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Realidad aumentada en apoyo al aprendizaje de la geometría a nivel 

preescolar. 

Alejandra Lorena Castro Yañez1 

Dr. Marco Alberto Mendoza2 

Dra. Anabelem Soberanes Martin3 

RESUMEN 

En el ámbito educativo es importante la inclusión del niño preescolar en la tecnología y el manejo 

responsable de los dispositivos tecnológicos, por lo que es relevante saber ¿qué actividades basadas 

en realidad aumentada fortalecerán el aprendizaje del niño al interactuar en un entorno virtual de 

aprendizaje? El presente trabajo de investigación tiene como objetivo diseñar una actividad utilizando 

el recurso de realidad aumentada para apoyar la enseñanza del razonamiento matemático en el nivel 

preescolar, específicamente los cuerpos geométricos. La muestra de la obra está dirigida 

principalmente a niños de edad preescolar, específicamente a algunos niños de segundo grado del 

jardín de infantes “Sor Juana Inés de la Cruz” ubicado en Chalco, Estado de México, donde se 

encontraron teléfonos celulares e impresiones con imágenes de las principales figuras geométricas. 

se utilizará., que servirá como patrón de lectura. El niño interactúa con el dispositivo realizando una 

lectura a través del visor de la aplicación sobre la hoja impresa, dando como resultado la observación 

de diferentes elementos de la vida cotidiana que cumplen con las características de la figura 

geométrica en cuestión. Se concluye que la relación entre los alumnos de preescolar y la Tecnología 

abrirá nuevos horizontes hacia una mejor preparación y por ende un aumento de la calidad educativa 

del niño. 

Augmented reality in support of geometry learning at the preschool level. 

ABSTRACT 

1 Licenciada en Informática Administrativa, Universidad Autónoma del Estado de México, 
lia_ale78@hotmail.com 

2 Doctor en Ciencias Computacionales, Universidad Autónoma del Estado de México, 
mamendoza@gmail.com 

3 Doctora en Ciencias de la Educación, Universidad Autónoma del Estado de México, 
asoberanes@uaemex.edu.mx 
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In the educational field, it is important to include the preschool child in technology and the responsible 

management of technological devices, so it is relevant to know what activities based on augmented 

reality will strengthen the child's learning when interacting in a virtual environment of learning? The 

objective of this research work is to design an activity using the augmented reality resource to support 

the teaching of mathematical reasoning at the preschool level, specifically geometric bodies. The 

sample of the work is directed mainly to preschool children, specifically to some second-grade 

children of the kindergarten "Sor Juana Inés de la Cruz" located in Chalco, State of Mexico, where 

cell phones and impressions with images of the main geometric figures will be used., which will serve 

as a reading pattern. The child interacts with the device by taking a reading through the application 

viewer on the printed sheet, resulting in the observation of different elements of daily life that meet 

the characteristics of the geometric figure in question. It is concluded that the relationship between 

preschool students and Technology will open new horizons towards better preparation and therefore 

an increase in the educational quality of the child. 

Keywords: Education, Augmented Reality, Preschool, Geometry. 

 
INTRODUCCIÓN 

En la actualidad las tecnologías de la Información y la comunicación (TIC), son parte del entorno 

social, la tecnología está inmersa en las actividades de la población, entre las cuales destaca la 

educación. Sin duda la enseñanza y el aprendizaje se han ido modificando, involucrando nuevos 

espacios que resultan innovadores desde el punto de vista del planteamiento pedagógico como en 

los recursos que se utilizan (Medina,2016). 

En la educación es importante que los estudiantes empleen las TIC con la finalidad de edificar su 

propio conocimiento, con la finalidad de que adquieran las competencias necesarias para ser 

ciudadanos felices, activos y preparados para enfrentarse al sistema económico y cultural complejo 

(Cabero, et.al.2016). 

Existen diversas herramientas tecnológicas que apoyan el aprendizaje en los niños, una de ellas es 

la realidad aumentada, la cual trata de mejorar la información que se recibe de un entorno físico a 

través de dispositivos tecnológicos, es decir, consiste en montar imágenes digitales sobre imágenes 

reales, con la finalidad de que el usuario perciba esta mezcla de ambas fuentes de información. 

Estos equipos emergentes hacen posible que los estudiantes se involucren, interactúen y visualicen 

con mayor detalle desde diferentes ángulos y perspectiva 3d. Esta situación favorece y enriquece el 

conocimiento, la comprensión, memorización y aprendizaje desde cualquier contenido didáctico 

(Cabero, et.al.2016). 

La realidad Aumentada es una herramienta tecnológica que intensifica la percepción que tienen 

nuestros sentidos mediante la superposición de capas virtuales de información. Resulta interesante 
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saber que las experiencias que brinda esta tecnología pueden llegar a tener la capacidad de influir 

en los sentimientos y emociones (Leal, 2015). 

Esta tecnología se ha incluido en las aulas de clase como soporte del aprendizaje de los niños, Josfal 

(2020) en su trabajo de tesis titulado “Aplicación de la Realidad Aumentada en la Pedagogía de la 

Educación Primaria”, analiza el uso de la Realidad Aumentada, para saber si favorece su inclusión 

en los salones de clase, específicamente en las escuelas privadas. Teniendo como resultado de su 

investigación derivada del estudio de las posturas de varios autores, la premisa de que con el uso 

de la realidad aumentada “el aprendizaje se convierte en un proceso interesante y emocionante, por 

lo cual es recomendable”. 

Por otro lado, Condori (2015), en su trabajo titulado “Aplicación de la realidad aumentada en el 

aprendizaje de la lectoescritura”, señala que la escritura y la lectura son aprendizajes indispensables 

en la educación de los niños. Por lo que desarrollo una aplicación con el objetivo de incrementar el 

grado de aprendizaje de la lectoescritura inicial. Esta aplicación funciona a través de marcadores en 

donde se despliega la letra, posteriormente se forma la palabra y se visualiza una imagen alusiva. 

En el mismo tenor y encaminado hacia la motivación hacia las artes plásticas, Morales M. (2020) 

Presenta su tesis doctoral que lleva por título “Aplicación de la realidad aumentada mediada por 

videojuegos para el aprendizaje en la etapa de la educación primaria”, cuyo objetivo fue el desarrollo 

de un videojuego para el apoyo en el área de Educación Artística, el cual apoyara y facilitara el 

aprendizaje en esta área y por este medio se buscara la satisfacción positiva y la calidad. 

La Autoridad Educativa Federal en la Ciudad de Mixco (AEFCM), define a la educación preescolar 

como el nivel de educación básica en el cual se atiende a niños de 3 a 5 años, cuyo propósito es 

que vivan experiencias que contribuyen a su proceso de desarrollo y aprendizaje, así como 

paulatinamente adquieran confianza, afectividad, desarrollen el gusto por la lectura, utilicen el 

razonamiento matemático, se interesen por la observación de fenómenos naturales, adquieran 

principios y valores para la convivencia, usen su imaginación y amplíen su creatividad. 

¿Qué actividades basadas en la realidad aumentada fortalecerán el aprendizaje del niño al 

interactuar en un entorno virtual de aprendizaje? 

Para realizar la investigación se revisaron las principales aplicaciones que se utilizan para la creación 

de actividades que integran a la realidad aumentada, con la finalidad de elegir una que fuera de fácil 

manejo y accesible para los profesores y alumnos. 

El objetivo del proyecto de investigación fue diseñar una actividad utilizando el recurso de realidad 

aumentada para el apoyo a la enseñanza del razonamiento matemático a nivel preescolar, 

específicamente de cuerpos geométricos. 

METODOLOGÍA 
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Diseño Instruccional 

Es aquel proceso sistemático que cuenta con una planificación y estructura. En el cual se van 

reproduciendo una serie de materiales educativos diseñados acorde a la necesidad de los alumnos, 

con el objetivo de obtener una calidad en el aprendizaje. 

Alves argumenta, que el diseño instruccional “es el termino comúnmente utilizado para aludir a la 

ingeniería pedagógica o arquitectura de aprendizaje” Teniendo en cuenta que la ingeniería 

pedagógica es el conjunto de métodos, técnicas y recursos que se utilizan en los procesos de 

enseñanza-aprendizaje. 

Modelo ADDIE 

El modelo ADDIE es un proceso de diseño instruccional interactivo, en donde los resultados de la 

evaluación formativa de cada fase pueden conducir al diseñador instruccional de regreso a 

cualquiera de las fases previas. El producto final de una fase es el producto de inicio de la siguiente 

fase. 

 De acuerdo con Gongora y Martínez (2012), el modelo ADDIE está compuesto por cinco 

etapas: 

• Análisis 

• Diseño 

• Desarrollo 

• Implementación 

• Evaluación 

Fig.1  

Esquema modelo ADDIE 
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Se busca generar actividades que integren a los dispositivos tecnológicos, pero no como único 

elemento, sino que sean parte del aprendizaje, con la intención de que los niños no se desvíen de 

su aprendizaje motriz. El proceso de creación de las actividades estuvo basado en el modelo ADDIE 

por tener la certeza de que es una guía efectiva, ya que cada una de sus etapas proporciona la 

facilidad de controlar los procesos educativos. A continuación, se describe cada etapa de este 

modelo ya enfocado a lo que se realizó. 

Análisis 

La fase de análisis comprendió el saber y conocer la viabilidad del proyecto a desarrollar, detectando 

los elementos involucrados y observando la disposición para poder iniciar. Se realizaron algunas 

pláticas con docentes de nivel preescolar, en específico del jardín de niños “Sor Juana Inés de la 

Cruz” en la localidad de Chalco, Estado de México. Con la finalidad de recabar la información acerca 

del aprendizaje en los niños en el área del pensamiento matemático, específicamente en el 

conocimiento de las formas geométricas. 

En donde las educadoras proporcionaron información acerca de los aprendizajes esperados en el 

aprendizaje de las figuras y formas geométricas. 

Fig.2  

Diagrama de caso de usos. 

 

 

 

Evaluación

Análisis

Diseño

Desrrollo

Implementación
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Diseño 

En esta etapa, se establecieron los objetivos y los temas que serán evaluados, así como las 

especificaciones de las propuestas, para ello se construyó una secuencia didáctica. La aplicación 

que se utilizó para generar la realidad aumentada fue Blippar, por tener un entorno amigable y 

entendible. Blippar es un gestor de realidad aumentada que se encuentra disponible en versión 

gratuita limitando algunas herramientas y también en versión de pago.  

Secuencia Didáctica 

Nombre de la Unidad de aprendizaje, 
materia o asignatura 

Pensamiento Matemático 

Nombre del tema de clase 
 

Figuras geométricas 

Objetivo de la materia 
 
 

Cuenta al menos hasta 20. Razona para 
solucionar problemas de cantidad, construir 
estructuras con figuras y cuerpos geométricos y 
organizar información de forma sencilla. 

Competencias por desarrollar. 
[Conocimientos, habilidades, actitudes y 

El alumno podrá reconocer las figuras 
geométricas básicas como circulo, cuadrado, 

Visualizar la 

figura 

geométrica 

Visualizar la forma 

geométrica en el 

entorno 
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valores] triangulo, rectángulo relacionando objetos de su 
entorno que cumplen con los cuerpos 
geométricos. 

Por ejemplo: Pirámide-Triángulo 

Tiempo asignado para el desarrollo de la 
clase 
 

30 minutos 

Contenidos a impartir 
 
 
 

Definición de figuras geométricas, ejemplos, 
características. 

Saberes previos 

Describe los saberes previos que los 
estudiantes requieren tener presentes en su 
memoria y que son imprescindibles para 
integrarlos con los saberes nuevos. 

Observación de su entorno 

 

Recursos didácticos por emplear 
(Físicos o digitales) 

Pizarrón, hojas blancas, crayones, 
computadora, tableta o celular  

 

Nombre de la estrategia didáctica 

 
 
 

Actividades de enseñanza - aprendizaje 

Fase de apertura 
 

 

Presentación, explicar brevemente cual es el 
objetivo de la materia 
 

Fase de desarrollo 
 
 
 
 

Iniciar brevemente con la definición de figuras 
geométricas  
Mediante lluvia de ideas preguntar en donde 
encuentran las figuras en casa, en parques, en 
la escuela, en tu cuerpo. 
Darles una hoja con la figura geométrica ya 
trazada y pedir que con sus dedos sigan el 
contorno. 
Hay que pedir que con crayones traten de 
seguir el contorno 
Mediante el uso de Tablet o celular escanear la 
hoja delineada para que los niños aprecien la 
figura en 3d, así como algunos objetos que 
tengan esa característica. 
Círculo – Pelota 
Cuadrado – Dado 
Rectángulo – Puerta 
Triángulo – Pizza (rebanada) 
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Fase de cierre 
 
 

Repasar en casa mediante la observación de 
figuras geométricas que aprendieron en clase 

Productos o evidencias de aprendizaje 
esperados al final de la clase 

Hoja delineada por el alumno 

Criterios de evaluación de las actividades o de las evidencias del estudiante 

- Aprendizajes esperados 
 

Instrumento de evaluación a utilizar 

- Cuestionario llenado por el docente 
 

Bibliografía 

- Secretaria de Educación Pública. Plan y programas de estudio, orientación didáctica y 
sugerencias de evaluación 
 

 

Implementación 

En el momento de la implementación se solicitó la presencia de un infante, al que se le entrego una 

hoja con un círculo que incluye un borde, con el cual primero debió seguir con su dedo este contorno, 

posteriormente se le pidió que tomara una crayola y siguiera el contorno en 3 ocasiones, esto, con 

la intención de ejercitar su motricidad y su sentido de observación. Puso en práctica su creatividad e 

ilumino y personalizo su figura. Permitiendo usar caritas, manos, pies. Una vez culminada esta 

actividad, se le pidió que tomara su dispositivo (Tablet o celular) para escanear la hoja y pudiera ver 

la figura en realidad aumentada. 

 Sobre ella aparecieron formas comunes que cumplen con las características de la figura 

objeto del aprendizaje, con la finalidad de que el niño vaya relacionándolas con su entorno y por lo 

tanto se refuerce su aprendizaje. 

Fig.3  

Visualización de marcador con elementos en R.A 
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Fig.4  

Usuario Final visualizando sobre el marcador la R.A. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

El infante se mostró interesado al observar en reiteradas ocasiones la hoja con y sin asombrándose 

de lo que podía ver.  Razón por la cuál con seguridad reafirmo su conocimiento e interés en el tema. 

En el mismo tenor algunos autores que han puesto a prueba esta tecnología en el proceso 

enseñanza aprendizaje han ratificado que la aplicación de la realidad aumentada como apoyo de 

estudio es una tendencia en el panorama educativo (García, et al).   

Otro factor por considerar es la facilidad de acceso en cuanto a costos, López (2021) indica que 

costear la implementación de la RA resulta económico, debido a que la descarga de la aplicación es 

gratuita y existe un fácil acceso a los dispositivos celulares que se encentran en casa. 

Evaluación 

La evaluación será realizada por el docente y puede ocuparse una hoja de evaluación con los 

siguientes reactivos: 

Aprendizaje SI NO 

El alumno puede seguir la figura con su dedo   

El alumno logra seguir el contorno con el uso del crayón   

El alumno pudo realizar el escaneo con el dispositivo   

El alumno mostró interés al observar la figura aumentada   

El alumno comprendió las figuras geométricas con el uso de la 
Realidad aumentada 
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CONCLUSIONES Y TRABAJOS FUTUROS 

Se concluye que la inclusión de la tecnología en las aulas de clases es por demás benéfico en un 

entorno por demás competitivo, los niños en edad preescolar no están aislador del conocimiento e 

incluso del uso de los dispositivos tecnológicos que les permiten entre otras cosas aprender jugando 

y observando. 

