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Resumen: El siguiente articulo es una investigacién de revisién bibliogra-
fica que tiene como propdsito analizar los desafios a los que se enfrentan
las micro, pequefias y medianas empresas (mipymes) en América Latina,
en el contexto del desarrollo organizacional y la gestién del desempefio del
capital humano, reconociendo este ultimo como recurso vital para el desa-
rrollo y éxito de estas empresas. La metodologia empleada involucra una
revision actualizada de revistas cientificas que presentan diversas teorias
relacionadas con el desarrollo organizacional en los ultimos 10 afios.

El contenido y la estructura del presente estudio resaltan los aportes de
diversos autores que han llevado a cabo investigaciones previas sobre el
tema. La investigacion tiene como objetivo consolidar y sintetizar las di-
ferentes perspectivas y hallazgos presentes en la literatura existente, pro-
porcionando asi una visién integral de la situacién actual. Los resultados
obtenidos permitieron realizar un andlisis detallado de los diferentes
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aportes que pueden ser considerados para posibles soluciones a los princi-
pales desafios identificados.

Palabras claves: Cultura organizacional; desarrollo organizacional; en-
torno laboral; competitividad; mipymes.

Challenges of organizational development in the performance
of human capital in small and medium enterprises (mipymes)
in Latin America

Abstract: The following article is a literature review research that aims
to analyze the challenges faced by micro, small, and medium-sized enter-
prises (MSME) in Latin America in the context of organizational develop-
ment and human capital performance management. Recognizing the latter
as a vital resource for the development and success of these enterprises.
The methodology employed involves an updated review of scientific jour-
nals presenting various theories related to organizational development in
the last 10 years.

The content and structure of this study highlight the contributions of var-
ious authors who have conducted previous research on the topic. The re-
search aims to consolidate and synthesize different perspectives and find-
ings present in existing literature, thus providing a comprehensive view of
the current situation. The results obtained allowed for a detailed analysis
of different contributions that can be considered for possible solutions to
the identified main challenges.

Keywords: Organizational culture; organizational development; work en-
vironment; competitiveness; micro, small, and medium-sized enterprises.

Desafios do desenvolvimento organizacional no desempenho do
capital humano nas micro, pequenas e médias empresas (mipymes)
da América Latina

Resumo: O seguinte artigo é uma pesquisa de revisdo bibliografica que
tem como propdsito analisar os desafios enfrentados pelas micro, peque-
nas e médias empresas (MPEs) na América Latina no contexto do desen-
volvimento organizacional e da gestdo do desempenho do capital humano.
Reconhecendo este ultimo como um recurso vital para o desenvolvimento
e sucesso dessas empresas. A metodologia empregada envolve uma revisao
atualizada de revistas cientificas que apresentam diversas teorias relacio-
nadas ao desenvolvimento organizacional nos ultimos 10 anos.

O conteudo e a estrutura do presente estudo destacam as contribuicdes
de diversos autores que realizaram pesquisas anteriores sobre o tema. A
pesquisa tem como objetivo consolidar e sintetizar as diferentes perspecti-
vas e descobertas presentes na literatura existente, proporcionando assim
uma visdo integral da situagdo atual. Os resultados obtidos permitiram re-
alizar uma andlise detalhada dos diferentes contributos que podem ser
considerados para possiveis solucdes aos principais desafios identificados.

Palavras-chave: Cultura organizacional; desenvolvimento organizacio-
nal; ambiente de trabalho; competitividade; micro, pequenas e médias em-
presas (mipymes).

1. Introduccion

La dindmica actual del desarrollo organizacional (DO) se presenta como un en-
foque estratégico elemental para mejorar la eficiencia y eficacia de las organi-
zaciones mediante la implementaciéon de cambios planificados y sostenibles en
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estructuras, procesos y cultura. La comprensidn y administracion de la cultura
organizacional son fundamentales para cultivar un entorno que promueva el
crecimiento e innovacién en un ambiente empresarial en constante evolucién. El
DO emerge asi como una herramienta vital para mejorar la eficiencia operativa
y la adaptabilidad, enfocandose en aspectos claves como la cultura organiza-
cional para facilitar la gestién del cambio y contribuir en la construccién de
equipos cohesionados y alineados con los objetivos empresariales.

