nuevas competencias y adaptacién al
teletrabajo, la programacion, el uso de (IA),
la generacidon de contenidos interactivos y
digitales, por mencionar los principales
(Sanchez, 2019).

El auge de la Industria 4.0 y de las fabricas
inteligentes, junto con todas las tecnologias
habilitadoras,
trabajadores de las fébricas en trabajadores
del conocimiento, las maquinas y robots
colaborativos podran realizar las tareas que
requieren de mayor precision o que
implican  riesgos, que la
fabricaciéon se convertird en un negocio
intensivo en software y ventas digitales.

tecnoldgico esta

transformara a los

mientras
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Tabla 1. Tecnologias disruptivas

Tecnologia

Definicion Breve

Aprendizaje automatico/Machine
learning

Uso de algoritmos para mejorar la toma de decisiones
basandose en datos y patrones.

Cadena de bloques/Blockchain

Registro descentralizado y seguro de transacciones que
garantiza integridad y transparencia.

Ciberseguridad/Cybersecurity

Proteccidn de sistemas, redes y datos contra amenazas
cibernéticas.

Aplicacion informatica para
moviles/App

Desarrollo de software especifico para dispositivos moviles.

Computo en la nube/Cloud
computing

. Ve ) ]
Acceso a recursos de computo a través de internet
permitiendo almacenamiento y procesamiento remoto.

Datos masivos/Big data

Procesamiento y andlisis de conjuntos de datos
extremadamente grandes para extraer informacion.

Tecnologias disruptivas/Disruptive
technologies

Innovaciones que transforman mercados y modelos de
negocio.

Gemelo digital/Digital twin

Representacion digital en tiempo real de un objeto, proceso o
sistema fisico.

Gestidn inteligente de la
energia/Intelligent energy
management

Optimizacion del uso de energia mediante tecnologias
digitales.

Computo cuantico/Quantum
computers

Utilizacién de principios cuanticos para realizar calculos
complejos.

(IA)/Artificial intelligence

Desarrollo de sistemas capaces de realizar tareas que
requieren inteligencia humana.

Internet de las cosas/Internet of
things

Conexion y comunicacion entre dispositivos para recopilar y
compartir datos.

Manufactura aditiva/Additive
manufacturing

Creacion de objetos mediante la superposicion de capas de
material.

Modelado digital/Digital modeling

Representacion digital de objetos o sistemas para analisis y
simulacion.

Monitoreo de procesos en tiempo
real/Real-time process monitoring

Seguimiento y control continuo de procesos en tiempo real.

Realidad aumentada/Augmented

Integracién de elementos virtuales en el mundo real a través

reality de dispositivos tecnologicos.
Robotizacién de la Integracion de robots colaborativos con humanos para realizar
produccion/Cobots tareas.

Sistemas ciberfisicos/Cyberphysical
systems

Integracion de sistemas computacionales y fisicos para
controlar procesos.

Vehiculos autonomos/Automated
guided vehicles

Vehiculos que pueden moverse sin intervencion humana,
guiados por tecnologias avanzadas.

Metaverso/Metaverse

Espacios virtuales en linea donde los usuarios pueden
interactuar y compartir informacioén.
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Por su parte, las tareas que requieran
experiencia, intuicién, creatividad o
decisiones basadas en la incertidumbre
seguiran siendo responsabilidad de los
humanos, por lo que es de esperarse la
aparicion de nuevos puestos de trabajo o
nuevas funciones para los ingenieros
industriales (Ghobakhloo, 2020).

Este cambio en la forma en que funciona la
industria tiene enormes implicaciones en la
ingenieria industrial, una imperante y
necesaria actualizaciéon de sus planes y
programas de estudio contemplando las
tecnologias 4.0 ya que la tendencia digital
ha cambiado la forma en que operan las
fabricas. Al conectar objetos fisicos a
maquinas, recopilar datos del campo e
integrar componentes de software, los
principios de Industria 4.0 permiten una
mejora notable en el disefio de productos;
sin embargo, para el capital humano que
trabaja en ese tipo de industrias representa
un reto adquirir los conocimientos y
llevarlos a la practica en periodos de
tiempo muy cortos. Aunado a que, el
teletrabajo desplaza a los colaboradores de
las oficinas o espacios de centros de trabajo
o procesos y los lleva a una nueva
ubicacién que es el trabajo en casa; este
fendémeno trae como consecuencia el no
tener contacto fisico con la produccion, no
obstante esta tecnologia al ser disruptiva ha
transformado la forma en que se hacen
negocios y como se vive en estostiempos
(Casarin, 2021) sefiala que la Industria 4.0
busca transformar a una empresa en una
organizacion inteligente para conseguir los
resultados de mnegocio. Esta
revolucion estd marcada por la aparicion

mejores

de nuevas tecnologias como la robética, la
analitica, la (IA), las tecnologias cognitivas,
la nanotecnologia y el Internet of Things
(IoT)
Desde la llegada del Internet hasta la
Inteligencia Artificial (IA), la tecnologia ha
creado nuevas oportunidades y desafios en
casi todas las areas de la vida, Los hallazgos
que la de
puede una ventaja
para

muestran combinacion
tecnologias

competitiva

crear
los

rapida

tecnologia

emprendedores
tecnoldgicos, la iteracion e
integracion de la de la
informacién general en la era de la
ha
significativamente a la estabilizacion del
empleo y la promocién del crecimiento a
nivel internacional(Haddock & O’Keefe,
1990; Kulkov et al., 2023; Padilla, 2019; Shen
& Zhang, 2024). Las empresas y los
trabajadores deben adaptarse a los cambios
tecnoldgicos para mantenerse competitivos
en un mercado global cada vez mas
saturado (Lira et al., 2023). Las habilidades
digitales se han convertido en una
necesidad para los trabajadores y las
empresas que buscan prosperar en esta
nueva era tecnoldgica. Otras consecuencias
que por afadidura se vive, son los cambios
de jornadas laborales, la desaparicion y
aparicion de puestos de trabajo que
otros
habilidades como es el caso de la ciencia de
datos.

Por lo tanto, para aprovechar los beneficios
potenciales de la fabricacion inteligente y la
Industria 4.0, es necesario reformar el
proceso de
haciendo posible almacenar y compartir los

economia contribuido

digital

demandan conocimientos y

realizacion del producto,
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datos recopilados en el campo entre
humanos y maquinas que obedecen a otras
maquinas (Hernandez et al., 2020). Esto
proporciona acceso a la informacion y los
datos generados
producto, lo que permite a los disefiadores
observar el rendimiento del producto y la
forma en que se utiliza. Con productos
habilitados con sensores integrados en el
Internet de las Cosas, se abren nuevas
oportunidades en cada etapa del ciclo de
vida del producto, desde el propio proceso
de disefio (Aguirre-Flores, 2022).

La Industria 4.0 cambia toda la esfera de la
produccion industrial a través de la fusion

durante el wuso del

de la tecnologia digital e Internet con la
industria convencional (Malik et al., 2021).
Esta habilitada por
tecnologias como Internet de las Cosas
(IoT), big data, (IA) y computacion en la
nube (Malik et al.,, 2021; Munirathinam,
2020). Ademas, la Industria 4.0 se basa en

revolucion esta

los principios de descentralizacion,
conectividad, interoperabilidad,
transparencia de la  informacion,

modularidad y orientacién al servicio
(Kenett, 2021). La transformacion digital de
las organizaciones afecta no solo la forma
en que se fabrican los productos, sino que
también crea nuevas oportunidades para el
disefio de productos, procesos, servicios y
(Iszczuk et al., 2021). Esta
transformacion industrias

sistemas
en las
manufactureras provocada por Industria
4.0 ha creado un marco a través del cual se
pueden lograr mejoras sustanciales en la
productividad, la calidad y la satisfaccion
del cliente (Orive et al., 2021). Sin embargo,

muchos intentos de implementar este

marco han involucrado practicas de disefio
tradicionales  basadas conceptos
centrados los de
almacenamiento (Lira et al., 2023).

Esta nueva era se caracteriza por la
convergencia de tecnologias digitales,
fisicas y biologicas, y la creacion de
sistemas inteligentes que permiten la
interconexion y la toma de decisiones
autonomas en tiempo real. El surgimiento
de la Industria 4.0 ha marcado el inicio de
una nueva era de la tecnologia, trayendo
consigo cambios profundos en la forma en
que operan las empresas (Patil et al., 2023).
El advenimiento de tecnologias como (IoT),

en

en sistemas

(Al), aprendizaje automatico y blockchain
estd transformando la forma en que las
empresas interactian con sus clientes,
proveedores y socios con conceptos como
el de logistica inteligente, aprendizaje
automatico 'y profundo
aplicado al mantenimiento inteligente con
el apoyo de redes de sensores, calidad 4.0
considerando productos personalizados e
indicadores del desempefio en tiempo real,
analisis de datos en tiempo real para la
Industria inteligente y su conexién con el
cliente, ciberseguridad industrial y trabajo
en la nube, digitalizacion de
organizaciones y espacios en el metaverso
para comercio electrénico de productos
virtuales (Patil et al.,, 2023; Pererira &
Romero, 2017; Tao et al., 2017;).

Estas tecnologias ofrecen a las empresas la
oportunidad de simplificar sus modelos y
procesos comerciales, mejorar la eficiencia
del lograr
significativas de costos al digitalizarse se

aprendizaje

las

sistema y reducciones

disminuyen los costos de mantenimiento
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de su infraestructura y consumos de
energia eléctrica, agua, pago de predial o
sea propiedades o terrenos, por mencionar
algunos ejemplos (Javaid et al, 2021).
Internet irrumpid en casi todos los sectores
de la industria, con la tercera revolucion
industrial (Industria 3.0) viendo el primer
auge comercial con la Web 1.0 o lo que se
conoce como la “web de solo lectura”. La
cuarta revolucion industrial, o Industria
4.0, se refiere principalmente al concepto de
fabricas en las que las maquinas se
complementan con sistemas inteligentes y
autonomos mejorados por (IoT), impresién
3D, (IA), aprendizaje automatico, big data,
realidad
pueden tomar decisiones respecto a la
velocidad de la produccion, horarios de
mayor consumo de energia eléctrica de
acuerdo con las tarifas de consumo o por la
demanda y considerar inventarios virtuales
(Jaidka et al., 2020; Javaid et al, 2021). Esta
por la
convergencia de la computacion, las redes
y la integracion de procesos ciberfisicos, lo
que es testigo de una adopcién exponencial
de la automatizacion en los procesos de
fabricacion al tiempo que aumenta la
productividad y reduce los costos de
fabricacion, el capital humano se ve en un
nuevo contexto en el que debe aparecer en
los organigramas institucionales una (IA)
que toma decisiones o lidera al igual de
equipos de colaboradores robots en lineas
de procesos industriales (Goel y Gupta,
2020).

aumentada, estas maquinas

revolucion se  caracteriza

Se espera que las tecnologias digitales
fomenten el intercambio de informacién y
faciliten la colaboracion en cuestiones de
sostenibilidad entre empresas y consumo
de recursos naturales y este tipo de temas
Universidades
educacion 4.0 a la misma altura que la
demanda de capital humano para estas
organizaciones inteligentes, aprovechando
para mejorar la competitividad de la
industria manufacturera al convertirse en
una tendencia destacada en todo el mundo,
en donde el humano se le requiere un
menor numero de horas laborales y puede
obtener un mejor salario, con miras al

demanda en las una

cumplimiento de la gerencia de la felicidad
(Goyal et al., 2023). Sin embargo, existe
evidencia empirica limitada que explica el
papel de la Industria 4.0 en el contexto de
la gestion sostenible de la cadena de
suministro, la cual necesita de una
especializacion de ciencia de datos para
incrementar el control de rutas, tiempos de
entrega y clientes de cualquier parte del
mundo haciendo pedidos sin importar su
idioma ya que este tema es resuelto con
aplicaciones (App) disefiadas para traducir
idiomas, gestionar pedidos de compra o
Sistema de Posicionamiento Global GPS
para rutas y trafico (Padilla, 2019).

El objetivo en este trabajo de investigacion
es describir la situacidon actual en México
respecto a industria 4.0 e ingenieria
industrial revision

mediante una

sistematica de literatura.
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METODOLOGIA
|
La metodologia empleada consta de 6 fases

y es una Revision Sistematica de Ila
Literatura en un periodo de revision entre
los anos 2015 al 2022, se obtuvieron un total
de 109 articulos, los criterios de inclusion
fueron las palabras clave: Industria 4.0 para
buscar en titulos, resumen y palabras clave
en Scopus, la calidad seleccionada fue
articulos indexados, Q1, Q2, Q3 y Q4 para
identificar la situacion actual respecto a la
literatura sobre industria 4.0. También se

realizé una revision de la literatura en otras
bases de datos como  Redalyc,
Scienciedirect, Scimago y Google Scholar,
para explorar la literatura sobre industria
4.0 e ingenieria industrial para poder
describir México
considerando estudios de casos y los
diferentes desafios o que
representa esta nueva revolucion industrial
(Rozo, 2020). Lo anterior se muestra en la
Figura 1.

su contexto en

barreras

Figura 1. Metodologia desarrollada en la RSL sobre Industria 4.0 en los modelos de negocio

1

Identificacion del tema a
inveaestigar

Selaccion dea los articulos para la
inveastigaoldn en curso

S5
Analisis de ta iInformacian .

