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LA INNOVACIÓN Y GESTIÓN UN NUEVO 

PARADIGMA EN LA ADMINISTRACIÓN 

“La administración necesita una evolución, un 

cambio para enfrentar los nuevos retos.”   
Gary Hamel 



OBJETIVO 

Dar a conocer el nuevo enfoque de 

la Innovación y Gestión dentro de la 

administración y su aportación para 

una mejora y calidad empresarial y 

de servicio. 



INNOVACIÓN 
1) CONCEPTO 

 Toda nueva forma de realizar una actividad, 
modificación 

 Agente transformador de la sociedad 
 Dialéctica en la evolución humana 
 Desafío de dogmas (nuevo paradigma) 
 Punto de vista empresarial, es un elemento 

diferenciador en la construcción de ventajas 
competitivas 

2) BARRERAS DE INNOVACIÓN (Ballesta 2015) 

 Tecnológicas 
 Legales 
 Organizativas 
 Personales 

5) 5 ESCENARIOS (Joseph A. Schumpeter) 
Introducción. 

Productos o servicios nuevos 
Métodos de producción nuevos 
Apertura de un nuevo mercado 
Nuevas fuentes de suministro material 

primas o semielaborados 
Implantación de una nueva estructura 

 

4) CARACTERÍSTICAS 

 (no debe estar restringida a) 

 La creación de nuevos productos 
 Desarrollos tecnológicos 
 Ideas revolucionarias. 

 
 



GESTIÓN 

Referido a mayor eficiencia, 
reducción de costes, máxima 
utilización de los RH, RM, RF 
Ámbito Administrativo: 
conjunto de operaciones que 
se realizan para dirigir y 
administrar un negocio o una 
empresa. 

GESTIÓN 
(APLICADA A) 

CALIDAD 

COMPETENCIAS 

EMPRESARIAL 

SISTEMAS 

PRODUCCIÓN 

HUMANA 



ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS 
HUMANOS 

SELECCIÓN 

CAPACITACIÓN 

DESARROLLO 

El trabajo en sí mismo, nos indica si la 
actividad de las personas en sus tareas 
cumplen con los objetivos y si han sido 
las adecuadas, de lo contrario deben 
tomarse las medidas correctivas 
pertinentes. “Fernando Arias Galicia” 



EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 

REQUISITOS (medidas) 

 Objetividad 
 Validez 
 Confiabilidad 

Evaluación del Desempeño (Dr. Fernando Arias 

Galicia) 

Factores y aspectos que apuntan directamente a la 
productividad y obedece a: 

Unidades producidas por un trabajador 
Errores cometidos 
Material desperdiciado 
Aciertos e innovaciones logradas 

“La Evaluación del Desempeño es 
una conexión estrecha entre 

evaluación del desempeño y los 
valores”. 



MÉTODOS DE EVALUACIÓN 

ALINEAMIENTO 

COMPARACIÓN 
POR PARES 

Del menos efectivo  al más efectivo 

Consiste en hacer una lista de personal, 
buscando comparar a cada trabajador con 
cada uno de los integrantes del grupo, 
señalando en cada par quien posee un mejor 

desempeño.  



MÉTODOS DE EVALUACIÓN 

MÉTODOS DE ESCALAS 
Escalas continuas 

Escalas discontinuas 

DISTRIBUCIÓN 
FORZOSA 

Este sistema  obliga a distribuir a los evaluados en estas 
proporciones: 

 
 1. El 10 % con calificación muy inferior. 
 2. El 20 % con calificación inferior. 
 3. El 40 % con calificación promedio. 
 4. El 20 % con calificación superior. 
 5. El 10 % con calificación muy superior. 

 



MÉTODOS DE EVALUACIÓN 

MÉTODOS DE ESCALAS 

Se evalúa al trabajador  en relación no con su grupo de trabajo, sino con una escala 
previamente determinada y en la cual se representa cada factor por una línea horizontal, 
cuyos extremos corresponden al grado mínimo y al grado máximo.  
Existen dos escalas: escalas continuas y escalas discontinuas. 



MÉTODOS DE EVALUACIÓN 

Escalas continuas 

Se denomina de esta 
manera si el paso entre 
un grado y otro del 
factor evaluado se hace 
en forma insensible 
(continua).Es un método 
más flexible. 



MÉTODOS DE EVALUACIÓN 

Escalas discontinuas 

Cuando pasa de un grado al 
siguientes de forma brusca. 