Para efectos de esta investigación, es importante tomar en cuenta que no todos los niños pueden 

llevar un dispositivo móvil al salón de clases, por lo que se pueden plantear dos opciones: 

- Que la escuela cuente con tabletas y que el niño pueda ver la práctica inclusive formando 

equipos, de acuerdo con la disponibilidad de artefactos y 

- La práctica podría ser dada en casa con la guía y observación de su tutor, teniendo en cuenta 

que éste último tendría que realizar el llenado de un cuestionario para registrar los 

aprendizajes observados. 

Para efectos de la aplicación es significativo que se manipulen los objetos que serán parte de la 

visualización final, para darles un mejor diseño, para ello, sería adecuado que se utilicen extensiones 

png y en tercera dimensión.  

En cuestión de trabajos futuros, se considera viable que se implemente este recurso para los niños 

que están cursando su educación primaria, pudiendo enseñar la geometría con figuras más 

complejas inclusive considerando los elementos generales de la geometría como son los vértices, 

las aristas y las áreas de los cuerpos geométricos. 
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As Habilidades e competências essenciais dos Administradores para 
empresas de tecnologia: um estudo de caso da Microsoft. 

Ms. Marcelo Maia Rêgo Toscano1 

Valmir da Silva Barros2 

RESUMO 

O mercado competitivo e dinâmico é necessário que os centros universitários estejam atentos 

as exigências das capacidades exigidas pelo mercado de trabalho. Assim, este trabalho teve 

como objetivo o entendimento de como uma das maiores gigantes da tecnologia mundial 

enxergam as imprescindibilidades das competências e habilidades para o profissional graduado 

em Administração. Desta forma, a pesquisa investigou 45 vagas de empregos ofertados no 

website da Empresa e apresentou os resultados com a finalidade de auxiliar os profissionais 

formadores de administradores a desenvolver as habilidades requisitadas na atualidade.  

Las habilidades y competencias esenciales de los administradores de 

empresas de tecnología: un estudio de caso de Microsoft. 

RESUMEN 

El mercado competitivo y dinámico exige que los centros universitarios sean conscientes de las 

demandas de competencias que requiere el mercado laboral. Por lo tanto, este trabajo tuvo como 

objetivo comprender cómo uno de los gigantes tecnológicos más grandes del mundo ve las 

habilidades y destrezas esenciales de un graduado de negocios. De esta forma, la encuesta 

investigó 45 ofertas de trabajo ofrecidas en el sitio web de la Empresa y presentó los resultados 

con el objetivo de ayudar a los formadores profesionales de administradores a desarrollar las 

competencias requeridas hoy. 

The Essential Skills and Competencies of Administrators for Technology 

Companies: A Microsoft Case Study. 

ABSTRACT 

The competitive and dynamic market requires university centers to be aware of the demands of 

skills required by the job market. Thus, this work aimed to understand how one of the largest 

technology giants in the world sees the essential skills and abilities of a business graduate. In this 

way, the survey investigated 45 job openings offered on the Company's website and presented 

the results with the aim of helping professional trainers of administrators to develop the skills 

required today. 

1 Doutorando, FACHUCA, Brasil,  marcelomrt@ua.pt  
2 Doutorando, FACHUCA, Brasil,  valmirbarro.adm@fachuca.com.br 
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Introdução 

Ao entender como o mercado está buscando profissionais no mercado de trabalho, os 

acadêmicos podem alinhar as estratégias educacionais e suprir estas necessidades. Assim, 

como dito, a finalidade deste trabalho é entender quais as competências e qualificações 

necessárias para um administrador que uma das gigantes da tecnologia e uma das maiores 

empresas do mundo tem buscado no mercado de trabalho. Então a pergunta de partida que 

norteará este trabalho é: Quais as habilidades e competência de um administrador requisitadas 

pela Microsoft? 

De forma geral, o referencial teórico se baseia em uma revisão de literatura sobre 

competências e habilidades necessárias para os administradores na atualidade. Foram 

revisados artigos periódicos nas bases de dados dos repositórios da Scopus e Scielo, no primeiro 

repositório, por ter uma maior diversidade de artigos internacionais, buscou-se mapear as 

habilidades e competências dos Administradores pelo mundo, já ne segundo banco de dados 

buscou-se entender como as pesquisas nacionais revelam as habilidades e competências 

exigidas pelas empresas brasileiras.  

Após a revisão de literatura foi realizado uma pesquisa nas oportunidades de trabalhos 

para Administradores divulgados no Website da empresa Microsoft. Assim essas análises 

permitiram um mapeamento das principais exigências da empresa para um profissional de 

Administração necessita para ingressar na empresa.  

Dito isto, é possível fazer uma comparação entre a revisão de literatura feita por este 

trabalho e as exigências de uma das maiores empresas do mundo. Assim sendo, este trabalho 

contribui para que os profissionais de educação superior dos cursos de Administração de 

Empresas e Gestão do Brasil, incluam disciplinas que desenvolvam as habilidades e 

competências que o mercado de trabalho exige atualmente.  

Por fim, a conclusão apresenta as sugestões das principais Competências, Habilidades 

e Atitudes que um administrador necessita para ingressar no mercado de trabalho e também 

permite que os gestores de Cursos de Administração possam entender o mercado e desenvolver 

nos seus alunos essas exigências.  

 

Referencial de Literatura 

É basicamente uma regra o aluno de Administração de Empresas no Brasil ao estudar a 

disciplina de Teoria Geral da Administração estudar as funções básicas do Administrador 

apresentadas da teoria clássica, apresentadas pelo engenheiro francês Jules Henri Fayol, as 

funções básicas da Administração seriam: prever, organizar, comandar, coordenar e controlar.  

Para ampliar o debate, atualmente é importante perceber sobre o que é competência. 

Esse tema não é recente e muito provavelmente ainda está longe de acabar. Mas já existe uma 

literatura consolidada e com estado da arte muito claro sobre o tema. Dito isto, para este trabalho 

busca-se o entendimento de Competência Profissional. Esse termo é utilizado como referência 

por Zarifian (2001) que diz:  
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A competência profissional é uma combinação de conhecimentos, de 

saber- fazer, de experiências e comportamentos que se exercem em 

um contexto preciso. Ela é constatada quando de sua utilização em 

situação profissional, a partir da qual é passível de validação (CNPF, 

1998 apud ZARIFIAN, 2001, p. 66). 

 

A relevância dessa definição permite esclarecer que competência profissional soma a 

combinação de conhecimento, o ato saber executar a tarefa e habilidades para executar. Usar o 

conceito de competência profissional aproxima as expectativas que as empresas esperam de 

um profissional e traduzir essas necessidades em formação acadêmica, desenvolvimento e 

treinamento de pessoas.  

Concorda com Zarifian (2001) um dos autores mais populares do Brasil relacionados a 

estudos de Administração de Empresas. Adicionando a este conceito, Chiavenato (2005) 

apresenta uma divisão das competências em Competências Essenciais, Competências de 

Gestão e Competências organizacionais. Essas competências permitem também especificar 

como cada cargo na empresa precisa de uma especialização específica e determinando como 

devem ser o desenvolvimento dos profissionais para exercer as atividades dentro das empresas 

contratantes. Assim os autores De Souza et. al (2009 p. 5) inferem que Chiavenato assim 

classifica as competências profissionais  

“Competências essenciais: trata-se das competências básicas para o 

sucesso de uma organização em relação ao ambiente externo – 

clientes, sociedade, concorrentes. As organizações devem identificar 

as competências essenciais, tendo em vista que são imprescindíveis 

para a eficácia organizacional;”. Competências de gestão: refere-se à 

gestão de recursos (financeiros, comerciais, produtivos etc.), e como 

estes recursos são utilizados para a obtenção de melhores resultados, 

garantindo a eficiência interna; Competências organizacionais: estão 

relacionadas à vida íntima da organização, à sua cultura corporativa, 

ao modo como a organização se articula para a realização do trabalho 

organizacional.” 

 

O objetivo deste trabalho não é estudar ou aprofundar o conceito de Competência ou de 

classificá-las, mas sim identificar essas competências para facilitar os especialistas em 

competência o mapeamento dessas competências e a criação de programas que permitam a a 

melhor capacitação dos Administradores.  

Dito isto, com o a evolução das empresas de tecnologia, as competências vistas por 

Fayol ou até mesmo as competências estudadas por autores contemporâneos como 

Zarifaia(2001), De Souza et al., (2009) e Sant’Anna (2010) ficaram ultrapassados. Além da 

evolução dessas empresas de Tecnologia a pandemia da COVID-19 foi também um motor de 
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mudança de como as pessoas devem se atuar nas empresas e as empresas também 

começaram a perceber que muitos custos poderiam ser cortados com o advento do home-office.  

 Schlatter & Behar (2014) alertam para dificuldade de traçar um perfil de competências 

para os administradores, pois existem diversas funções diferentes e muito complexas, o que 

dificulta o mapeamento. Ainda Schlatter & Behar (2014 p. 26) destacam que “a construção de 

novos modelos de competências, estes devem buscar um equilíbrio entre uma visão teórica, 

ideal e prática”. Assim sendo, este trabalho permite uma colaboração com este mapeamento. 

 Encontrou-se na literatura o estudo de Durante et al., (2011) que tentou qual percepção 

dos alunos de administração das principais competências de um administrador contemporâneo. 

Após a aplicação de 289 questionários com os alunos verificou-se quatro fatores principais: 

capacidade de gestão, habilidade relacional, conhecimento e orientação. Já nos estudos de A 

Godoy et. al, (2009) se identificou as seguintes competências básicas para um administrador: 

competências interpessoais e sociais, competências técnico-profissionais e competências de 

solução de problemas.  

 Esses estudos apesar de constar um mapeamento de algumas atividades, muitas vezes 

não permitem ao Gestor de Recursos Humanos e ao Gestor Acadêmico de traduzir essas 

competências em ferramentas ou treinamentos para os alunos. Assim, ficando sempre um hiato 

entre as capacitações e o mercado de trabalho. Essa análise da literatura permitiu uma crítica 

aos estudos e pesquisas realizadas, não foi percebido quais ferramentas são exigidas pelas 

empresas, quais formações e certificações que permitam uma conclusão mais próxima da 

realidade. O que foi notado é que os estudos acadêmicos procuram habilidades e competências 

muitas vezes secundárias na hora de uma tomada de decisão para seleção de um candidato a 

um cargo. Por exemplo, quais certificações são necessárias para determinados cargos, quanto 

tempo de graduação e quanto tempo de experiencia profissional é necessário para os 

candidatos. 

 Por fim, o próximo tópico será exposto o detalhamento da metodologia deste trabalho, 

que irá permitir um incremento aos trabalhos acadêmicos que trazem diversas competências 

essenciais aos administradores, mas não trazem ferramentas precisas, tarefas especificas, 

problemas a serem resolvidos e parâmetros encontrados no mercado de trabalho. Assim, pode-

se contribuir de forma mais efetiva em trabalhos acadêmicos futuros.  

 

Metodologia 

Neste tópico é apresentada a metodologia abraçada no presente estudo. No início são 

definidos o problema e as perguntas que orientaram a pesquisa. Em seguida, descreve-se o 

método de pesquisa utilizado (o estudo de caso), suas vantagens e desvantagens, assim como 

os métodos de coleta e análise dos dados. Por fim, apenas nas conclusões são discutidas as 

limitações do estudo.  

 Como já citado na introdução a pergunta que norteia a presente pesquisa é: 

Quais as habilidades e competência de um administrador requisitadas pela Microsoft? A 

necessidade de entendimento das características exigidas para os administradores pelas 
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empresas de tecnologias é o objetivo principal deste trabalho e para isto a técnica do estudo de 

caso único foi escolhido para esta investigação. A justificativa para a pesquisa é que 

compreendendo as exigências dessa grande empresa, logo as outras empresas menores 

seguem a líder do mercado e se torna uma exigência global. Assim, a pesquisa colabora com os 

acadêmicos e entidades formadoras de administradores a capacitar os futuros profissionais.  

Este artigo científico foi feito em um período de tempo curto, como requisito para 

disciplina de Gestão de Pessoas da Faculdade de Ciências Humanas e Sociais Aplicadas do 

Cabo De Santo Agostinho. Como justificativa principal desta técnica é o curto período de tempo 

para conclusão da pesquisa e o fim do semestre letivo. Contudo, se destaca que o estudo de 

caso quando o estudo de caso é feito com esmero. Associado a isto, se escolheu o método de 

estudo de caso único para o desenvolvimento deste estudo, por ponderar apropriado à natureza 

e à complexidade do problema em questão, admitindo a assimilação das motivações, estratégias 

e eventos que individualizam o processo de identificação das características necessárias para 

capacitar futuros administradores.  

Yin (2001), justifica o uso do método de estudo de caso pois tem como vantagem em 

contraste a outros métodos quando se anseia entender o “como” e o “por quê” de “algum 

fenômeno que seja contemporâneo e sobre o qual o pesquisador tenha pouco ou nenhum 

controle.” (Yin, 2001 p.45). 

Para isto, os autores fizerem buscas na webpage da Microsoft no item “carreiras” 

(Microsoft, 2022) em busca das vagas para administradores e suas características. Com isso, 

foram utilizadas as palavras “Business Administrator”, “Business Operation” e “Business 

Strategy” para buscar as vagas de gestão e administração. Foram encontradas 45 vagas em 

aberto no site da Microsoft no dia 20 de maio de 2022. Essas vagas foram analisadas para 

entender como estão sendo requisitados os administradores pela Microsoft. Por fim, o trabalho 

relacionou as principais ferramentas, cursos, habilidades e características exigidas pela Microsoft 

aos futuros administradores da empresa. 

 Enfim, a maior limitação do estudo foi o tempo. Para finalizar a disciplina só foi possível 

analisar a empresa Microsoft. Sendo assim, sugere-se um maior aprofundamento das análises 

de vagas de outras empresas de tecnologia para ampliar o número de amostras de 

características e ferramentas, a fim de ratificar os resultados dessa pesquisa.  

 

Estudo de Caso das características, ferramentas e habilidades dos futuros 

administradores da Microsoft. 

 

A Microsoft foi fundada por Bill Gates e Paul Allen em 1975 nos Estados Unidos (Shaw, 

2010). O relatório anual de 2021 da empresa descreve a empresa desta forma:  

 

“A Microsoft é uma empresa de tecnologia cuja missão é capacitar 

cada pessoa e cada organização do planeta a alcançar mais. Nós nos 

esforçamos para criar oportunidades locais, crescimento e impacto em 
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todos os países do mundo. Nossas plataformas e ferramentas ajudam 

a impulsionar a produtividade das pequenas empresas, a 

competitividade das grandes empresas e a eficiência do setor público. 

Eles também apoiam novas startups, melhoram os resultados 

educacionais e de saúde e capacitam a engenhosidade humana.” 

(Nadella, 2021) 

Em números a empresa representa uma das maiores empresas do mundo moderno. E 

influência diversas empresas pelo globo terrestre. Para se ter ideia, apenas no ano fiscal de 

2021, a empresa obteve US$ 168 bilhões em receita. Ainda de acordo com o relatório. Em 2021 

a Microsoft mantinha 182.268 funcionários espalhados pelo mundo.  

A empresa é reconhecida por valorizar seus funcionários e capacitar de forma constante. 

Ainda segundo o relatório de 2021, os funcionários no ano fiscal de 2021, concluíram mais de 5 

milhões de cursos, com média superior a 18 horas por funcionário. Ainda no relatório, o portal de 

aprendizado corporativo teve mais de 100.000 usuários ativos mensais médios. Todos os cerca 

de 23.000 gerentes de pessoas devem concluíram entre 25 e 30 horas de treinamento de 

excelência e capacidade de gerenciamento necessários e recebem treinamento contínuo 

obrigatório a cada ano.  

Dito isto, estas foram as razões da escolha da Microsoft como estudo de caso, a empresa 

é tida como espelho para outras companhias e empresas de tecnologia no quesito de capacitar 

e escolher seus funcionários. Ademais, como dito na seção anterior foram encontradas 45 vagas 

em aberto no site da Microsoft no dia 20 de maio de 2022. Foram utilizadas as palavras “Business 

Administrator”, “Business Operation” e “Business Strategy” para buscar as vagas de gestão e 

administração. 