Definir criternos de bhusqueds
(palabras clave, fech L ichioma,
calidad do la informacidn)

4

Lectura de los articulos
seleccionados

6 : :
Redacolén y conelusian del
articulo de Investigagion.

Como parte del desarrollo del presente
trabajo de investigacién, se aplicé un
método para llevar a cabo una evaluacion
de impactos que proponen los autores
Donald & Lang (2001), Campbell D. (1996),
Heckman et al, (1997), Banerjee et al.,
(2007), al aplicar estos métodos, se sigue un
proceso sistematico que incluye dos etapas
que se presentan a continuacion:

Etapa 1 de Evaluacion de Impacto

En esta etapa, se sigue un proceso
meticuloso para evaluar el impacto de un
fenomeno
especifica. Primero, se debe identificar y
definir claramente el fendmeno social que
se quiere evaluar, como la aparicién de la
industria 4.0 en un pais y su impacto en los
ingenieros industriales.

1. Definicion del fenémeno social:
identificar y  definir
fenomeno social o la intervencion que se

social o0 wuna intervencion

claramente el

Vazquez-Cid de Leodn et al., Transformacion empresarial en la era digital..., p. 39-58



Revista Ingenieria Industrial.

Actualidad y Nuevas Tendencias
Universidad de Carabobo, Venezuela, 2024

Aifio 17, Vol. IX, No. 32
ISSN: 1856-8327
e-ISSN: 2610-7813

46

quiere evaluar, como la aparicion de la
industria 4.0 en un pais y su impacto en los
ingenieros industriales.

2. Seleccion de indicadores: identificar
los indicadores clave que se utilizardn para
medir el impacto del fenémeno social.
Estos indicadores deben ser relevantes,
medibles y representativos de los cambios
esperados.

3. Recoleccién de datos:
datos tanto antes como después de la
implementaciéon del fenémeno social. Los
datos previos permiten establecer una linea
base y los datos posteriores ayudan a medir
el cambio.

recolectar

4. Seleccion de grupos de
comparacion: para poder atribuir los
cambios observados al fendmeno social en
de
comparacion que no han sido afectados o
expuestos al fenomeno. Esto permite aislar
el impacto del fendmeno de otros factores

que podrian estar influyendo.

cuestion, se seleccionan grupos

5. Andlisis de datos: comparar los
datos recopilados antes y después de la
intervencion y entre los grupos de

comparacion para medir el impacto.

6. Interpretacion ~ de  resultados:
evaluar los resultados obtenidos y analizar
las del impacto del
fenédmeno social en el pais.

7. Informe y
presentar los hallazgos en un informe y
ofrecer recomendaciones basadas en los

implicaciones

recomendaciones:

resultados obtenidos.

Etapa 2 de Evaluacion de Tecnologias

En esta etapa, se evaltan las tecnologias
de wun proceso
sistematico considerando cinco aspectos

especificas a través

clave. Primero, se identifican y enumeran
las 20 tecnologias que se desean evaluar.
Luego, se establecen los criterios de
evaluacion, dividiéndolos en tangibilidad
(hardware fisico e infraestructura fisica) e
intangibilidad (software y algoritmos,
datos e informacion) tal y como se muestra
a continuacion:

1. Identificacion de Tecnologias:

Enumera las 20 tecnologias que deseas
evaluar.

2. Criterios de Evaluacion:

Tangibilidad:

Hardware Fisico: ;La tecnologia implica la
presencia de hardware fisico como
sensores, robots, etc.?

Infraestructura fisica: ;jRequiere una
infraestructura tisica para su
implementacion?

Intangibilidad:

Software y Algoritmos: ;La tecnologia
depende principalmente de software,

algoritmos o plataformas digitales?

Datos e Informacion: ;La tecnologia se basa
en la manipulacién y andlisis de datos mas
que en elementos fisicos?

3. Construccion de la Tabla de Evaluacion:
Crea una tabla donde las filas representen
cada tecnologia y las columnas representen
los de  tangibilidad e
intangibilidad. Puedes usar una escala
numérica (por ejemplo, de 1 a 5) para
evaluar cada criterio para cada tecnologia.
4. Evaluacion y Anadlisis:

Suma los puntajes de tangibilidad e
intangibilidad para cada tecnologia.
Clasifica las tecnologias segtin sus puntajes
totales.

5. Interpretacioén:

criterios
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Las tecnologias con puntajes altos en
tangibilidad son mas fisicas y palpables.

RESULTADOS y DISCUSION
I

A continuacidn, se presentan la revision de

la literatura en la que se clasifica mediante
un grafico su distribucion en la base de
datos de Scopus, posteriormente se obtuvo
una clasificacion de ventajas y desventajas
de la industria 4.0 para la ingenieria
industrial, tal y como se presenta a
continuacion en la figura 2.

A nivel internacional se desarrolla
investigacion enfocada a la 14.0, se han
publicado un total de 109 articulos
cientificos entre los afos 2015 y el 2022, en
donde destaca el area de ingenieria con un
27% por lo que es muy importante el

Las tecnologias con puntajes altos en
intangibilidad dependen mas de aspectos
virtuales y digitales.

conocimiento de dicha tendencia para los
ingenieros industriales, ver figura 2.

La industria 4.0 es un término que se refiere
a la cuarta revolucion industrial, que se
caracteriza por el uso de tecnologias
avanzadas como la (IA), el (IoT) y la
robdtica para mejorar la eficiencia y la
productividad de las  operaciones
industriales. Aunque esta nueva era de la
tecnologia ofrece  muchos beneficios,
también hay ventajas y desventajas
importantes que se debe tener en cuenta al
decidir si es o no adecuada para una
empresa en particular, algunas se muestran
en la tabla 2.

Figura 2. Distribucion de publicaciones entre los afios 2015 al 2022

5% 2%

Quimica

L, 5%
Ingenieria de

productos
quimicos
5%
Economia
6%

Ciencia de
materiales
6%
Ciencias de la
computacion
10%

/

Multidisciplinari
0s
8%
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Tabla 2. Ventajas y desventajas de las tecnologias emergentes en dreas funcionales de las empresas

. . Tecnologias Contenido de .
Area Funcional Y Importancia para el Departamento
Relevantes Capacitacion
, - Visién estratégicade ~ La direccién debe liderar la adopcion
- Tecnologias . ;o .
. . . . la Industria 4.0 y su de tecnologias disruptivas para
Direccion Disruptivas, Gemelo | o
Digital impacto en los modelos mantener la competitividad y la
& de negocio. innovacion.
, - Desarrollo de La gerencia juega un papel clave en la
- Computo estrategias para la im glemen’tagiérllg de teIC)n(I))lo ias
Gerencia Cuantico, Realidad g P P . & L.
adopcién de avanzadas para mejorar la eficiencia y
Aumentada g . .
tecnologias disruptivas. productividad.
- Principios } ,
- Manufactura . 'p y Mejorar la produccién a través de
. iy aplicaciones de la ) o
Produccion Aditiva, Modelado .\ métodos avanzados y eficientes es
Digital manufactura aditiva y crucial para la competitividad
5 modelado digital. P P '
La implementacion de tecnologias
Ventas - (IoT), Realidad - Estrategias de venta digitales mejora la eficacia de las
Aumentada en un entorno digital. estrategias de venta y la experiencia
del cliente.
Cadena de - Integracién de cadena  La cadena de bloques puede
Compras de bloques en procesos  garantizar transparencia y eficiencia
Bloques, (IoT)
de compras. en los procesos de compras.
. - Realidad - Aplicaciones de La realidad aumentada mejora la
Mantenimiento . - o
. Aumentada, realidad aumentadaen eficacia del mantenimiento y
y Calidad . o e . . .
Sistemas Ciberfisicos mantenimiento. garantiza la calidad de los procesos.

. - Principios basicos de La ciberseguridad es esencial para
Seguridad . . . . . . .
Industrial - Ciberseguridad ciberseguridad en proteger los sistemas industriales y

st entornos industriales. garantizar la continuidad operativa.
- (0 - Optimizacién de La implementacién de IoT y robdtica
Logistica 'y - (IoT), Robdtica de p L . P N . Y
) ., procesos logisticos mejora la eficiencia operativa y la
Operaciones Producciéon , - o
mediante JoT. gestion logistica.
La adaptacion a las nuevas
- Aprendizaje - Desarrollo de p, .
Recursos (e o tecnologias es crucial para el
Automatico, Gemelo  habilidades para la era . .,
Humanos desarrollo de habilidades y retencion

Digital

digital.

del talento.

- Aplicaciones de (IA)

La IA y el cdmputo cuantico

Investigaciony - (IA), Computo en procesos de . . .
e ) ., impulsan la innovacion y aceleran los
Desarrollo Cuantico investigacion y ) L
procesos de investigacion.
desarrollo.
. - Utilizaciéon de IoT Las tecnologias digitales mejoran la
) - (IoT), Realidad . .. & & . )
Marketing para mejorar la efectividad de las estrategias de
Aumentada g . . L .
experiencia del cliente.  marketing y la experiencia del cliente.
- Realidad - Integracion de La integracion de sistemas avanzados
Calidad Aumentada, sistemas ciberfisicosen  garantiza la calidad de los productos
Sistemas Ciberfisicos procesos de calidad. y procesos.
- - Integracion de la La robdtica mejora la eficiencia y la
. - Robética de B ) o : . Y
Operaciones robdtica en operaciones  precision en las operaciones de

Produccién

de produccion.

produccion.
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Luego, se seleccionan los indicadores clave
que se utilizardn para medir el impacto,
asegurandose de que sean relevantes,
medibles y representativos de los cambios
esperados. A continuacidn, se recolectan
datos tanto antes como después de la
implementacion  del
estableciendo una linea base con los datos
previos y midiendo el cambio con los datos
posteriores. Para atribuir los cambios

fenomeno social,

Tabla 3. Evaluacion de Desemperio Organizacional

observados al fendmeno en cuestion, se
seleccionan grupos de comparacion que no
hayan sido afectados por el fendmeno,
permitiendo asi aislar su impacto de otros
factores. Los datos
comparan

intervencion y entre

recopilados  se
antes y después de la
los grupos de
comparacion para medir el impacto, ver

tabla 3.

) ., Grado de Linea de Mando ; L.
Dimension . Formula Matematica
Importancia Responsable
Eficiencia . Eficiencia Operativa
Alt Alta D 5
Operativa 4 awecaon (Produccion Real/  Produccién Planificada) x 100
Satisfaccion del Satisfaccion del Cliente
Alt G ia de Vent;
Cliente 4 erencia de ventas (Clientes satisfechos/ Total de clientes) x 100
Innovaciéon y . Innovaciéon y Desarrollo
Moderad G de I+D
Desarrollo oderada erencia de (Nuevos productos desarrollados/Total de productos) x 100
Rentabilidad Alta Alta Direcciéon ~ Rentabilidad Financiera
Financiera Financiera (Utilidad neta/Ingresos totales) x 100
Calidad del Calidad del Producto o Servicio
. Alta Gerencia de Calidad (Productos o servicio cumpliendo estandares/Total de productos o
Producto o servicio ..
servicios) x 100
Desempefio del Moderada Departamento de Desempenio del Personal
Personal Recursos Humanos (Evaluaciones positivas/Total de evaluaciones) x 100
Responsabilidad R ., Responsabilidad Social Corporativa
Moderad Alta D
Social Corporativa oderada aecaon (Actividades sociales realizadas/Total de actividades planificadas) x 100
Flex1b1hc¥afl y Moderada Alta Direccién Flexibilidad y Adaptabll?dad
Adaptabilidad (Proyectos adaptados exitosamente/Total de proyectos) x 100
Gestidn del Alta Direccién de Gestlon. d,EI Conoc1mlen.t0 . .
. Moderada , (Conocimiento compartido y utilizado/Total del conocimiento
Conocimiento Tecnologia . .
disponible) x 100
Cultura Alta Alta Direcciéon de  Cultura Organizacional
Organizacional Recursos Humanos (Adhesion a los valores organizacionales/Total de empleados) x 100
D — Ri
Gestion de Riesgos Moderada epart.amento de Ge.stlon de. iesgos . . B
Riesgos (Riesgos mitigados exitosamente/Total de riesgos identificados) x 100
Colaboracién y Departamento de Colaboracion y Comunicacion
L, Moderada .. .. . ..
Comunicacion Comunicaciones (Comunicaciones efectivas/Total de comunicaciones) x 100
Tecnologfa Y , Alta Direccion de Tecnologia y Transformacion Digital
Transformacion Alta , , .. ,
Digital Tecnologia (Tecnologias adoptadas con éxito/Total de tecnologias evaluadas) x 100
Gerencia de Recursos Ambiente Laboral
Ambiente Laboral Moderad
mblente Labora oderada Humanos (Encuestas de satisfaccion laboral positivas/Total de encuestas) x 100
Cade.né de Departamento de Cadena de Suministro y Logistica
Suministro y Alta [ s (g . (o
L Logistica (Eficiencia logistica/Total de operaciones logisticas) x 100
Logistica
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Para dar continuidad a la etapa 2 se debe
cuantificar y analizar de manera efectiva
las tecnologias evaluadas, se utiliza una
formula parametrizada permite
calcular el grado de tangibilidad e
intangibilidad de cada tecnologia, la cual se
presenta en la ecuacién 1.

