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RESUMEN

Se formuld el objetivo general del presente articulo, que consistié en determinar el impacto
del desarrollo de la creatividad en el desempefio de los impulsadores y mercaderistas
pertenecientes a la empresa Estrategias & Mercado S.A., en el 2019. Se aplico la metodologia
descriptiva, cuantitativa, de campo, con uso de la encuesta aplicada a los impulsadores y
mercaderistas, cuyos resultados indicaron que, la alta direccion de la organizacion no ha
otorgado ningun tipo de reconocimiento a la mayoria de los impulsadores y mercaderistas, a
pesar de ello, si cumplen con eficiencia las 6rdenes de sus superiores, sin embargo, solo la
mitad de los impulsadores y mercaderistas se han preocupado por ofrecer valor agregado a sus
clientes. En conclusion, el desarrollo moderado de la creatividad si impactd en un desempefio
poco aceptable de los impulsadores y mercaderistas pertenecientes a la empresa Estrategias &
Mercado S.A., en el 20109.
Palabras claves: desarrollo, creatividad, desempefio, talento humano.

1. INTRODUCCION

La presente investigacion establece el tratamiento del desempefio laboral de impulsadores
y mercaderistas en la empresa Estrategias y Mercado S.A., dedicada a contratacion personal
de impulso y activaciones para colocacion en diversas compafiias nacionales, destacandose
que, el talento humano se ha manifestado a favor de limitarse a hacer solo lo que les ordenen.

Esto significa que la empresa no se encuentra aplicando mecanismos suficientes para
garantizar el desarrollo de creatividad, constituyéndose en causa principal del problema que
motivé este articulo, como consecuencia afectard los indicadores del desempefio e

insatisfaccion con las empresas clientes que esperan recursos con mayor empoderamiento y



autonomia. “Se construye una teoria para propiciar una cultura de esfuerzo y dedicacion en el

trabajo” Barsade & O'Neill (2014).

Por ello, se formul6 problematica mediante la siguiente interrogante: ;Como repercute el
limitado desarrollo de creatividad de impulsadores y mercaderistas en su desempefio en la
empresa Estrategias & Mercado S.A.?

Objetivo general: Se formulo6 en determinar el impacto del desarrollo de la creatividad
en el desempefio de los impulsadores y mercaderistas pertenecientes a la empresa Estrategias
& Mercado S.A., en el 2019.

Los objetivos especificos se destacan seguido:

e Describir teorias inherentes al desarrollo de la creatividad y evaluacion del desempefio
del talento humano.

e Efectuar el diagndstico para conocer las repercusiones que tiene la creatividad en el
desempefio de los impulsadores y mercaderistas pertenecientes a la empresa Estrategias
& Mercado S.A.

e Utilizar una herramienta estadistica que permita evidenciar la asociacion entre el
desarrollo de la creatividad y el desempefio de los impulsadores y mercaderistas de la
empresa Estrategias & Mercado S.A.

Las variables que forman parte de la investigacion son las siguientes:

e Independiente: Desarrollo de la creatividad.

e Dependiente: Desempefio del talento humano.

Marco teorico

Desarrollo de creatividad. El desarrollo de la creatividad se presenta como la primera
variable abordada en el trabajo cientifico, siendo fundamental para cada ser humano por ser
uno de los principales factores para lograr el desarrollo organizacional, constituyendo un
componente esencial para contribuir en la competitividad, la misma que debe demostrarse,
medirse y compararse (Garcia, 2017) dentro de las organizaciones con la finalidad de aportar
con los servicios o productos para lograr la satisfaccion de los clientes mediante el desempefio
del talento humano, por lo tanto mediante el desarrollo de la creatividad del personal es posible
mejorar la competitividad, la toma de decisiones y acciones que aseguren el cumplimiento de
metas establecidas. (Elisondo & Donolo , 2017)



Definicion de creatividad. Considerando el criterio de Angulo (2017) se define la

creatividad como la “innovacion o cualquier acto que pretenda la transformacion de un campo
ya existente”, otro criterio fue el de Avalos (2017) definiendo este término como “la ciencia
que se presenta como el arte y el vivir mediante formas en las que se expresa la necesidad de
generar algo nuevo mediante una idea”, por otra parte Menchen y otros (2016) conceptualiza
la creatividad como “la capacidad para realizar conexiones nuevas e inesperadas”.
La creatividad es un término que hace referencia al pensamiento original que busca la creacion
de nuevas alternativas o enfoques a partir de una necesidad, mediante la creatividad es posible
concebir algo nuevo, donde se relaciona algo conocido de manera innovadora considerando
para esto algun tipo de esquema o pensamiento y considerando conductas habituales que
impulsan el desarrollo del pensamiento y de la toma de decisiones, ademas se considera una
habilidad que permita la transformacion permanente de un proceso nuevo o ya existente.