La implementacion del DO adquiere gran importancia en este importante sec-
tor de las mipymes, actuando como catalizador para fortalecer su competitivi-
dad, superar barreras culturales y mejorar la calidad del entorno laboral. Estas
empresas, que son el motor de la economia regional, enfrentan, sin embargo,
desafios especificos que van desde limitaciones de recursos financieros hasta
la necesidad de adaptarse a entornos comerciales cambiantes. El DO ofrece
una estructura estratégica que les permite a las pymes mejorar su eficiencia
operativa y su capacidad de adaptacion. Ademas, el DO posibilita superar ba-
rreras culturales y mejorar la calidad del entorno laboral, generando un impac-
to tanto en la productividad como en la retenciéon de talento, fortaleciendo asi
el rendimiento y la preservacion de profesionales centrales en la organizacion.

2. Desarrollo organizacional en las mipymes

El DO esta relacionado con la necesidad de incorporar cambios en el entorno
empresarial. Este concepto fue fundado por Richard Beckhard, un destacado
consultor y tedrico estadounidense en ciencias del comportamiento, del Mas-
sachussets Institute of Technology (MIT). Beckhard (citado en Gutiérrez et al.,
2021) describid el desarrollo organizacional como un esfuerzo estratégico que
involucra a toda la organizacion y es direccionado por la alta gerencia. En este
contexto, el autor resalta que la finalidad de planificar cada uno de los proce-
sos consiste en mejorar la efectividad y la salud de la entidad. Para lograr este
propdsito es necesario aplicar los conocimientos provenientes de las ciencias
del comportamiento.

La clave del desarrollo reside en los valores, las actitudes y el clima organiza-
cional; son ellos la base de los niveles significativos de competitividad. Estos
elementos no solo promueven la innovacion vy la eficiencia, sino que también in-
citan a las organizaciones a formular nuevas estrategias que les permitan com-
petir eficazmente en entornos cada vez mas globalizados, evitando el fracaso
de la organizacién (Quero, 2008).

Gestionar las relaciones interpersonales dentro de las organizaciones es de
gran importancia para que los colaboradores se sientan satisfechos y confiados.
Cuando esto sucede, realizan sus actividades con la mejor actitud y asumen
comportamientos mas enfocados en metas claras. Este enfoque contribuye al
logro de mayor efectividad y adaptacion de los desafios del entorno empresa-
rial (Wong, 2019).

Facultad de Ciencias Econémicas y Juridicas de la UNLPam - Volumen 14 - N° 2 - Afio 2024 \ 135



Desafios del desarrollo organizacional... - Sara Oviedo Mufioz. Diana Ramos Fuentes - Pdgs. 133 a 146

En el articulo titulado “El comportamiento organizacional y su importancia
para la administracion de empresas”, Molina Sabando, Brionez Véliz y Arteaga
Coello (2016) mencionan que el andlisis del comportamiento organizacional es
un factor fundamental para impulsar la productividad y la efectividad de las
empresas. De acuerdo con estos autores, la clave de un desarrollo exitoso en
las organizaciones radica en la disposicidn que tienen las personas para ejercer
sus labores. Esto implica la necesidad de evitar conflictos y adquirir habilidades
para relacionarse entre si, asi como adaptarse a cualquier cambio con ética em-
presarial (Pérez Cepeda, 2016).

Segun Chiavenato (citado en Guarnizo et al., 2021), el comportamiento organi-
zacional se presenta como una herramienta crucial que ofrece valiosas ventajas
a cualquier tipo de empresa. Por consiguiente, un resultado positivo dependera
en gran medida de como se estimule la innovacion, la productividad y el com-
promiso de todos los miembros en general. Entonces, la utilizacién adecuada
del personal no solo generara ventajas estratégicas, sino que también aumenta-
ra los beneficios de la empresa (Pesantez Chica, 2017).