Para as vagas de “Business Administrator” é exigido para todas as 16 vagas Bacharelado 

em Negócios, Tecnologia da Informação ou áreas afins. Obrigatório mínimo de 3 anos de 

experiência em desenvolvimento de negócios, gerenciamento de produtos, engenharia, 

consultoria, finanças, marketing, estratégia corporativa, vendas, capital de risco e/ou áreas afins. 

Porém na maioria dos casos o tempo mínimo de experiencia era de 5 anos nessas áreas. 

Associado a isto inglês era obrigatório, tendo em vista que as vagas de trabalho eram para sede 

da empresa em Redmond. Essas características estão presentes em todas as vagas ofertadas.  

 Ademias, foram evidenciados outras exigências e ferramentas que se destacaram na 

pesquisa para o cargo como:  experiência em planejamento estratégico, forte modelagem 

quantitativa/financeira e análise de dados qualitativos, sólidas habilidades de narrativa / 

comunicação em PowerPoint e Word, extremamente detalhista e com fortes habilidades 

organizacionais, forte comunicação executiva e habilidades de apresentação para públicos de 

tamanhos variados, uma paixão por tecnologia, jogos, entretenimento e produtividade, 

capacidade de criar relacionamentos eficazes, influenciar e colaborar em todos os níveis 

organizacionais e com vários parceiros multifuncionais e unidade implacável para fazer as 

coisas, dedicação a trabalhar de forma transparente e colaborativa e capacidade de trabalhar 

em ambiguidade e gerenciar mudanças de prioridades. 
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 Para o cargo de “Business Operation” as características essenciais encontradas nas 

vagas pesquisadas foram: ter bacharelado em Negócios, Tecnologia da Informação ou áreas 

afins, ter mais de 5 anos de experiência em desenvolvimento de negócios, gerenciamento de 

produtos, engenharia, consultoria, finanças, marketing, estratégia corporativa, vendas, capital de 

risco e/ou áreas afins, inglês é essencial.  

 Para esta vaga, para além das características essenciais, encontrou-se as seguintes 

exigências: 5 anos de experiência como fundador ou experiência operacional sênior em hiper 

crescimentos ou startups de tecnologia em estágio inicial. Em uma função técnica ou experiência 

GTM (go-to-market strategy). Características de liderança desejadas como: gera energia; é uma 

fonte de energia positiva e motivadora e multiplica o impacto da equipe, extraindo ideias, 

incentivando uma mentalidade de crescimento e apoiando o tempo todo. Promove a colaboração 

criativa e eficaz. Utilizar ferramentas como Kaban para gerenciar as equipes. Proporciona 

sucesso, definido como retorno financeiro e estratégico para a Microsoft; busca ideias e melhora 

as soluções para agregar mais valor. Leva as equipes a superar barreiras reais e percebidas 

para encontrar as soluções certas. Capacidade de influenciar o público interno e externo e as 

partes interessadas. Capacidade demonstrada de liderança e gestão de pessoas; pode 

efetivamente liderar e encontrar soluções em um ambiente em constante mudança. Gerencia e 

apoia o desenvolvimento de um analista ou associado na criação de tese de investimento, 

sourcing, diligência etc. Pensador estratégico, com compreensão das tendências do mercado, 

paixão pela análise técnica e de mercado e um escritor capaz pronto para apresentar relatórios 

aos líderes da Microsoft e investidores.  

Por fim, buscou-se identificar as características dos administradores que buscam 

preencher as vagas de “Business Strategy” na Microsoft. Dentre as características essências das 

15 vagas disponíveis no website da empresa estão: Bacharelado em Negócios, Artes Liberais, 

Ciências ou áreas afins, mais de 10 anos de experiência profissional relevante (por exemplo, 

banco de investimento, consultoria, finanças, marketing, estratégia corporativa, vendas, capital 

de risco, jurídico, desenvolvimento de negócios ou áreas afins). Os candidatos ideais devem ter 

profunda experiência em investimento em capital de risco (ou um forte histórico de investimento 

anjo e experiência como membro da equipe fundadora com experiência em levantar capital de 

risco), experiência como diretor de conselho ou observador em startup de tecnologia, experiência 

de trabalho com e/ou aconselhamento de empreendedores, nas áreas de produtos. Demonstrar 

paixão pelo espaço de tecnologia empresarial; fascinado com o ecossistema de startups, novos 

mercados e novas formas de fazer as coisas, excelente comunicador e alto EQ (Inteligência 

Emocional). Capacidade demonstrada e desejo de navegar e colaborar em uma grande 

organização complexa e matricial. E ter a capacidade de liderar e encontrar soluções de forma 

eficaz em um ambiente em constante mudança. Essas características foram descritas em todas 

as 15 vagas, sempre o inglês é obrigatório.  

Para além dessas, ficou evidenciado que essas outras habilidades contribuem para a 

contratação de “Business Strategy” pela Microsoft: Experiência no gerenciamento de vários 

projetos em prazos compactados, capacidade de desenvolver insights, recomendações e 
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soluções criativas, capacidade de influenciar o público interno e externo, partes interessadas 

usando habilidades de evangelismo, parceria e networking. Experiência demonstrada na 

obtenção de resultados por meio da colaboração em um forte ambiente centrado em equipe, um 

bom entendimento de análise financeira e de negócios, economia de unidade e modelagem de 

avaliação usando vários métodos. Conhecimento de análise setorial e de mercado; realização 

de apresentações e estudos competitivos e de consultoria de mercado, disposição para trabalhar 

às vezes sob pressão de tempo devido a situações de negócios competitivos e curtos prazos de 

investimento.  

 

Conclusões 

Este trabalho possibilitou entender quais as características básicas e essências dos 

Administradores são exigidas no processo de recrutamento de uma das maiores empresas do 

mundo. Com isso, pôde-se auxiliar a diversos profissionais do ramo de educação básica e 

superior a perceber a necessidade de projetos pedagógicos que considerem essas 

características como habilidades e ferramenta a serem desenvolvida ao longo dos estudos dos 

futuros administradores.   

 Para se atingir uma compreensão dessa realidade, buscou-se pesquisar 3 dos principais 

cargos para administradores da Microsoft. Percebeu-se uma a necessidade de envolvimento 

com diversas habilidades relacionadas a startups, liderança e consultoria. Todas as vagas 

requerem dos candidatos uma paixão por tecnologia, inovação e características de liderança. 

Neste sentido, uma solução para iniciação dos futuros administradores é atuar em Empresas 

Juniores, participar de concursos de planos de negócios e as escolas de Administração precisam 

incentivar essas ações.  

 Em pesquisas futuras, pretendemos investigar vagas de cargos no Brasil e comprar 

como o mercado interno traça o perfil do futuro administrador. Essa futura pesquisa demonstraria 

a real característica do Administrador no mercado Brasileiro contemporâneo.  Por fim, por se 

tratar deu um artigo feito em um limite de tempo curto, existe a necessidade de novas pesquisas, 

de estudos casos múltiplos e no Brasil.  
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O que a Amazon exige dos Administradores Brasileiros? Um estudo de 
caso das habilidades e competências essenciais dos Administradores 

para empresas de tecnologia. 

Ms. Marcelo Maia Rêgo Toscano1 

Carlos Silva2 

RESUMO 

O avanço das empresas do comércio eletrônico no Brasil entrou em uma nova era com a 

chegada da Amazon ao País. Umas das pioneiras e maiores empresas do mundo exige 

profissionais cada vez mais qualificados. A pergunta que norteia este trabalho é: será que nossos 

administradores estão preparados para exercer os cargos oferecidos pela empresa Amazon? A 

finalidade deste trabalho será de mapear as qualificações que a Amazon exige em suas ofertas 

de emprego no seu WebSite. Foram analisadas 36 vagas voltadas para bacharel em 

Administração. Com essa investigação será possível novas pesquisas em universidades e 

empresas de capacitação que compare se seus cursos capacitam os administradores para 

exercer cargos nas empresas de tecnologia. 

What does Amazon require from Brazilian Administrators? A case study 

of essential skills and competencies of Administrators for technology 

companies. 

ABSTRACT 

The advancement of e-commerce companies in Brazil entered a new era with the arrival of 

Amazon in the country. One of the pioneers and largest companies in the world requires 

increasingly qualified professionals. The question that guides this work is: are our managers 

prepared to perform the positions offered by the company? The purpose of this work will be to 

map the qualifications that Amazon makes in its job offers on its website. A total of 36 vacancies 

for a bachelor’s degree in administration were analyzed. With this investigation, new research will 

be possible in universities and training companies that compare whether their courses train 

administrators to hold positions in technology companies. 

Introdução 

A revolução tecnológica iniciada aproximadamente em 1970 com a propagação dos 

microchips (Perez, 2009) passaram a exigir dos profissionais que atuavam na área de gestão 

diversas habilidades e o entendimento de ferramentas de gestão diferente de tudo que eles já 

tinham conhecido. As instituições de ensino de gestão também se viram em um ambiente de 

1 Doutorando, FACHUCA, Brasil, marcelomrt@ua.pt 
2 Doutorando, FACHUCA, Brasil, carlossilva.adm@fachuca.com.br 
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mudança frequente e foram forçadas, a cada vez mais, modificar suas matrizes curriculares para 

atender as demandas do mercado de trabalho.  

Ademais, com o avanço do tempo, no início dos anos 2000, surgem as empresas 

chamadas “.COM”, que numa velocidade ainda maior modificou não só as exigências dos 

profissionais que atuavam na área, mas propagaram suas práticas profissionais para outras 

áreas e setores, tornando assim um exemplo de boa gestão e sucesso para todas as 

organizações mundiais.  Logo em seguida, no início da década 2010 surge os smartphones e 

com eles os aplicativos para esses dispositivos. Assim, abre-se mais um capítulo da propagação 

da revolução tecnológica com o surgimento de “App’s” aplicativos e a adaptação das empresas 

tradicionais para esse novo cenário tecnológico.  

 Assim, com o avanço tecnológico, as habilidades, o comportamento das pessoas e 

ferramentas exigidas pelas organizações passaram por mudanças mais uma vez.  Uma das 

pioneiras das “.COM” foi a Amazon. Apesar de ter sido fundada em 1994, seu crescimento 

exponencial para se tornar uma grande empresa de tecnologia inicia-se nos anos 2000. 

Atualmente a Amazon é uma das maiores empresas do globo terrestre. Atuando fortemente no 

comércio eletrônico, armazenagem em nuvem, logística e desenvolvimento de produtos.  

 Isto posto, este trabalho tenda desvendar as qualificações que a Amazon exige em suas 

ofertas de emprego para gestores e mais precisamente administradores no seu WebSite. A 

pergunta de partida que norteia este trabalho é: será que nossos administradores estão 

preparados para exercer os cargos oferecidos pela empresa? Para responder essa pergunta 

será utilizado uma metodologia de estudo de caso único. Antes, será feita uma breve análise na 

literatura do perfil do administrador brasileiro, essa análise pretendeu entender como os futuros 

profissionais que estão sendo formados no Brasil em Administração, e se estão tendo a 

preparação adequada para trabalhar em empresas como referência como a Amazon. Em 

seguida, foi pesquisado no site da Amazon as características necessárias/básicas para um 

administrador ingressar na empresa. Por fim, será feito uma comparação entre as características 

do administrador encontrados na literatura com as características encontradas nos anúncios de 

recrutamento da Amazon.  

 Este trabalho permite colaborar para o desenvolvimento dos cursos de gestão e chamar 

a atenção para necessidade de quais as habilidades o mercado de trabalho nas empresas de 

tecnologia já exigem de seus profissionais, e que possivelmente se replicará para outras 

empresas, portanto instituições responsáveis por capacitar esses profissionais podem antecipar-

se a essas tendências e adequar a capacitação e o desenvolvimento desses profissionais.  

 

Referencial de Literatura 

Nesta seção será apresentado uma revisão na literatura referente ao perfil dos 

administradores contemporâneos do Brasil. Aqui não se tem como objetivo fazer uma análise 

crítica das pesquisas, apenas subsidiar este trabalho de informações capazes de comparar com 

as características encontradas nos anúncios de recrutamento da Amazon. Nas conclusões serão 
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feitas as considerações destes autores sobre possíveis implicações da formação dos 

administradores no brasil e as exigências da Amazon.  

O Conselho Federal de Administração (CFA) fez uma pesquisa com 21.110 profissionais 

da área e estudantes com a finalidade de traçar o perfil do administrador brasileiro. Diante disto, 

o CFA constatou as seguintes características deste estudo: 65% são homens, atuam 

concentrados nas áreas de serviços em geral, indústria, comércio varejista, consultoria 

empresarial, instituições financeiras e serviços hospitalares e da saúde, a maioria dos 

administradores citaram na pesquisa que utilizam no mercado profissional as habilidades 

aprendidas principalmente nas áreas de desenvolvimento do empreendedorismo, a gestão 

ambiental/ desenvolvimento sustentável e a gestão pública, que foram recomendados como 

novos conteúdos apropriados de dinamizarem os projetos pedagógicos dos cursos de 

Administração. (CFA, 2011) 

 Cardoso & Fonseca (2006) detalham no seu estudo as habilidades destacadas por 

alunos de administração, por professores da área e por empresários. Pelos acadêmicos, as 

autoras ressaltam que as habilidades mais citadas como importantes para um administrador 

eram: “a habilidade de trabalho em equipe, seguida da habilidade de saber ouvir/escutar, bem 

como a habilidade de iniciativa” (Cardoso & Fonseca, 2006 p.15).  Já os professores frisaram as 

seguintes habilidades: “capacitação técnica, visão sistêmica e global e comunicação e 

expressão, visto que esta última está intimamente relacionada com a habilidade de saber 

ouvir/escutar” (Id. p.15) por fim, os empresários entrevistados revelaram as habilidades 

competências que exigem ao contratar um administrador, que foram: “ter iniciativa; capacitação 

técnica; criatividade; trabalho em equipe; raciocínio lógico, crítico e analítico.” (Id p.15). Ademais, 

Cardoso & Fonseca (2006) destacam que essas habilidades também foram enfatizadas em sua 

pesquisa: “assumir responsabilidades; identificar, analisar e utilizar dados, informações e 

conhecimento; competência técnica e científica para atuar na Administração das organizações; 

estabelecer objetivos, metas e estratégias; produzir resultados através das pessoas; desenvolver 

e socializar o conhecimento adquirido no ambiente de trabalho, sabendo assim mobilizar.” 

 Uma das mais respeitadas Faculdades de Administração do Brasil a Fundação Instituto 

de Administração (FIA) tem como pilares bases do seu curso de Administração as seguintes 

características que envolvem um dos melhores curso de Administração do Brasil: “tem interesse 

em gestão de empresas, sonha em ter um negócio próprio, gosta de trabalhar em equipe, 

consegue se comunicar com eficácia, tem facilidade com números, sabe mediar conflitos, é um 

líder nato.” (F. I. de Administração, 2019).  

O Instituto Innovare (2015) traz um perfil econômico-social dos administradores do país 

assim como as habilidades dos profissionais. De acordo com o Instituto, os homens são a maioria 

dos administradores com 69% dos profissionais atuantes no país. A grande maioria dos 

administradores estão trabalhando nas áreas de finanças, vendas e administrativo. A pesquisa 

ainda revela que mesmo antes de terminar a faculdade 80% dos estudantes já se encontram 

empregados ou estagiando. As principais habilidades encontradas nas entrevistas pelo Instituto 

foram: liderança, trabalho em equipe e boa comunicação.  
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Esta breve revisão simplesmente permite nortear o leitor das principais características 

dos administradores que atuam no mercado de trabalho do Brasil. Porém, para este trabalho 

servirá como um conciso comparativo com as características dos Administradores que são 

exigidas pela Amazon. Este trabalho, não encontrou na literatura estudada, indicações de 

ferramentas técnicas, programas de computador, qualificações específicas ou certificações como 

diferencial para o administrador de empresas.  Apenas inglês fluente foi encontrado como uma 

ferramenta de diferencial competitivo para os Administradores que almejam cargos mais 

estratégicos. Na próxima seção é apresentado a metodologia utilizada neste trabalho.  