Desarrollo de creatividad organizacional. La creatividad permite la innovacion en los
procesos organizacionales a través de la toma de decisiones que fomenten la capacidad
creativa de las personas que laboran dentro de una empresa, de modo que asegura las
decisiones nuevas innatas que provienen de las necesidades que se presentan dentro de un
proceso interno, para dar solucion a las dificultades presentes basandose en la practica y la
experiencia para acertar en el procedimiento generando un clima laboral adecuado (Gardiner,
2017). Al respecto (Corredera, 2016) sefiala que la creatividad puede genera innovacion dentro
de una organizacion logrando ser mas productiva y competitiva, en la actualidad se buscan de
diferentes ideas que puedan ser aplicadas con la finalidad de desarrollar la capacidad de crear
ambientes que demuestren el talento humano y el entrenamiento de los colaboradores que se
encuentren en la empresa.

Por lo expuesto, se destaca la importancia de la creatividad en el &mbito organizacional
porque permite la toma de decisiones adecuadas que mejoren el desarrollo de la empresa, para
esto se precisa contar con el talento humano debidamente capacitada, ademas de la motivacion
gue necesitan para que puedan desarrollar nuevas ideas, a través de comportamiento y
procesos que mejoren los procesos creativos, ademas se precisa de contar con personal que
presente caracteristicas de autonomia, intuicion y espontaneidad, las mismas que deben ser

desarrolladas y compartidas mejorando el entorno laboral y dando solucion a los procesos



actuales generando nuevas estrategias mediante el reto, la libertad, el dinamismo, el apoyo de
las ideas y la toma de riesgos.

Objetivo de la creatividad organizacional. La creatividad organizacional presenta
algunos objetivos con la finalidad de lograr el desarrollo de la empresa entre los que se
mencionan:

e Incrementar la capacidad de los trabajadores de la empresa a través de la produccion de
ideas nuevas. (Bonache & Cabrera, 2017)

e Aplicacion de las ideas nuevas propuestas por los colaborares. (Adair, 2016)

o Desarrollar de estratégicas para afrontar problemas dificiles. (De Prado, 2017)

e Aportar con ideas nuevas que generen nuevas respuestas de los procesos ya establecidos,
dejando de lado los pensamientos rigidos. (Marrin, 2016)

e Interaccion satisfactoria con el entorno, el medio ambiente, la solucion de problemas y la
toma de decisiones adecuadas. (Montaya & Boyero, 2016)

A través del desarrollo de la creatividad del talento humano es posible conseguir resultados

positivos con la finalidad de generar un clima de trabajo adecuado, que permite la innovacion

para dar solucion a diferentes problemas que se puedan presentar dentro de los diferentes

procesos que se desarrollan en la empresa, mediante la creatividad se puede llevar a ser mas

competente contribuyendo mediante la generacién de ideas y el conocimiento a la mejora

organizacional.

Desempefio del talento humano. Al establecer el término talento humano, se manifiesta de

forma directa a la persona como un elemento, por lo que dentro de este apartado se trataran

todas las diversas denominaciones que permiten establecer un significado apropiado dentro

del sistema productivo, este debido a que el sistema empresarial actual se ha desarrollado de

forma positiva por lo que implementar nuevas metodologias que permita la seleccion de

elementos adecuados a las industrias es de gran necesidad, para que se pueda brindar un talento

humano de calidad y eficiencia.

Desempefio. Segun lo establece Robbins, (2016) que es “lo que vincula al desempefio
con la capacidad de poder coordinar y organizar todas las actividades que al adherirse modelan
el comportamiento de los individuos involucrados dentro del proceso productivo” por otra

parte Chiavacci (2015) establece que la forma de estudiar el desempefio, constituye un aspecto



bésico de la gestion de los TTHH dentro de las organizaciones. Ademas de que “la evaluacion
del desempefio la funcion primordial que efectian empresas actualizadas.

Por lo antes citados por los autores se puede manifestar que el desempefio es todo lo que
estd relacionado con la calidad que se demuestra al momento de realizar una accién o un
servicio, misma que se caracteriza por realizarla de una manera comprometida que de
satisfaccion de quienes se encuentran a la prestacion de dicho servicio, con relacién a la
actividad que se encuentra realizando el individuo.

