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Resumen

El objetivo principal de esta investigacion doctoral es demostrar la relacion
existente entre las variables responsabilidad social, la transformacion
organizacional y la innovacion, con el cumplimiento de los objetivos 8 y 9 (trabajo
decente y crecimiento econdomico, el primero; industria, innovacion e
infraestructura, el segundo) del desarrollo sustentable, en una empresa

exportadora.

El disefio utilizado es un estudio de caso, transversal, no experimental y mixto.
Es una investigacion no experimental, debido a que se llevé a cabo de manera
intencionada; es un estudio transversal ya que se tomaron datos en un solo
momento; es mixto porque se combinaron las metodologia cualitativa y
cuantitativa; la parte cualitativa se realiz6 a través de la revision bibliogréafica para
el reforzamiento del marco tedérico y el establecimiento de los indices e
indicadores; lo cuantitativo se aplicé en la investigacion de campo, analizada
desde una perspectiva externa y objetiva por medio de la tabulacién cruzada, con
la finalidad de generalizar los resultados de la poblacion encuestada, asi mismo,
se elabor6 un analisis transeccional correlacional multivariado, debido a que

describen las relaciones entre tres variables.

Los principales resultados de la investigacion indican que las variables estan
relacionadas, tanto estadisticamente como mediante la informacion cualitativa
analizada. Se concluye que, por medio de la responsabilidad social empresarial,
la transformacion organizacional y la innovacién se podra dar cumplimiento a las

metas de los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable.

Palabras clave: Objetivos del desarrollo sustentable, responsabilidad social

empresarial, transformacion organizacion e innovacion.
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Abstract

The main objective of this research work is to demonstrate the relationship
between social responsibility, organizational transformation and innovation for the
fulfillment of objective 8 (decent work and economic growth) and objective 9
(industry, innovation and infrastructure), of the sustainable development, in a
furniture company, to fulfill this purpose a mixed investigation is carried out, where
more than one method is used to obtain results, on the one hand there is the
gualitative part - through a bibliographic review for the reinforcement of the
framework theoretical and the establishment of the indices and indicators- and in
turn a quantitative field investigation was carried out, analyzed from an external
and objective perspective through cross-tabulation, in order to generalize the
results of the population surveyed, as well It is a non-experimental investigation,
because it takes carried out intentionally, on the other hand it was determined that
the work will be a cross-sectional study since data will be taken in a single moment,
likewise, it is determined that it is a multivariate correlational transactional analysis,
because the relationships between three will be described variables, likewise the

study method will be by the case study method.

The main results found in the research is that both statistics and qualitative
information, the variables are related, so the null hypothesis was accepted,
concluding that, through corporate social responsibility, the transformation
organizational and innovation will be able to meet the goals of objectives 8 and 9
of sustainable development.

Keywords: Sustainable development goals, corporate social responsibility,

organizational transformation, and innovation.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se llevo a cabo con la finalidad de conocer como se
puede contribuir al cumplimiento de objetivos del desarrollo sustentable a través
de la responsabilidad social empresarial, la transformacion organizacional y la

innovacion, esto para encontrar las relaciones entre las variables.

El cumplimiento de los objetivos del desarrollo sustentable (ODS) nace a partir
de lo establecido por la Organizacién de las Naciones Unidas a través de la
agenda 2030, donde se afirma que la humanidad se esta enfrentando a un cambio
de época, por el cual, es necesario “transformar el paradigma de desarrollo actual
en uno que nos lleve por la via del desarrollo sostenible, inclusivo y con visién de
largo plazo” (Organizacion de las Naciones Unidas, 2018, pag. 7); asi mismo se
puede afirmar que dicha agenda es transformadora ya que “pone la igualdad y
dignidad de las personas en el centro y llama a cambiar nuestro estilo de
desarrollo, respetando el medio ambiente” (Organizacion de las Naciones Unidas,
2018, pag. 7). La agenda mencionada considera 17 objetivos, entre los que se
encuentran “Trabajo decente y crecimiento econémico” (objetivo 8) e “Industria,
innovacion e infraestructura” (objetivo 9). Estos objetivos sirvieron de base para el

proyecto de investigacién que ahora se presenta.

Por lo anterior, se establecieron objetivos de investigacion para determinar la
relacion entre la responsabilidad social, la transformacion organizacional y la
innovacion para el cumplimiento de los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable.

Los objetivos especificos que se plantearon para ello fueron:

e Conocer el tipo de relacidn existente entre la responsabilidad social y el

cumplimiento de los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable

e Identificar la relacién existente entre la transformacion organizacional y el

cumplimiento de los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable

e Descubrir el tipo de relacion que existe entre la innovacion y el cumplimiento

de los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable.



Este analisis de las relaciones entre las variables aporta conocimiento Gtil tanto
para la academia como para la empresa, de como la Responsabilidad Social
propicia la transformacion organizacional y la innovacion, del mismo modo que
facilita el cumplimiento de los objetivos del desarrollo sostenible (ODS), ademas
de encontrar como estas tres variables se relacionan entre si, posicionando a la

empresa con estrategias alineadas a los desafios de la agenda mundial 2030.