Férmula parametrizada:

=2 AW+BX+CY+DZ

Doénde:

I es el grado de la intengibilidad cuando se
acerca al valor mas alto de los datos
medidos y la tangibilidad cuando se acerca
al valor mas bajo.

A es el Puntaje de Hardware Fisico.

que

(1)

B es el Puntaje de Infraestructura Fisica.

C es el Puntaje de Software/Algoritmos.

D es el Puntaje de Datos/Informacion.
Sumatoria=AMachine learning+BMachine

learning+CMachine  learning+DMachine
learning
Sumatoria= Puntaje de Tangibilidad+

Puntaje de Intangibilidad

En la tabla proporcionada, los puntajes de
tangibilidad e intangibilidad van desde 1
hasta 5. Se puede ajustar estos puntajes
segun la experiencia del evaluador.
Ejemplo de Calculo: Tomar la primera
tecnologia, "Aprendizaje
automatico/Machine learning", teniendo lo
siguiente: Sumatoria= (4 Puntaje de
Hardware Fisico) + (3Puntaje de
Infraestructura Fisica) + (5Puntaje de
Software/Algoritmos) + (4Puntaje de
Datos/Informacién) Sumatoria= (4Puntaje
de Hardware Fisico) + (3 Puntaje de
Infraestructura Fisica) + (5 Puntaje de
Software/Algoritmos) + (4Puntaje de

Datos/Informacion).  Sustituyendo los
valores la Sumatoria seria = (4)+(3)+(5)+(4)
=16

Este proceso se repite para cada tecnologia
en la tabla 4, utilizando los puntajes
correspondientes para hardware fisico,
infraestructura fisica, software/algoritmos
y datos/informacion.

Entonces una pregunta critica es si ;Existe
industria 4.0 en México?, y se puede
responder que Si, existen industrias 4.0 en
México. La industria 4.0 se refiere a la
aplicacién de tecnologias digitales y de la
informacion en la fabricacion y produccion
de bienes y servicios. En México, hay una
creciente adopcion de tecnologias como la

(IA), el (IoT), la robdtica y Ila
automatizacion en la industria
manufacturera.

Algunos ejemplos de industrias 4.0 en
México fabricacion de
automoviles, la produccion de dispositivos
médicos, la industria aeroespacial y la
industria de Ademas,
algunas  empresas estan
invirtiendo en la transformacion digital y la
implementacién de tecnologias avanzadas
para mejorar la
productividad en sus operaciones como
estd sucediendo en la industria cervecera y
refresquera.

También cabo
iniciativas y proyectos gubernamentales
para fomentar la adopcion de tecnologias
4.0 en la industria mexicana, como el
Programa Nacional de la Industria 4.0
lanzado en 2018.

incluyen la

la electronica.
mexicanas

eficiencia y la

se estan llevando a
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Tabla 4. Evaluacién de Tecnologias

, Hardware Infraestructura  Software Datos/ .
Tecnologia .. L. . .. Sumatoria
Fisico fisica /Algoritmos Informacion

1. Apren(’il.za]e . ' 4 3 5 4 16
automatico/Machine learning

2. Cadena de
bloques/Blockchain 3 4 4 > 16

3. Ciberseguridad/Cybersecurity 2 3 5 4 14

4. Al:?hf:amon informatica para 3 » 5 4 14
moviles/App

5. Compu’Fo en la nube/Cloud 5 4 5 4 15
computing

6. Datos masivos/Big data 1 2 5 5 13

7. Tecnologias
disruptivas/Disruptive 3 3 4 4 14
technologies

8. Gemelo digital/Digital twin 4 3 4 5 16

9. Gestion inteligente de la
energia/Intelligent energy 3 3 4 4 14
management

10. Computo cuantico/Quantum 5 4 5 3 17
computers

11. (IA)/Artificial intelligence 3 2 5 4 14

12. Inter.net de las cosas/Internet 4 3 4 5 16
of things

13. Manufactur.a aditiva/Additive 4 4 3 4 15
manufacturing

14. Model.ado digital/Digital 3 ” 4 5 14
modeling

15. Monitoreo de procesos en
tiempo real/Real-time process 3 3 4 4 14
monitoring

16. Realidad
aumentada/Augmented 3 2 4 5 14
reality

17. Robonze?(?on dela 4 3 4 4 15
produccion/Cobots

18. Sistemas
ciberfisicos/Cyberphysical 4 4 3 4 15
systems

19. Vehiculos
autéonomos/Automated 4 4 3 4 15
guided vehicles

20. Metaverso/Metaverse 3 2 4 5 14
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En resumen, aunque la adopcion de la
industria 4.0 en México aun tiene un largo
camino por recorrer, hay un creciente
esfuerzo en impulsar la
transformacion digital en la industria del
pais. Algunos de los ejemplos relacionados
con la industria 4.0 son:
inteligente: la
manufacturera es uno de los sectores que
mas ha adoptado la tecnologia 4.0 en
Meéxico. Empresas como BMW, Audi,
Volkswagen y Nissan han implementado
soluciones
andlisis de datos para mejorar la eficiencia
en la produccion.

interés y

Manufactura industria

de automatizacion, IoT vy

Agricultura de precision: la agricultura
también se ha beneficiado de la tecnologia
40 en México. Empresas como Grupo
PISA, dedicada a la produccion de
alimentos, han implementado soluciones
de IoT para monitorear y controlar el riego,
la fertilizacidn y otros procesos agricolas.
Logistica inteligente: empresas de logistica
como DHL y FedEx han implementado
soluciones de IoT y andlisis de datos para
optimizar las rutas de entrega, monitorear
el estado de los productos y mejorar la
eficiencia en la gestion de inventarios.
Energia inteligente: empresas como Enel
Green Power México han implementado
soluciones de IoT y anadlisis de datos para
optimizar la
renovable y mejorar la eficiencia en la
gestion de la red eléctrica.

Ciudades inteligentes: la tecnologia 4.0
también se ha utilizado para mejorar la
gestion de las ciudades en México. Por
ejemplo, en la Ciudad de México se ha
implementado un sistema de monitoreo de

generacion de energia

trafico en tiempo real que utiliza IoT y
analisis de datos para mejorar la movilidad
urbana.

Estos son solo algunos ejemplos de cémo la
tecnologia 4.0 se ha implementado en
México. Se espera que, en los proximos
anos, mas empresas y sectores adopten
estas soluciones para mejorar la eficiencia y
la productividad, de acuerdo con las
tendencias mostradas en la tabla 5.

Esta relacion entre la industria 4.0 y la
sustentabilidad se manifiesta en varios
aspectos clave como lo son:

Eficiencia energética: la industria 4.0
permite un mejor control y optimizacién de
los sistemas de produccion, lo que conduce
a una mayor eficiencia energética. La
monitorizacion en tiempo real, la
automatizacion y la analitica de datos
ayudan a
desperdicio de energia.

Reduccién de residuos: la automatizacion y
la digitalizacion de los procesos de
fabricaciéon pueden reducir la generacion
de residuos al minimizar errores y mejorar
la precision en la produccion. Esto es
fundamental para avanzar hacia una
economia circular.

identificar y reducir el

Uso sostenible de recursos: la industria 4.0
permite una gestion mas precisa de los
recursos naturales, como el agua y los
materiales, a través de la monitorizacion y
el control inteligente de los procesos.

Movilidad sostenible: la industria 4.0
también se relaciona con la movilidad
sostenible mediante la promocién de la
fabricacion de vehiculos eléctricos y la
gestion inteligente del trafico, lo que puede
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reducir las emisiones de gases de efecto

invernadero.

Cadena de suministro sustentable: la
digitalizacion y la trazabilidad en la cadena
de suministro permiten una gestion mads

Tabla 5. Tendencia de la ciencia respecto a las tecnologias empleadas en la industria 4.0

eficiente y transparente, lo que facilita la
identificaciéon y mitigacion de riesgos
ambientales y sociales en la cadena de
suministro global.

, Documentos . 2 Nivel Cantidad
Tecnologia . Criterio de busqueda . : -
publicados intangible  de citas
Aprendizaje " . .
automético/Machine learning 446,816 Machine learning 17 5,327
Cadena de bloques/Blockchain 41,445 “Blockchain” 18 66,064
Ciberseguridad/Cybersecurity 21,064 “Cybersecurity” 12 112,154
Aplicacion informatica para " ,,
méviles/App 99,852 App 13 40,842
Computo en la nube/Cloud 105,589 “Cloud computing” 14 52,235
computing
Datos masivos/Big data 140,067 “Big data” 15 27,521
Tecnoldgias disruptivas/ . . .
disruptive technologies 4,497 Disruptive technologies 4 82,286
Gemelo digital/Digital twin 11,654 “Digital twin” 19 97,997
Gestion inteligente de la
energia/Intelligent energy 636 “Intelligent energy management” 11 11,817
management
Computo cuantico/quantum 25,256 “quantum computers” 5 364,575
computers
(IA)/Artificial intelligence 464,847 “Artificial intelligence” 16 20,441
Internet delas cosas/Internet of -y 56 15 “Internet of things” 10 32,639
things
Manufactura adltlvé/Addmve 52,250 “Additive manufacturing” 1 81,815
manufacturing
Modelado digital/Digital 1,943 “Digital modeling” 8 9,311
modeling
Monitoreo de procesos en
tiempo real/ Real time process 381 “Real time process monitoring” 3 5,516
monitoring
Realidad “ e
aumentada/Augmented reality 42,709 Augmented reality 9 106,079
Robotizacién de la " 1
produccién/Cobots 582 Cobots 6 5803
Sistemas ciberfisicos/ " . s
Cyberphysical systems 900 Cyberphysical systems 7 14,931
Vehiculos
auténomos/Automated guided 3,493 “Automated guided vehicles” 2 37,502
vehicles
Metaverso/Metaverse 1,438 “Metaverse” 20 5,047

Fuente: Elaboracién propia con datos de Scopus del 2019 al 2023.
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Personalizacion y  produccion  bajo
demanda: la industria 4.0 permite la
produccion personalizada y la fabricacion
bajo demanda, lo que reduce el desperdicio
de recursos al evitar la sobreproduccion y
el almacenamiento  innecesario de
productos.

Mantenimiento predictivo: la utilizacion de
sensores y analisis de datos avanzados en
la industria 4.0 permite el mantenimiento
predictivo de maquinaria y equipos,
reduciendo el tiempo de inactividad y
prolongando la vida util de los activos, lo
que contribuye a la sostenibilidad.
Innovacion y desarrollo sostenible: la
industria 4.0 fomenta la innovacion en
productos y procesos que pueden tener un
impacto positivo en la sostenibilidad, como
la creacion de productos mas duraderos, la
utilizacion de materiales reciclados y la
buisqueda de soluciones mas respetuosas
con el medio ambiente.

Se debe tener en cuenta que cada empresa
es diferente, y cada empresa existe a partir
de una situacién y de distintas condiciones
del mercado. Esto hace que cada tipo de
empresa se deba tratar de manera
individualizada. Sin embargo, se pueden
encontrar elementos comunes,
principalmente, asociados a dos elementos
de la produccion: el tamafio tipico de lote y
el nuimero de variantes de producto
producido.

Con base en estos dos elementos, se pueden
distinguir tres modelos de produccion a los
que se puede aplicar
industria 4.0. Dichos modelos son:

a) Modelo de produccion basado en
lotes pequeiios. El reto de las empresas que

soluciones de

siguen este modelo es el de mantener
niveles de eficiencia altos con lotes muy
pequenos. Los productos suelen estar
disponibles en muchas variantes y estan
disenados para
pedido. Aunque pueden tener soluciones
estandarizadas, existen frecuentes cambios
en el disefio de los productos.