  

Metodologia 

Nesta sessão é exibida a metodologia adotada no presente estudo. No início são 

definidos o problema e as perguntas que orientaram a pesquisa. Em seguida, descreve-se o 

método de pesquisa utilizado (o estudo de caso), suas vantagens e desvantagens, assim como 

os métodos de coleta e análise dos dados. Por fim, apenas nas conclusões são discutidas as 

limitações do estudo.  

Como já citado na introdução a pergunta que norteia a presente pesquisa é: será que 

nossos administradores estão preparados para exercer os cargos oferecidos pela empresa? A 

necessidade de entendimento das características exigidas para os administradores pelas 

empresas de tecnologias é o objetivo principal deste trabalho e para isto a técnica do estudo de 

caso único foi escolhido para esta investigação. Se justifica esta pesquisa a necessidade da 

compreensão das exigências dessa grande empresa, porque normalmente as empresas de 

menor expressão seguem a líder do mercado e essas características se tornam uma exigência 

global. Desta forma, a pesquisa permite colaborar com os acadêmicos e entidades formadoras 

de administradores a capacitar os futuros profissionais.  

Este artigo científico foi feito em um período curto, como requisito para disciplina de 

Gestão de Pessoas da Faculdade de Ciências Humanas e Sociais Aplicadas do Cabo De Santo 

Agostinho. Como justificativa principal desta técnica é o curto período para conclusão da 

pesquisa e o fim do semestre letivo. Contudo, se destaca que o estudo de caso quando o estudo 

de caso é feito com esmero. Associado a isto, se escolheu o método de estudo de caso único 

para o desenvolvimento deste estudo, por entender apropriado à natureza e à complexidade do 

problema em questão, admitindo a assimilação das motivações, estratégias e eventos que 

individualizam o processo de identificação das características necessárias para capacitar futuros 

administradores.  

Para isto, estes autores buscaram no website da Amazon no item “trabalhe conosco” 

(Amazon, 2022) em seu buscador de vagas para administradores e suas características. Com 

isso, foram utilizadas as palavras “Program Manager”, “Trade Marketing Manager” e “Brazil 

Startups Business Development Manage” para buscar as vagas de gestão e administração.  

Foram encontradas 27 vagas em aberto no site da Amazon no dia 19 de abril de 2022. 

Essas vagas pesquisadas e analisadas para entender como estão sendo requisitados os 

24



administradores pela Amazon. Por fim, o trabalho relacionou as principais ferramentas, cursos, 

habilidades e características exigidas pela Amazon aos futuros administradores da empresa. 

Zappellini & Inacio (2017), em seu estudo justificam o uso do método de estudo de caso 

único pois tem como vantagem em contraste a outros métodos quando se anseia entender o 

“como” e o “por quê” de um fenômeno, corroborando, Yin, (2001 p.45) alude sobre Estudo de 

Caso que “algum fenômeno que seja contemporâneo e sobre o qual o pesquisador tenha pouco 

ou nenhum controle.” 

Freitas & Jabbour (2011) também defende o uso do estudo de caso como forma de fazer 

ciência nos cursos de Administração. Freitas & Jabbour (2011 p.1) afirma: a estratégia de estudo 

de casos, a qual vem sendo adotada em larga escala por pesquisadores das áreas de 

Administração e correlatas. 

 Em suma, a maior limitação do estudo foi o tempo. Para finalizar a disciplina só foi 

possível analisar a empresa Amazon. Sendo assim, sugere-se um maior aprofundamento das 

análises de vagas de outras empresas de tecnologia para ampliar o número de amostras de 

características e ferramentas, a fim de ratificar os resultados dessa pesquisa.  

 

Um breve contexto da empresa Amazon  

A Amazon foi originada por Jeff Bezos em 1994, neste período a internet estava 

começando a se expandir na sociedade e não era esse fenômeno atual. O fundador da empresa 

previa que com os avanços tecnológicos computacionais associados com o uso da internet, o 

mercado de vendas online poderia render bons negócios. Sendo assim, o executivo decidiu 

desenvolver um novo modelo de negócio: vendas e distribuição online de livros. (Canaltech, 

2019) 

A empresa começou seus negócios na cidade de Washington nos EUA, e se expandiu 

pelo mundo. Hoje em dia, a Amazon revende produtos diversos, abarcando brinquedos, 

eletrônicos, vestuários e acessórios. Ademais, a gigantesca empresa do varejo online estende 

seus serviços para outras áreas como: a Amazon Web Services (serviços de armazenamento 

em nuvem), Amazon Prime (streaming) e Alexa (assistente virtual). 

A empresa em 2019 foi considerada a marca mais valiosa do mundo, superando 

empresas como Apple e Google. (Techtudo, 2019). De acordo com o site brasileiro especializado 

em tecnologia o Techtudo (2019) a Amazon valia em 2019 US$ 315,5 bilhões, o equivalente a 

mais de R$ 1,2 trilhão reais, e subiu duas posições em relação aos anos passados.  

Além do seu faturamento extraordinário nos últimos anos, a empresa tem um número de 

funcionário admirável. De acordo com a CNN Brasil (2020) a empresa em 2020 rompeu a barreira 

dos 1 milhão de funcionários pelo mundo, e ainda gera renda para diversos outros parceiros que 

utilizam sua plataforma para negociar produtos, e gera diversos outros empregos no setor de 

entrega terceirizado. No Brasil a Amazon atualmente tem aproximadamente 10.000 funcionários 

registrados em sua operação, sem contar ainda com os entregadores prestadores de serviços 

que a empresa se utiliza ao contratar empresas terceirizadas (Techmundo, 2021).  
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Em suma, a operação da empresa, sua expansão e os bons serviços de logística 

prestado pela empresa em diverso locais do mundo, chama a atenção de diversos profissionais 

da área de administração. Na próxima sessão apresenta-se as diversas características e 

habilidades que a empresa pretende de seus funcionários.  

Estudo de Caso das características, ferramentas e habilidades dos futuros 

administradores da Amazon. 

Para esta pesquisa estes autores buscaram no website da Amazon no item “trabalhe 

conosco” (Amazon, 2022) e em seu buscador de vagas para administradores e suas 

características. Com isso, foram utilizadas as palavras “Program Manager”, “Trade Marketing 

Manager” e “Brazil Startups Business Development Manage” para buscar as vagas de gestão e 

administração.  

Para o cargo de “Program Manager” foram encontrados nas 9 oportunidades oferecidas 

pela Amazon na cidade de São Paulo, as seguintes atividades essenciais para os cargo são: 

grau de bacharelado em administração, fluência profissional em inglês e espanhol, mais de 10 

anos de experiência em tecnologia empresarial conduzindo grandes iniciativas, 

preferencialmente trabalhando em inteligência de mercado ou competitiva, engenharia de valor 

de negócios, capacitação de vendas e/ou experiência em vendas de tecnologia voltada para o 

cliente,  mais de 2 anos gerenciando subordinados diretos, compreensão de conceitos de 

computação em geral e/ou tecnologias, plataformas e soluções específicas da AWS,  capacidade 

de mostrar foco no cliente, propriedade, urgência e motivação, habilidades comprovadas de 

resolução de problemas e capacidade de gerenciar ambiguidade e capacidade demonstrável de 

se comunicar efetivamente com indivíduos técnicos e não técnicos.   

Além dessas, a Amazon sugere habilidades recomendadas na discrição dos cargos. 

Para esses 8 cargos as ferramentas e habilidades recomendadas são: mais de 5 anos de 

experiência em vendas ou pré-vendas com plataformas em nuvem (Amazon Web Services, 

Google Cloud Platform, Microsoft Azure) ou soluções PaaS/SaaS nativas da nuvem (Snowflake, 

ServiceNow, Databricks, CrowdStrike, etc), fluência profissional em português, histórico de 

gerenciamento de projetos e programas complexos, certificações técnicas (AWS e outras 

plataformas em nuvem), MBA, Ciência da Computação e/ou Formação em 

Engenharia/Matemática e pro fim, experiência no desenvolvimento de conteúdo e venda de 

soluções para escalar em milhares de representantes de vendas e/ou parceiros.  

Para o cargo de “Trade Marketing Manager” foram encontrados em todas as 9 

oportunidades oferecidas pela Amazon na cidade de São Paulo, as seguintes atividades 

essenciais para os cargo são: Bacharelado em Administração ou Marketing;  histórico de entrega 

de campanhas de marketing bem-sucedidas com foco no consumidor; fortes habilidades 

analíticas, com experiência na construção de relatórios e no uso de pesquisas e dados de 

clientes para respaldar suposições e avaliar a eficácia de programas e experimentos de 

marketing; abordagem orientada por dados para a solução de problemas e um histórico de 

condução de resultados por meio de melhoria contínua; alta atenção aos detalhes e capacidade 

comprovada de gerenciar várias prioridades concorrentes simultaneamente; auto-inicialização 
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ambiciosa com capacidade de operar de forma independente e prosperar em ambiente de ritmo 

acelerado; capacidade de priorizar bem, comunicar com clareza; excelentes habilidades de 

comunicação oral e escrita em inglês e português. 

Ademais, a Amazon sugere habilidades recomendadas na discrição dos cargos. Para 

esses 11 cargos as ferramentas e habilidades recomendadas são: MBA em marketing é o 

preferido; 3-5 anos de experiência de trabalho relevante em gerenciamento de vendas/marketing, 

comércio eletrônico e varejo, com preferência em produtos eletrônicos de consumo ou de alta 

tecnologia; alcance de habilidades desde pensamento estratégico de alto nível até criatividade; 

experiência na liderança indireta de equipes operacionais e agências externas e experiência em 

ambientes do tipo start-up ou negócios de ciclo curto. 

Já para o cargo “Brazil Startups Business Development Manage” a empresa exige nas 7 

vagas ofertadas para cidade de São Paulo as seguintes características: Graduação em 

Administração; mais de 7 anos de experiência em vendas ou desenvolvimento de negócios na 

indústria de software/tecnologia; experiência em expansão de pequenas empresas, accelerator 

ou Startup com foco na indústria de tecnologia e/ou Fundador/Cofundador de uma Startup de 

tecnologia.  

Para além dessas características a empresa recomenda que os candidatos tenham as 

seguintes habilidades como diferencial para sua contratação: experiência anterior de trabalho 

em uma função e ambiente de trabalho semelhantes; conhecimento/experiência anterior em 

tecnologia de nuvem; MBA em Finanças ou Marketing; forte perspicácia técnica, com um 

histórico comprovado de condução de tecnologias emergentes/disruptivas, como software de 

código aberto, virtualização e modelos de entrega de Software como Serviço; fortes habilidades 

de apresentação e capacidade de articular conceitos complexos para diferentes públicos 

funcionais; paixão por tecnologia e pelo ecossistema de startups; capacidade de trabalhar em 

um ambiente de equipe.  

 Estes resultados dessas análises apresentam as diversas capacidades que os 

Administradores que pretendem se candidatar a uma vaga de administradores na Amazon 

precisam ou que pelo menos é recomendado pela empresa como diferencial. Esses resultados 

também direcionam e influenciam as empresas concorrentes e seus ecossistemas a exigirem os 

candidatos com as mesmas habilidades, seja por necessidade ou seja por simples modismo. 

Além disso, as Universidades deveriam estar atentos para essas exigências com a finalidade de 

ajustar suas grades curriculares para essas novas tendencias exigidas pelo mercado de trabalho.  

 

Conclusões 

Este trabalho possibilitou entender quais as características básicas e essências dos 

Administradores são exigidas no processo de recrutamento de uma das maiores empresas de 

comércio varejista e logística do mundo na cidade de São Paulo. Com isso, pretende-se auxiliar 

a diversos profissionais a perceber onde se capacitar e o que fazer pra que se obtenha essas 

características para ingressar em empresas deste porte e seguir tendencias dos futuros 

administradores.   
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 Para se atingir uma compreensão dessa realidade, buscou-se pesquisar 3 dos principais 

cargos para administradores da Amazon em São Paulo. Esses resultados também direcionam e 

influenciam as empresas concorrentes e seus ecossistemas a exigirem os candidatos com as 

mesmas habilidades, seja por necessidade ou seja por simples modismo. Além disso, as 

Universidades deveriam estar atentos para essas exigências com a finalidade de ajustar suas 

grades curriculares para essas novas tendencias exigidas pelo mercado de trabalho. 

 Ficou evidenciado nas exigências para administradores a formação acadêmica e 

experiencia na área computacional, não fica claro se na área de programação ou se apenas o 

entendimento das ferramentas de tecnologia da Amazon que são citados em diversos casos 

como Icloud ou AWS. O inglês é obrigatório e o foco do cliente é um dos pilares das vagas para 

Administradores. Trabalho em equipe e uma boa comunicação oral e escrita também constam 

nos processos de recrutamento da empresa. Outras diversas habilidades são recomendadas e 

servem de alerta para os futuros administradores buscar esses conhecimentos e essas 

certificações para colaborar com seu ingresso seja na Amazon, ou seja, nas empresas que a 

circundam ou seja nas empresas que se espelham na Amazon apenas por modismo. 

 Em pesquisas futuras, pretendemos investigar vagas de cargos no Brasil e comprar 

como o mercado interno traça o perfil do futuro administrador. Essa futura pesquisa demonstraria 

a real característica do Administrador no mercado Brasileiro contemporâneo.  Por fim, por se 

tratar deu um artigo feito em um limite de tempo curto, existe a necessidade de novas pesquisas, 

de estudos casos múltiplos e no Brasil.  
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Emprendimiento en el sector privado y género en la provincia de Holguín. 

Héctor Luis Ramírez Zaldivar1

RESUMEN 

A partir de la puesta en vigor en septiembre de 2021 de un paquete normativo sobre el 

perfeccionamiento del trabajo por cuenta propia, el reinicio de las cooperativas no agropecuarias y 

la creación de la micro, pequeñas y medianas empresas privadas; modalidades de gestión que 

ofrecen nuevas posibilidades de desarrollo profesional a los cubanos y cubanas, para quienes, les 

pueden ser atrayentes desarrollar proyectos emprendedores que le permitan liberar sus iniciativas 

y capacidades creativas. El presente artículo es una investigación bibliográfica, a través de la 

técnica de análisis de contenido para demostrar la vinculación de las actividades emprendedoras 

para el sector privado en la provincia de Holguín en Cuba desde un enfoque de género. Su aporte 

radica en presentar las diferencias numéricas entre los hombres y mujeres que inician y desarrollan 

negocios con características emprendedoras en el territorio holguinero. El artículo apunta en la 

necesidad de las mujeres en buscar el empoderamiento, a través del desarrollo emprendedor, al 

considerar a este sector como potencial portador de proactividad, motivación e innovaciones y 

traer, una mayor contribución económica para la sociedad. 

Palabras claves: emprendimiento, emprendedor, género, sector privado. 

Entrepreneurship in the private sector and gender in the province of Holguín. 

ABSTRACT: 

From the validity in September 2021 of a normative package on the improvement of self-

employment, the restart of non-agricultural cooperatives and the creation of micro, small and 

medium private enterprise; management modalities that offer new possibilities for professional 

development to Cuban men and women, for whom, it may be attractive to develop entrepreneurial 

projects that allow them to release their initiatives and creative capacities. This article is 

bibliographical research, through the content analysis technique to demonstrate the link between 

entrepreneurial activities for the private sector in the province of Holguin in Cuba from a gender´s 

perspective. Its contribution lies in presenting the numerical differences between men and women, 

who start and develop businesses with entrepreneurial characteristics in the territory of Holguin. 