Por otra parte Paredes J dentro de su tesis sostiene que (2018) el desemperfio es
proveniente del inglés “desempefio 0 rendimiento”, ademas de que se permite también el
sinénimo de produccion, mismo que tiene como alcance poder lograr los objetivos propuestos
dentro de las sistemas productivos es decir con las labores asignadas.

Como lo manifesto el autor citado en el parrafo anterior, el desempefio no es méas que la

produccion que se realiza de forma efectiva dentro de las diversas entidades destinadas a
realizar alguna actividad sean esta de caracter dependientes o independientes con relacion al
trabajo, por lo que el desempefio es la medicion de la actividad.
Gestion de Talento Humano. EI cumplimiento de un alto desempefio en la ejecucion de los
procesos organizacionales, trata de desarrollar la capacidad para que el talento humano puede
generar ideas innovadoras. La originalidad de las mismas, se encuentra ligada a su vez a una
mayor creatividad del persona, lo que a su vez puede generar impactos significativos en el
incremento de la rentabilidad del negocio.

Para Drucker (2016) la gestion del talento humano consiste en “las estrategias que
implementa la empresa para el logro de las metas, las cuales van relacionadas con el
conocimiento y tienen un impacto significativo en la productividad organizacional”. Por otra
parte, también se tiene la percepcion de Chiavenatto mismo que sostiene que el TTHH es “la
buena administracion de los recursos humanos en relacion a los elementos de actividades que
realizan especialistas y administradores que buscan integrar, organizar, desarrollar, evaluar a
los individuos que proporcionar ciertas habilidades” (Chiavenatto, 2017). Ademas de lo antes
mencionado el talento humano tiene que contar con las siguientes caracteristicas esto segun la
teoria de Moreno , Escobar, y Roldan estos tienen que “tener una mentalidad positiva, evitar
conflictos entre comparieros, fomentar el trabajo en equipo, hacer respetar los protocolos
internos, (Moreno , Escobar, & Roldan, 2015).



Las organizaciones del siglo XXI estdn inmersas en una voragine de cambios de
tendencia y transformaciones complejas. Esta situacion ha generado que el talento
humano incorporado en las empresas deba prepararse convenientemente para el
manejo de los diversos escenarios, los cuales, en muchas oportunidades, son muy
dificiles de manejar, limitando su accionar, por ello, es necesario que ademas de la
experiencia, se refuerce la creatividad de los empleados. (Portillo y Buitrago, 2015,
p.64).

Con lo antes expuesto el talento humano es un departamento que se encuentra dentro de

una entidad para poder guiar a quienes se encuentran prestando un servicio, mismo que tiene
que cumplir con parametros que ayudan a fortalecer el desempefio y que este pueda
proporcionar un impacto positivo dentro del mercado, para que con esto se pueda mejorar el
crecimiento del mismo, que beneficien a las partes involucradas.
Desempefio del talento humano. Segun lo establecido por Dalia (2017) el desempefio del
talento humano consiste en “el adecuado manejo de este recurso”, mismo que se logra
mediante “mecanismos que ayuden a aprovechar su potencial al maximo” ademas de poder
determinar “factores necesarios que aporten a su motivacion que beneficien a los miembros
involucrados” sin embargo Perea, (2017) sostiene que “la productividad se destaca por la
capacidad y agilidad que tiene el talento humano para resolver problemas que se presentan
internamente en las empresas

Segln sostienen los autores Sanchez & Bustamante (2015) Desempefio del talento
humano la importancia radica en la “evaluacién del desempefio en las organizaciones” misma
que proviene el “proceso” determinado en el alcance de los “objetivos” es de vital importancia
para los evaluadores de talento humano poder dar una opinion razonable en cuanto al proceso
que se realiza, siendo este el responsable del desempefio que realiza cada uno de los individuos

que estan a la prestacion de ciertos servicios.

2. METODOLOGIA

Disefio de la metodologia. El disefio del estudio es cuantitativo definido como “una forma
de aproximacion sistematica al estudio de la realidad, a través del apoyo de categorias
numeéricas que permiten realizar el analisis de fenomenos mediante formas estadisticas”

(Arias, 2015), se considerd la metodologia cuantitativa que permite recabar informacion de



las fuentes primarias abordando a los impulsadores y mercaderistas para determinar su
desempefio en la empresa Estrategias & Mercado S.A.