Las areas asociadas a la industria 4.0 bajo
este modelo, son principalmente en
empresas que se de la
administracion del ciclo de vida del
producto, es decir, las que integran todos
los elementos e informacion desde el
disefio 3D, la generacion de planos para la

especificamente cada

encargan

fabricacion, la las
maquinas y el control de calidad. También
se encuentran que
herramientas digitales que facilitan y
automatizan los procesos administrativos y
de toma de decisiones en operaciones, asi
como las que desarrollan sistemas que
permiten a las empresas incrementar su
eficiencia operativa
disponibilidad de las maquinas.

b) Modelo de produccion
personalizado en masa. El reto que
enfrentan las empresas bajo este modelo, es
que tienen que especializar el producto con
volimenes de  produccién  altos,
manteniendo una alta productividad y
altos estandares de calidad.

Bajo este modelo, de
industria 4.0 tienen como objetivo la
planeacién de la produccidn, el balanceo de
cargas de trabajo, la programacién de la
produccion y la distribucion flexible de
planta. Otra area a la que se enfoca es al

programacion de

las desarrollan

incrementando la

las soluciones

control de calidad automatizado o en linea,
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y finalmente la automatizacion de las
operaciones en las dreas de manufactura.

c) Modelo de produccion a gran escala.
El objetivo principal de este modelo es
alcanzar el mas alto
automatizacion con altos
eficiencia operativa, y cierto grado de
flexibilidad para adaptarse a la mezcla de
produccion. Se debe recordar que la

nivel de
niveles de

eficiencia operativa implica la
CONCLUSIONES
I

Para los ingenieros industriales mexicanos,
la Transformacion empresarial en la era
digital representa tanto un desafio como
una oportunidad. Es necesario actualizar
sus conocimientos y habilidades para
adaptarse a las nuevas tecnologias y
procesos que trae consigo la Industria 4.0.
Asimismo, deben prepararse para liderar la
transformacion digital en las empresas y
aprovechar el potencial de esta revolucion
tecnoldgica. En México, la adopcién de la
Industria 4.0 se ha evidenciado en diversos
sectores  industriales, incluyendo la
manufactura, agricultura,
energia. La implementacién de tecnologias
como el Aprendizaje Automadtico, el
Computo en la Nube, el Internet de las
Cosas, la Realidad Aumentada, los
Sistemas Ciberfisicos, ha
contribuido a aumentar la eficiencia y
productividad en estas dreas; por lo que se
logra el objetivo general planteado el de
describir la situacién actual en México
respecto a industria 4.0 e ingenieria
industrial.

logistica 'y

entre otras,

disponibilidad de las maquinas, la calidad
del producto, y la productividad.

Algo muy importante de las empresas bajo
este modelo, es que buscan soluciones de
una completa automatizacion, incrementar
las opciones de ofrecer un control de
calidad en linea con ajuste automatico de
parametros de operacion, y contar con un
sistema de rastreabilidad o trazabilidad a lo
largo de la cadena de suministro.

A pesar de los beneficios que ofrece la
Industria 4.0, también existen desafios a
tales como el costo de
implementacién, la competencia con la
(IA) y la preocupacion por la seguridad de
datos. Es fundamental que las empresas
evalten cuidadosamente estos aspectos y
encuentren el equilibrio adecuado entre la
automatizacion y la colaboracion humana
en los procesos industriales. La Industria
4.0 brinda una oportunidad emocionante
para mejorar la ingenieria industrial en
Meéxico. Con una adecuada preparacion y
adaptacion a las nuevas tecnologias, los
ingenieros industriales tienen el potencial
de liderar la transformacion digital y
el crecimiento 'y Ia

superar,

promover
competitividad en la industria del pais. La
adopcion de competencias digitales y la
comprension de las diversas tecnologias de
la Industria 4.0 son elementos clave para
asegurar una posicion relevante en el
mercado
prospero y sostenible para la industria en
México.

Por lo que es necesario la capacitaciéon y
estar actualizados ante los cambios de la

laboral y lograr un futuro

industria 4.0; para estar al mismo nivel de
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competencias de empresas que adoptan
estos mecanismos; porque, no solo es
adoptarlos, sino conocerlos y estar al
margen de la economia mundial y tener
una vision estratégica; que permite que
todo el personal de las empresas participe
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Estrategias de mejora para la gestion del talento humano.

Estudio de caso en una universidad en Ecuador
Improvement strategies for the management of human talent. Case study at a
university in Ecuador

Herman Orlando Enderica Armijos, Karina Clarismar Rengifo Herradez

Palabras clave: talento humano, atraccion del talento, plan de sucesion, desarrollo del talento, universidad
Key words: human talent, talent attraction, succession plan, talent development, strategies, university

RESUMEN

La gestion del talento humano constituye un
pilar fundamental para el éxito sostenido de las
practicas
garantizan que las personas adecuadas quieran
formar parte de estas. La universidad como
fuente generadora de conocimientos y talento
no se escapa de esta necesidad y podria tomar

organizaciones; sus buenas

ventaja en su buena gestion. El objetivo de esta
investigacion es presentar estrategias para la
mejora de la gestion del talento humano en una
universidad ecuatoriana; a partir de las
percepciones del personal. Para este fin, se
diseid una escala para la medicion de la
gestion del talento humano, la cual fue aplicada
a una muestra representativa de 103 docentes,
administrativos y obreros. El tratamiento de los
datos se realizd mediante el andlisis factorial
exploratorio con apoyo del software estadistico
SPPS, cuyos resultados permitieron identificar
4 factores para la gestion del talento humano:
Atraccion del talento, Plan de sucesion,
Desarrollo del talento 'y
Institucional. La escala result6 valida y fiable,
con base en los resultados de los métodos y
pruebas realizadas. Finalmente, se realiz6 un
analisis DOFA, a partir del cual se disefiaron
estrategias donde se destacan el disefio de un
plan de capacitacion, y el disefio de un plan de
sucesion de posiciones clave.

Evaluacion

ABSTRACT

Human talent management constitutes a
fundamental pillar for the sustained success of
organizations; their good practices ensure that
the right people want to be part of an
organization. The university as a source of
knowledge and talent does not escape this need
and could take advantage of its good
management. The objective of this research is
to present strategies for improving human
talent management in an Ecuadorian
university; based on staff perceptions. For this
purpose, a scale was designed to measure
human talent management, which was applied
to a representative sample of 103 teachers,
administrators The data
treatment was carried out through factor
analysis with the support of the SPPS statistical
software, the results of which allow the
identification of 4 factors for the management
of human talent: Talent attraction, Succession
plan, Talent development and Institutional
Evaluation. The scale was valid and reliable,
based on the results of the methods and tests
carried out. Finally, a SWOT analysis was
carried out, from which strategies were
designed, highlighting the design of a training
plan and the design of a succession plan for key
positions.

and workers.
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INTRODUCCION
|
Hoy en dia, el éxito de una empresa recae

en el nivel competitivo y la productividad
del talento humano con el que se cuenta,
este se perfila con cada experiencia y
oportunidad, puesto que es visto como la
fuente de la competitividad detras de la
organizacion (Zayas, 2020). Por esta razon,
la gestion del talento humano emerge como
para el
sostenible de las organizaciones (Recalde et
al., 2023). La gestion del talento humano en
las empresas es de vital importancia, dado
que permite influenciar en el desarrollo y
cumplimiento de los objetivos y de esa
manera
trabajadores y la
permitiendo incrementar su productividad
(Arias et al., 2023). Esta funcion, juega un
papel de
instituciones, pues es capaz de crear ideas
innovadoras y competitivas dificiles de
imitar, proporcionando respaldo e impulso
en el desempefio de las tareas desarrolladas
(Iturralde et al., 2020).

Es por esto que, sus funciones medulares
deben estar dirigidas a promover la
atraccion del talento, como primera fase de
la gestion del humano, la
identificaciéon y captacion del talento
mediante procesos de reclutamiento, los
planes de sucesion basados en la politica de
promocion del personal, el desempeno
profesional y personal del talento,
orientado a la cualificacion profesional
requerida y la retencion del talento
humano, que asegura la continuidad de los
profesionales

un pilar fundamental éxito

crea un vinculo entre los

organizacion,

fundamental dentro las

talento

alto

clasificados  con

potencial dentro de la institucion (De la
Calle-Duran et al., 2020); todo esto con la
finalidad de generar espacios de
aprendizaje y definir puestos de trabajo
orientados
innovacion, que permitan a las personas
desplegar su potencial para obtener
mejores  resultados cuanto  a

hacia la creatividad e

en
productividad en su desempeno (Carvajal-
Pérez, 2021).

Para Llanos (2023), la gestion del talento
humano obedece a cambio de
paradigma en la forma de dirigir a las

un

personas en las organizaciones, gracias al
aporte de varias disciplinas que han
permitido humanizar y dinamizar la
del personal en pro del
cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Al Haziazi (2021), por su
parte, afirma que las practicas de gestion
del talento garantizan que las personas
adecuadas quieran unirse a la empresa y
atraer de manera efectiva a trabajadores
nuevos y talentosos. Mientras que Solano et
al. (2023), destacan la vital importancia de
la gestion de talento humano para las
organizaciones, ya que contribuyen a la
de empleados clave,
reduciendo la rotacién y el costo asociado
con la contratacion y capacitacion de
nuevos talentos.

gestion

retencion los

Engranado con estas ideas, Rojas et al.,
(2020) sostienen que el potencial activo de
una organizacion son las personas, es por
esto que plantea un modelo de gestion de
talento humano, basado en capacidades,

conocimiento y  habilidades,  que
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contribuya con mecanismos, herramientas,
técnicas e instrumentos y genere eficiencia
en la productividad laboral, para mejorar el
nivel de desempefio y proporcionar un
servicio de calidad con capital humano
eficiente. Por su parte Checa et al. (2020),
afirman  que, para
productividad, fortalecer las capacidades,
habilidades, y fomentar en
colaboradores habilidades blandas, se
requiere de una efectiva gestion del Talento
Humano.

En este sentido, se destaca que la gestion
del talento humano es un campo sensible
relacionado con la mision, vision de futuro,

mejorar  la

los

mentalidad, cultura corporativa, y valores
que predominan en cada organizacién
(Chiavenato, 2020); tiene como objetivo
garantizar el desempenio de los empleados
y, como consecuencia, el
organizacional (Al Haziazi, 2021); es una
iniciativa estratégica de las organizaciones
para atraer, lograr el desarrollo y retencion
a sus trabajadores con alto grado de talento
con el proposito de lograr una ventaja
competitiva (Huaraca-Carhuaricra, 2023).

En el marco normativo, la Organizacion
internacional para la Normalizacién ISO,

desempetio

entre muchos recursos, proporciona
orientacion = para ayudar a las
organizaciones a gestionar las

competencias y el desarrollo de sus
personas en la Norma ISO 10.015 (2019), y
en la familia 30.400, gestiéon de recursos
humanos, establece directrices sobre la
gobernabilidad humana (ISO 30408, 2016);
sobre reclutamiento (ISO 30405, 2023), que
ofrece ademas, orientacion sobre cémo
atraer, buscar, evaluar y contratar personal;

sobre la planificacion del personal (ISO
30409, 2016); entre otras, y, en desarrollo, la
ISO 30201 (2024), que proporcionara un
marco para un sistema de gestion de
recursos humanos sostenible que las
organizaciones puedan utilizar para atraer,
desarrollar y desplegar de forma eficiente y
eficaz el capital humano.

A nivel de la educacion superior, la gestion
del talento humano se considera una
unidad estratégica, que tiene la capacidad
de incidir formulacién e
implementacidn de estrategias y objetivos a
por las
instituciones universitarias que invierten

en la

nivel institucional, lo que,
en su talento humano tienen a su favor una
de las mayores ventajas académicas, pues
estd comprobado que es a través de las
personas que se materializan los cambios
en las organizaciones (Zelada-Florez, 2020).
La Ley Organica de Educacion superior
(LOES, 2010), contempla aspectos
relacionados con la gestion del talento
humano; especificamente, en el Art. 6,
establece, entre los derechos de los
docentes, el contar con las condiciones
necesarias para el ejercicio de su actividad,
el acceso a la carrera y cargos que

garanticen estabilidad, promocion,
movilidad y retiro, y, una capacitacion
periddica acorde con su formacion

profesional y la catedra que imparta, que
fomente e incentive la superacion personal
académica y pedagodgica.

En el medio universitario latinoamericano,
en los ultimos anos, se han implementado
estrategias consideradas como modas, con
poco aporte a la organizacion, pero que se
consideran estilos administrativos que
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contribuyen al aumento de la
productividad y de la competitividad,
mejorando los procesos de gestion humana
y su relacion con el entorno organizacional
(Borrero, 2019). Asi
realizado aportes asociados a la gestion del
talento humano, dentro de los que se
resalta el trabajo de Arrieta (2022), quien
establece las estrategias para el crecimiento
de la gestion del talento humano en el
Departamento de Recursos Humanos de
una empresa privada en Venezuela; Checa
et al. (2020), quienes construyen estrategias
de gestion del talento humano para mejorar
el desempeno laboral en una entidad

mismo, se han

bancaria peruana; y, Solano et al. (2023),
quienes describen las estrategias de gestion
del talento wutilizadas en las PYMES
peruanas y su impacto en el desempeno
organizacional y el crecimiento de estas
empresas; entre otros.