En el capitulo uno, se dara a conocer cual es la importancia de cumplir los
objetivos del desarrollo sustentable, asi mismo, por medio de un analisis de la
situacién actual de la empresa y un diagnostico organizacional, se ubica el
planteamiento del problema de acuerdo con las necesidades de la organizacion,
en ese momento; en el capitulo dos se presentan las teorias que dieron
fundamento a lo establecido en el planteamiento del problema, asi como la
relacion existente entre ellas; asi mismo, durante el capitulo tres, se establece la
metodologia utilizada; posteriormente, en el capitulo cuatro, se realiza un analisis
estadistico descriptivo de los resultados después del analisis de la informacion
obtenida; finalmente, en el capitulo cinco, se establecen las conclusiones y

recomendaciones principales.



CAPITULO 1. CONTEXTUALIZACION Y PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Contextualizacion

El ser humano es social por naturaleza, es por ello que siempre esté presente
la necesidad de estudiar a las organizaciones. En este sentido, una organizacion
se puede definir como un conjunto de personas relacionadas entre si para lograr
un objetivo en comun (Chiavenato, 2009); para que estas organizaciones
funcionen y lleguen a sus metas, los individuos deben de estar motivados. Dicha
motivacion segun lo establecido por Maslow (1935), es causada por necesidades
insatisfechas, las cuales estan jerarquizadas de la siguiente manera: en primer
lugar, se colocan las necesidades fisiologicas, en segundo lugar, se encuentran
las relacionadas con la seguridad, en tercer lugar, estan las correspondientes a la

estima y por ultimo la necesidad de la autorrealizacion.

Si se piensa en el ser humano como motor de una organizacion, se deben
considerar satisfechas primordialmente sus necesidades para logar su motivacion
hacia el trabajo. Sin embargo, al incrementar sus ingresos, una vez satisfechas
sus necesidades primarias, el ser humano corre el riesgo de convertirse en
consumista. El consumismo trae como consecuencia el deterioro de la naturaleza
debido a su explotacion intensiva para satisfacer la demanda de los recursos para
la produccioén de los bienes requeridos.

Como consecuencia del consumo acelerado, a finales de la década de los 60,
los paises se comenzaron a alarmar respecto a los estragos que la industria tenia
sobre el medio ambiente. En 1972, mediante la Declaracién de Estocolmo sobre
el Medio Ambiente Humano, esta preocupacion sobre cuestiones ambientales se
ve plasmada y se comienzan a desarrollar politicas publicas internacionales para
lograr un desarrollo sostenible (Navarrete, 2015). La Declaracion de Estocolmo
fue producto de la Conferencia de las Naciones Unidas a la que asistieron en su

momento 113 paises de los cinco continentes, entre ellos México.

Sin embargo, fue hasta agosto de 1987 que nacio el concepto de desarrollo

sostenible, a través del Informe Brundtland, desarrollado por representantes de

3



distintos paises pertenecientes a la ONU. En este informe ya es considerada la
esfera social como parte importante del concepto de desarrollo sostenible, el cual
se define como: “el desarrollo que satisface las necesidades de la generacion
presente sin comprometer la capacidad de las generaciones futuras para
satisfacer sus propias necesidades” (CMMAD. Comisién Mundial del Medio
Ambiente y Desarrollo, 1987, pag. 67). Los temas principales de este informe
fueron: poblacion y recursos humanos, ademas de alimentacion, pérdida de

biodiversidad, crisis energética, politica industrial y el conflicto urbano.

Posteriormente en el afio 1992, en Rio de Janeiro, se celebr6 la Cumbre de la
Tierra, donde se declararon 27 principios, los cuales se refieren a las tres esferas
del desarrollo sustentable (ambiental, social y econdmico) ademas, surgio la
Agenda 21 con un plan de accion para el siglo XXI que deberan cumplir las
naciones. En 2002 se celebré la Cumbre de Johannesburgo, en Sudafrica, misma
gue, también es conocida como Rio + 10, donde la tematica principal fue la

implementacion de lo revisado en la agenda 21.

Diez afios después, surgioé la Cumbre Rio + 20, con la finalidad de “construir
una economia ecoldgica para lograr el desarrollo sostenible y sacar a la gente de
la de la pobreza, y cdmo mejorar la coordinacion internacional para el desarrollo
sostenible, con un enfoque hacia la economia social” (Navarrete, 2015, pag. 49 y
50); finalmente en el afio 2015, se concibieron los Objetivos del Desarrollo
Sostenible, donde la ONU, hace un “llamado universal para poner fin a la pobreza,
proteger al planeta y garantizar que todas las personas gocen de paz y
prosperidad para 2030” (PNUD, 2018, péarrafo 1).

Por lo que se puede establecer que, actualmente se reconocen tres
dimensiones o esferas del desarrollo sustentable: la econdmica, la social y la
ambiental. Es decir, que existe la sustentabilidad si se cubren estas tres
dimensiones. Si solamente una de estas tres dimensiones es abordada el
desarrollo no puede denominarse sustentable, ya que, se inclinara a una o dos de
las dimensiones y excluird a las otras. Es decir, si es amigable con el medio

ambiente y satisface las necesidades de la sociedad serad soportable; si es
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comprometido con la economia y con la sociedad sera equitativo y si es
comprometido con medio ambiente y la economia sera viable. Por lo tanto, para
gue se dé el desarrollo sostenible, tendra que ser, simultaneamente, viable,

equitativo y soportable (Bernal, Portal y Feito, 2017).

Se reconoce que la sociedad esta cada vez mas interesada en la conservacion
de la naturaleza, la justicia y la equidad social. En respuesta a estas exigencias
de la sociedad, los empresarios han incorporado estrategias para llegar a la
sustentabilidad, y no unicamente hablando de procesos, sino que van mas alla,
adentrandose en aspectos como la cultura y los valores de la organizacion,
ademas de que se preocupan por estar alineados con los stakeholders de la

misma (Chéavez e Ibarra, 2016).