3. Las mipymes en América Latina

Es fundamental distinguir las pequefias y medianas empresas (pymes) para
una mejor comprension. Segun la investigacion de la Comisién Econdmica para
América Latina y el Caribe [CEPAL] (2020), las micro, pequefias y medianas
empresas (mipymes) no pueden quedar al margen de este proceso. Mas aln,
su peso en el tejido productivo, donde el 99% de las empresas formales lati-
noamericanas son mipymes, y en el empleo, representando el 61% del empleo
formal, las posiciona como actores fundamentales para garantizar la viabilidad
y eficacia que genera un nuevo paradigma de crecimiento. Este cambio impulsa
un crecimiento mas veloz y duradero.

Tabla 1. Clasificacion de las mipymes segun su nimero de trabajadores

BRED Nl]m_ero de Volumen de venta Balance general
trabajadores en (euros) en (euros)
Micro <10 =2 millones <=2 millones
Pequefa <50 < =10 millones < =10 millones
Mediana <250 < =50 millones < =43 millones

Fuente: Molina-Ycaza y Sanchez-Riofrio (2016).

Esta tabla muestra la clasificacion de las mipymes segun su tamafo en tres pun-
tos de referencia diferentes: nimero de trabajadores, volumen de venta y balan-
ce general (medidos en euros). Esto es de gran importancia para determinar el
nivel de regulacion y el acceso a recursos financieros, entre otros aspectos del
ambito empresarial.
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Estudios realizados por la Comisidn Econdmica para América Latina y el Caribe
(2020) revelan variaciones significativas entre los distintos paises de Améri-
ca Latina. Por ejemplo, en la Argentina, alrededor del 54% de los empleados
formales trabajan en las mipymes, mientras que en México este porcentaje se
eleva al 67%. Sin embargo, a nivel regional, mas del 60% del empleo formal
depende de estas empresas, con una tercera parte de los puestos de trabajo
ubicados en mipymes. En cambio, las microempresas representan casi el 89%
de las empresas en la regiodn, y solo contribuyen con el 27% del empleo formal.
Estas microempresas tienden a concentrarse en sectores de baja productividad,
como el comercio y otras actividades sociales, lo que incluye casi la mitad de
sus puestos de trabajo.

4. Desafios del desarrollo organizacional
de las mipymes de América Latina

Segun la Organizacion para la Cooperaciéon y el Desarrollo Econdmico [OCDE]
(2019), el desarrollo de las pymes es una clara prioridad para las autoridades
responsables de la formulacidn de las politicas publicas en América Latina y el
Caribe, incluyendo las siete economias evaluadas en uno de sus estudios (Ar-
gentina, Chile, Colombia, Ecuador, México, Peru, y Uruguay); las politicas publi-
cas juegan un papel esencial al crear un entorno favorable, proporcionar apoyo
y promover la sostenibilidad de las pymes, aportando al crecimiento econdmicoy
el progreso social.

Para Moya (citado en Ponce et al., 2021), las mipymes son de considerable rele-
vancia en la dindmica econdmica de naciones en desarrollo debido a su desta-
cada participacion en la estructura empresarial y a su contribucién en la reduc-
cion de la pobreza mediante la innovacion, produccion, distribuciéon de bienes y
servicios. No solo se destacan como un motor de empleo, sino que abarcan una
gran variedad de campos econdmicos.

Sin embargo, en América Latina se evidencia que las mipymes operan en la
informalidad (Horta, 2022), enfrentando desafios significativos en los ultimos
tiempos, tales como: falta de personal debidamente capacitado; limitada dispo-
nibilidad de recursos financieros; acceso a la tecnologia y falta de capacitacion,
afectando estos factores el desarrollo y la productividad de las economias.

En primer lugar, entonces, se encuentra la escasez de capital humano calificado
y capacitado como factor clave dentro de la organizacién, con la capacidad de
crear ventajas competitivas y generar beneficios econdmicos a las empresas a
corto, mediano y largo plazo. En segundo lugar, la restriccién crediticia impues-
ta por entidades financieras comporta un crecimiento limitado y, en ocasiones,
provoca el cierre de operaciones, a lo que se le afaden las tasas elevadas de
interés. Por Ultimo, se destaca la importancia del acceso a la implementacion
de la tecnologia, segun las exigencias personales de cada empresa. Cabe re-
saltar que los recursos tecnoldgicos son una herramienta clave para el ahorro
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de recursos, para agilizar procesos y mejorar la eficiencia en diversos aspectos
empresariales (Ycaza y Sanchez, 2016).