Por su parte, en Ecuador, se destacan los
trabajos de: Luna et al. (2021), quienes
disenan un Modelo de Gestion de la
Productividad del talento humano de la
industria manufacturera dedicada a la
fabricacion de muebles de madera en
Cuenca-Ecuador; Gonzalez et al. (2021),
quienes  implementan la
Estratégica de Talento Humano en el
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social;
e, Iturralde et al. (2020), quienes analizan la
gestion del talento humano como factor
determinante del éxito de las medianas
empresas de la ciudad de Machala, entre
otros.

Ahora bien, en el contexto universitario, se
reconoce cada vez mas la importancia que

Gestion

tiene realizar una buena gestion del talento

humano (Realpe, 2020). Las universidades
necesitan desarrollar continuamente su
talento para preparar mecanismos eficaces
de gestion del conocimiento (Ramaditya et
al.,, 2022). En este sector, se sefialan los
trabajos de Rodriguez (2023), quien analiza
la gestion del talento humano en una
universidad publica; Ramaditya et al.
(2022), quienes examinan el papel de la
gestion del talento humano en el aumento
del desempefio de
privadas de educaciéon superior; vy,
Castellanos y Almuinas (2021), quienes
evaltan la gestion del personal académico
en las universidades; entre otros.

las instituciones

Por otra parte, autores como Nufiez Aguiar
(2022) refiere que, existe una relacion
positiva fuerte entre los niveles de gestion
del talento
organizacional, por lo que sugiere tomar

humano y el clima
acciones y planes correctivos para alcanzar
mejores resultados mediante el disefio e
implementacidon de politicas y normativas
de gestion del talento humano para
alcanzar mejores desempenos y motivacion
en el claustro docente. Asi mismo, Realpe-
Bolafios (2020), sostiene que, la gestion del
talento humano, debe estar alineada con los
enfoques estratégicos que buscan mejorar
el desempefio organizacional del personal;
y, que la medicidén del desempetio le aporta
un valor agregado a la gestién de talento
humano, pero en esta se hace necesario
emplear una mayor motivacion para los
actores universitarios. Por su parte, los
estudios de Hilman y Abubakar (2017),
sugieren una relaciéon entre la gestion
estratégica del talento y el desempefio
universitario.
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Con base en lo argumentado, se evidencia
la importancia que el control de la gestion
de talento humano para
organizaciones y el desempefio de los
colaboradores, que se
incluyen las instituciones de educacion
superior. En este sentido, la Universidad
Machala, ha venido
presentando falencias en lo que respecta a
la gestion del talento humano. A nivel
institucional se han observado fallas en el
personal en cuanto a cumplimiento de
horarios de trabajo, baja productividad y
rendimiento en la realizacion de labores, lo
que ha estado generando consecuencias

tiene las

dentro de las

Técnica de

negativas para la institucion, asociadas en
su mayoria a retrasos en la entrega de
tareas por el bajo rendimiento del personal,
como fallas en la logistica
administrativa.

En tal sentido, y como parte de las
iniciativas para la mejora de la gestion
institucional, se ha intentado buscar la
manera de satisfacer las necesidades de sus
grupos de interés, dentro de los cuales se

asi

METODOLOGIA

|
Para cumplir con el objetivo de esta

investigacion, se plantea un enfoque mixto
que incluye métodos cuantitativos y
cualitativos, de  tipo  descriptiva
transversal; emplea la observacion directa,
la entrevista a profundidad y la encuesta
como herramientas de recoleccion de datos
e informacion, y métodos estadisticos para
el andlisis de los datos.

Los enfoques
conjunto  de

mixtos representan un

procesos  sistematicos,

destaca el talento humano, que incluye el
personal docente, administrativo y obrero.
Para esto, se han realizado mejoras que han
llevado a implantar en la institucion,
sistemas automatizados de control interno,
con la finalidad de optimizar el manejo del
tiempo laboral y de esta manera organizar
mejor el rendimiento del personal en la
institucion. Esto, l6gicamente, ha generado
posiciones encontradas en el personal, pues
hay quienes afirman que esta estrategia
tendra impacto
desempenio institucional, mientras que otro
grupo opina de manera diferente, con
respecto al sistema implementado.

un positivo en el

Sobre la base de la problematica expuesta,
se presenta esta cuyo
objetivo central estd orientado a disefiar
estrategias para la mejora de la gestion del
talento humano en la Universidad Técnica
de Machala, para esto es necesario poder
identificar las dimensiones que determinan
la gestion del talento humano en la
universidad.

investigacion,

empiricos y criticos de investigacion e
implican la recolecciéon y el andlisis de
datos cuantitativos y cualitativos, asi como
su integracion y discusion conjunta, para
realizar inferencias producto de toda la
informacién recabada y lograr un mayor
entendimiento del fendmeno bajo estudio
(Munoz, 2021). Por una parte, se realiza una
revision documental, el cual sirve de
sustento para el planteamiento marco
tedrico y anadlisis y discusion; y, mediante
la observacién directa y entrevistas, se
sustentan los diferentes argumentos y se
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ajustan los cambios en el instrumento
disefiado para la recoleccion de datos. Por
otra, se realiza un analisis estadistico de los
datos para apoyar argumentos y evidencias
de validez y fiabilidad.

La investigacion es de tipo no experimental
u observacional transversal, en los cuales
no se manipulan variables, los
fendmenos se observan de manera natural,
para posteriormente analizarlos, y, la
recoleccion de los datos se realiza en un
unico momento (Arispe et al., 2020).

Para la evaluacion de la validez vy
confiabilidad del instrumento, se usaron
estadisticas descriptivas, y, el analisis

las

factorial exploratorio, entre otras técnicas
estadisticas; y para la fiabilidad, se evaluo
la consistencia interna del instrumento,
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.

La poblacion estuvo conformada por el
personal de la Universidad Técnica de

RESULTADOS

]
Con base en la revision documental, en la

observacion directa y en las entrevistas
realizadas, se disefi6 una escala para medir
las percepciones que tiene el personal de la
Universidad Técnica de Machala sobre las
dimensiones de la Gestion del Talento
Humano.
diferentes autores como Knies et al. (2020),
Shrivastava (2022), Yener et al. (2017), entre
otros, que consideraron tres dimensiones:
Atraccion de talento, Desarrollo del talento,
y, Plan de sucesion, con las cuales se
integran 29 variables. Asi mismo, para el

Tomando como referencia

Machala
selecciono
probabilistico por conveniencia, dada las
caracteristicas de la poblacion. En este tipo
de muestreo, la muestra se elige de acuerdo
con la conveniencia de investigador
(Hernandez, 2021); y, permite seleccionar
aquellos casos accesibles que acepten ser
incluidos, esto,
conveniente accesibilidad y proximidad de
los sujetos para los investigadores (Otzen &
Manterola, 2017). El personal de la
Universidad estd conformado por 970
individuos, de los cuales 607 pertenecen al
248 al
administrativo, y, 115 al personal obrero.
De esta problacion, fueron encuestados 103
personas, alrededor del 10%, por medio de
la plataforma Google forms.

(UIMach), y la muestra se

usando un muestreo no

fundamentado en la

personal  docente, personal

Desempeno de la gestion, se consideraron
11 variables. En la tabla 1, se presenta la
escala Gestion del Talento Humano
disefiada y sus diferentes dimensiones y
variables, con base en la teoria revisada.

La dimensién atraccion de talento, consta
de elementos para
talentosos que sean adecuados para los
puestos y que respalden la
competencia organizacional (Tabancali, et
al., 2017). La capacidad de atraer y retener
a los mejores talentos se ha convertido en
una cuestion vital de gestiéon de recursos
humanos para las instituciones educativas
de todo el mundo (Divekar et al., 2020).

atraer miembros

clave
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Tabla 1. Escala para la medicion de la gestion del talento Humano

Dimension Variables ftems

Politicas y 1. Aplicacién efectiva las politicas establecidas para la adquisicién de

procedimientos  talento humano en la universidad

para adquisicion 2. Los procedimientos de adquisicién de talento humano son revisados y

de talentos actualizados para adaptarse a las necesidades actuales de la universidad.
3. Se actualiza la base de datos de talento humano con informacién

Base de datos relevantey actualizada sobre los posibles postulantes.

talento humano 4. Se utiliza la base de datos de talento humano para identificar y contactar
a potenciales postulantes para cubrir vacantes en nuestra universidad

Atraccion informacién detallada sobre las

del talento

Informe  sobre
adquisicion  de

talentos

5. Se proporciona politicas y
procedimientos de adquisicion de talento humano a los miembros
universitarios.
6. Se actualiza y comunica al personal universitario la informacién sobre
nuevas oportunidades de adquisiciéon de talento humano en la
universidad.

Adquisicion de

7.1a Universidad logra atraer y contratar a personal altamente calificado y
talentoso.

Desarrollo
del talento

ersonal y I . .
P 8. Los procesos de seleccion de personal permiten identificar y adquirir a
talentoso . .
los candidatos mas talentosos y adecuados para las vacantes.
. 9. Se identifican las necesidades de desarrollo profesional del personal en
Necesidades de ) .
la universidad.
desarrollo del o .
10. Se disefian y ofrecen programas de formacion y desarrollo basados en
personal

las necesidades identificadas del personal.

Programas de

11. La Universidad cuenta con programas de formacion dirigidos a todo el
personal.

formacion 12. La Universidad brinda una formacion adecuada, después de haber
contratado a un personal.
C 13. Se implementan los planes de capacitacion disefiados para el personal
Aplicacién mp . . p pacitact ! p p
en nuestra universidad.
planes de o .
L, 14. Los planes de capacitacion ofrecidos al personal cumplen con las
capacitacion . . .
expectativas y necesidades de desarrollo profesional.
15. Asignacion de recursos financieros para programas de capacitacion y
Disponibilidad  desarrollo del personal.

de presupuesto

16. Flexibilidad en la asignacién del presupuesto para el desarrollo del
talento humano, permitiendo adaptarse a nuevas oportunidades de
capacitacion o innovaciones.

Desarrollo
personal

17. Se ofrecen oportunidades de desarrollo personal, como cursos o
talleres, para mejorar habilidades no relacionadas directamente con tu
funcién actual.

18. Se ofrecen programas de mentoria o coaching para apoyar tu desarrollo
personal y profesional.

Retroalimentacién
al personal

19. Retroalimentacion sobre el desempefio que ayude a identificar areas de
mejora y oportunidades de desarrollo del personal.

20. Se proporciona retroalimentacion sobre cémo el trabajo del personal
contribuye a los objetivos generales de la institucién y cémo puede mejorar
en este aspecto
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Continuacion... Tabla 1. Escala para la medicién de la gestion del talento Humano

Politicas de
promocion del

21. Se comunica al personal sobre las oportunidades de promocion
disponibles dentro de la universidad.
22. Se revisan y actualizan las politicas de promocién del personal para

1 .
persona asegurar su efectividad.
Disefio de 23. Se proporcionan recursos y apoyo para que el personal desarrolle y
. siga sus trayectorias profesionales dentro de la universidad.
trayectorias . . .
. 24. Se realizan reuniones de seguimiento para evaluar el progreso en las
profesionales . .
trayectorias profesionales del personal.
Busqueda de 25. Se identifican y evaltan candidatos internos para suceder a personal
sucesores al talentoso en puestos clave.
personal 26. Se implementan programas de mentoria o capacitaciéon para preparar
Plan de talentoso a los sucesores del personal talentoso
sucesion 27. Se realizan evaluaciones del desempefio para identificar y desarrollar
Gestion del el talento humano dentro de la universidad.
talento humano  28. Se llevan a cabo programas de capacitacion y desarrollo para fortalecer
las competencias del personal en roles clave de sucesion.
Atraccién y .29. S.e. rex./i’san y mejorar.l lf)s procesos d.e sel.eccién para asegurar la
. identificacién de personal idéneo para la universidad.
seleccion del S s . .
30. En la universidad se utilizan plataformas digitales y redes sociales para
personal . . . .
promover oportunidades de trabajo y atraer candidatos potenciales.
31. El personal de la universidad estd suficientemente capacitado para
Personal desempeniar sus funciones.
capacitado 32. Los conocimientos y habilidades del personal de la universidad se
actualizan para adaptarse a los cambios en sus areas de trabajo.
Planes de 33. El personal de la universidad participa en planes de desarrollo
personal disefiados para mejorar sus habilidades y competencias laborales
desarrollo . .
) 34. El personal de la universidad considera que los planes de desarrollo
persona personal contribuyen a su motivacién y compromiso con la institucién
35. Las acciones de reconocimiento y valoracion del desempeno del
oy ersonal impactan positivamente en su motivacion y rendimiento laboral.
Motivacién del P p P o . Y .
36. El personal de la universidad percibe que las oportunidades de
recurso humano . . o
desarrollo profesional y personal ofrecidas por la institucién impactan
positivamente en su motivacién y desempefio laboral.
37. El personal de la universidad considera que la institucion implementa
- Retencion del ~ medidas efectivas para retener al personal competente y talentoso.
Desempefio . . . S
personal 38. El personal de la universidad siente que sus contribuciones y logros
competente son reconocidos y valorados como parte de las estrategias de retencion de

talento de la institucion.