The article explains to the need for women to seek empowerment, through entrepreneurial 

development, considering this sector as a potential bearer of proactivity, motivation and innovations 

and bringing a greater economic contribution to society. 

1 Licenciado en Derecho y Licenciado en Contabilidad y Finanzas, Empresa de Servicios Legales de Holguín, Docente del 

Centro Universitario Municipal de Urbano Noris, Holguín, Cuba; correo electrónico: ghlgcal@asel.holguin.co.cu.
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INTRODUCCIÓN 

El emprendimiento es un tema que atrae la atención a muchos investigadores y en nuestro país en 

los últimos años el término emprendimiento es utilizado con mucha frecuencia, son diversas las 

investigaciones que abordan el tema, que, a pesar de surgir como concepto económico, por su 

importancia debe ser estudiado con un carácter multidisciplinario que incluye demostrar como las 

relaciones de género se insertan en el contexto emprendedor. 

Estudios de género y emprendimiento, según Leite, Corrêa y Melo (2011) son dos campos 

temáticos que, se pueden unir en una permanente fertilización recíproca, para demonstrar como 

las relaciones de género se insertan en el contexto emprendedor. Pues, las formas de iniciar o 

perfeccionar las actividades emprendedoras en el contexto laboral, de vivir las experiencias 

ocupacionales, de desafiar el imaginario empresarial, de articular la vida laboral, históricamente 

han sido diferentes para hombres y mujeres. 

En nuestro país a partir del perfeccionamiento en el año 2021 de los sujetos del sector privado que 

operan en el tráfico mercantil cubano; que incluye a las cooperativas no agropecuarias, a las micro, 

pequeñas y medianas empresas y al trabajo por cuenta propia, demuestran cada uno desde su 

ámbito, el espíritu de innovación y búsqueda de soluciones que acompaña e identifica a los 

cubanos y a las cubanas y que constituyen las premisas que los equiparan a las características 

que para la actividad emprendedora define la literatura consultada.  

El presente artículo establece como problemática la necesidad de vincular el ejercicio de las 

actividades emprendedoras para el sector privado desde una perspectiva de género en la provincia 

de Holguín; tiene por objetivo revelar la participación e inserción de las emprendedoras cubanas 

dentro de la realidad cubana, donde aún prevalece el género masculino en este universo, a pesar 

de que actualmente poseen las cubanas mayor escolaridad y constituyen un mayor número 

poblacional, si tenemos en cuenta que al cierre del año 2020, según datos de la ONEI, “el país 

refleja un índice de masculinidad de 986 hombres por cada 1 000 mujeres, al contabilizar un total 

de 5 554 048 hombres y 5 627 547 mujeres, representando el 49,7 y el 50,3 por ciento del total 

respectivamente”. (2020, p.8) 

Nuestra investigación propone como objetivo analizar la inserción emprendedora de hombres y 

mujeres, que constituyen objeto de este estudio, a través de la revisión bibliográfica y de los datos 

estadísticos ofrecidos por los órganos y organismos estatales; a partir del proceso de actualización 

y perfeccionamiento de los actores económicos en Cuba, que posibilitan realizar comparaciones; 

cuyos resultados podrán establecer políticas por el gobierno cubano que puedan ser eficaces para 

el incremento y supervivencia de los negocios en el sector privado. 

Para el presente estudio y desde la idea de la concepción de negocios privados se plantean como 

referentes conceptuales primero el término emprendedor que según el diccionario panhispánico del 
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español jurídico (2020) lo considera como persona física o jurídica que desarrolla una actividad 

económica empresarial o profesional que implica la asunción de riesgos económicos.  

Rodríguez (2009) plantea que el término emprendedor ha ido evolucionando a lo largo del tiempo 

hasta la actualidad cuando caracteriza a aquellas personas innovadoras, motivadas que se 

encuentran comprometidas con un proyecto que implica sobre todo un riesgo. En otras palabras, 

un emprendedor puede ser considerado como una persona que transforma la realidad, que crea 

valor, ya sea en beneficio propio o de la comunidad. 

Para nuestro país y a partir de la conceptualización del modelo económico y social cubano de 

desarrollo socialista, aprobada por el Comité Central del Partido Comunista de Cuba y respaldada 

por la Constitución de la República de Cuba, que regula la propiedad privada entre las formas de 

propiedad y con la aprobación de nuevas normas jurídicas se reconoce la gestión de un propietario 

con personalidad jurídica en el caso de negocios de microescala y hasta medianas empresas 

privadas que operan en el tráfico mercantil cubano como actores económicos.  

Pueden desarrollar actividades emprendedoras en Cuba dentro del sector privado, los trabajadores 

por cuenta propia (TCP), las micro, pequeñas y medinas empresas (MIPYMES) y las cooperativas 

no agropecuarias (CNA), cuyas definiciones son debatidas entre los estudiosos el uso de estos 

términos reconocidos en las legislaciones cubanas; sin embargo y por lo general, el trabajo por 

cuenta propia, que es el concepto más debatido. No obstante, según Silveira,  Cabeza y 

Fernández (2016) desde algún tiempo ha comenzado a abordarse el trabajo por cuenta propia 

como una forma de emprendimiento, al referirse a negocios con cierto grado de complejidad que 

generan un valor añadido al producto o servicio que prestan. Quedando claro que existen 

características propias o rasgos de la personalidad que definen un emprendedor y que pueden 

diferenciarlos de todo trabajo por cuenta propia, la disciplina y la dedicación son innegablemente 

fundamentales.  

La legislación cubana describe el trabajo por cuenta propia como “la actividad o actividades que, 

de forma autónoma, realizan las personas naturales, propietarios o no de los medios y objetos de 

trabajo que utilizan para prestar servicios y la producción de bienes”. (Decreto Ley 44, 2021, p. 

2694). 

A los efectos del Decreto Ley 46 de fecha 19 de agosto de 2021 se entiende como micro, 

pequeñas y medianas empresas, “aquellas unidades económicas con personalidad jurídica, que 

poseen dimensiones y características propias, y que tienen como objeto desarrollar la producción 

de bienes y la prestación de servicios que satisfagan necesidades de la sociedad. Las MIPYMES 

pueden ser de propiedad estatal, privada o mixta”. (2021, p. 2711) 

El otro de los actores económicos dentro del sector privado presente en la actividad mercantil 

cubana y que puede desarrollar actividades emprendedoras se encuentra regulado en el Decreto 

Ley 47 que define a las cooperativas en sectores no agropecuario a aquella “entidad económica, 

de carácter empresarial, que se constituye a partir de la asociación voluntaria de personas que 
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aportan dinero, otros bienes y derechos para la satisfacción de necesidades económicas, sociales 

y culturales de sus socios propietarios, así como del interés social, sustentada en el trabajo de 

estos y en el ejercicio efectivo de los principios del cooperativismo universalmente reconocidos. 

Posee personalidad jurídica y patrimonio propio; tiene derecho de uso, disfrute y disposición sobre 

los bienes de su propiedad; cubre los gastos con los ingresos que obtiene y responde por las 

obligaciones que contraiga con sus acreedores con su patrimonio”. (2021 p. 2725). 

Por último, la definición de género, este es un concepto muy amplio, por lo que la construcción de 

un indicador para su medición global, es extremadamente difícil.  

Para utilizar un término técnico específico en ciencias sociales que alude al conjunto de 

características diferenciadas que cada sociedad asigna a hombres y mujeres. Entonces, al hablar 

de género se está remitiendo a una categoría relacional y no a una simple clasificación de los 

sujetos en grupos identitarios; según la Organización Mundial de la Salud, este se refiere a los 

roles socialmente construidos, comportamientos, actividades y atributos que una sociedad 

considera como apropiados para hombres y mujeres, así, en términos generales guarda relación 

con las diferencias sociales. (Wikipedia, 2021). 

El emprendedor en el sector privado. 
Sobre la figura del emprendedor, los primeros estudios realizados en el campo del emprendimiento 

estuvieron enfocado en sus características sociodemográficas y psicológicas. El emprendedor tiene 

características individuales, las cuales permiten identificarle entre sus diferentes tipos. (Ramírez, 

2021). 
Un emprendedor puede ser considerado como un individuo innovador, que posee una motivación 

singular en la búsqueda de la realización de un proyecto. Según Chiavenato (citado por Leal, 2018) 

el emprendedor tiene el espíritu y la energía de la economía, o el impulso de talentos y la dinámica 

de ideas. 

Según Dolabela (citado Ramírez, 2021) la personalidad del emprendedor se debe a varios 

factores, son los principales la educación y las experiencias adquiridas en el medio ambiente que 

él vive. Él resalta aún que el emprendedor precisa poseer algunas características tales como: 

visionario, autoconfianza, autoridad, asumir riesgos, perseverancia, flexibilidad y 

comprometimiento. 

Delante de este hecho, todo individuo es fruto de una relación constante entre su talento y las 

experiencias adquiridas del medio en el cual está insertado y dispuesto en transformar sus ideas 

en la realidad. 

El emprendedor latinoamericano para Gámez y Navarrete (citado por Silveira et al. 2016) que crea 

empresa es hombre, joven, de clase media y alto nivel de educación, y en pocos casos mujer. Su 
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desempeño depende de la influencia de la familia, el sistema educativo, el trabajo previo, las redes 

de contacto, el proyecto, su estrategia y elaboración, las condiciones que rodean la decisión de 

emprender y el financiamiento.  

Por último, es preciso aclarar que en el presente artículo cuando se emplea las expresiones 

“trabajador u emprendedor”, debe entenderse tanto al hombre como la mujer que actúan o ejercen 

esta actividad, en consideración a los principios constitucionales de que ambos gozan de iguales 

derechos, deberes y garantías, de las mismas oportunidades y posibilidades. 

METODOLOGÍA 

El presente artículo busca identificar si existen diferencias del grado de participaciones en las 

actividades de emprendimientos entre los hombres y mujeres en el sector privado de la economía 

cubana. La investigación aplica como métodos teóricos el histórico-lógico para el análisis de los 

elementos teóricos y históricos de la actividad emprendedora en Cuba. El análisis y síntesis para 

procesar la información obtenida a partir de examinar la literatura y documentación especializada, 

basada en evaluaciones anuales del nivel nacional de actividad empresarial en múltiples y diversos 

países, como en investigaciones realizadas en Cuba y en la provincia de Holguín; el análisis de los 

datos obtenidos pasa por las siguientes fases de tratamiento, primero por la preparación de las 

informaciones, el análisis del contenido, luego la tabulación cuantitativa y la posterior elaboración 

de las tablas y figuras relacionados con el objetivo del estudio.  

Como métodos empíricos la observación en la recopilación de información primaria mediante la 

percepción directa de los elementos a estudiar y la revisión documental que permite la búsqueda 

de información en fuentes documentales proveniente de los informes de la Oficina Nacional de 

Administración Tributaria (ONAT), el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS) y el 

Ministerio de Economía y Planificación (MEP) en sus direcciones administrativas en la provincia de 

Holguín.  

RESULTADOS   

Actividades emprendedoras en el sector privado y género en Cuba 

Díaz y Echeverría (2016) al analizar los emprendimientos en Cuba y el papel de la mujer en estos, 

realizan una adaptación de la encuesta de la Global Monitor of Entreprenurish (GEM) al contexto 

cubano. Los autores concluyen que tanto para mujeres como hombres los aspectos que 

representan mayores obstáculos para el éxito de sus negocios son los siguientes: limitada 

demanda, demasiada burocracia y regulaciones por parte del Estado, excesiva competencia y falta 

de conocimientos comerciales de los emprendedores, ausencia de un mercado mayorista y 

dificultades para obtener los suministros.  

Sin embargo, a partir de finales de 2021 y como parte de dinamizar la economía en Cuba, el 

perfeccionamiento en la gestión de los actores económicos para el sector privado constituye un 
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paso indispensable. Las reformas adoptadas abrieron las expectativas a los emprendedores 

cubanos; ya en la actualidad estas actividades no solo las desarrollan los trabajadores autónomos, 

actúan bajos categorías como MIPYME y como cooperativas no agropecuarias.   

Constituyen las MIPYME una de las modalidades más atractivas para iniciar o desarrollar un 

proyecto emprendedor, variante que aunque en muchos casos posee características que se 

asemejan a la actividad por cuenta propia, proyecta caracteres propios que la distinguen; el 

primero generalmente obedece a una empresa de mayor escala, que necesita de un mayor 

número de trabajadores contratados y al adoptar la condición de persona jurídica poseen 

beneficios que no disfrutan las personas naturales; elementos que obligan acorde a la normativa 

jurídica cubana a muchos emprendedores reconvertir su negocio o a iniciarlo adoptando la forma 

societaria; sin embargo en ambos casos estos negocios tiene una estructura familiar; donde varios 

miembros o asumen la condición de socios o empleador, o inyectando capital, sobre todo dinero o 

propiedades que incrementan el capital social de la sociedad; sean dueños o inversores los 

estudios demuestran que son hombres en su mayoría los que tienen el control y la responsabilidad 

del emprendimiento y son las mujeres las que ocupan otros puestos principales como pueden ser 

llevar las finanzas o la contabilidad, son las encargadas de los recursos humanos o de la 

documentación interna como secretaria de los órganos sociales que conforman la sociedad.  

Actividades emprendedoras en el sector privado y género en la provincia Holguín 

El desarrollo económico de la provincia Holguín es diverso al prevalecer actividades como la 

industria, agricultura y el turismo;  donde juega un papel importante la actividad no estatal.  

El análisis de la evolución del sector privado para el periodo de investigación permite observar una 

tendencia creciente en el número de trabajadores que desarrollan actividades por cuenta propia. 

En el año 2010 se encontraban inscritos 12 967 contribuyentes en la provincia y ya en el año 2011, 

año posterior a la ampliación del sector, esta cifra se había incrementado hasta 24 609 

trabajadores. Para diciembre del año 2018 esta cifra había llegado a los 36 058 trabajadores, un 

incremento del 68 %, año este donde existieron más contribuyentes inscritos. Es de destacar que 

el municipio Holguín concentraba el 49.1 % de los cuentapropistas de la provincia con 19 772 

contribuyentes y los municipios Antilla y Frank País los que menos tienen con 335 y 440 

respectivamente. 

Durante el 2020 cuando la economía cubana fue golpeada por la política de bloqueo de los 

Estados Unidos, a esa situación se le suma la situación epidemiológica que atraviesa el país 

generada por la pandemia de la COVID-19, que le puso la soga al cuello a muchos negocios en el 

sector privado, unido a la implementación de la tarea ordenamiento que afectó seriamente a los 

emprendedores cubanos. Elementos a tener en cuenta en la disminución considerable de 

trabajadores por cuenta propia activos, que al cierre del primer trimestre del año 2022 según 

informaciones emitidas por la Oficina Provincial de Administración Tributaria Holguín, la suma 
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asciende a 10 693 trabajadores por cuenta propia en el territorio holguinero, distribuidos como se 

muestra en la Figura 1, a lo que se une la obligación que las normativas jurídicas establecen en 

cuanto a la reconversión de los cuentapropista de manera gradual y en dependencia de las 

convocatorias que se efectúan según las actividades priorizadas por el gobierno; es por ello, que 

muchos de los trabajadores por cuenta propia han adoptado la forma jurídica societaria para 

continuar o ampliar su proyectos de emprendimiento.  

Tabla 1.  

Cantidad de contribuyentes inscritos por municipios en la provincia Holguín hasta el cierre de 

marzo de 2022 y la participación de hombres y mujeres. 