4.1. Limitacion de recursos economicos

En los estudios realizados sobre los diversos factores econdmicos que afectan a
las mipymes de América Latina se destaca la limitacion de recursos financieros.
La dificultad para acceder a ellos se atribuye, principalmente, a las garantias
exigidas en niveles elevados para la obtencion de créditos (Rodriguez, 2018), en
gran medida debido a las altas tasas de préstamo y los rigurosos requisitos que,
en la actualidad, constituyen una problematica que impacta en el crecimiento
y la permanencia de estas empresas. Segun la CEPAL (2015), esta situacion se
genera por la falta de confianza de los bancos hacia las pymes a causa de la
insuficiencia de datos sobre el volumen de ventas, el potencial de crecimiento,
la ausencia o manipulacién de informacion contable y las deficiencias en la ges-
tion administrativa.

La importancia de los recursos financieros sostenibles en las pequefias orga-
nizaciones radica en su capacidad para proporcionar estabilidad a largo plazo,
permitir la adaptacion a cambios del entorno y contribuir a la sostenibilidad
ambiental y social. Segun Elkington (2020):
La gestion efectiva de recursos financieros sostenibles es crucial para la supervivencia
y el crecimiento de las pequefas organizaciones. Las empresas que adoptan enfoques
sostenibles no solo generan beneficios econdmicos, sino que también fortalecen su

resiliencia frente a desafios futuros y cumplen un papel fundamental en la construccién
de un futuro mas sostenible. (p. 255)

4.2. La calificacion de los recursos humanos

El capital humano calificado y capacitado representa un factor clave en las or-
ganizaciones (Torres, 2009), ya que comprende recursos intangibles provenien-
tes de las destrezas, los valores, las convicciones y las posturas de las personas.
Este, ademas, incide de manera positiva dentro del dmbito competitivo empre-
sarial, debido a que sus conocimientos generan innovacion y mayor productivi-
dad para alcanzar los objetivos de las organizaciones.

Las organizaciones, ya sean de gran magnitud, tamafio mediano o pequefio,
estdn constituidas por conjuntos de individuos unidos a un objetivo, como es
cultivar habilidades, actitudes, destrezas y conocimientos, con la finalidad de lo-
grar el éxito empresarial (Hernandez, 2009). De tal forma, este proceso impulsa
el crecimiento y la capacidad de alcanzar los objetivos.

4.3. Acceso a la tecnologia e implementacion de la misma

Segun algunos expertos, el impacto de la tecnologia y la innovaciéon en las
empresas se manifiesta en cdmo gestionan sus recursos, toman decisiones y
desarrollan ventajas competitivas en diversos aspectos organizativos (Téllez
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et al, 2018). Es importante mencionar que la incorporacion de herramientas
tecnoldgicas depende de los requerimientos particulares de la empresa vy, en
consecuencia, de su categoria.

La pandemia desatada en 2020 impulsé el uso de tecnologias digitales, desta-
cando la importancia de incorporar internet. Durante ese periodo se evidencio
el desafio a nivel mundial de la conectividad, y a pesar de las diferentes situa-
ciones que enfrentaron las empresas, se reconocio la importancia del uso de
la tecnologia como una herramienta clave para lograr mayor competitividad y
agilizar los procesos del DO, especialmente en el contexto de la reactivacion
econdémica (Hernandez, 2021).

En América Latina y diversas regiones globales, las empresas de menor tamafo
contintan dependiendo de herramientas tecnoldgicas desactualizadas vy, ade-
mas, en ocasiones carecen de personal calificado, lo que genera retrasos en los
procesos. Sin embargo, estos desafios también pueden representar oportuni-
dades para innovar y mejorar la competitividad, destacdndose en el mercado
(Monsalve, 2023).

Tabla 2. Influencia de los factores tecnoldgicos identificados

Problematicas

5gi Autor nclusién
tecnoldgicas utores Conclusié

Las mipymes en Colombia podrian enfrentar desventajas
Gélvez, Riascos competitivas debido a la limitada utilizacion de tecnologia,
y Contreras (2014) lo cual repercute negativamente en su rentabilidad, segun
sefalan los estudios sobre la integracion de la tecnologia.