Evaluacién del
desempefio

39. El personal de la universidad participa en procesos de evaluacién del
desempefio para medir su rendimiento laboral.

40. Los resultados de las evaluaciones de desempefio se utilizan de manera
efectiva para identificar areas de mejora y establecer objetivos.

El desarrollo del talento humano es el | preparar a las personas para el crecimiento

procedimiento organizacional =~ para | profesional de manera consistente con el

Enderica & Rengifo, Estrategias de mejora para la gestion del talento humano..., p. 59-76



Revista Ingenieria Industrial.

Actualidad y Nuevas Tendencias

Universidad de Carabobo - Venezuela

Ao 17, Vol. IX, N° 32
ISSN: 1856-8327
e-ISSN: 2610-7813

67

objetivo de la institucion (Chethana &
Noronha, 2023); implica retroalimentacion,
creando multiples trayectorias
profesionales claras para cumplir con las
expectativas del talento identificado de
acuerdo con su capacidad y desempefio
(Jayaraman et al., 2018).

La planificacion de la sucesion implica un
estudio estrategias
organizacionales y luego identificar a los
candidatos adecuados para sus puestos
(Murtaza et al., 2021). La planificacién de la
sucesion es un proceso a largo plazo, y la
seleccion, desarrollo,
evaluacion de

cuidadoso de las

capacitacion 'y
los sucesores requiere
importantes recursos humanos, materiales
y financieros, lo que hace que esta
dimensién las
universidades que se estdn expandiendo
rdpidamente en tamano y carecen de
fondos suficientes (Hoque & Zheng, 2024).
En el desempeno, se incluyen
resultados de la gestion del talento humano
relacionados con la retenciéon del talento
humano. La retencién de talento es la
técnica de alentar al personal a permanecer
en la organizacion el mayor tiempo posible
o hasta que se complete el rol asignado
(Chethana & Noronha, 2023). La creciente
demanda de personal académico y los
problemas de
preocupaciones para la
gestion universitaria (Musakuro, 2022); y
constituye un indicador clave para el
desempefio organizacional, que incluye,

ademas, la evaluacion, el reconocimiento y

sea un desafio para

los

retencion son

importantes

la motivacion.

Analisis y discusion

Con los datos obtenidos de la opinion del
personal, se formé una base de datos, a
partir de la cual se realizaron los analisis
pertinentes. De estos 103 encuestados,
como se puede observar en la figura 1, 62
(60,2%) pertenece al personal docente, 23
(22,3%) al personal administrativo, y, 18
(17,5%) al personal obrero. Alrededor del
41% son mujeres, mientras que un 59% son
hombres.

Del total de los encuestados, el 18% tiene
entre 31 y 40 afos, 44% entre 41 y 50,
mientras que el 39% es mayor a 51 afios. Por
otro lado, el 11,7% tiene menos de 5 afios en
la institucion, 29,1% de 5 a 10, 26,2% de 11
a15,8,7% de 16 a 20, y, el 24,3% mas de 21
anos de antigtiedad.

Con respecto a las variables de la escala de
talento humano, las mejor valoradas por el
personal, fueron la
procesos de evaluaciéon del desempefio
para medicion del rendimiento laboral”
(4,14), la “implementacion de planes de
capacitacion para el personal” (4,09), y, los
“programas de formacion dirigidos a todo
el personal” (4,09). Mientras que entre las
peor valoradas estan, la “implementacion
programas de mentoria o capacitacion para
preparar a los sucesores del personal
(2,96), la “identificacién vy
evaluacion de candidatos internos para
suceder a personal talentoso en puestos
clave” (3,19), y, la “retroalimentacion sobre
como el trabajo del personal contribuye a
los objetivos generales de la institucion y
como puede mejorar en este aspecto”
(3,20).

“participacion en

talentoso”
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Figura 1. Composicién descriptiva del personal encuestado

m Docentes ® Administrativos = Obreros

N\

m 31-40 anos

m 41-50 anos = >50 afos

<)

Para identificar la estructura de la gestién
del talento humano en la UTCh a partir de
los datos disponibles, se realizé un andlisis
factorial exploratorio. El AFE es un método
para modelar la covariaciéon entre un
conjunto de variables
funcidon de uno o mds constructos latentes;
su proposito es ayudar a los investigadores
a identificar y/o comprender la naturaleza
de los constructos latentes subyacentes a
las variables de interés (Bandalos & Finney,
2018). El AFE reduce una gran cantidad de
variables a un conjunto mas pequefio;
ademas, establece dimensiones
subyacentes entre las variables medidas y

observadas en

® Mujeres = Hombres

b)
11.7%

8.7%

= 11-15 anos

= 5-10 anos

m <5 anos

m 16-20 anos = >21 anos

d)

los constructos latentes, permitiendo asi la
formacién y el refinamiento de la teoria
(Taherdoost et al., 2014).

Para el procedimiento AFE, se siguen
generalmente 3 fases, que se pueden
resumir como: el andlisis preliminar, que
incluye la evaluacion de la adecuacion
muestral y la matriz de correlacion entre las
variables; el analisis de la estructura de
correlaciones, que incluye la extraccion,
determinacion del namero de factores, y, la
rotacion de los factores; y, la determinacion
del modelo, que incluye la seleccion de las
variables y la valoracion del modelo
(Lopez-Aguado y Gutiérrez-Provecho,
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2019). El AFE, ademas de estar sometido al
principio de parsimonia, obtener una
estructura dimensional lo suficientemente
simple para explicar la realidad encuestada
a través de la extraccion y la rotacién mads
adecuada, también lo esta al principio de
interpretabilidad, consistente en que las
variables latentes deben ser nombradas e
identificadas con un concepto tedrico
propio del fendmeno de estudio (Rabadan-
Pérez et al., 2022).

Partiendo de la base de datos de 103
encuestados y 40 variables, se realizd el
analisis donde,
determinante de la matriz de correlaciones

preliminar, con un
entre las variables igual a 6.07x10%, y, un
estadistico KMO de 0.67, considerados
como bueno e intermedio (moderado),
respectivamente (Pizarro y Martinez, 2020),
se evidencia lo adecuado de la muestra
para seguir con el andlisis. Usando como
método de extraccion el de Componentes
principales, como criterio de seleccion de
factores el valor propio mayor a 1, variables
con carga factorial mayor a 0,500, y como
método de rotacion varimax, y, los criterios
de parsimonia e interpretabilidad para el
AFE, se obtiene la estructura presentada en
la tabla 2.

En el componente 1, se incluyen variables
relacionadas con la Atraccion del talento,
tal como lo sugiere la literatura del tema. El
suministro de informacion detallada sobre
las  politicas
adquisicion de talento humano a los
miembros universitarios, la revisién y
procedimientos de
adquisicion de talento humano para su

y procedimientos de

actualizacion de

adaptacion a las necesidades actuales de la

universidad, la aplicacion efectiva de las
politicas establecidas para la adquisicion de
talento humano en la universidad, y, la
actualizacion de la base de datos de talento
humano con informacion relevante y
actualizada sobre los posibles postulantes,
forman parte de este grupo.

Tabla 2. Matriz de componentes rotados para la
escala de gestion del talento humano UTMach

Componente

1 2 3 4

V05
V02
Vo1
V40
V21
V03

.861
.855
.816
782
782
771

V28
V32
V33
V34
V18
V31
V13
V39
V15
V14
V23
V17
V35
V12
V30
V36

.796
777
762
722
714
.668

825
794
787
722
.684
.664

797
781
760
572

Asi mismo, se incluyen la comunicacién al
personal oportunidades de
promocion disponibles dentro de la
universidad, y la utilizacion efectiva de los
resultados de

sobre las

las evaluaciones de
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desempeno para identificar areas de mejora
y establecer objetivos; variables que sirven
de vinculantes entre el plan de sucesion y
el desempeno organizacional.

En el componente 2, se incluyen variables
relacionadas con el plan de sucesion del
personal. La realizacion de programas de
capacitacion y desarrollo para fortalecer las
competencias del personal en roles clave de
sucesion, la suficientemente capacitacion
del personal de la wuniversidad para
desempenar sus funciones, la actualizacion
de los conocimientos y habilidades del
personal de la universidad para adaptarse
a los cambios en sus dreas de trabajo, la
participacion del personal de Ila
universidad en planes de desarrollo
personal disefiados para mejorar
habilidades y competencias laborales, y la
consideraciéon de que
desarrollo personal contribuyen a su
motivacion 'y compromiso
institucion. Adicionalmente, se agrega en
este grupo, la oferta de programas de
mentoria o coaching para apoyar tu
desarrollo personal y profesional del
componente de desarrollo del personal.

En el componente 3, se incluyen variables
relacionadas con el desarrollo del talento,
con aspectos como la implementacion de
los planes de capacitacidon disefiados para
el personal en la
cumplimiento de los planes de capacitacion
con las expectativas y necesidades de
desarrollo profesional, la asignacién de
recursos financieros para programas de
capacitacion y desarrollo del personal, la
oferta de oportunidades de desarrollo
personal, como cursos o talleres, para

sus
los planes de

con la

universidad, el

habilidades no relacionadas
directamente con tu funcién actual. Se
incluyen en este grupo, la disponibilidad
de recursos y apoyo para que el personal
desarrolle y siga
profesionales dentro de la universidad, y,
la participacion del
universidad en procesos de evaluacion del
desempeno para medir su rendimiento
laboral, variables vinculantes con el plan de
sucesion y el desempenio.

En el componente 4, se incluyen variables
relacionadas
institucional, relacionadas principalmente
con la motivacion. El impacto de las

mejorar

sus trayectorias

personal de la

con el desempefio

acciones de reconocimiento y valoracion
del desempefio del
motivacion y rendimiento laboral, y el
impacto de las oportunidades de desarrollo
profesional y personal sobre su motivacion
y desempenio laboral. Se incluyen en este
grupo, la percepcion de que la Universidad
brinda una formacién adecuada, después
de haber contratado a un personal, y, la
utilizacion de plataformas digitales y redes
sociales para promover oportunidades de
trabajo en la wuniversidad y atraer
candidatos potenciales.

La validacion de la escala usada, ademas de
ser obtenida de diferentes estudios
respaldados por investigadores clave, se
respalda con el uso del AFE, el cual es, una
técnica estadistica ampliamente utilizada
como proceso de validez de constructo y de
analisis de las propiedades psicométricas
de los instrumentos y escalas de medicion
(Méndez, 2024). Para la fiabilidad de la
escala, se usd el coeficiente Alfa de
Cronbach, cuyos resultados (0u=0,968;

personal en su
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02=0,961, as=0,957, y, 04=0,916, para cada
componente), garantizan la constancia
interna de cada componente.

A partir del analisis descriptivo de las
variables de la escala, y, del modelo
presentado en la tabla 2, se puede generar
de Debilidades-

Oportunidades-Fortalezas-Amenazas, y a

una matriz

partir de este anadlisis, se puede generar

estrategias para la mejora de la gestion del
talento humano en la UTMach; cuyo
resumen se presenta en la Tabla 3.
Adicionalmente, se considera en el analisis,
la entrevista realizada a la direccion del
Talento Humano de la Universidad, la cual
sirve como insumo para la matriz y para el

disefio de las estrategias.

Tabla 3. Plan estratégico basado en la Matriz DOFA para la gestion del Talento Humano de la UTMach

Debilidades

1) Programas de capacitacion
para del
talentoso.

2) No se identifican ni evaltian
candidatos internos para suceder a
personal talentoso en puestos clave.
3) No se proporciona
retroalimentacion sobre cémo tu
trabajo contribuye a los objetivos
generales de la instituciéon y como
puedes mejorar en este aspecto.

sucesores personal

Fortalezas

1) El personal participa
en procesos de evaluaciéon del
desempefio para medir su
rendimiento laboral.

2) Implementaciéon ~ de
planes de capacitacion
disefiados para el personal.

3) Programas de

formacion dirigidos a todo el
personal.