Por otro lado, mientras anunciaba la ONU los objetivos del desarrollo sostenible
(ODS), se publicé la brajula de los ODS. La bruajula de los ODS fue publicada de
manera conjunta por el Global Reporting Initiative, el Pacto Mundial y el Consejo
Empresarial Mundial para el Desarrollo Sostenible, como una guia que ayuda a
entender, gestionar y medir la contribucion de las empresas a los ODS (GRI.
UNGC. WBCSD, 2015). Su planteamiento esta vinculado con la responsabilidad
social, ya que tiene como pauta los estandares internacionales. Al mismo tiempo,
alienta a las organizaciones a no aminorar los impactos negativos sobre la

sociedad y el medio ambiente (Remacha, 2017).

El desarrollo sustentable, el avance tecnolégico y la globalizacion han
cambiado la forma de desarrollo de las empresas, las cuales centran sus objetivos
en lograr una estabilidad de los sistemas formales y en llevar a cabo las acciones

de la nueva conducta con los stakeholders (Carro, Sarmiento y Rosano, 2017).

Sin embargo, aunque se han hecho muchos esfuerzos para tomar conciencia
sobre la sustentabilidad, algunas empresas aun no han permeado este concepto
al interior de ellas, ya que se encuentran en una disyuntiva entre ser rentables o
sustentables (Carro, Sarmiento y Rosano, 2017). Por otro lado, es bien sabido

gue el cambio, es uno de los aspectos mas criticos de la administracion eficaz, no



obstante, para lograr un desarrollo global, es indispensable incluir estrategias para
las practicas sustentables (Chavez e Ibarra, (2016).

A través del estudio realizado por Carro, Sarmiento y Rosano (2017, pag. 353),
se puede observar que durante la tltima década se han comenzado los trabajos
de investigacion sobre el desarrollo sustentable en las organizaciones; asi mismo,
“la relacion social y ambiental a través de la educacion (Avilés, Pérez y Rosano,
(2014), “la responsabilidad social y la gestion del conocimiento como estrategias

de gestiébn humana en las organizaciones” (Saldarriaga, 2013).
1.2. Diagndéstico

La empresa donde se desarroll6 el presente trabajo de investigacion fue
seleccionada de manera discriminatoria, ya que esta es una empresa lider en el
mercado de la fabricacion de muebles y equipos de oficina, contribuyendo de
manera importante en el desarrollo econémico de la region, ya que exporta
mercancia hasta el continente europeo, por otro lado, dicha empresa es unas de
las pocas que se encuentran con las distinciones de: empresa socialmente
responsable y empresa libre de rezago educativo, asi mismo cuentan con una
certificacion de sus procesos por la Norma ISO 9001:2008, y finalmente son

promotores y apoyan al pacto mundial.

Con respecto a la elaboracion del diagndstico de la situacién de los recursos
humanos en la organizacion, se le aplicd el cuestionario del Instituto para la
Capacitacion Investigacion e Innovacion (IPCii), el cual es una aceleradora de
negocios, este fue creado por el instituto panamericano de alta direccion de
empresas (IPADE), dicho cuestionario fue seleccionado para la realizacion del
diagnostico del recurso humano debido a que este es un instituto creado con la
finalidad de fortalecer y generar mayor riqueza y el aumento de la competitividad
en las PYMES, asi como hacerlas méas rentables mediante la innovacion en su
modelo de negocio, procesos, productos y la forma de comercializarlos, y asi

generar un mejor entorno para todos.



El propésito del cuestionario aplicado al departamento de recursos humanos
es el de evaluar los factores del &rea de capital humano en la organizacion, para
conocer en que estatus se encuentra dicho departamento, donde las respuestas
van dirigidas a conocer cOmo se encuentran actualmente la empresa con relacion
a cada reactivo; para la obtencién de las respuestas y la medicion de dicha

encuesta, se utilizé una escala de Likert con los siguientes valores:
1 = Rara vez o nada
2 = Algunas veces 0 poco
3 = La mayor parte del tiempo o bastante
4 = Siempre o totalmente

Para atender lo establecido anteriormente, se le aplic6 un cuestionario al
personal encargado del capital humano de la organizacion, dicho cuestionario
revisa 7 grandes aspectos técnicos de la administracién del recurso humano, los

cuales son:

e Administracion basica del personal

e Reclutamiento, seleccién y retencion de personal
e Madurez del equipo directivo

e Evaluacién del desempefio

e Desarrollo del personal

e Plan de carrera

e Clima laboral

Como se puede observar en la figura 1, segun la perspectiva de la persona
entrevistada, la empresa cuenta con una gran fortaleza organizacional como es el
clima laboral, siendo este valorado en 35 puntos de 45, como segundo lugar se
puede observar que la administracién basica del personal se encuentra con un

valor de 28 puntos.

Asi mismo, se puede observar que las areas de oportunidad son dos

principalmente, el punto de plan de carrera se encuentra con el puntaje mas bajo,
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siendo este de 9 puntos con referencia de 45 que es la puntuacion maxima que
obtener, asi mismo, es importante resaltar que el segundo aspecto que hay que
cubrir para mejorar el capital humano de la organizacion es el de reclutamiento,

seleccién y retencion del personal.