Municipio 
Contribuyentes 

inscriptos 
Mujeres 

Por Ciento 
% 

Hombres 
Por Ciento 

% 
Gibara  494  137 27,73 357  72,27 

Rafael Freyre  866  194 22,40 672  79,38 

Banes  611  126 20,62 485  79,38 

Moa  671  212 31,59 459  68,41 

Sagua de Tánamo  507  122 24,06 385  62,45 

Frank País  229  86 37,55 143  62,45 
Mayarí  582  177 30,41 405  69,59 

Cueto  651  121 18,59 531  80,56 

Urbano Noris  391  76 19,44 315  80,56 
Cacocum  378  83 21,96 295  78,04 
Calixto García  535  121 22,62 414  67,02 

Holguín  4057  1338 32,98 2719  67,02 

Báguanos   578  177 30,62 401  69,38 

Antilla  142  28 19,72 114  71,96 

Total  10693  2998  28,04  7695  71,96 

Fuente: ONAT Provincial Holguín 

Otras de las modalidades para desarrollar proyectos privados innovadores, es a través de la 

creación de una persona jurídica; a partir de septiembre de 2021 con la legalización de las 

MIPYMES que constituye un anhelado reclamo de emprendedores privado, los emprendedores 

tienen la posibilidad de desterrar los estigmas de las empresas privadas. 

Aunque el proceso de solicitud de nuevas MIPYME y CNA se ha agilizado mediante la Plataforma 

de Actores Económicos, aun existen debilidades, sobre todo, para constituir los proyectos 

oficialmente en personas jurídicas.  

Al cierre de enero de 2022 en la provincia Holguín había han recibido la luz verde 220 proyectos 

emprendedores por el Ministerio de Economía y Planificación de Cuba, en su mayoría en el sector 

privado y bajo la modalidad de MIPYME, que para el cierre de mayo de 2021 funcionan en el 

territorio 221 de estos actores, de los cuales 149 son MIPYMES y tres CNA; 55 se ocupan en la 

36



 

 

producción de alimentos, 69 en la construcción, 11 en la reparación de equipos eléctricos, otras 11 

en la reparación de maquinarias y 65 se dedican a actividades diversas. Hasta la fecha han 

generado 4 mil 232 nuevos empleos. 

Sin embargo, conforme a la relación MIPYMES-CNA que periódicamente publica el Ministerio de 

Justicia solo 9 mujeres para un 7.32 por ciento, comparecen como representantes de la sociedad 

mercantil y de ellas 3 fueron fundadas como socias únicas; distribuidas en las actividades 

principales siguientes: 1 servicios de la construcción, 2 producción de alimentos, 4 en 

manufacturas, 1 en servicios gastronómicos y 1 en actividades logística y transporte. Es de 

destacar que la única sociedad mercantil de propiedad estatal inscripta es mujer su representante.  

DISCUSIÓN  

A partir de los datos presentados por el GEM en el año 2008 sobre la participación de hombres y 

mujeres en las actividades de emprendimientos en algunos países, se percibe una tendencia 

mundial que apunta al emprendimiento femenino para un por ciento cercano al 40 por ciento, ese 

contexto revela una posible explicación histórica y una visión desde una perspectiva de género: el 

mercado siempre favoreció el ingreso del universo masculino, con un por ciento promedio a nivel 

mundial superior al 60 por ciento, acreditando que este poseía características predominantes como 

la objetividad y racionalidad que tornaban a los hombres como los más aptos a las actividades 

emprendedoras y en mejores posiciones que a las mujeres. 

A pesar de representar por cientos menores los emprendimientos femeninos que los masculinos, 

los primeros vienen creciendo en todo el mundo en los últimos 30 años. Ese fenómeno está 

relacionado al aumento del número de mujeres que buscan formación educacional de nivel técnico 

y superior; aunque con diferencias marcadas, donde en países desarrollados como Canadá, el 

85% de las mujeres son guiadas a desarrollar actividades emprendedoras de oportunidad, y en los 

países latinos, donde existe una economía aún en crecimiento, los nuevos negocios son iniciados 

basados en un emprendimiento de  necesidad. (Leite, 2011). 

Sin embargo, en Cuba en los últimos años el desarrollo de actividades de emprendimiento no ha 

permanecido estático, muchas han sido las iniciativas en materia normativa que buscar impulsar el 

emprendimiento, en el mes de septiembre de 2021 fueron puesta en vigor un paquete de normas 

jurídicas que perfeccionan el actuar de cada uno de los actores económicos que operan en la 

economía cubana, sin embargo es de destacar que poca e insuficiente la difusión de las políticas 

públicas en materia de emprendimiento femenino entre diversos sectores de la sociedad en buscar 

justamente disminuir la brecha de género existente. 

Para conocer la realidad en cualquier contexto es imprescindible hacer referencia a los datos 

numéricos sobre la participación en actividades de emprendimiento de las mujeres y los hombres 

en la provincia Holguín. De este modo se puede visibilizar las desigualdades marcadas mediante 

cifras objetivas en materia de género y así lo demuestran las cifras presentadas con anterioridad, 
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que muestran un panorama muy poco desfavorable para las mujeres emprendedoras en la 

provincia; datos que deben tenerse en cuenta y que ayudan a realizar un análisis crítico de la 

realidad y dar pasos adelante en trazar políticas gubernamentales enfocadas en la potencialización 

del emprendimiento femenino. 

En cuanto al estudio de la variable género de las personas naturales que ejercer  emprendedor que 

ejerce la actividad por cuenta propia se observa un marcado predominio del sexo masculino en la 

provincia de Holguín al representar el 71.96 por ciento del total de la muestra,  mayoría inobjetable 

en la participación como representantes en la constitución como personas jurídicas, que para el 

caso de la única cooperativa no agropecuaria y de la formación de MIPYMES que adoptan la forma 

jurídica de sociedad mercantil, las cifras ascienden al 100 y 92,68 por ciento, respectivamente, de 

aquellas que están hoy inscriptas en el registro mercantil de la provincia, así como se puede 

observar que actividades como la informática y servicios constructivos son exclusivas para 

hombres, al no existir representación femenina en estas áreas de producción de bienes o en la 

prestación de servicios. 

CONCLUSIONES  

De la revisión de la literatura foránea y nacional permite constatar que el emprendimiento es 

atractivo y promisor para los cubanos y cubanas que desean iniciar o desarrollar sus proyectos de 

negocios privados; la adopción de la forma jurídica societaria o cooperativa se encuentra en 

ascenso y los emprendedores identifican en él un camino para satisfacer sus necesidades 

individuales, familiares y de la sociedad. 

Conforme a los datos ya presentados en el presente artículo, se muestra que las actividades 

emprendedoras, en diferentes países y por supuesto en el nuestro, los hombres han sido 

considerados mayoría en ese contexto y como las mujeres vienen buscando su posición en el 

mercado para el sector privado. 

El artículo apunta en la necesidad de pensar en el empoderamiento de las mujeres, disminuyendo 

así, en las diferencias marcadas de género y contribuyendo para que, cerca del 50 por ciento de 

una parte mundial de la población emprendedora se equiparen en cuanto a oportunidades para 

iniciar o desarrollar los proyectos de emprendimientos o empresas privadas a pequeña o mayor 

escala, haciendo referencia a que las mujeres se lancen en algunas de esta, en las cuales no 

tienen participación ninguna o es insignificante, lo que permitiría un aumento de las economías 

nacionales.  

Según el fórum económico de la mujer que ocurrió en Ginebra en el año 2005, (citado por Leite, 

2011) existe una necesidad de que las mujeres busquen su empoderamiento en el campo de las 

relaciones de género y en la lucha contra la posición socialmente subordinada en contexto 

específico. El término emprendimiento llama la atención para la palabra “poder” y el concepto de 

poder al término de relación social. 
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A través de este artículo nuevas investigaciones relacionadas con género y emprendimiento 

podrán ser aplicadas, con el objetivo de contribuir a profundizar en el tema y para aumentar la 

productividad y la competitividad de Cuba y en la provincia Holguín. El presente estudio resalta el 

límite que se enmarca en la provincia de Holguín, sugiriendo la posibilidad de su aplicación a 

investigaciones más directas, cualitativas y cuantitativas, tanto a nivel nacional o regional, 

resaltando así las particularidades y singularidades que pueda arrojar los resultados obtenidos. 
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El liderazgo y el coaching en el cambio organizacional. Una perspectiva 

desde el factor humano. 
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RESUMEN 

Las nuevas exigencias en un entorno competitivo y post-pandémico demandan la intervención de 

estrategias de liderazgo que prioricen la cercanía, la flexibilidad, la escucha y la empatía entre el 

líder y los(as) colaboradores(as) (Chávez e Ibarra, 2015). Ello puede dar lugar a la gestión del cambio 

eficaz y, al mismo tiempo, promover el sentido de pertenencia, aprendizaje, trabajo colaborativo, 

satisfacción y adaptación a la nueva transformación de manera óptima. El liderazgo, como 

herramienta para incentivar el alto desempeño en las empresas, es un impulsor del cambio 

organizacional que fomenta el desarrollo, la guía, la motivación, la adaptación y puede generar una 

baja resistencia al cambio (Bernal, 2019 y Capa et al., 2018). La ponencia expone brevemente los 

orígenes del cambio organizacional y el papel del liderazgo para la gestión del cambio (Fierro, 2020; 

García y Forero, 2020). Se plantea el rol del coaching como una metodología en el desarrollo humano 

para acompañar la identificación de fortalezas, atributos y áreas de oportunidad de los(as) 

empleados(as) para afrontar los procesos de cambio. El coaching se concibe como un medio que 

permite articular el binomio liderazgo y gestión del cambio para impulsar la rentabilidad, 

competitividad y resultados favorables de las empresas (Podesta et al., 2019; Muñoz y Díaz, 2014; 

Casique, 2018; Mejía, 2019; Barrientos-Monsalve et al., 2020). Desde dicha óptica se abordan cifras 

recientes de las empresas en México para dar cuenta del tipo de cambios que vivieron al interior 

como resultado de la contingencia sanitaria por Covid-19. De manera que el liderazgo y el coaching 

se describen como dos elementos que pueden contribuir al alto desempeño y al desarrollo de 

potencial de quienes colaboran en las organizaciones ante cambios no planeados.  

Palabras clave: liderazgo, gestión del cambio, coaching, recursos humanos, organizaciones. 

ABSTRACT 

The new demands in a competitive environment with a post-pandemic approach demand the 

intervention of leadership strategies that prioritize closeness, flexibility, listening and empathy 

between the leader and the collaborator(s) (Chávez and Ibarra, 2015). In such a way that they give 
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rise to effective change management and, at the same time, promote a sense of belonging, learning, 

collaborative work, satisfaction, and optimal adaptation to the new transformation. Leadership as a 

tool to encourage high performance in companies is a driver of organizational change that fosters 

development, guidance, motivation, adaptation, and low resistance to change in the human factor 

(Bernal, 2019 y Capa et al., 2018). The paper briefly exposes the origins of organizational change 

and the role of leadership in managing change (Fierro, 2020; García and Forero, 2020). The role of 

coaching is proposed as a methodology in human development to accompany the identification of 

strengths, attributes, and areas of opportunity of the employees to face the processes of change. 

Coaching is conceived as a means that allows articulating the leadership and change management 

binomial to boost the profitability, competitiveness, and favorable results of companies (Podesta et 

al., 2019; Muñoz and Díaz, 2014; Casique, 2018; Mejía, 2019; Barrientos-Monsalve et al., 2018). 

From this perspective, recent figures from companies in Mexico are addressed to account for the type 

of changes that they experienced inside because of the health contingency by Covid-19. Thus, 

leadership and coaching are described as two elements that can contribute to high performance and 

potential development of those who collaborate in organizations in the face of unplanned changes. 

Keywords: leadership, change management, coaching, human resources, organizations. 

 
INTRODUCCIÓN  

 

Los constantes movimientos y transformaciones que se han experimentado a lo largo de la existencia 

humana han provocado que las sociedades y las organizaciones e instituciones estén sujetas a 

distintos tipos de cambio. Los avances científicos y tecnológicos, el aprendizaje y la mejora continua 

son ejes que evitan caer en la inmovilidad y el estancamiento de los entes económicos para redirigir 

esfuerzos hacia el progreso; el reconocimiento del talento humano; la generación de entornos más 

flexibles y la identificación de fortalezas al interior. De manera que el instinto por sobrevivir y ser 

competitivos nos lleva a incentivar, valorar y practicar la comprensión y ejecución de los cambios 

(Ramón et al., 2020).  

La presente ponencia se ocupa de revisar la gestión del cambio organizacional como una necesidad 

para que las empresas puedan subsistir a lo largo del tiempo. A través de la adaptabilidad, la 

flexibilidad, el aprendizaje, las nuevas directrices, políticas y competencias, el factor humano es 

quien está involucrado por completo en las transformaciones internas. Por ello, tomando en cuenta 

que las personas viven y ayudan al mantenimiento, evolución y desarrollo de las organizaciones, es 

como surgen tanto el liderazgo como el coaching. Dos ámbitos que se describen como aspectos 

que, sumados, pueden potencializar el desempeño de los y las colaboradores(as) y contribuir con la 

sinergia organizacional para impulsar la liberación del potencial humano. 

Si bien, quienes están al frente de las organizaciones no siempre promueven el liderazgo, la gestión 

del cambio y el coaching como impulsores de la creación del conocimiento, la innovación, la 

permanencia en el mercado y la generación de rentabilidad, no es menos cierto que ante una crisis 
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económica y sanitaria generada por el Covid-19, demandó de las empresas cambios no planeados 

y experiencias desafiantes para diseñar alternativas e intentar por todos los medios sostenerse en 

el mercado mexicano. Dichas circunstancias han permitido discutir a lo largo de las siguientes 

páginas qué significa el liderazgo y el coaching como impulsores de la administración de cambios 

inesperados. Asimismo, cómo se pueden mejorar el rendimiento de las personas, su responsabilidad 

en las funciones que desempeñan, así como su nivel de conciencia y resiliencia para afrontar un reto 

como el que dejó la pandemia. 

Como se ha descrito por diversos autores(as), la práctica del liderazgo facilita la eficiencia, la 

productividad, la rentabilidad y la construcción de ventajas competitivas dentro de las empresas 

(Capa et al., 2018). El liderazgo es un proceso que analiza, diseña y apoya a los(as) 

colaboradores(as), mientras les empodera e inspira para promover una labor que genere significado 

en quienes ejecutan las funciones al interior de las firmas (Bolman y Deal, 2008 citados por Chávez 

e Ibarra, 2016). Por lo que toca al coaching, se ha definido como una herramienta representativa 

para las compañías, en tanto puede modificar la conducta humana, reconocer y potencializar 

habilidades del personal; es capaz de promover la comunicación asertiva y eficaz a fin de clarificar 

objetivos de mejor manera. Además, puede incentivar el desarrollo personal desde dos valiosos ejes: 

la motivación y la satisfacción laboral (Molina et al., 2020).   

 

MARCO CONCEPTUAL 

El cambio organizacional es la combinación de alteraciones internas en los valores de las personas, 

sus aspiraciones y el comportamiento que guardan por las modificaciones en los procesos, las 

estrategias, las prácticas y los sistemas que deben comprender e implementar. «Es una alteración 

en la alineación de una organización con su entorno externo» (Lussier y Achua, 2013:432) y, se 

agregaría, que esta modificación impacta directamente al interior de quienes lo viven. Varios autores 

expresan que el cambio involucra «la aparición de nuevos escenarios y tienden preferencialmente a 

referirse en el plano de las actitudes, emociones y resistencias frente al cambio» (Dent & Galloway, 

1999; Kiefer, 2005; Strebel, 2005; Devos, Buelens & Bouckenooghe, 2007; Fugate, Kinicki & Prussia, 

2008; Smollan, 2011 en Díaz, 2016: 2). 

El cambio organizacional es un proceso que dinamiza y transforma a los entes organizativos. Se 

lleva a cabo para responder a las necesidades internas y/o externas. Algunos de sus objetivos son 

el incremento de la productividad; la competitividad; la rentabilidad y el posicionamiento de las firmas 

en los mercados. El cambio incentiva la interacción entre quienes están involucrados, mientras 

modifica e innova el quehacer cotidiano y por ello impacta significativamente a la estructura y al clima 

laboral. De esta manera, también influye en la conformación y reestructuración de hábitos, creencias, 

estilos y comportamientos de los(as) empleados(as) (Liao y Lin Teo, 2018; Nesterkin, 2013; Petrou 

et al., 2016 y Grimolizzi, 2017 citados por García y Forero, 2020).  