Jara, Guerrero, Factores como la adopcion de la tecnologia, la inseguri-
Acceso a la tecnologia Jiménez, Herndndez dad vy la formacion de empleados son elementos que afec-
y Rubio (2014) tan la capacidad competitiva de estos negocios.

La asignacion primordial de recursos en la inversion de
hardware, en lugar de software, es una debilidad que pre-
sentan las pymes. Esta situacion afecta la agilidad en los
procesos de la empresa vy dificulta la generacion de valor
en la gestion de los datos.

Riascos, Aguilera
y Achicanoy (2016)

Fuente: Elaboracion propia segun los datos recogidos en Gamez Tellez et al. (2018).

5. Cambio organizacional

Durante la década de los 90, un entorno caracterizado por su incertidumbre
y dinamismo abrid brecha para que se llevaran a cabo modificaciones en las
practicas organizacionales. En el transcurso de ese periodo se implementaron
acciones con el propdsito de adaptarse, alcanzar mejores rendimientos en com-
petitividad y optimizar las utilidades. Estas transformaciones organizacionales
se reflejan en los sistemas internos, que tienen mayor relevancia en la cultu-
ra compartida entre los miembros, las diferentes formas de pensar y relacio-
narse, asi como en los conocimientos individuales, entre otros aspectos. Estos
cambios refuerzan la posibilidad de que la transformacion es real y que la mente
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tiene la capacidad de desaprender y aprender nuevas formas de pensamiento
(Zamora Aguilar, 2018).

Segun Garbanzo-Vargas (2015), el DO es afin con el cambio, guiando a las orga-
nizaciones hacia transformaciones sociales. Estas ultimas estan estrechamen-
te relacionadas al buen funcionamiento de una organizacion y buscan facilitar
soluciones a los diferentes desafios a los que se ven enfrentados, dia a dia, los
administradores de las empresas.

La cultura organizacional es crucial para que las pequefias empresas puedan
fortalecer su productividad y competitividad. Sin embargo, es de gran relevan-
cia examinar y entender como se comportan las personas en el ambiente de
trabajo, su nivel de compromiso, el desarrollo de sus labores y la capacidad para
enfrentar y adaptarse a los cambios (Ramirez, 2022).

Las empresas no solo tienen la funcidén de suministrar bienes y servicios para
satisfacer las necesidades de la sociedad, sino que también establecen el con-
texto en el cual las personas pasan la mayor parte del tiempo, ejerciendo asi
un impacto considerable en su comportamiento. Aunque la conducta de cada
persona es individual, poseen caracteristicas singulares en términos de estilos
de vida; muchos eventos dentro de las organizaciones se originan en su cultura,
que se considera como la esencia que define la identidad de la empresa (Chia-
venato, citado en Mosqueira, 2020).

Las empresas aspiran a que sus empleados cultiven un sentido de compromiso
y apego hacia la organizacion, lo que contribuye a su mayor productividad y
promueve el desarrollo de diversos elementos que integran la cultura organi-
zacional, como la misién, visidn, valores y actitudes, entre otros. Este enfoque
también sirve como marco de referencia y elemento distintivo en comparacion
con la competencia (Palafox Soto et al., 2019).

Desde la perspectiva de la teoria del cambio, Lewin (1951) postula que para
modificar comportamientos organizativos es esencial comprender y alterar las
fuerzas que afectan a la organizacién. Segun este autor, este proceso implica
“descongelar las practicas existentes, introducir el cambio deseado y luego
volver a congelar las nuevas practicas para estabilizarlas” (p. 8). Es esencial
entonces que el cambio en el desarrollo organizacional se centre en entender y
gestionar el cambio dentro de las empresas. Esta teoria reconoce que las orga-
nizaciones son sistemas dinamicos y que el cambio es una constante.