Figura 1. Analisis del estado actual de los 7 aspectos técnicos de la administracién del recurso

arriario.
Resultados

PP Frroey = = oy =t e ]

Administracion basica del Reclutamiento, selecciony ~ Madurez del equipo directivo  Evaluacion del desempefio Desarrollo de personal Plan de carrera Clima laboral
personal retencion de personal

mbmp] =fli=P] =P Pl PS5 =P P? P8 ] P10

Fuente: Elaboracion propia

Al momento del andlisis de dichos factores, se pudo observar que estos
impulsan a la aplicacion de la responsabilidad social a través de la transformacion
organizacional, la cual se lleva a cabo por medio de la gestibn de las
competencias, del conocimiento y el compromiso; ya que para lograr retener al
personal, y mejor clima laboral, se lograr4 por medio de la buena gestion del
compromiso del personal ante la empresa; asi mismo para lograr el desarrollo del
personal, se podra hacer por medio de la gestion de las competencias del mismo,
y asi por medio de la evaluacién del desempefio, se realizara un plan de carrera
para cada empleado; finalmente por medio de la gestion del conocimiento se
puede lograr también una madurez de los colaboradores, todo lo anterior en pro

de la organizacion.
1.3. Planteamiento del problema

Las organizaciones son sistemas de informacion, comunicacion y de toma de
decisiones, donde el ser humano es quien marca la diferencia entre cada una de

las organizaciones para determinar su aproximacion hacia el éxito o fracaso. Por
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lo tanto, si una empresa es exitosa, es debido a las personas, ya que estas son
las que se encargan de llevar a cabo los procesos dentro de los esquemas
adecuados de comunicacion, manejo de informacion, y la toma de decisiones
(Tamayo, Del Rio y Garcia, 2014). Al mismo tiempo, es importante reconocer que
es imprescindible que la gestion humana tiene que ir mas alla de la administracion
del personal, debido a que estos deben poder responder a los problemas criticos
de la organizacioén tales como la innovacion, la creatividad y el cambio (Calderon,
Cuartas y Alvarez, 2009), asi mismo deben de saber como enfrentar de la mejor
manera a un entorno globalizado, competitivo y mas exigente con su produccion,
trayendo como consecuencia que los emprendedores y empresarios busquen la
manera de aumentar la eficiencia de los recursos y la productividad de los

empleados (Araque, Sanchez y Uribe, 2017).

Actualmente vivimos en un mundo muy competitivo que requiere nuevas
formas de compromisos para “ver los hechos, decidir y dirigir, de pensar y sentir,
asi como de gestionar las relaciones humanas en las organizaciones de una forma
mas efectiva” (Segredo, 2016, pag. 4). Por lo tanto, al ser las personas quienes
hacen mas eficientes los sistemas y procesos de gestidn, es importante tener en
cuenta su creatividad y motivacion. El estudio del capital humano es fundamental
para impulsar el rendimiento y desarrollo de una organizacion y asi enriquecer la

gestion en las organizaciones.

La gestion del conocimiento son técnicas para “capturar, organizar, almacenar
el conocimiento de los trabajadores, y asi transformarlo en un activo intelectual”
(Olivares, Cortéz, Mufietones y Casana, 2016, pag. 69). Sin embargo, no es
suficiente con tener acceso a mucha informacion, sino que es indispensable que
las personas sepan y puedan aprovechar dicha informacién (Olivares, et. al, 2016).
Es necesario crear estrategias de desarrollo organizacional donde todos los
miembros planifiquen junto con la alta gerencia, asi como afianzar las
innovaciones que se requieren para que los procesos 0 meétodos se lleven a través

de la gestion del conocimiento.



Por lo tanto, el aprendizaje organizacional puede ser utilizado como estrategia,
en la medida en que el individuo organizacional desarrolle su potencial a favor de
la empresa -es un ganar, ganar-, debido a que por un lado la persona satisface
necesidades que no podria lograr por si solo y, por otra parte, la organizacion
alcanza los objetivos y finalmente construye ventajas competitivas (Mintzberg,
Ahlstrand y Lampel, 2003).

Las empresas se ven orilladas a invertir en el desarrollo de su personal, para
que asi aumenten su habilidad y eficiencia en la realizacion de tareas y toma de
decisiones, ademas de incrementar el talento humano con mas habilidades y
capacidades que garanticen la satisfaccion del cliente final (Bohnenberger ;
Zegarra, 2014 ). Es importante, por lo tanto, que las empresas inviertan en el
desarrollo de sus empleados para satisfacer las necesidades del mercado, ya que
este es mas exigente en estandares de calidad, innovacion y novedad. Ademas,
se debe considerar que “todo proceso de educacion, entrenamiento y capacitacion
profesional, asi como el desarrollo tecnol6gico no es efectivo si no va acompafado
por el crecimiento intelectual y cultural” (Garay y Giménez, 2009, citados en Pardo
y Diaz, 2014, péag. 42).

Por otro lado, para responder a las necesidades del mercado, es necesario que
las empresas impulsen practicas laborales flexibles en los procesos de innovacion,
ya que estas permiten a las organizaciones ser mas competitivas y penetrar mas
en el mercado. Dichas innovaciones pueden estar dirigidas al disefio de nuevos
productos, a la modificacion de los existentes, asi como a la mejora de los
procesos de produccion (Jasen, Frans, y Volberda, 2006 , citados en Madero y
Barboza, 2015).