El propio desarrollo tecnológico provoca modificaciones incluso en la forma de operar y de hacer 

negocios; los mercados tienen nuevos requerimientos; la competencia nacional e internacional se 
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transforma; la innovación incrementa su velocidad, y el ciclo de vida de los productos es cada vez 

más efímero (Lussier y Achua, 2013). La economía circular se posiciona como un nuevo modelo de 

producción y consumo que fomenta el diseño de productos sostenibles y la reducción de residuos 

para contribuir con el cuidado del medio ambiente, y esto también demanda cambios en la forma en 

que las empresas operan y fabrican bienes. Como se sabe, el modelo de economía circular implica 

una nueva forma de hacer productos partiendo del mismo origen y diseño. Posibilita hacer negocios 

que promuevan el crecimiento económico, y al mismo tiempo, la sustentabilidad ambiental, así como 

la disminución de los riesgos por la volatilidad de los precios de los commodities y los recursos 

energéticos (World Economic Forum, 2014 en Lett, 2014). 

En este sentido, los y las líderes se han convertido en actores centrales en los procesos de cambio. 

Además de que cuentan con la responsabilidad de que los cambios se concreten, se encargan de 

implementar herramientas para promover una comunicación asertiva, clara y eficaz capaz de alinear 

las condiciones actuales hacia los nuevos desafíos y las exigencias de los cambios. El liderazgo 

favorece que los(las) empleados(as) cuenten con oportunidades de crecimiento y realización 

personal; así como de la formación de su equipo en habilidades específicas para enfrentar el cambio.  

El equipo de líderes que integran las organizaciones que experimentan los cambios participan en el 

diagnóstico de necesidades; promueven el aprendizaje generativo a través de vínculos que permitan 

sumar ideas entre los(as) integrantes. Asimismo, parte de las responsabilidades de quienes lideran 

incluye promover un entorno laboral favorable. Esto, implica gestionar la cercanía y el trabajo 

colaborativo para conocer la percepción, reacción y avances durante las etapas que se viven en el 

cambio (Ferrer, 2015).  

A través del cambio el(la) líder cultiva la empatía para comprender contextos amplios y 

particularidades para elegir la mejor la forma de enfrentarlos, junto con el equipo o colaboradores(as) 

a los que guía. Se involucra activamente en el proceso de la escucha para poder entender lo que 

sucede y conocer las condiciones de las personas y de la organización. Impulsa la comunicación 

asertiva para transmitir de manera clara, oportuna y precisa directrices, objetivos y cualquier 

necesidad representativa. Influye en el equipo de colaboradores(as) a partir del reconocimiento de 

necesidades internas para facilitar el desarrollo del potencial humano. El liderazgo está vinculado 

con la generación de conciencia de empleados(as) para que integren los objetivos de la organización 

a sus prioridades. Asimismo, motiva y administra al capital humano para generar alto desempeño 

(Ramírez et al., 2019).   

Algunos autores señalan que el liderazgo se enfoca en los individuos, en su desempeño y en la 

forma en que crean vínculos con las metas que requieren alcanzar. Por ello, el(la) líder destina 

esfuerzos para que las personas alcancen metas de forma «voluntaria, entusiasta y comprometida» 

(Pautt, 2011, citado por Torres et al, 2019: 85). Para otros investigadores en el tema, es necesario 

que los(las) líderes promuevan la orientación a resultados; la generación de confianza e integridad; 

muestren importancia en las acciones; logren un uso efectivo del tiempo; tomen decisiones y 

desarrollen equipos de alto desempeño (Páez, 2004 citados por Torres et al, 2019). Desde otra 
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óptica, el(la) líder debe considerar el carisma, la visión, la imparcialidad y la humildad (Torres et 

al.,2019) como aspectos que le permitirán crear mejores espacios de trabajo.  

El liderazgo también provoca el desarrollo de la «lealtad hacia la organización; la capacidad para 

crear y liderar el cambio; formar equipos de trabajo; honestidad; compromiso; integridad; motivación 

para aprender; habilidades de comunicación e inteligencia emocional» (Capa., et al, 2018: 276). El 

liderazgo es una herramienta para abordar el cambio organizacional, en tanto permite dirigir los 

esfuerzos en el empoderamiento, el trabajo en equipo y la proactividad hacia acciones concretas 

para la realización del cambio (García y Forero, 2020).  

La gestión empresarial además de promover una cultura que involucre al liderazgo en los procesos 

de cambio también considera otra herramienta que es el coaching. Este se realiza desde la óptica 

deportiva; ejecutiva; personal, equipos de trabajo, entre otras. Para esta ponencia se parte del 

coaching ejecutivo como una metodología conversacional que promueve el autoconocimiento, la 

autoobservación y que amplía el horizonte de alternativas para generar acciones concretas. Dicha 

metodología provoca que las personas se hagan conscientes de sus creencias, juicios, hábitos y 

valores que pueden limitar su potencial en su quehacer profesional (Herrera y Vásquez, 2021 citados 

por García et al., 2021). Algunos autores advierten que el coaching es «una disciplina aplicada al 

contexto empresarial para desarrollar las altas competencias en el aprendizaje de gerentes y 

ejecutivos» (Costa y Garmstom, 1994; Jowet, 2005; Hoffman, 2007; William y Méndez, 2007; 

Kimsey-House et al., 2011 Oryanzún-Vergara et al., 2015; Podesta et al., 2019 y Herrera y Vásquez, 

2021 citados por García et al., 2021:221).  

De acuerdo con la Federación Internacional de Coaching (ICF por sus siglas en inglés) el coaching 

«es un proceso de acompañamiento reflexivo y creativo con clientes que les inspira a maximizar su 

potencial personal y profesional» (Whitmore, 2016: 68). El coaching parte del principio de confianza 

en los demás porque cuentan con herramientas, competencias y recursos para afrontar los desafíos 

que viven. El coach es quien acompaña a las personas --denominadas coachees-- para encontrar 

su potencial. Dicha metodología pone de relieve las fortalezas de las personas, su talento y las 

posibilidades que existen dentro de los individuos (Whitmore, 2016). El coaching también se define 

como una estrategia que impulsa los vínculos interpersonales y los favorece, y que además incentiva 

la mejora continua del presente hacia el futuro expandiendo el potencial del talento humano 

(Barrientos et al., 2020).  

Las organizaciones incentivan el coaching ejecutivo con su personal para dar lugar a la eficacia y 

eficiencia en los procesos, así como para construir ventajas en términos de productividad y 

competitividad frente al mercado mientras la persona trabaja en sí misma. Las empresas pretenden 

aprovechar el potencial de su fuerza laboral para que las metas sean alcanzables y, al mismo tiempo, 

los individuos desarrollen nuevas competencias a través de la práctica del coaching. Los procesos 

de coaching favorecen que cada empleado tome su rol en los cambios de forma consciente y 

reflexiva considerando sus áreas de oportunidad. Además, el coaching impulsa el desarrollo de 
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herramientas, estilos y formas alternas para enfrentar los cambios organizacionales que se viven de 

manera constante (Underhill, 2010 y Campos y Storopoli, 2015 citados en García et al., 2021). 

El coaching, es considerado una técnica de transformación que promueve el crecimiento personal e 

incrementa la capacidad de quienes trabajan hacia los objetivos organizacionales en los procesos 

de cambio. Es un instrumento que incentiva el aprendizaje; influye en el desarrollo emocional; libera 

el potencial humano; mejora las habilidades personales y profesionales, y fomenta la reflexión, así 

como la autorregulación. Dicha herramienta de carácter ejecutivo busca la mejora del talento humano 

a través de la indagación y la observación para la construcción de estrategias que contribuyan en 

las áreas de oportunidad de las personas. El coaching pretende reducir el estrés, incrementar la 

resiliencia, mantener el equilibrio, el bienestar y la calidad de vida de quienes colaboran en las 

empresas (Soro, 2018). 

 

METODOLOGÍA  

De acuerdo con algunas investigaciones, existen tres enfoques en torno al cambio organizacional: 

1) Comportamental-instrumental; 2) Organizativo-funcional y, 3) Holístico. El primero establece que 

las personas tienen un rol central para que el cambio se ejecute de manera satisfactoria y la 

organización evolucione. El segundo, señala que el ajuste de los procesos administrativos y el rol 

que toman quienes los realizan serán los aspectos que definan el cambio (Guizar, 1998 citado por 

Fierro, 2020). El tercero vincula a los individuos, la tecnología y el entorno para que el cambio ocurra, 

refiriendo que este último elemento, genera una relación importante con la empresa a partir de la 

forma en que se origina el cambio: planeado y no planeado (Fierro, 2020).  

El cambio planeado es propuesto por la compañía, es decir, se lleva a cabo de forma intencional por 

quienes lideran la organización (Porras y Silvers, 1991 citado en Romero et al., 2013). De manera 

que se produzca dentro para fortalecer las condiciones que se tienen, y desde allí, solventar las 

necesidades de los clientes y el mercado. Incluso, considerando la óptica del desarrollo 

organizacional, visto como el «conjunto de intervenciones para el cambio planeado sobre la base de 

valores humanistas y democráticos que buscan mejorar la eficacia organizacional y al bienestar de 

los empleados» (Robbins y Judge 2013 citados en Torres et al., 2019: 7), se indica que tal cambio 

tiene seis elementos: «intencional; positivo; refleja las circunstancias; centrado en valores de la 

empresa; orientado a la acción y enfocado en el aprendizaje» (Gallos, 2006 citado en Romero et al., 

2013: 43).  

El cambio no planeado o generado de forma emergente, implica que la empresa no está preparada 

para el entorno, pero construye estrategias, herramientas o recursos oportunos para afrontar y 

responder inesperadamente a las nuevas demandas de productos y/o servicios (Fierro, 2020 y 

Sandoval, 2014 citado por Rueda et al., 2018).  

Tomando en cuenta lo anterior, la presente ponencia tomó como base el enfoque holístico del cambio 

organizacional particularmente desde el cambio no planeado, dado que se parte de un escenario 

pandémico que generó alteraciones inesperadas en la sociedad, los mercados y por lo tanto en las 
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organizaciones. Asimismo, se revisaron los indicadores del Instituto Nacional de Estadística y 

Geografía (INEGI) a través de la Encuesta sobre el Impacto Económico generado por COVID-19 en 

la actividad económica y el mercado laboral (ECOVID-IE) en el mes de julio del año 2020. A partir 

de estos datos, se analizó el comportamiento de las unidades económicas en México en términos 

de sus propios cambios organizacionales experimentados.  

En esta óptica y tomando en cuenta los aportes teórico-conceptuales sobre el liderazgo, el coaching 

ejecutivo y la gestión del cambio, se discute si estos elementos pudieron ser significativos para la 

puesta en marcha de los cambios que vivieron las empresas mexicanas.  

 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

Las organizaciones están inmersas en un mundo complejo y globalizado que ha fomentado la 

interdependencia entre naciones, y con ello, el surgimiento de una nueva manera de responder. Un 

entorno en el que las crisis económicas tienen impactos que influyen en la toma de decisiones para 

enfrentar nuevos retos. Un contexto en el que asuntos de índole sanitario, --como una pandemia- 

producen alteraciones significativas en todos los sectores sociales, es decir, emerge la necesidad 

de subsistir a través de una transformación ocurrida en el entorno, misma que impacta directamente 

a nivel interno. 

Tomando en cuenta la base teórica que se aborda en la presente ponencia, la evidencia sobre la 

importancia de gestionar el cambio organizacional en un entorno que se modifica es una realidad. 

La pandemia por Covid-19, es uno de los ejemplos más representativos que dejó clara la necesidad 

de que las organizaciones (micro, pequeñas, medianas y grandes) enfrentaron cambios de distinta 

índole. Enseguida se plantean algunas cifras que dan cuenta del tipo de cambios que las empresas 

mexicanas experimentaron en este tema.  

El Instituto Nacional de Estadística y Geografía (INEGI) llevó a cabo la Encuesta sobre el Impacto 

Económico generado por COVID-19 en la actividad económica y el mercado laboral (ECOVID-IE) en 

el mes de julio del año 2020.  Las actividades económicas consideradas en esta encuesta fueron las 

siguientes: minería; electricidad; suministro de agua y gas; construcción y manufacturas; así como 

el comercio y los servicios, incluido el transporte. Sin considerar la agricultura, cría y explotación de 

animales, pesca, acuicultura, y gobierno. El levantamiento referido abarcó una muestra de 4,920 

unidades económicas grandes, medianas y pequeñas con instalaciones fijas (INEGI, 2020).  

Los datos revelaron que la mayoría de las empresas se encontraron ante dos escenarios. El primero 

se relacionó con medidas de prevención ante la pandemia. Sesenta de cada cien eligieron la 

implementación de paros técnicos o cierres temporales. Las cuarenta restantes no aplicaron esta 

medida. Dentro del rango más extendido de días de paro establecido por INEGI (21 días o más) se 

ubicaron 68.1 % de las empresas grandes, 54 % de las medianas y pequeñas y 46.1 por ciento de 

las micro.  

Por las cifras descritas, se asume que elegir este tipo de cambios al interior de las empresas implicó 

la reducción de las jornadas laborales para el personal. Asimismo, producir y vender menos bienes; 
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generar menos ingresos; reducir las utilidades, y, por lo tanto, enfrentar un impacto económico 

financiero tanto en la organización como en el bolsillo de quienes integran la fuerza laboral. Esta 

decisión genera ajustes y efectos en las personas involucradas. Les provoca incertidumbre, miedo, 

desconfianza, preocupación, baja productividad y bajos niveles de atención que pueden poner en 

riesgo la eficiencia y la productividad de las compañías. 

La crisis sanitaria originada por la pandemia es un ejemplo reciente de cómo las condiciones sociales 

externas repercuten significativamente al interior de las organizaciones e imponen inesperadamente 

un cambio sustantivo. Como lo señala Sandoval, las causas externas que provocan cambios pueden 

ser consumidores o clientes con necesidades nuevas; las innovaciones tecnológicas; nuevos 

competidores; las modificaciones en los estilos de vida; las nuevas formas de ver el mundo; la 

globalización; el desarrollo sostenible y los nuevos sistemas de comunicación e información 

(Sandoval, 2011 citado en Villavicencio y Ocaña, 2017).  

La pandemia por Covid-19 se convirtió en una fuente de cambios no planeados que requirieron 

innovaciones y ajustes para sortear la nueva realidad. Este tipo de circunstancias demandaron la 

generación de fortalezas ante la adversidad; el trabajo en las áreas de oportunidad, y el aprendizaje 

ante el nuevo contexto para solventar funciones, actividades e ingresos que permitieran que las 

unidades económicas lograran subsistir.   

Ante este tipo de escenarios es importante que el equipo de liderazgo tome lugar y actúe desde la 

comunicación asertiva, el aprendizaje generativo, la inteligencia emocional, la motivación, el trabajo 

colaborativo para explicar el origen del cambio y las decisiones en torno a este. Es sustancial que lo 

muestre como desafío para sostenerse y seguir avanzando. Es necesario que se prioricen 

actividades esenciales y que se involucre a todo el personal; que se esté abierto a nuevas 

alternativas y que su capacidad de escucha se incremente. Se requiere, además, de un alto nivel de 

consideración, humildad y empatía para mirar a sus colaboradores(as) como personas expuestas 

ante un fenómeno que, no solamente perjudica sus niveles de ingreso, sino también puede atentar 

a su salud, su estabilidad emocional, su vida y la de sus familiares.  