MÉTODOS DE EVALUACIÓN 

EVALUACIÓN 
360° 

Es una evaluación integral con listas de 
verificación de los aspectos primordiales para 
el puesto, y solicita a colaboradores, colegas y 
superiores la evaluación , de manera anónima 
sobre el comportamiento y resultados de cada 
persona. 
 
Cada uno también se autoevalúa. 



OTRAS MEDIDAS PARA LA 
EVALUACIÓN 

METODOS LISTAS 
DE 

COMPROBACIÓN 

El supervisor no se da cuenta exacta de la 
evaluación  para evitar preferencias o 
rechazos. 



OTRAS MEDIDAS PARA LA 
EVALUACIÓN 

LISTAS 
PONDERADAS 

Afirmaciones a preposiciones que tienen un valor 
diferente y que el supervisor desconoce. 



OTRAS MEDIDAS PARA LA 
EVALUACIÓN 

LISTAS DE 
PREFERENCIA 

Frases  agrupadas en 4, 
siendo favorables y 
desfavorables. El 
supervisor no debe saber 
cuales se toman en cuenta 
y cuales no para evitar 
manipulación. 



OTRAS MEDIDAS PARA LA 
EVALUACIÓN 

CAPACITACIÓN ENTREVISTA 

CERTIFICACIÓN 



EVALUACIÓN POR COMPETENCIAS 

¿Qué son la competencias? Son conjunto de … 

Arias Galicia                           Luna Loyola 

“Las competencia adquiridas 

ayer no necesariamente 

serán útiles y válidas en el 

porvenir. La evaluación del 

desempeño da impulso no 

sólo al ámbito organizacional 

sino también en el nacional” 

“Las competencias pueden consistir en motivos, 

rasgos de carácter, concepto de uno mismo, 

actitudes, valores, conocimientos, capacidades 

cognitivas o de conducta,  es una herramienta 

estratégica indispensable para enfrentar los nuevos 

desafíos que imponen el medio. Es impulsar a nivel 

de excelencia las competencias individuales, de 

acuerdo con las necesidades operativas. Garantizan 

el desarrollo y administración del potencial de las 

personas, de lo que saben hacer o podrían hacer”. 



EVALUACIÓN POR COMPETENCIAS 

Es la herramienta 

estratégica, indispensable para 

enfrentar los nuevos desafíos 
que impone el medio. 
Es impulsar el nivel de 

excelencia las competencias 

individuales, de acuerdo con 
las necesidades operativas. 
Garantiza el desarrollo y 

administración del potencial de 

las personas de lo que saber 

hacer o podrían hacer. Luna 

Loyola 

¿Qué es la? 



EL FUTURO DE LA ADMINISTRACIÓN 

Dentro de las organizaciones es posible que entre 
las organizaciones tengan las mismas jerarquías, 
que no han desaparecido. En donde existen los 
organigramas, sus tramos de control, que operan 
con gran similitud unos de otros, ya sea de forma 
vertical u horizontal, encontrando con ello, que 
sus sistemas de control, sus prácticas en los 
recursos humanos y en el protocola de 
planificación sean un tanto análogos y que sus 
estructuras se asemejen tanto; dando la 
oportunidad a un directivo o un alto ejecutivo 
adaptar los estándares de trabajo de una 
empresa o compañía a la suya. 

“Lo que obstruye finalmente 
el desempeño de la 
organización  no es su 
modelo operativo, ni su 
modelo empresarial, sino su 
modelo administrativo.” 



LA INNOVACIÓN ADMINISTRATIVA 

Innovación Administrativa 

Innovación Estratégica 

Innovación en productos y/o 
servicios 

Innovación operativa 

La innovación 

administrativa es 

única en cuanto a 

su capacidad para 

crear ventajas 
difíciles de copiar.  



UN NUEVO MODELO ADMINISTRTIVO 

¿En realidad necesitamos un nuevo modelo 
administrativo? 

 

la respuesta es  

Cualquier cosa que modifique drásticamente la manera en cómo se realiza un trabajo 
puede calificarse como innovación administrativa. Por lo tanto La innovación 
administrativa va dirigida a los procesos de gestión de la compañía. 
 
Condiciones para una ventaja competitiva: 
 Que la innovación esté apoyada en un principio de administración novedoso. 
 Que sea sistemática y abarque una amplia gama de métodos y procesos. 
 Que forme parte de un programa constantes de invención acelerada que permita la 
acumulación del progreso en el tiempo.  