6. Administracion del capital humano como
fundamento del desarrollo organizacional

El talento humano surge como un componente esencial dentro de una organi-
zacion, desempefando un papel fundamental en la obtencién de metas y en la
adaptacion a un mercado cada vez mas competitivo y exigente. Este entorno
demanda cambios no solo en términos estructurales, sino también en dmbitos
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tecnoldgicos y sociales. Segun Petit Torres (2012), es imperioso reconocer el
valor que representa el recurso humano como un elemento que constantemen-
te contribuye al éxito de las organizaciones, siendo el promotor central de la
innovacion. En consecuencia, también sugiere que se debe dar prioridad al cre-
cimiento y bienestar del capital humano, asegurandose que el proceso del DO
aporta al mejor desempefo de este recurso tan vital.

La gestién de DO implica que el personal alcance su maximo rendimiento v,
para lograrlo, es necesario realizar actividades correctivas y preventivas que
redunden en un mejor desempefio laboral (De San Miguel, 2018). De ahi la razon
de que las organizaciones inviertan en educacion y capacitaciones con progra-
mas de formacion, donde se fortalecen y obtienen nuevas habilidades técnicas,
generando asi un crecimiento personal y de adquisicion de nuevas competen-
cias. Esto con el propdsito de que las organizaciones puedan contar con un
capital humano altamente calificado y capacitado que, ademas de enfrentar
cualquier cambio o desafio, logre trabajar de forma colaborativa para alcanzar
los objetivos de la organizacion.

Hoy en dia resulta de gran importancia que las organizaciones tengan presente
el bienestar y desarrollo de sus colaboradores, considerando su potencial, su
rendimiento y la influencia generada por el triunfo en el dmbito de los negocios.
Un empleado satisfecho, contento, realizado en su ambiente laboral, no solo
contribuye a elevar la productividad, sino que también refuerza un clima laboral
mas sano (Pilligua Lucas y Arteaga Ureta, 2019).

Segun Osorio Perdomo (2021), el ser humano como individuo compuesto por
dimensiones integrales se ha convertido para las organizaciones contempora-
neas en uno de los principales componentes a partir de los cuales se agrega
valor, entendiéndose al mismo como un recurso que se gestiona y potencia
a través de diferentes estrategias, que permiten la construccion conjunta de
colaboradores comprometidos, competentes y motivados. A su vez, estos se
articulan a los objetivos propuestos por la organizacidn; sin embargo, la proac-
tividad de los seres humanos en las pymes es esencial para la supervivencia, el
crecimiento y el éxito a largo plazo de la empresa.

Asi, la gestion del DO debe tener un enfoque exclusivo en la parte humana de
las empresas, focalizando mas en las personas que en los objetivos econdmi-
cos. Esto implica transformar a los individuos en elementos funcionales para el
desarrollo de las operaciones y la eficiencia empresarial, considerando los valo-
res, las actitudes, las relaciones interpersonales, el ambiente laboral y la cultura
organizacional (Martinez Uruefa y Mateus Moreno, 2020).

Segun Browell (citado en Figueroa Isaza, 2014), retener al personal implica man-
tenerlos en la empresa, evitando su salida y, especialmente, impidiendo que se
unan a la competencia. El objetivo principal es proporcionar a los trabajadores
seguridad en sus empleos, hacerlos sentirse valorados y motivarlos para que
desempefien sus funciones de manera eficaz. En este contexto, el autor destaca
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que la retencidén del personal comienza al reconocer el talento, cultivar relacio-
nes, construir confianza mediante la demostracion de credibilidad, enorgulle-
cerse de los empleados, tratarlos con respeto e igualdad.

Actualmente, el capital humano es reconocido como un recurso fundamental
para lograr los objetivos de la organizacion. Por lo tanto, tales organizaciones
deben implementar estrategias que vayan mas alla de una simple retencidn fisi-
ca del personal. Estas deben también tener un objetivo claro para promover el
desarrollo profesional, incentivar la participacion activa y mejorar la eficiencia
laboral de los empleados en el ambiente laboral (Alvarado Cenzano, 2023).

Segun Osorio (2021), el contexto en el que las empresas emergen y coexisten
actualmente se caracteriza por una competencia fuerte. Por tal razén, se ha
vuelto esencial que la alta direccion se preocupe por adquirir y mantener ma-
yores ventajas competitivas, mas solidas, que permitan una estabilidad empre-
sarial en el mercado en el que operan. Esta perspectiva esta relacionada con la
planificacion estratégica de las grandes empresas y deberia ser igual de impor-
tante para el éxito de las pequefas y medianas empresas.