Oportunidades
1) Acciones de
reconocimiento y valoracion
del desempetio del personal.
2) Planes de capacitacion

disefiados para el personal.

Estrategias DO

-Disefio de wun plan de
capacitacion alineado con el marco
estratégico de la Universidad:

mision, vision, politicas, objetivos y
valores.

-Disefio de un plan de sucesion
del  personal
identificacion,

que incluya:
transparencia y

reconocimiento al desempeno.

Estrategia FO
-Implementacién del Plan

de capacitacion, que incluya
divulgacién de la informacion,
participacion del personal en
las diferentes fases del Plan, y
cobertura a todo el personal:
docente,
obrero.

administrativo y

Amenazas
1) Falta de programas de
capacitacién y desarrollo para
fortalecer las competencias del
personal en roles clave de

sucesion
2) Falta de informacion
sobre politicas y

procedimientos de adquisicion
de talento humano.

Estrategia DA
-Identificaciéon de competencias

y roles clave como insumo en los
planes de capacitacion y de sucesion
del personal.

-Divulgacién de las politicas y
procedimientos de la gestiéon de
talento humano.

Estrategia FA
-Fomentar la participacién

del personal en el disefio,
implementacién y divulgacion
de las acciones para la mejora
de la gestion del talento
humano.
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En el andlisis se consideran las variables
con menor valoracidon por parte del
personal, como las debilidades en la
gestion de talento humano de la UTMach;
mientras que, las mejor valoradas, se
consideran como fortalezas. Dado que las
encuestas fueron realzadas al personal, las
percepciones toman en cuenta los aspectos
internos; para el analisis del entorno, se

CONCLUSIONES

|
La gestion del talento humano es un

aspecto clave para el desempeno global de
la Universidad, por lo que deben generarse
acciones para su mejora. La gestion del
talento humano en la Universidad Técnica
de Machala, con base en la revision
documental realizada en investigaciones
de este tema en instituciones de educacion
superior, se puede plantear en un modelo
de cuatro componentes: la Atraccion del
talento humano, el Plan de Sucesion, el
Desarrollo del talento humano, vy, el
Desempefio institucional en la gestién del
talento humano; tal como lo plantean
diferentes autores.

Este modelo presenta validez y fiabilidad,
con base en los resultados de la revision de
literatura, el andlisis de factores y la
evaluacion de la consistencia interna de lo
componentes. El soporte tedrico de la
escala y la revision de expertos y personal

directivo, es suficiente evidencia de la
validacién de contenido de la escala; por
otra parte, el uso del andlisis de factores

consideran las variables
puntuacion en cada componente de la
estructura del modelo presentado en la
tabla 2, como oportunidades y amenazas,
dependiendo si esta por debajo o por
encima del promedio global (3,58). El
analisis de apoyo con informacion obtenida
a partir de la observacion directa, y la

entrevista a la direccidn.

con mayor

constituye la evidencia de validez del
constructo. Los valores reportados de los
indices alfa de Cronbach, superiores a 0,90,
representa la fiabilidad de la escala usada,
y la estructura propuesta.

las variables del modelo
propuesto presentan algunas diferencias
con el modelo teodrico, producto de la
revision documental, estas diferencias se
refieren al contexto ecuatoriano, y en
particular de la UTMach, por lo que se
sugiere la aplicacion del modelo tedrico en
otras universidades ecuatorianas, y que
sirva de referencia para su analisis y

Aunque

discusion.

A partir del modelo propuesto, y del
andlisis de las percepciones del personal, se
debilidades, fortalezas,
oportunidades y amenazas, con las cuales
se presentan estrategias para la gestion del
talento humano en la Universidad. Entre
las estrategias se destacan el disefio de un
plan de capacitacion de personal, y, el
disefio de un plan de sucesion para los
talentos clave.

identificaron
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Algoritmos Genéticos como herramienta de Optimizacion

para la ubicacion de parques edlicos

Genetic algorithms as an optimization tool for the location of wind farms

Fernando Fanelli Pefiarrubia, Eduardo Vargas Cano

Palabras clave: parques edlicos, algoritmo genético, impacto ambiental, procesos evolutivos

Key words: wind farms, genetic algorithm, environmental impact, evolutionary processes

RESUMEN

El objetivo principal de esta investigacion es
conocer los algoritmos genéticos como una
herramienta para optimizar la ubicacion de los
parques
eficiencia y
ambientales. Para lograr esto, se utilizaron las

edlicos, buscando maximizar la

minimizar los impactos

metaheuristicas, especificamente los
algoritmos  genéticos, una técnica de
optimizaciéon inspirada en la evolucién

bioldgica. Este articulo se basa en una revision
de literatura sobre el uso de algoritmos
genéticos en la ubicacion de parques eolicos. El
algoritmo genético funciona mediante la
simulaciéon de procesos evolutivos, como
seleccion, recombinaciéon y mutacion, para
generar una poblacion de posibles soluciones al
problema. Al
optima de los aerogeneradores, se puede
maximizar la produccion de energia y reducir
el impacto ambiental que ocasionan estos
proyectos. Esto no solo beneficia a los creadores
de parques eolicos, sino también al medio
ambiente, al promover una mayor generacion
de energia limpia. Los resultados tienen un
impacto en la industria de la energia renovable
a nivel mundial, al proporcionar herramientas
eficientes y efectivas para la toma de decisiones
en la ubicacion de parques edlicos.

encontrar la configuracién

ABSTRACT

The main objective of this research is to
understand genetic algorithms as a tool to
optimize the location of wind farms, seeking to
efficiency and minimize
environmental impacts. To achieve this,
metaheuristics were used, specifically genetic
algorithms, an optimization technique inspired

maximize

by biological evolution. This article is based on
a literature review on the use of genetic
algorithms in wind farm location. The genetic
algorithm works by simulating evolutionary
processes, such as selection, recombination,
and mutation, to generate a population of
possible solutions to the problem. By finding
the optimal configuration of wind turbines,
energy production can be maximized and the
environmental impact caused by these projects
can be reduced. This not only benefits wind
farm developers, but also the environment, by
promoting greater generation of clean energy.
The results have an impact on the renewable
energy industry worldwide, by providing
efficient and effective tools for decision making
in the location of wind farms.
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INTRODUCION
N

El algoritmo genético (AG) es una técnica
de optimizacion que se inspira en la
evolucion bioldgica y la seleccidon natural.
Fue desarrollado por John Henry Holland
en los afios 70 (Verdecia y Garcia, 2020) y
desde entonces ha sido utilizado en
diversos campos,
herramienta matematica que se utiliza para
resolver
busqueda de soluciones 6ptimas (Restrepo
et al, 2009). Los AG son parte de la
computacion evolutiva. Es area
creciente de la inteligencia artificial que
estd basada en la evolucion natural
biologica y pueden adaptarse a
resolucion de multiples problemas (Borges
et al, 2017).

En tal sentido, el AG funciona mediante la
simulacion de procesos evolutivos, como la
herencia, la mutacion y el cruzamiento,
para generar una poblacion de posibles
soluciones al problema que se estd
abordando (Maronda et al, 2022). Estas
soluciones se representan como individuos
en una poblacion y se someten a acciones
aleatorias, similares a las que ocurren en la
evolucidon bioldgica, como mutaciones y
recombinaciones genéticas. Luego, se
seleccionan los individuos mas adaptados
de acuerdo con algun criterio y se descartan
los menos aptos.

Cabe destacar, que la idea central del AG es
que a través de la reproduccion y la
seleccion de los individuos mas aptos, se

y constituyen una

problemas asociados con la

un

la

pueden generar soluciones cada vez

mejores en cada generacion. Esto se logra

mediante la aplicacion de operadores
genéticos, como el cruce y la mutacion, que
permiten explorar el espacio de soluciones
y encontrar soluciones dptimas o cercanas
a la optima. Los AG se utilizan en una
amplia variedad de problemas, desde la
optimizacion de funciones matematicas
hasta la resoluciéon de problemas complejos
en areas como la ingenieria, la logistica y la
planificacién. Borges et al (2017) sefialan
que La aplicacion mas comun de los
algoritmos genéticos ha sido la solucion de
problemas de optimizacion, en donde han
mostrado ser muy eficientes y confiables.

Es importante acotar que cuando se habla
de energia limpia, la edlica es una de las
primeras energias limpias que pasa por la
mente, tiene numerosos beneficios, como la
reduccion de las emisiones de gases de
efecto invernadero y la disminucion de la
dependencia de los combustibles fdsiles.

Ademas, la energia edlica es una fuente de
energia renovable inagotable, ya que el
viento es un recurso natural abundante y
disponible en muchas regiones del mundo,
sin embargo, “segun datos oficiales, la
construccion y operacion de parques
edlicos pueden generar
ambientales, como la alteracion de habitats
naturales, la afectacion de la fauna y a flora
local, y la generacion de ruido y sombras

consecuencias

parpadeantes.

En este orden de ideas, estos impactos
pueden variar dependiendo de la ubicacién
y el disefio de estos parques (Guerrero et al,
2017). Una herramienta poderosa para
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abordar este problema es el uso de AG. En
el contexto de la optimizacién de la
ubicacion de parques edlicos, los
algoritmos genéticos pueden ser utilizados
para encontrar la disposicién Optima de los
aerogeneradores en funcion de diversos
criterios, como la velocidad y direccion del
viento, la topografia del terreno y las
restricciones ambientales.

Aqui es donde la aplicacion de AG a la
seleccion de dreas o zonas especificas
parques edlicos cobra vital importancia.
Inspirados en la evolucion natural, estos
algoritmos  ofrecen herramienta
poderosa para evaluar una gran cantidad

una

de variables y elegir el sitio con el mayor
potencial edlico y el menor impacto
debe a que Ia
construcciéon y operacion de parques

ambiental. Esto se

edlicos pueden tener consecuencias
ambientales  significativas, como la
alteracion de habitats naturales, la

afectacion de la fauna y la flora local, y
dafios fisicos de tipo visual y al suelo
propiamente (Echavarria et al, 2022). Estos
impactos pueden variar dependiendo de la
ubicacién y el disefio de los parques
edlicos.

Al respecto, para disminuir este impacto
negativo, es crucial realizar una evaluacion
exhaustiva de los recursos edlicos en el drea
de interés. Esto implica identificar las zonas
con mayor potencial de generacion de
energia eolica, utilizando técnicas y
modelos de evaluacion como la toma de
viento, datos geograficos de la zona y
posibles impactos ambientales ocasionados
en su construccidn y puesta en marcha, los

algoritmos genéticos pueden ser una

herramienta util para abordar este
problema. Estos algoritmos, inspirados en
la seleccion, recombinacion y mutacion,
pueden ayudar a encontrar soluciones
de

los

oOptimas a
optimizacion.
algoritmos genéticos pueden ayudar a
mejor combinacion de

problemas
Especificamente,

complejos

encontrar la
ubicaciones de los parques edlicos para que
maximicen la generacion de energia y
minimicen el impacto ambiental.

Es preciso acotar que el algoritmo genético
inicia el proceso a partir de un conjunto de
configuraciones (poblacion inicial) que
puede obtenida aleatoriamente o

usando

ser

algoritmos heuristicos
constructivos simples y rdpidos. En cada
iteracion es obtenido un nuevo conjunto de
configuraciones (nueva poblacion) a partir
de la poblacion corriente usando los
operadores de seleccion, recombinacion y
mutacién (Chavaje et al, 2021). En cada
iteracion  son  encontradas
de mejor calidad v,

eventualmente, en este proceso iterativo se

nueva
configuraciones

puede encontrar una solucion Optima. En
otras palabras, un algoritmo genético
realiza una busqueda usando un conjunto
de soluciones y a través de un proceso
(seleccion, recombinacidn,
son encontradas
candidatas

iterativo

mutacion)
configuraciones
Mendoza, 2021).
La seleccion consiste en identificar las

nuevas
(Espitia y

posibles ubicaciones de estos parques
eolicos, con la finalidad de crear nuevas
combinaciones. Su seleccion dependera
principalmente de aquellas ubicaciones
que tengan un mejor resultado en la
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funcion a la problematica, estos seran
seleccionados y los otros seran descartados.
Primeramente, se deberan seleccionar las
variables y se iniciara el proceso de
comparacion. Luego de la seleccion se hara
una comparacion en cuanto a aquel que
beneficie mas a la funcién objetivo, este
sera seleccionado y el otro serd descartado.
La finalidad es ir descartando las diferentes
opciones hasta encontrar una mejor, que se
adapte a ato a la funcion objetivo.

La recombinacién radica en combinar las
opciones para generar la mitad de la
poblacion como una segunda generacion, a
partir de la preseleccion anterior y su
combinacidn, esta es de manera aleatoria y
de esa muestra se tomardn dos y se
realizara la recombinacion, tomando cierta
informacién potencial, a esto se le llama
descendiente.