Tipos de investigacion. En el presente estudio se abord6 la investigacion descriptiva para
ahondar en la problematica inherente a las limitaciones de los mecanismos suficientes para
garantizar el desarrollo de la creatividad de los impulsadores y mercaderistas, en sus puestos
de trabajo, mediante la investigacion bibliografica se obtuvo informacion conceptualmente de
las variables inherentes al desarrollo de la creatividad y el desempefio del talento humano,
ademas de la investigacion de campo para aplicar el instrumento de recoleccion de datos a los
impulsadores y mercaderistas pertenecientes a la empresa Estrategias & Mercado S.A., en el
2019. (Heinemann, 2015)

Técnicas de investigacion

La técnica para la obtencion de informacion considerada es la encuesta, la misma que de
acuerdo a (Huaman, 2015) se define como “un procedimiento dentro de los disefios de una
investigacion descriptiva para la recoleccion de datos empleando un cuestionario previamente
disefiado”, se aplico la técnica de la encuesta para reconocer el impacto del desarrollo de la
creatividad en el desempefio de los impulsadores y mercaderistas pertenecientes a la empresa
Estrategias & Mercado S.A., en el 2019.

Poblacion y muestra

La muestra se define segun Leiva (2017) como “un subconjunto de elementos que
presentan caracteristicas similares y pertenecen a una poblacidn determinada™, en el presente
estudio se consideré como la muestra del estudio a 144 recursos pertenecientes a la empresa
Estrategias & Mercado S.A., con la finalidad de diagnosticar las repercusiones que tiene la
creatividad en el desempefio de los impulsadores y mercaderistas. Por ser el universo menor
a 100 elementos, la poblacion es igual a la muestra de 144 trabajadores.

Procedimiento para la recoleccion de la informacion

La informacion obtenida se procedio a recolectar posteriormente a la aplicacion del
instrumento de recabacion de datos, la misma que se tabuld e ingresoé al Programa Microsoft
Excel para obtener las tablas y figuras estadisticas que seran analizadas e interpretadas con la
finalidad proponer una herramienta que permita liberar el desarrollo de la creatividad de las
impulsadoras de la empresa.



3. RESULTADOS
Acerca del instrumento aplicado al talento humano de la empresa, los resultados se

expusieron a continuacion:
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Gréfico 1 ¢Busca mecanismos para resolver un problema?
Fuente: Check List aplicada al talento humano de la empresa Estrategias & Mercado S.A.

Acerca de la busqueda de mecanismos para resolver problemas se observo que 28% del talento
humano nunca busca soluciones, el 16% rara vez, el 18% lo hace a veces; mientras que el 22%
con frecuencia busca soluciones, por altimo, el 16% siempre buscaron soluciones a los
problemas, estos resultados sefialan que la mayoria de los empleados no buscan la solucion de
los problemas suscitados dentro del area laboral, por lo tanto, el trabajo que realizan esta

limitado a labores especificas de su puesto, diferenciandose de lo manifestado en la encuesta.
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Gréfico 2 ¢ Escucha todos los puntos de vista de los deméas miembros de la organizacion?
Fuente: Check List aplicada al talento humano de la empresa Estrategias & Mercado S.A.

Segun los resultados que fueron obtenidos, sobre si se escuchan todos los puntos de vista de
los demas miembros de la organizacion, 32% del personal a veces escucharon los demas
puntos de vista, el 24% con frecuencia lo hizo, 16% de los encuestados siempre escucharon
las diferentes opiniones, con el mismo porcentaje, es decir, un 16% lo hizo rara vez y por
Gltimo el 12% de la poblacién encuestada nunca lo hizo. Esta informacién es diferente a lo
que manifestd el talento humano en la encuesta, observandose menor porcentaje de empleados
que escucharon a sus superiores o compafieros de igual rango, lo que puede afectar la

comunicacion y el clima organizacional.
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Grafico 3 ¢ Le gusta realizar su trabajo de manera diferente que el resto?
Fuente: Check List aplicada al talento humano de la empresa Estrategias & Mercado S.A.

Con relacién al resultado obtenido en la ejecucién de actividades, diferente a los otros
miembros de la organizacidn, se obtiene que el 34% rara vez lo realiza, mientras que el 26%
a veces desarrolla de forma diferente, ademas el 20% con frecuencia lo practica, también, el
12% nunca lo realiza y el 8% siempre actla diferente a la hora de realizar sus tareas. Los
resultados evidencian que la mayoria de los colaboradores no realizan sus tareas de forma

diferente a los demas, diferenciando ello de los hallazgos obtenidos en la encuesta.