De acuerdo con diversos autores, se puede establecer que la innovacion se
entiende como una transformacion del conocimiento que tiene una empresa en
nuevos procesos, productos, o cambios en los productos existentes. Es por ello
por lo que “la innovacion ha sido considerada como uno de los elementos criticos
mas impactantes en el desempefio de las organizaciones y de los paises” (Ruiz y

Fuentes, 2013, pag. 60). Sin embargo, no hay que olvidar que la innovacion
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requiere que los empleados estén dispuestos a compartir y combinar sus
conocimientos y experiencia dentro de la empresa (Nonaka y Takeuchi, 1995). De
tal manera que las empresas, para permanecer en el mercado con ventajas
competitivas, han tenido que ser innovadoras como parte fundamental de sus
estrategias, ademas de gestionar el conocimiento organizacional, considerado “un
factor clave para la creacion de valor de éxito empresarial” (Nonaka y Takeuchi,
1995 ; Grant, 1996 , citado en Ruiz y Fuentes, 2013, pag. 59).

La innovaciéon debe ser tomada como un factor estratégico de competitividad
gue es necesario gestionar (Eisenover, 2016). Para que una empresa estimule la
innovacion tiene que prestar atencion a los valores y los principios de la
organizacion. Asi mismo, se debe de lograr desarrollar el compromiso con la
innovacion y el cambio continuo, el cual sea predominante para todos los
miembros de la empresa. Finalmente, que lo principal sea, el respeto por las
normas y politicas formales y el cumplimiento de la jerarquia (Naranjo, Jiménez, y
Sanz, 2012).

Entre la lista de valores que profesa la empresa donde se llevé a cabo la
investigacion se encuentran la innovacion, el compromiso, el trabajo en equipo, la
responsabilidad social y el servicio. Asi mismo, la empresa declara contar con una

politica de calidad al establecer:

...el compromiso de implementar todos sus procesos orientandolos hacia la

satisfaccion de sus clientes, sustentada en la calidad de sus procesos
sustantivos, para cumplir con los requisitos, mediante la eficacia de un
Sistema de Gestion de la Calidad y mejora continua, conforme a la norma
ISO 9001:2008/NMX-CC-9001-IMNC-2008 (Loredo Muebles y Equipos,
2016).

Por lo tanto, se puede observar que, en concordancia con lo establecido en la
teoria, la alineacion estratégica esta enfocada principalmente en los procesos
orientados al cambio y a la innovacion, tomando como eje central el desarrollo de

equipos de trabajo de alto desempefio (Madero y Barboza 2015, pag. 738).
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Por otro lado, es bien sabido que el cambio es de los aspectos mas criticos de
la administracién eficaz, sin embargo, para lograr un desarrollo global es
indispensable incluir estrategias para las practicas sustentables. Si una empresa
tiene una cultura enfocada hacia la sustentabilidad, sus acciones, sin duda, la
llevaran a la busqueda y obtenciébn de un mejor desarrollo social (Palacios,
Sanchez, y Gutiérrez, 2013), una mejor rentabilidad y una generacion de imagen
sustentable ante la sociedad. Blazquez y Peretti (2012), citado en Carro,

Sarmiento y Rosano (2017).

En caso de que el lider de la empresa no logre un cambio cultural debe de
facultar a las personas claves de la empresa para poder socializar los objetivos
(Chavez e Ibarra, 2016). Para cumplir con esto la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT, 2014, pag. 2), esta promoviendo un “enfoque sustentable basado en
las personas para el desarrollo de las empresas, vinculando las mejores acciones
de productividad con mejores condiciones laborales, en conjunto con buenas

relaciones de trabajo y buenas practicas ambientales”.

Es necesario medir la sustentabilidad social desde el foco de la responsabilidad
social, ya que no esta limitada a las acciones sociales, econémicas 0 ambientales
desarrolladas por la organizacién en una comunidad, sino que también involucra
el didlogo y la interaccién con los publicos relacionados con la empresa (Porter y
Kramer, 2006), asi mismo, la responsabilidad social se esta tornando como una
nueva dimension empresarial preocupada por el concepto de sostenibilidad, en el
gue tienen cabida a un mismo nivel los rubros econémico, social y medio ambiental
(Lizcano, 2003).

La responsabilidad social implica el compromiso compartido de inversionistas,
directivos, colaboradores y proveedores para el cuidado y fomento de la calidad
de vida en el trabajo y el desarrollo integral y pleno de todos ellos. Al mismo tiempo
lleva consigo a la realizacion de acciones y aportaciones propias y corporativas
para contribuir con el tiempo y los recursos, para generar condiciones que

permitan y favorezcan la expansion del espiritu empresarial y el desarrollo de las
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comunidades, por tanto, llevarlo hacia un entorno de mercado favorable para el

desarrollo la organizacion (Ibarra, Casas y Olivas, 2012).

La Norma ISO 26000:2010 establece la guia para que las empresas
demuestren de manera transparente su compromiso con los stakeholders. Esta
norma establece siete materias fundamentales: derechos humanos, practicas
laborales, gobernabilidad, medio ambiente, practicas justas de operacion, asuntos
de consumidores, participacion y desarrollo de la comunidad (1ISO, 2010, citado en
Lépez, Ojeda, y Rios, 2017). Es importante resaltar que la Responsabilidad Social
Empresarial (RSE) es observada por gobiernos, investigadores y organismos que
cuidan del medio ambiente, por lo tanto, las empresas deben de implementar las
estrategias de la RSE con los stakeholders (socios, capital humano, clientes,
comunidad, proveedores, autoridades gubernamentales y organismos) (LOpez,
Ojeda y Rios, (2017).