 



UN NUEVO MODELO ADMINISTRTIVO 

OBSTÁCULOS EN LA INNOVACIÓN: 
 

Exceso de gestión, escases de 
libertad. 
Exceso de jerarquía, escases de 
comunidad. 
Exceso de exhortación, escases de 
propósito. 

 
 



¡FUERA GRILLETES! 
“La fuente más importante de productividad de la economía de la información es la creatividad, y es imposible crear cosas 

interesantes en medio de la prisa constante o bajo un esquema rígido de trabajo de nueve a cinco.” Pekka Himanem 

¿CÓMO ERRADICAR ESTOS OBSTÁCULOS? 

Un entramado no una 

jerarquía. 

Nada de jefes, pero 

muchos líderes. 

Patrocinadores en ve 

de jefes. 

Libertad para 

experimentar. 

Compromisos en vez 

de tareas. 

Vigorizante y exigente. 

Grande pero íntima. 

Enfoque claro pero sin 

negocio medular. 

Perseverante y poco 

amiga de los riesgos. 

 

El futuro tiene su forma de 

dejar en ridículo a los 

obcecados que se aferran 

a las viejas certezas 

durante demasiado 

tiempo. 

La innovación gerencial no 

es un proyecto de seis 

meses; es una búsqueda 

interminable de mejores 

formas de emancipar y 

sumar la capacidad 

humana. 

Si a los empleados se les dan las herramientas correctas y la 

oportunidad para contribuir, prácticamente todos los empleados 

pueden aspirar a ser parte de la “clase creativa”.  



10 LECCIONES DE LA INNOVACIÓN  
Gary Hamel 

1. A fin de atacar un problema sistemático es necesario 

comprender sus raíces más profundas. 

2. A veces es más fácil aumentar que suplantar. 

3. Comprometerse con metas revolucionarias a paso 

evolutivo. 

4. Los indicadores son esenciales. 

5. Perseverar. 

6. Minimizar los riesgos políticos. 

7. Comenzar con voluntarios. 

8. Hacer las cosas en forma de juego informal. 

9. Adelantar el nuevo proceso paralelamente con el 

existente. 

10.  Hacer varias versiones. 



LA ADMINISTRACIÓN 2.0 

Algunos elementos fundamentales 
para hacer que la innovación gerencial 
sea menos una aberración y más una 
capacidad sistemática son los 
siguientes: 

 El valor para liderar. 

 Una conversación ineludible. 

 Atención a las causas, no a los 
síntomas . 

 Rendición de cuentas. 

 Licencia para desbaratar . 

Las compañías adquieren una ventaja 

en su desempeño cuando inventan 

mejores formas de amplificar y agregar 

el esfuerzo, al sobrepasar las fronteras 

del logro individual y colectivo.  

La única forma de 

construir una empresa 

apta para el futuro es 

asegurarse de que sea 

también apta para los 

seres humanos.  

Construir un modelo 

administrativo del siglo XXI que 

realmente fomente, honre y 

aprecie la iniciativa, la creatividad 

y la pasión de los seres humanos.  



ESTUDIO DELFHI 2020 

Surge ante la necesidad de detectar los cambios 

futuros, producidos en materia de los Recursos  

Humanos, un horizonte  al 2020. 

Propone indicadores  
Informe de resultados, elaborado por Humannova 

Recursos Humanos 

http://www.google.com.mx/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0CAcQjRxqFQoTCMTSlZHa5scCFZJLkgodOzAEOw&url=http://manuelgross.bligoo.com/20140316-estudio-delphi-2020-la-revolucion-digital-y-las-nuevas-formas-de-trabajo&bvm=bv.102022582,d.aWw&psig=AFQjCNHlhxtERVl60BYo-raw-R6A9uhacQ&ust=1441776495612859
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ESTUDIO DELFHI 2020 

Propone indicadores  

1. Aprendizaje social. 

2. Big data e inteligencia artificial. 

3. El nuevo roll de líder, gestor de comunidades 

4. La organización abierta: knowmad. 

5. La gestión del conocimiento a la inteligencia colectiva. 

6. La retribución del capital social como elemento retributivo 

diferencial. 

7. Los nuevos entornos del trabajo: movilidad, tecnología, 

negocio y resultados. 

8. Las comunidades potenciadoras de nuevas funcionalidades 

en el área de recursos humanos. 

9. La tecnología 2.0 como palanca de la eficacia de las redes 

comerciales. 