Sin embargo ¿es suficiente con que el(la) líder tengan las habilidades desarrolladas para dirigir, 

orientar y formar a un equipo de trabajo ante esta nueva realidad? Probablemente no. Quizá las 

personas que llevan el rol del liderazgo en sus funciones también requieren guía, orientación y 

aprender sobre nuevas herramientas para dirigir un cambio como este. Probablemente necesiten de 

estrategias adicionales, como el coaching, el mentoring, la retroalimentación, sesiones uno a uno, 

entre otras. Es decir, incorporar una metodología alterna que permita revisar qué sucede en ellos 

como individuos, cómo pueden contribuir desde donde están, y luego, mirar hacia su equipo de 

trabajo. Parece que la pandemia puso de relieve dos aspectos centrales. Por un lado, gestionar un 

cambio interno para sobrevivir, y, por otro lado, mantener a las personas en un nivel de estabilidad 

emocional para sostener la productividad requerida, al mismo tiempo, que la salud se percibe en 

riesgo.  
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De allí que, el cambio organizacional es un área de oportunidad para que el(la) líder trabaje en el 

aprendizaje propio y el de las personas involucradas. El(la) líder, necesita gestionar el cambio a 

través de la capacitación, el desarrollo de habilidades, la inspiración y la confianza hacia quienes 

serán parte fundamental de esa transición. No obstante, primero necesita conocerse, encontrarse 

saber hacia dónde va y en qué condiciones. Quien lidera pondrá a prueba su capacidad para encarar 

oportunidades, amenazas, desafíos, dinámicas, prácticas alternas, sistemas e instrumentos para 

integrarlas con los equipos de trabajo, y desarrollar el aprendizaje hacia una gestión del cambio 

óptima.  

El segundo escenario que vivieron las empresas mexicanas consistió en las afectaciones derivadas 

de la contingencia sanitaria, en las cuales nueve de cada diez empresas experimentaron al menos 

una afectación. De acuerdo con los datos que levantó la encuesta en este rubro se encuentran: la 

disminución de ingresos con 91.3%; la reducción en la demanda en 72.6%; la escasez de insumos 

o productos con 33.9 %; la reducción de remuneraciones y/o prestaciones con 19.1 % y finalmente 

la reducción de personal en 15.4 % (ver tabla 1). 

Tabla 1.  

Tipo de afectaciones de las unidades económicas en México por la contingencia sanitaria, marzo 

2020 

No. Tipo de afectación Porcentaje 

1 Disminución de ingresos 91.3 

2 Baja de demanda 72.6 

3 Escasez de insumos o productos 33.9 

4 Reducción de remuneraciones y/o 

prestaciones 

19.1 

5 Reducción de personal  15.4 

 

Fuente: Elaboración propia con base en INEGI, julio 2020. 

 

Veamos el punto 2. Una baja demanda (72.6 %) de bienes impacta directamente a toda la cadena 

de suministro desde los proveedores hasta los clientes finales. Los datos permiten inferir que las 

compañías experimentaron menores ingresos para atender sus inversiones, gastos y compromisos 

financieros. Es decir, si los consumidores demandan menos unidades a quienes producen bienes, 

entonces la proveeduría recibe menores pedidos de materia prima. Con ello, las principales áreas 

de las organizaciones tienen un impacto significativo a la baja en actividades para quienes están a 

cargo de estas funciones. Los departamentos de compras; almacenes; recibo de materiales; 

producción; mantenimiento; calidad; empaque y embalaje; distribución; tránsito de mercancías y 

despacho aduanal también experimentan los efectos de la disminución de la demanda.  

49



Incluso, podemos asumir que la disminución de remuneraciones, prestaciones y personal pueden 

ser consecuencia de esta menor demanda que recibieron las compañías como resultado de la 

pandemia. Ante dichos escenarios, es sustancial revisar y determinar qué aspectos prioritarios 

atender, qué posponer, qué ajustar, qué acciones nuevas enfrentar, qué estilos y escenarios son 

convenientes para la organización per se. De allí, que los cambios organizacionales requieren del 

factor humano, si bien el(la) líder tiene un rol fundamental, no puede llevar a cabo todas las acciones 

por sí mismo. Todas las áreas involucradas están expuestas a los cambios. Sabemos que si las 

empresas no reciben ganancias por su función primordial que es la venta de productos y/o servicios 

resulta más complejo sostenerse en el mercado.    

Por ello, se requiere de un liderazgo que sume esfuerzos frente a la adversidad. Se necesita de 

líderes que reciban ayuda para entender lo que viven y cómo lo pueden manejar. Se podría tomar 

ventaja de procesos de coaching que ayuden a descubrir nuevas herramientas y maneras de actuar 

ante la incertidumbre. Personas que tengan capacidades para sortear la adversidad, o bien localizar 

en qué áreas de oportunidad se pueden focalizar los esfuerzos para que el aprendizaje tome lugar, 

y no solamente se ejecute de manera automática. Si bien las empresas parten de cambios no 

planeados, hay distintas formas de reaccionar ante estos contextos. Por ejemplo, con mayor 

conciencia y responsabilidad, empatía, claridad, motivación, e incluso liberando el potencial que 

somos capaces de mostrar cuando las transformaciones sustanciales tocan la puerta de nuestra vida 

laboral y personal.  

En realidad, toda organización requiere ocuparse del desarrollo de habilidades y capacidades para 

que las personas que la integran puedan crear --a partir de las nuevas directrices—porque son parte 

constitutiva de la organización productiva, a fin de que ellas y ellos se involucren activa y 

proactivamente como parte de la transición. Dicho de otra manera, la transformación de estrategias, 

procedimientos o políticas no bastan; también se requiere sumar esfuerzos para que quienes realizan 

esos cambios modifiquen su manera de pensar en el actuar cotidiano (Senge, 2000), al tiempo que 

contribuyen desde el compromiso, la actitud positiva, la cooperación, la disciplina y el enfoque 

centrado en los resultados (Bellon, 2001). 

Por lo que corresponde a las acciones operativas instrumentadas para contrarrestar la pandemia, 

60.2 por ciento de las unidades económicas optaron por ejecutarlas, mientras que 39.8 % decidieron 

no hacerlo. Entre las principales acciones que reporta la encuesta referida, están las entregas a 

domicilio en primer lugar, con 45 %; seguida por las promociones especiales en 33.8 %; el trabajo 

en casa con 32.6 %; las ventas por internet con 29.6 %; el crédito o financiamiento de emergencia 

en 19.9 % y, finalmente, 8.5 por ciento para ofertar nuevos productos o servicios (ver gráfico1) 

(INEGI, 2020).  

Gráfico 1.  

Acciones operativas instrumentadas por las organizaciones para combatir los efectos pandémicos 

en México 
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Fuente: Elaboración propia con base en INEGI, julio 2020. 

 

Puede inferirse que detrás de esas acciones operativas se halla inmerso el liderazgo. Un proceso 

que desafía a quien decide recorrerlo porque mientras es necesario cumplir con los objetivos, 

también es importante que el(la) líder esté dispuesto(a) a tomar en cuenta nuevas formas, estilos, y 

requerimientos organizacionales para mejorar su labor diaria y/o su permanencia en el mercado. En 

esta ponencia se infiere que dichas acciones tales como implementar entregas a domicilio; lanzar 

promociones especiales; trabajar desde casa o vender por internet, reflejan una visión clara de qué 

opciones hay en el tablero organizacional. Cuáles son los recursos que se tienen disponibles, qué 

herramientas se pueden adquirir, y, sobre todo, qué competencias se pueden desarrollar y fomentar 

en el factor humano. Se trata entonces de crear conciencia para afrontar los desafíos de los nuevos 

horizontes trazados e impulsados por el instinto de supervivencia.  

Cabe señalar el término propuesto por Edgar Schein4 «ansiedad de supervivencia». Alude a un 

sentimiento o percepción de que «a menos que una organización lleve a cabo un cambio, saldrá de 

los negocios o fracasará en alcanzar ciertas metas importantes» (Lussier y Achua, 2013: 433). A 

decir del autor, este concepto es un estímulo que se requiere para que el cambio suceda, pero no 

es suficiente para concretarlo. El mismo Schein afirma que el hecho de aprender algo nuevo, genera 

en sí ansiedad, y por lo tanto una resistencia al cambio que se aproxima por parte de quienes deben 

ejecutarlo. A nivel organizacional, un cambio provoca aliento o desaliento, es un proceso de 

aprendizaje que coadyuva en la generación de nuevos conocimientos, ideas, métodos y formas de 

colaboración (Ferrer, 2015).  

En este sentido, en un entorno pandémico y post-pandémico, el liderazgo y el coaching toman lugar 

para definir la forma, la dirección y las estrategias que coadyuvarán desde la transformación interna 

a la permanencia, la adaptación y la confianza de quienes forman parte del mundo empresarial. 

Entonces, el liderazgo tratará de colocarse como pilar para afrontar un nuevo cambio organizacional 

y ser capaz de influir, acompañar y formar a sus equipos de trabajo a través del desarrollo de la 

 
4 Profesor Emérito de Administración de Sloan Fellows y orador senior en Sloan School of Management de MIT. 
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confianza colectiva, la capacidad de resiliencia y el alto desempeño. Los(las) líderes serán 

promotores de la colaboración genuina y el compromiso del personal, porque internamente se 

fomenta la importancia que reviste progresar como estructura organizacional y se está en plena 

disposición de realizar los ajustes para mejorar constantemente.  

Pero ¿qué sucede con las y los colaboradoras(es) de las organizaciones ante una emergencia 

sanitaria que además pone en riesgo su empleo? Sucede que parten de una forma estructurada, 

conocida y, en algunos casos, rutinaria al ejecutar sus funciones. De manera que cuando alguna 

transformación se aproxima, --y más un asunto que atañe su vida-- hay profesionales que no están 

convencidos del cambio o del momento en el que se debe emprender. Otras personas perciben una 

amenaza que pone en riesgo sus intereses, o bien, consideran que aprender algo es una manera de 

experimentar el sentido de incompetencia, al que no están dispuestos. Incluso, parte los recursos 

humanos se sienten expuestos a la pérdida de su empleo e ingresos, y esto les provoca 

incertidumbre, así como desconfianza en la o el líder (Lussier y Achua, 2013). Además de ello, las 

personas experimentan miedo, ansiedad e incomodidad ante su condición de salud y la de sus seres 

queridos.  

En este sentido, se sugiere que el coaching puede contribuir en proceso de cambio, para que a 

través del acompañamiento personal promueva que el factor humano viva los cambios con mayores 

y mejores herramientas, capacidades, involucramiento, responsabilidad, conciencia, claridad, 

disciplina y cooperación. Este proceso, demanda la colaboración genuina y el compromiso del 

personal, porque internamente se fomenta la importancia que reviste progresar como estructura 

organizacional y se está en plena disposición de realizar los ajustes para mejorar constantemente.  

 

Es decir, se trata de que el coaching a través de su metodología de indagación, autoobservación y 

autoconocimiento promueva que el liderazgo se fortalezca porque quienes lo ejercen se perciben de 

otra manera. Entonces las(los) líderes se ocupan de sí mismos y se vuelven más reflexivos, 

conscientes y responsables porque se dan cuenta del impacto del cambio. No solamente en ellos(as) 

sino también en quienes conforman su equipo de trabajo. El coaching es una estrategia que provoca 

estímulos en quienes lo viven para darse cuenta de su rol en los procesos de cambio. Esta 

herramienta coadyuva en la capacidad de gestionar las adversidades y alternaciones del entorno 

desde su lugar de trabajo.   

Es importante aclarar que, ante situaciones adversas, no siempre el liderazgo, el coaching o 

cualquier otro proceso de desarrollo profesional y personal son la única alternativa para enfrentar 

cambios en las empresas. Incluso, para muchas personas no es una condición obligatoria ni la mejor 

opción para pensar que puede contribuir con la gestión del cambio. No todas las personas confían y 

creen en este tipo de herramientas. De hecho, hay individuos que no comparten este tipo de filosofías 

o metodologías para el entorno organizacional dado que consideran que no aporta. No solamente 

porque implica apostarle al desarrollo humano de los y las colaboradores(as), es decir, creer que 

formar talento es importante para crecer como organización; sino también porque las inversiones en 
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tiempo, esfuerzo y recursos financieros demandan que quienes están al frente de la organización 

tomen ese tipo de decisiones.  

 

CONCLUSIONES  

Cuando se vive un proceso de cambio no planeado se sabe que afectará la operación y las 

actividades dentro de las organizaciones. No hay tiempo, como lo dejó claro la pandemia, para 

detener las tareas cotidianas, revisar alternativas y entonces llevar a cabo dicho proceso. La 

contingencia por Covid-19 demandó cumplir con entregables, compromisos, reuniones de trabajo, 

acuerdos, es decir, el ejercicio profesional o productivo de las organizaciones no se detuvo, sino que 

se ajustó para encararse de la mejor manera posible. En realidad, la transformación es parte de los 

nuevos lineamientos cotidianos y de una necesidad de modificar la forma en la que hoy las funciones 

ejecutan su quehacer profesional. 

El cambio organizacional es un proceso que toma tiempo y requiere de esfuerzo constante de todas 

las áreas involucradas. Es una transición que fomenta el aprendizaje mientras las y los 

colaboradoras(es) entienden la magnitud del cambio y de lo que se espera de ellas(os). Asimismo, 

se identifican las áreas importantes de las cuales se puede recibir apoyo para alcanzar los resultados 

esperados. Por ello, como se sostiene en este documento, el trabajo en equipo, la integración, la 

búsqueda de soluciones viables y eficientes; la comunicación asertiva y transparente y, el desarrollo 

de las habilidades para vivir un cambio organizacional, se convierten en los pilares fundamentales 

para enfrentar nuevos retos.  

La gestión del cambio organizacional es parte del desarrollo de las empresas para crecer, adaptarse 

y generar progreso dentro del sector al que pertenezcan. Por ello, promover evaluaciones internas 

que generen un nuevo balance para determinar qué sigue como parte del avance de las 

organizaciones, e identificar ajustes importantes, es parte del crecimiento de las organizaciones, y, 

por lo tanto, de sus actividades prioritarias.  Quizá la manera en la que hoy se enfocan los esfuerzos 

no es suficiente para permanecer vigentes en un mundo que innova de manera constante. 

Probablemente las reglas, las metodologías, los enfoques, los estilos, las políticas necesiten 

mejoras, miradas nuevas y creativas o ajustes significativos para continuar en el proceso de mejora 

en todos los campos laborales. 

El liderazgo constituye la capacidad que ejercen las personas para guiar, dirigir, orientar e inspirar a 

un grupo de individuos a través de distintas habilidades. El(la) líder pretende lograr metas y, al mismo 

tiempo, desarrollar, formar y motivar a sus colaboradores. Uno de los retos más significativos de las 

y los líderes radica en promover ambientes de confianza en donde los y las integrantes de las 

organizaciones, desarrollen aptitudes, competencias y talentos para generar impactos positivos en 

los procesos, cambios y resultados que cada ente organizativo atraviese a lo largo del tiempo.  

El factor humano en las compañías cuenta con competencias para adoptar y crear transformaciones 

o cambios sin resistencia. Además, es capaz de dar los resultados que las organizaciones esperan 

para que el cambio sea un proceso productivo, alentador y promotor de beneficios para las 
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empresas. Los(las) líderes requieren de un equipo de colaboradores(as) que asuma retos y que 

participe con mayor conocimiento y conciencia en todo aquello que involucra al cambio. De allí que 

el liderazgo sea una condición que se beneficia del coaching ejecutivo. Primero de manera individual 

porque mejora su autoconocimiento, y entonces puede descubrir quién es y cómo actuar con una 

perspectiva más amplia. Después, tiene la oportunidad de conocer a quienes conforman su equipo 

de trabajo para mejorar su interacción cotidiana y su desempeño. De esta manera, su labor como 

líder tiene mayor enfoque, dirección y claridad para avanzar hacia las nuevas metas. 
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