Se puede establecer que la clave para cumplir los ODS, es el comportamiento
responsable de las empresas, asi mismo, la comunidad internacional espera que
las empresas asuman los ODS como parte central del negocio; debido a que
abordan retos éticos, sociales, econdmicos y ambientales, asi como ofrecer
herramientas de gestion para alcanzar lo establecido en dichos objetivos
(Navarrete, 2015).

Por otro lado, es importante destacar que estos objetivos los retoma el Pacto
Mundial de Naciones Unidas (PMNU) en sus principios, con la finalidad de que las
organizaciones los lleven a cabo en su labor diaria. Los 10 principios que enuncia
el pacto mundial estan clasificados en cuatro rubros: Derechos Humanos, Normas
Laborales, Medio Ambiente y Anticorrupcién, este ultimo agregado en 2003 (Pacto
Mundial de Naciones Unidas , 2016).

De acuerdo con el estudio de Verdugo (2012), a principios de 2007, habia poco
interés por las empresas en la adopcion de los principios propuestos por el pacto
mundial, ya que solo se contaban 4 mil 236 empresas registradas. A 10 afios de
distancia, se puede observar que esta cifra ha aumentado, a 9 mil 388 empresas
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distribuidas en 162 paises. Sin embargo, aun se puede observar el bajo interés
organizacional para el cumplimiento de dichos principios, a pesar de que el mismo
programa asegura ayudar a las organizaciones a obtener ventajas competitivas
en el mercado. Es importante, por tanto, hacer un analisis de qué tipo de relacion
existe entre la responsabilidad social, la transformacion organizacional y la
innovacion, para la aplicacion de los objetivos del desarrollo sostenible en la

empresa.

Por otro lado, con los datos arrojados durante el diagnéstico organizacional, se
detectdé la necesidad del replanteamiento de los manuales de organizacion,
reglamentos y politicas, también, se pudo observar que la organizacién esta
pasando por un proceso de reconocimiento, adopcién y fortalecimiento de la
responsabilidad social empresarial yendo mas alla de la filantropia; ademas, se
pudo observar que, en ese momento (cuando se llevo a cabo la investigacion), la
empresa se encontraba con la necesidad de llevar a cabo un fortalecimiento en la
planeacién estratégica, desde es el establecimiento de metas y objetivos claros,
pasando por la estrategia utilizada para lograr dichos objetivos, hasta la
implementacion de indicadores de desempefio, para la evaluacién tanto del
personal como la empresa en general; todo lo anterior, se puede lograr a través
de la responsabilidad social empresarial, y asi dar respuesta al cumplimento de
los objetivos 8 y 9 del desarrollo sostenible, en los cuales se establece el trabajo
decente y la innovacién respectivamente, establecido por la ONU a través de la
agenda 2030.

1.4. Justificacion

Debido a la creciente preocupacion sobre el tema de la sustentabilidad, la
Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), por medio de la agenda 2030,
determind los objetivos del desarrollo sostenible (ODS), por ello, es importante
analizar desde las perspectivas de las empresas cuales son las acciones que

estan llevando a cabo para cumplir con dichos objetivos.
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Asimismo, un estudio previo (Trejo, 2017) sefala que los objetivos ocho
(trabajo decente y crecimiento econémico) y nueve (industria, innovacién, e
infraestructura) de la Agenda 2030 son los vectores fundamentales del desarrollo
de las naciones. El estudio mencionado considera que “el precepto de que una
forma de vida prospera, de alta calidad, sostenible y equitativa es alcanzable
mediante la transformacion de las estructuras econdmicas, el incremento de la
productividad y el empleo, el trabajo decente, asi como la innovacion y el

mejoramiento de las infraestructuras” (Trejo, 2017, pag. 97).

Los objetivos del desarrollo sostenible, al ser un plan de accion en favor de las
personas, el planeta y la prosperidad (Organizacion de las Naciones Unidas,
2015), abren un marco para el sector privado donde se puede entender, interiorizar
y contribuir a los mayores retos que afectan tanto a las empresas como a la
humanidad, y al futuro del planeta. Asi mismo, son una guia para planear,
desarrollar y comunicar sus iniciativas de responsabilidad social empresarial
(Remacha, 2017), ademas de contribuir a la mejora de los factores técnicos de la

administraciéon del recurso humano.

Los criterios para la eleccion de la empresa sujeta al estudio se relacionan
estrechamente con su objetivo organizacional, sus valores, su vision y misién, que
declaran su compromiso con responsabilidad social, la transformacion
organizacional e innovacion. El objetivo organizacional de la empresa en cuestion
es “la satisfaccion garantizada de nuestros clientes. Ser lideres en calidad de
servicio y productos ofrecidos. Contar con un equipo humano de vanguardia,
productivo y atento a las exigencias del mercado”; asi mismo declara que “Como
empresa, generamos valor a nuestros colaboradores con mejoras continuas en
proyeccién, constante capacitacion y practicas éticas que dan crecimiento
personal a cada uno de los que conforman la fuerza laboral”; mientras que su
mision es “Ofrecer al mercado soluciones innovadoras en la fabricacion de
muebles, equipos y herramientas, a través de la asesoria técnica especializada y
disefio, con personal capacitado y tecnologia de vanguardia; siguiendo los mas

altos estandares de calidad y leyes vigentes, para el desarrollo integral de los

15



grupos de interés”; y la vision declarada es “Convertirnos a corto plazo en la
empresa lider regional de vanguardia, con personal capacitado, motivado y
comprometido en poner en alto el nombre de nuestra empresa” (Loredo Muebles
y Equipos, 2016).