10.La persona 
 



INTELIGENCIA ARTIFICIAL 

Un papel preponderante en la 

actualidad es la Inteligencia 

Artificial, la cual se ha aplicado a 

numerosas actividades realizadas 

para contribuir como un medio de 

producción que ayude al mejor 

desempeño del hombre, algunas 

de ellas son: 

 

Robótica 

Visión artificial 

Técnicas de aprendizaje 

Gestión del conocimiento, etc. 

Se aplican en el acampo de la 

administración, existe una fuerte 

motivación, orientada a la construcción de 

sistemas de información que incorporen 

conocimientos, permitiendo  tomar 

decisiones eficientes y oportunas. 



INTELIGENCIA ARTIFICIAL 

Es la capacidad de programar  en un computador para 

operar en la misma forma que el pensamiento humano, 

ejecuta sus procesos de aprendizaje y reconocimiento. 

La simulación con la inteligencia humana en una 

máquina. 

Los sistemas de computación que incluyen hardware y 

software, que recopilan  y simulan el pensamiento de 

expertos humanos en un área específica de 

conocimiento. 

¿QUÉ ES? 



INTELIGENCIA ARTIFICIAL 

Sistemas expertos adaptados en el área 

de la Administración:  

Base de conocimiento.  

Base de datos. 

Memoria de trabajo o modelo situacional.  

Motor de inferencias o estructura de 

control.  

Interfaz de usuario o subsistema de 

consulta.  

Modelo de justificación o subsistema de 

explicación. 

Subsistema de adquisición del 

conocimiento. 



INTELIGENCIA ARTIFICIAL 

Gestión Empresarial citaremos:  

Planeación corporativa financiera. 

Análisis de inversiones. 

Concesión de créditos. 

Análisis de estados financieros. 

Interpretación e índices. 

Análisis de tendencias. 

Recuperación y revisión analítica de 

registros, cálculo y asignación de costos. 

Asignación de recursos escasos, control 

y análisis de desviaciones. 

Diseño de sistemas de información y de 

gestión. 

Análisis de riesgos. 

Evaluación de control interno de una 

empresa. 

Opinión de un auditor, etc. 

CARACTERÍSTICAS 
Ofrecen soluciones óptimas para resolver problemas 
difíciles. 
Razonan heurísticamente. 
Interactúan con los humanos de forma adecuada. 
Funcionan con datos que contienen errores. 
Explicar su proceso,  y justifican sus conclusiones. 
Funcionan como redes neuronales. 

 



INTELIGENCIA ARTIFICIAL 

SISTEMAS  EXPERTOS EN GESTIÓN EMPRESARIAL 

 AUDITPLANNER, RISK ADVISOR, RICE (Risk Identification and Control Evaluation). 

 EXPERTEST, COMPAS (Computarized Planning Advisory System) 

 EXPERTAX, GC-X. 

 AUDIT EXPERT. 

 AUDIT MASTERPLAN. 

EDP-XPERT 

 BUCKS (Business Control Knowledge System) 

INVENTORY EXPERT SYSTEM 

 XPR 

 XVENTURE 

AGGREGATE 

 FSA(Financial Statement Analyzer)  

CONSOLIDEX 

 ANALYSIS 

ANIBAL 

 FSA (Financial Statement Analyzer) VENTUREEXPERT 

CASHVALUE 

MA N A G EME N T ADVISOR 

 APEX 



CONCLUSIONES 

La construcción de una red de información tecnológica, que permita 

involucrar a toda la empresa, institución, garantizando una gama amplia 

de decisiones y disponibilidad de medios que no obliguen a tomar una 

respuesta inapropiada. 
Realizar una buena selección del personal como una herramienta de 

embudo, en donde se visualicen desde un inicio, la formación, la 

capacidad, y habilidades del equipo de trabajo, en otras palabras sus 

competencias. 

Negociar la transferencia del conocimiento, identificando al personal 
idóneo para la puesta en marca capacitando al personal, involucrándolo 

paulatinamente en los procesos y que se sienta parte de la empresa. 

Implantar un sistema en donde se garantice y se asegure que el 

proceso de transferencia sea de manera eficaz. 

Aprender que el uso de la tecnología o nuevos sistemas de innovación 

y gestión son acordes y apropiados en la realización del trabajo y que 

sólo son herramientas dentro del marco administrativo que ayuden a la 

efectividad y calidad del mismo trabajo y por ende de la satisfacción de 

quien lo realice. 
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