Asi entonces, la mutacién se obtiene a
partir de las distintas opciones obtenidas, o
de intercambiar y/o modificar informacion
dentro del mismo individuo. La mutacién
se puede presentar en una solo opcion o en
todas, eso dependera del tamafio de la
poblacion.

De este modo, se pueden plantear una serie
de objetivos, variables e hipotesis que
pueden ayudar a optimizar la ubicaciéon
geografica de los parques edlicos,
considerando los aspectos mas
significativos, sobre todo los de cardcter
ambiental.

En este orden de ideas, para la preparacion
de una lista de actividades susceptibles de
producir impacto, haciendo énfasis en el
medio ambiente y
actividades se

la eficiencia, las

clasificaron segun su

importancia dentro de las fases de un
proyecto: disefio, construccion y operacion
del parque edlico.

Al utilizar algoritmos genéticos, se puede
explorar un amplio espacio de soluciones y
encontrar configuraciones Optimas que
maximicen la produccion de energia y
minimicen los impactos negativos de tipo
medio ambientales. Al considerar que estos
algoritmos permiten considerar multiples
variables y restricciones, los
adecuados para abordar problemas
complejos de optimizacion en la ubicacion
de parques eolicos.

Es pertinente aclarar que se han dado

hace

varias investigaciones a lo largo del tiempo,
el primer trabajo publicado fue el de
Mosetti et al. (1994), el cual aborda el
problema de la optimizacion de la
disposicion o emplazamiento de los
aerogeneradores en un parque eolico. Su
trabajo presenté un novedoso enfoque del
problema en grandes parques eolicos, en el
que se optimizd la distribucion de las
turbinas edlicas en un emplazamiento dado
para conseguir la maxima extraccion de
energia con los minimos costos de
instalacion posibles.

Diez afios después Ozkurt y Norman
(2004), publican un segundo trabajo sobre
optimizacion del emplazamiento de las
turbinas en un parque edlico. Utilizan el
mismo modelo de costos del parque edlico
que Mosetti et al. (1994). Aunque su
funcion objeto es ligeramente diferente,
coinciden en la conveniencia de discretizar
el terreno.

Del afio 2006 hasta la actualidad solamente
el grupo de autores Castro et al (2007) y
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de
con

Castro  (2008) trabajos
optimizacion de parques edlicos
relevancia, tanto en sus resultados como en
su idea renovadora. En el 2007, Mora y
Gonzalez, de
planeacion y optimizacion de parques
eolicos utilizando una vez mas el algoritmo
genético principal es
maximizar el valor actual neto (VAN) de la
planta edlica determinado como: la suma
de flujos de caja actualizados menos la

realizaron

plantean un modelo

cuyo objetivo

inversion inicial.

De las investigaciones mas recientes, en
relacidn a esta problematica, se encuentra
el trabajo de Valcarce (2020) cuyo objetivo
era la aplicacion de algoritmos genéticos en
la optimizacion de la ubicacion de parques
eolicos, esto ha sido objeto de investigacion
y estudio. Por ejemplo, un proyecto de
investigacion realizado en la E.T.SI. de
Minas y Energia de la Universidad
Politécnica de Madrid, utilizé algoritmos
genéticos para optimizar la disposicion de
los aerogeneradores en un parque eolico,

METODOLOGIA

]
Se revisO el estado del arte del tema

relacionado con los algoritmos genéticos
como una herramienta para optimizar la
ubicacién de los parques edlicos. Para ello
se procedio a una revision y analisis critico

de la literatura, asi como el conocimiento
existente sobre dicho tema a través de una
investigacion documental exhaustiva que
busco identificar, sintetizar y evaluar las
principales metodologias y
resultados a través de una revision de

practicas,

minimizando el efecto de las estelas y
maximizando la produccion de energia.

En las diversas revisiones bibliograficas, se
ha encontrado que el uso de algoritmos
genéticos es una alternativa viable y
eficiente en el disefio de parques edlicos.
Estos algoritmos considerar
multiples
intrinsecas del recurso edlico, lo que facilita
la planificacion inteligente de los recursos y
la optimizacion de la distribucion de
turbinas, maximizando la eficiencia en la
generacion de energia edlica y reducir los
costos de produccion.

Los

permiten

variables y caracteristicas

de la
inadecuada wubicacion de los parques
edlicos han generado impactos negativos
en el entorno natural, principalmente
afectando la biodiversidad de la zona,
también la dificultad del acceso al parque

principales  problemas

edlico para su construccion, mantenimiento
y operacion son factores importantes a
considerar.

articulos cientificos, tesis de grado de
maestrias y estudios doctorales, los cuales
permitieron conocer los avances y enfoques
existentes, identificar las  variables
relevantes y comprender las limitaciones y
desafios asociados.

La hipotesis planteada es la aplicacion de
algoritmos genéticos a la seleccion de areas
para parques eolicos, lo que permitira la
identificaciéon de dreas con un mayor
potencial impacto
ambiental.

edlico y menor
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RESULTADOS

La revision de los articulos y trabajos de
investigacion, y estudios relacionados,
dieron como resultado indicar que los AG
se consideran como
alternativa para la ubicacion optima de los
parques eolicos debido a que
metaheuristica se usa principalmente en
problemas de optimizacion, estudiando las
diversas problematicas, involucrandolas y
entrelazandolas, hasta obtener las posibles
mejores opciones de ubicacion y asi,
aprovechar al maximo el recurso edlico.

Sin embargo, puede variar ampliamente

una excelente

esta

dependiendo del pais y el entorno en que
se esté realizando el estudio, ya que se
observo de
problematicas, cada una de ellas viéndose
mas en unas regiones en comparacion con
otras.

Se destaca la viabilidad del uso de
algoritmos genéticos en el disefio
inteligente de parques edlicos, ya que esta
herramienta maximiza la eficiencia y
reduce los costos de produccion de energia.
Estos algoritmos permiten considerar
variables como la cantidad de
aerogeneradores y su posicionamiento
optimo dentro del parque.

Entre las investigaciones observadas, se
estudiaron diversos autores, y siguiendo
de variabilidad de
problematicas, éstas van asociadas al pais
de estudio y a ciertas caracteristicas que las
diferencian ampliamente, sin embargo
ambas convergen en que la problematica
los costos de
produccion 'y minimizar el impacto

gran variabilidad

con la idea

central es disminuir

ambiental de la construccion de estos
parques.
Por lo tanto, el AG puede ser utilizado por

los disenadores de parques eolicos,
dejando de lado herramientas poco
eficientes que no consideran ciertas

variables importantes en la etapa previa del
proyecto, como por ejemplo las pérdidas de
energia ocasionadas por los efectos estela,
que arrojan como resultado la incapacidad
de lograr el objetivo principal de los
parques edlicos de generar la maxima
cantidad de
aprovechamiento del recurso del viento a
partir de wun definido nuimero de
aerogeneradores, y evitando al maximo el
dafio al medio ambiente promoviendo la
sustentabilidad ambiental a través del
aprovechamiento optimo de los recursos
renovables como lo es el recurso del viento,
el cual se ha convertido en uno de los
recursos mas propicios para sustituir a los
combustibles fdsiles como fuente de
energia alternativa.

También, Falces (2016) exploré la
aplicacion de AG en la seleccion de areas
para parques Rioja,
Argentina. Analiz6 las diversas etapas
necesarias para asegurar el éxito de los
recursos eolicos en la Estas
variables, identificacion
preliminar del drea y un analisis técnico-

energia mediante el

ellicos en La

region.
ademas de la
economico, incluian la realizacion de
estudios legales y
medioambientales de la zona, encontrando
que los AG son una herramienta efectiva
para la seleccién de espacios para parques

sociales,
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edlicos, pues permite identificar sitios con
un alto potencial edlico y un bajo impacto
ambiental.

Discusion

En esta investigacion se exploro el uso de la
metaheuristica AG para optimizar la
ubicacién de los parques edlicos y asi,
maximizar su produccion y disminuir el
dafio al medio ambiente. De acuerdo a este
problema, este articulo se enfocd en
evidenciar el que
principalmente el aprovechamiento 6ptimo
del recurso del viento con la finalidad de
obtener la mayor produccién de energia
verde y disminuir el dano al medio

fendmeno afecta

ambiente.

El uso del AG como heuristica asociada,
efectivamente si logra
problemas de optimizacion, pero las
problematicas pueden variar ampliamente
de un pais a otro. Es por eso que se
recomienda hacer estudios exhaustivos de
cada regién para obtener los mejores
resultados asociados al comportamiento de
las distintas variables en el entorno. Al
existir diversos tipos de AG con diferentes
caracteristicas y estrategias de busqueda, es
importante seleccionar un algoritmo que se
ajuste a las necesidades especificas del
proyecto y a las complejidades de los
diversos problemas.

Por ello, la calidad y la precision de los
datos utilizados para preparar el AG son
fundamentales para obtener resultados

resolver estos

confiables. Se recomienda realizar un
procesamiento exhaustivo, cuidadoso y
metoddico, que incluya limpieza de datos,
eliminacion de wvalores inconsistentes,
normalizacién y de
variables, entre otros. La integracion de
datos relevantes como la velocidad del
la topografia del terreno, la
cobertura vegetal y restricciones
ambientales son cruciales para la precision
del modelo.

Es fundamental validar la exactitud del
modelo de AG mediante su comparacion
con datos reales de parques eolicos
existentes o mediante la simulacion de

transformacion

viento,
las

diferentes  escenarios. @ También, se
recomienda realizar un andlisis de los
resultados obtenidos por el AG para
identificar las dreas con mayor potencial
eolico, evaluar la viabilidad del proyecto y
tomar decisiones informadas sobre la
ubicacién del parque edlico. Otro aspecto
fundamental es validar la precision del
modelo mediante su comparacion con

datos reales de parques edlicos existentes o

mediante la simulacion de diferentes
escenarios
Se recomienda hacer estudios de

produccion de vientos puntuales de cada
zona para facilitar el proceso de disefio y
planificacion. =~ Ademas,
capacidad del AG para manejar multiples
variables, la eficiencia de la busqueda y la
robustez frente a diferentes escenarios.

evaluar la
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REFLEXIONES FINALES

En la presente investigacion documental de
tipo estado del arte, se realizo un revision
de investigaciones realizadas a los largo de
treinta afnos, para el diseno de parques
eolicos, planteandose como un problema el
optimizar la ubicacion de estos parques con
el objeto de disminuir los problemas medio

ambientales que pueden ocasionar y sobre
todo aprovechar al maximo el recurso
natural como es el viento.

La toma de decisiones aplicada a la
seleccidon de ubicacidén Optima de parques
edlicos utilizando AG es un proceso que
busca identificar las alternativas posibles
en la busqueda de soluciones eficientes
para problemas complejos y de alta
incertidumbre. Estos algoritmos permiten
combinar técnicas evolutivas con sistemas
de informacion geografica para facilitar el
proceso de disefio y planificacién de los
parques edlicos. Esto debido a que los
parques  eOlicos  representan  las
instalaciones mas ampliamente extendidas
y construidas en los tiltimos afios.

Como en cualquier otra explotacion, el
principal objetivo perseguido por los
inversores en un parque eodlico es la
rentabilidad econdmica de su inversién. En
este sentido, citando a (Falces, 2016, p.26),
es de vital
adecuada del emplazamiento del parque
en aquellas zonas con mayor potencial
edlico (mayores velocidades de viento y

importancia la seleccién

mayores frecuencias) ya que son en estas
areas donde se obtendrd una mayor
produccion de energia eléctrica. De alli la

importancia de utilizar un proceso de
controlado por un AG
sobre de

optimizacion
implantado
informacion geografica.

un  sistema
Cabe destacar, que los AG al determinar la
ubicacion geografica y disposicion de
turbinas ideal para la construccion de
parques edlicos, permiten analizar una
cantidad de informacion acerca del terreno,
el viento, la topografia, la vegetacion, la
infraestructura y las regulaciones locales,
identificando a su vez las zonas con mayor

potencial edlico y menor impacto
ambiental.

Adicionalmente, favoreceria evaluar
diferentes escenarios al simular el

comportamiento del parque edlico en
diferentes ubicaciones y
climaticas, lo cual permitiria predecir la
produccion  de los  costos
operativos y el impacto ambiental del
parque edlico.

Esta herramienta también

condiciones

energia,

sirve para
comparar diferentes opciones y seleccionar
la ubicacion que maximice la produccion
de energia, minimice los costos y cumpla
con las regulaciones locales. En tal sentido,
los AG conllevan una serie de ventajas para
optimizar la ubicacidn geografica de los
parques eoOlicos, aportando precision,
eficiencia, flexibilidad al adaptarse a
diferentes tipos de terrenos, condiciones
objetivos
sostenibilidad que

climaticas y especificos 'y
puede ayudar a
minimizar el impacto ambiental de los

parques edlicos.
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