Por lo descrito anteriormente, emana la relevancia de investigar si las
organizaciones privadas dentro de los paises estan llevando a cabo acciones
concretas para ayudar a cumplir con los objetivos del desarrollo sostenible
postulados en la agenda 2030, a través de la responsabilidad social empresarial,
la transformacién organizacional y la innovacion, lo que generé las preguntas de

investigacion.

De igual forma, el modelo de intervencion presentado en este trabajo de
investigacion puede ser utilizado en alguna organizacion perteneciente al sector
manufacturero que desea cumplir con los ODS 8 y 9, podra tomar como guia el

modelo desarrollado en la presente investigacion.
1.5. Pregunta de investigacion
1.5.1. Pregunta general

¢Cual es la relacibn entre responsabilidad social, la transformacién
organizacional y la innovacién para el cumplimento de los objetivos 8 y 9 del
desarrollo sustentable?

1.5.2. Preguntas especificas

¢ Qué tipo de relacion existe entre la responsabilidad social, y el cumplimento

de los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable?

¢, Cual es la relacion entre transformacion organizacional, y el cumplimento de

los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable?

¢,Como se relaciona la innovacion, y el cumplimento de los objetivos 8 y 9 del

desarrollo sustentable?

16



¢, Qué indicadores cumplen las empresas manufactureras con respecto a los
ODS 8 y 9 a través de la responsabilidad social empresarial, la transformacion

organizacional y la innovaciéon?
1.6. Objetivo general

Demostrar la relacion existente entre la responsabilidad social, la
transformacion organizacional y la innovacion en una empresa exportadora a
través del andlisis del del cumplimiento de los objetivos 8 y 9 del desarrollo

sustentable.
1.6.1. Objetivos especificos

Conocer el tipo de relacion existente entre la responsabilidad social y el

cumplimiento de los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable.

Identificar la relacion existente entre la transformacién organizacional y el

cumplimiento de los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable.

Descubrir el tipo de relacion que existe entre la innovacion y el cumplimiento

de los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable.

Presentar lineamientos de un modelo para evaluar indicadores de los ODS
8 y 9 a través de la responsabilidad social empresarial, la transformacion

organizacional y la innovacién en las empresas manufactureras.
1.7. Hipotesis
1.7.1. Hipotesis general

Hi: Existe una relacion positiva entre la responsabilidad social, la
transformacién organizacional y la innovacion que ayuda al cumplimiento de los

objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable.
1.7.2. Hipotesis especificas
H1: existe una relacion positiva entre la responsabilidad social y el

cumplimiento de los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable.
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H2: Se observa una relacion positiva entre la transformacién organizacional

y el cumplimiento de los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable.

H3: Se detecta una relacion positiva entre la innovacion y el cumplimiento

de los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable.

H4: Por medio del acercamiento a un disefio metodoldgico se podra evaluar
si las empresas manufactureras dan cumplimiento a los ODS 8 y 9 a través de la
responsabilidad social empresarial, la transformacion organizacional y la

innovacion.
1.8. Descripcién del método empleado

Se realiz6 un estudio de caso en una empresa del ramo industrial, dedicada
a la fabricacion de muebles y equipos de oficina, ubicada en la ciudad de Culiacan,

Sinaloa México, en el periodo de septiembre de 2018 a febrero de 2019.

La metodologia utilizada fue mixta. Se tomo la decision de este tipo de
investigacion debido a que es pluralista y complementaria, por un lado esté la parte
cualitativa — por medio de una exhaustiva revision de articulos para el
reforzamiento del marco tedrico y el establecimiento de los indices e indicadores-
y a su vez se llevd a cabo una investigacion de campo cualitativa (Griales, 2000),
en donde se va a llevar a cabo una medicién desde una perspectiva externa y
objetiva por medio de la tabulaciéon cruzada, con la finalidad de generalizar los
resultados de la poblacion entrevistada (Ruiz, Borboa y Rodriguez, 2013).

De igual forma se ha optado por la investigacion no experimental, debido a
gue esta se lleva a cabo de manera intencionada, es decir, que se hace una
observacion directa del fendbmeno que se esta investigando sin manipular las
variables, o con la asignacién de manera aleatoria los sujetos o las condiciones a
analizar, asi mismo en este tipo de investigacion las variables no pueden ser
manipuladas por el investigador, ya que se analiza desde su ambiente natural, en
su realidad, asi como el no poder influir sobre las variables de porque estas ya

sucedieron.
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Se determina que la investigacion se realiz6 a través de un andlisis
transeccional descriptivo, correlacional, multivariado. Transeccional, porque se
tomaron datos en un solo momento; descriptivo, porque indaga en la incidencia y
los valores de las variables (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2013);
correlacional, debido a que se describen las relaciones entre tres variables de
estudio - fortalecimiento de la -cultura organizacional sustentable, la
transformacion organizacional e innovacion —, ademas de efectuar un analisis de

relaciones de causalidad.

Asi pues, es importante recordar que la herramienta del estudio sera el
estudio de caso, ya que permite explorar de manera mas profunda el fenébmeno a

investigar para afirmar o negar las hipotesis planteadas (Yin, 1994).