Siempre = Con frecuencia A veces Rara vez = Nunca
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Gréfico 4 ¢ Le gusta cooperar con sus comparieros de trabajo?
Fuente: Check List aplicada al talento humano de la empresa Estrategias & Mercado S.A.

Sobre los resultados acerca de la cooperatividad con los compafieros se observo que el 38%
nunca desea colaborar, mientras que el 24% rara vez colabora con su equipo, ademas el 10%
lo realiza a veces, el 12% indic6 que lo hacen con frecuencia y el 16% siempre lo aplica. Los
resultados evidencian que, la mayoria de los colaboradores no colaboran con sus compafieros

en las actividades en conjunto, dentro de la organizacion.
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Grafico 5 ¢ Emite opiniones a los superiores?
Fuente: Check List aplicada al talento humano de la empresa Estrategias & Mercado S.A.

Los resultados obtenidos con relacion a emitir opiniones a los superiores, indicaron que, 56%
nunca emite opiniones a sus superiores, mientras que el 20% indicé que rara vez dice alguna
opinidén, ademas el 12% considerd que a veces lo realiza, por ultimo, el 10% lo realiza con
frecuencia, y el 2% lo realiza siempre. Los resultados evidenciaron que la mayoria de los
colaboradores no emiten sus criterios a los jefes y directivos de la organizacion, lo cual puede

ser causado por falta de confianza, coincidiendo con los hallazgos de la encuesta.

= Siempre = Con frecuencia A veces Rara vez ® Nunca
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Gréfico 6 ¢ Le gusta expresar sus ideas libremente?
Fuente: Check List aplicada al talento humano de la empresa Estrategias & Mercado S.A.

20%

16%

36%

Respecto al resultado obtenido sobre la libertad de expresar las ideas se observo que el 36%
de la poblacion a veces lo realizan, mientras que el 20% nunca lo realiza, por otra parte, el
18% lo aplica siempre, ademas el 16% lo realiza con frecuencia y el 10% lo desarrolla rara
vez. Los resultados indican que existen limitaciones en la comunicacién con libertad en el
ambiente de trabajo, por este motivo, se evidencia que aquello genera malestar en el talento
humano, al no permitirle que se desenvuelvan abiertamente con sus ideas, coincidiendo con

los hallazgos de la encuesta.
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Grafico 7 ¢Ha obtenido recompensa por su buen desempefio?
Fuente: Check List aplicada al talento humano de la empresa Estrategias & Mercado S.A.

Con relacién al reconocimiento del buen desempefio del talento humano, se obtuvo como
resultados que, 60% del talento humano nunca recibié reconocimiento por su buen accionar,
mientras que 16% rara vez fue recompensado, 10% a veces fue recompensado, y, solo 14%
fue recompensado siempre o con frecuencia. Este resultado refleja claramente que, solo
aquellos colaboradores que se encuentran alineados totalmente con los directivos, han recibido
recompensa por su desempefio y ellos son muy pocos, mientras que, la mayoria se encuentra

desmotivado por la falta de incentivos, coincidiendo con los hallazgos de la encuesta.

m Siempre mCon frecuencia = Aveces = Raravez mNunca
0%
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10%_—

Grafico 8 ¢ Cumple con eficiencia las 6rdenes de sus superiores?
Fuente: Check List aplicada al talento humano de la empresa Estrategias & Mercado S.A.

Respecto al resultado obtenido sobre si el talento humano cumple con eficiencia las 6rdenes
que le encargan sus superiores, se obtuvo que el 40% siempre cumple y el restante 40% cumple
con frecuencia, mientras que 10% a veces cumple con eficiencia y 10% rara vez. Por tal razon
se evidencia que existe gran interés en los colaboradores en cumplir las expectativas de sus
superiores, con gran eficiencia, lo que representa una actitud positiva en su trabajo y guarda

concordancia con lo expresado por el personal, en la encuesta.
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Gréfico 9 ¢ Entrega valor agregado en el servicio al cliente?
Fuente: Check List aplicada al talento humano de la empresa Estrategias & Mercado S.A.