A la hora de competir, las mipymes enfrentan desafios a causa de recursos limi-
tados —en contraste con las grandes empresas—, incluyendo la capacidad para
invertir en investigacion, tecnologia y publicidad, entre otros aspectos. Sin em-
bargo, es precisamente en este escenario donde deben aprovechar al maximo
sus ventajas competitivas. Su agilidad y capacidad para brindar un servicio per-
sonalizado les permiten sobresalir y afrontar con éxito los retos del mercado. A
pesar de tener recursos limitados y capacidades de especializacion restringidas
por su tamano, la jerarquia de las mipymes es mas simple, lo cual les permite
tomar decisiones mas rdpidas, generando un mayor compromiso por parte de
sus directivos (North y Varvakis, citados en Del Do et al., 2023).

7. Conclusion

La revision bibliografica del presente articulo subraya la necesidad apremiante de
implementar programas de apoyo, especialmente en América Latina, y particu-
larmente en Colombia, para fortalecer la sostenibilidad de las mipymes. Estas em-
presas desempefan un papel crucial en el desarrollo econdmico de la region gra-
cias a su peso en el tejido productivo, su destacada contribucién en el Producto
Interno Bruto (PIB) y su importante participacion en la reduccién de la pobreza.

Las mipymes tienen la capacidad de transformar las economias y fomentar
el crecimiento econdmico si reciben el apoyo que necesitan. Segun la CEPAL
(2020), los gobiernos en la regiéon han implementado programas de apoyo
destinados a estimular el crecimiento y la participacion de las mipymes en el
mercado.

Sin embargo, a pesar de su gran influencia en el sector econémico, algunos au-
tores destacan que las mipymes en Latinoamérica operan en la informalidad y
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enfrentan desafios significativos en lo que respecta a su parte financiera, donde
la mala gestion de los recursos resulta la principal causa del cierre de sus ope-
raciones. En relacion con el acceso al financiamiento, las complicaciones mas
representativas de estas pequefias empresas se encuentran al intentar obtener
un crédito, ya sea por la falta de conocimiento para presentar las solicitudes o
la incapacidad para formular proyectos.

Dichos factores son objeto de estudio e investigaciones teniendo en cuenta
que inciden de manera directa principalmente en los objetivos financieros, en
rentabilidad, la liquidez y la solvencia para que estas empresas permanezcan
en el mercado. Para mitigar estos factores se deben explorar los programas
gubernamentales que brinden apoyo a las mipymes, con bajas tasas de interés
y asesoramiento financiero para preparar documentos solidos y mejorar las pro-
babilidades de aprobacion.

Como complemento de lo anterior, es de gran importancia resaltar el acceso a
la tecnologia en la expansion, desarrollo y sostenibilidad de las empresas. En un
mundo en constante evolucion, donde se puede evidenciar que la tecnologia
avanza a pasos agigantados, las empresas deben mantenerse a la vanguardia
del mercado y atentas a la disminucion de los niveles de disparidad.

La revision bibliogréafica resalta la integridad del DO, subrayando su papel
fundamental en el desempefio del capital humano en las mipymes de Améri-
ca Latina. Este enfoque implica una comprensiéon profunda de todos los ele-
mentos que constituyen una organizacidon y como estos influyen de manera
directa en el rendimiento y potencial de las personas para llevar las empresas
al cumplimiento de los objetivos.

Gracias a esta investigacion se logrd explorar en los diferentes desafios que
enfrentan las mipymes de América Latina, en el ambito del desarrollo orga-
nizacional y su impacto directo en el desempefio del capital humano. Se re-
conoce el valor de esta importante herramienta para superar los desafios y
establecer los cimientos de un crecimiento sostenible. Sin embargo, surgen
nuevos interrogantes para descubrir soluciones mas especificas que aborden
las necesidades de las mipymes en América Latina y el compromiso constante
del desarrollo organizacional en el desempefio del capital humano en un mun-
do que estd en constante cambio y en el que muy seguramente emergeran
nuevos desafios.
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