Los principales hallazgos al consultar al talento humano sobre si entrega valor agregado en el
servicio al cliente, fueron que solo 10% siempre lo hizo, mientras que 20% lo realizé con
frecuencia, pero 24% solo a veces lo efectud, en tanto que 26% rara vez y 20% nunca entrego
un servicio con valor agregado al cliente. Estos resultados son claros y concretos e indican que

el talento humano no esta teniendo un buen desempefio en la atencion al usuario.

m Siempre  m Con frecuencia A veces Raravez M Nunca
10%

26%

Grafico 10 ¢ Se preocupa por satisfacer adecuadamente al cliente?
Fuente: Check List aplicada al talento humano de la empresa Estrategias & Mercado S.A.

Los principales hallazgos al consultar al talento humano sobre si se preocupa por satisfacer
adecuadamente al cliente, fueron que solo 10% siempre lo hizo, mientras que 20% lo realizo
con frecuencia, pero 24% solo a veces lo efectud, en tanto que 26% rara vez y 20% nunca
entrego un servicio con valor agregado al cliente. Estos resultados son contundentes e indican
que el talento humano todavia tiene oportunidades para demostrar un buen desempefio en la

atencion al usuario.
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Propuesta: Prueba de hipdtesis

La prueba de hipdtesis seleccionada es el chi cuadrado, la cual expresa si la dispersion
entre la frecuencia observada y la esperada son minimas o existe una separacién notoria de los
mismos, en el primer caso, existe asociacion entre las variables, mientras que, en el segundo
caso, no se demuestra relacion con las mismas.

Las hipotesis de la investigacion, que se derivan de esta prueba estadistica, se refieren a
las siguientes:

e Hipotesis nula: el desarrollo de la creatividad no impacta en el desempefio de los

impulsadores y mercaderistas pertenecientes a la empresa Estrategias & Mercado S.A.,

en el 2019.

e Hipdtesis alternativa: el desarrollo de la creatividad impacta en el desempefio de los

impulsadores y mercaderistas pertenecientes a la empresa Estrategias & Mercado S.A.,

en el 2019.

Para calcular el chi cuadrado, en primer lugar, se expone confrontan las frecuencias
observadas y esperadas, como se observa en anexos, donde se observa finalmente un chi? de
30,42.

Este resultado debe ser asociado al valor de la tabla, para lo cual se requiere obtener el valor

del chi cuadrado de la tabla estadistica, para lo cual se opera de la siguiente manera:

e Grados de libertad (GL) = (nimero de filas — 1) (nimero de columnas — 1)

e GL=(5B-1)(GB-1)

e GL=(4)®)

e GL=16

Con grados de libertad 16 y alfa de 5%, el valor de la tabla estadistica es de 34,27, planteandose

la siguiente restriccion:

e Si el valor calculado del chi cuadrado > el valor de la tabla estadistica, se acepta la
hipétesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa.

e Si el valor calculado del chi cuadrado < el valor de la tabla estadistica, se acepta la
hipdtesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula.

Debido a que, el valor calculado del chi cuadrado (30,42) < valor de la tabla estadistica

(34,27), se acepto la hipdtesis alternativa, es decir: el desarrollo de la creatividad impacta en
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el desempefio de los impulsadores y mercaderistas pertenecientes a la empresa Estrategias &
Mercado S.A., en el 2019.

4. CONCLUSION

Se describieron teorias inherentes al desarrollo de la creatividad y evaluacion del
desempefio del talento humano, observandose una asociacion tedrica. Ademas, se pudo
conocer que menos de la mitad de los impulsadores han generado actividades para el desarrollo
de su creatividad, buscando mecanismos para resolver problemas, innovando en sus
actividades, ejecutando sus tareas diferentes al resto, aunque también se evidencié que son
poco cooperativos con sus compaferos de trabajo y prefieren no emitir opiniones a sus
superiores, lo que ha ocasionado falta de comunicacion de las altas jerarquias con sus
subordinados.

El diagndstico para conocer las repercusiones que tiene la creatividad en el desempefio de
los impulsadores y mercaderistas pertenecientes a la empresa Estrategias & Mercado S.A.,
evidencio que, la alta direccion de la organizacion no ha otorgado ningun tipo de
reconocimiento a la mayoria de los impulsadores y mercaderistas, a pesar de ello, si cumplen
con eficiencias las érdenes de sus superiores, sin embargo, solo la mitad de las impulsadoras
se han preocupado por ofrecer valor agregado a sus clientes.

La prueba de hipétesis efectuada con los resultados obtenidos al aplicar el instrumento
cuantitativo, evidencio que el desarrollo moderado de la creatividad si impactdé en un
desempefio poco aceptable de los impulsadores y mercaderistas pertenecientes a la empresa
Estrategias & Mercado S.A., en el 20109.
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