19



CAPITULO 2. MARCO DE REFERENCIA (MARCO
TEORICO Y CONCEPTUAL)

2.1. Desarrollo sustentable y responsabilidad social empresarial
2.1.1. Desarrollo sustentable

A lo largo de la historia de la humanidad, las personas se han preocupado por
el cuidado de la naturaleza, sin embargo, los estudios sobre esta tematica se
hacen presentes hasta los afios 60 y 70, cuando se tocan tematicas no sélo en
términos ecoldgicos, sino que también se incluyen los econdémicos y los
sociolégicos. Actualmente, aunque hay grandes avances “sobre el tema de la
sustentabilidad social, tanto en las politicas de desarrollo como en la discusion
académica, existen ciertas barreras colocadas por la propia légica de
funcionamiento del sistema capitalista, que limitan la viabilidad de Ila
sustentabilidad social” (Foladori, 2002, pag. 1). Por lo tanto, el ser humano y el

sector empresarial deben considerarse como parte integral del medio ambiente.

Como se mencion6 anteriormente, el desarrollo sustentable se conforma por
tres principales esferas: ambiental, econémica y social, para garantizar una
relacion entre el bienestar social con el ambiente y la bonanza econdmica
(Sterling, 2011 , citado en (Navarrete, 2015). Dicha relacidén proveera un conjunto
de indicadores de desempefio de una organizacién en cada una de las esferas,
las cuales tienen cuatro dimensiones basicas: “1) la conservacion (Kras, 2009); 2)
el desarrollo apropiado, que no afecte sustantivamente los ecosistemas (Sterling,
2011); 3) el aspecto humano integral, que contiene aspectos de paz, igualdad y
respeto hacia los derechos humanos (Pazos, 2011); 4) la dimension de
democracia y participacion ciudadana (Medina, 2012)” (Navarrete, 2015).

El determinar las esferas y las dimensiones mencionadas en el parrafo anterior,
permitira hacer una evaluacion acerca de las practicas o politicas de
sustentabilidad en las empresas. Las practicas de sustentabilidad deben guiar a

la empresa a ser sea viable, habitable y equitativa, sin dejar de lado los aspectos
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de rentabilidad, desarrollo social y la proteccién y ordenacion de los recursos
naturales (Spence, Boubaker y Onobua, 2010).

Segun Achkar (2005), citado en Carro, Sarmiento y Rosano (2017), la
sustentabilidad se debe fundamentar en cuatro dimensiones que interactian entre
si, a las cuales denominé dimension fisico-biolégica, social, econdémica y politica.
Por otro lado, en la busqueda de un beneficio empresarial y su entorno, la
administracion de los recursos humanos debe de brindar salud, seguridad y

crecimiento econémico.

Para lograr el desarrollo de la sustentabilidad social al interior de la

organizacion Benn, Dunphy vy Giriffiths (2006), proponen:

e Adoptar una estrategia para el desarrollo del lugar de trabajo.

e Construir el conocimiento y la habilidad de base corporativa (capital
intelectual y social) de los empleados.

e Fomentar la seguridad y salud laboral, la equidad de género y la
participacion en la toma de decisiones.

e Desarrollar la capacidad para la renovacion corporativa, incluyendo un
liderazgo visionario para el cambio.

e Crear comunidades para difundir conocimientos y habilidades.

e Proporcionar conocimientos especializados para organizar el trabajo con
alto rendimiento y satisfaccion.

e Representar las preocupaciones de los empleados en la gestion.

Por lo descrito anteriormente, es importante resaltar la oportunidad de la

aplicacion de las préacticas del desarrollo sustentable en las organizaciones.
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2.1.2. Responsabilidad social empresarial como base para la evaluacion
de la sustentabilidad

Concepto de RSE

La definicién del término Responsabilidad Social (RS) segun el libro Verde
(2001, pag. 7) es “la integracion voluntaria por parte de las empresas de las
preocupaciones sociales y medioambientales en sus operaciones comerciales y
en sus relaciones con los interlocutores”, esta definicion empieza a utilizarse en la
década de los 70. Sin embargo, este término aun no era tan conocido por las
empresas en ese tiempo. Por lo tanto, hubo pocas iniciativas empresariales para

contribuir a la RS, en ese entonces.

La norma ISO 26000:2010 (Guia de responsabilidad social) pretende servir de
guia para motivar la responsabilidad social en las organizaciones. Esta norma
afirma que “las empresas son mas conscientes actualmente de la necesidad y
beneficios de un comportamiento socialmente responsable y saben que el objetivo
de la RS es contribuir al desarrollo sostenible” (Bernard, Sanjuan y Ferruz, 2012,
pag. 2). Esta guia orienta sobre los principios de la RS, que establecen que para
tener credibilidad, en cuanto a RS las empresas deberian: involucrarse con los
stakeholders; participar en esquemas de certificacion especificos; incorporarse a
asociaciones para promover la RS; realizar informes y declaraciones sobre RS;
utilizar indicadores claros, informativos, practicos, comparables, precisos, creibles

y fiables (Bernard, Sanjuan, y Ferruz, 2012).

La responsabilidad social forma una novedosa gestion de las organizaciones,
la cual ha orillado a los tomadores de decisiones a incluir las dimensiones sociales
a sus planes y presupuestos. De ahi que también se empieza a adoptar el
concepto de Responsabilidad Social Corporativa (RSC).

La Responsabilidad Social Empresarial se considera como un enfoque de
gestion estratégico, que tiene como consecuencia, generar oportunidades para la
innovacion y ventaja competitiva (Porter y Kramer, 2006). Al mismo tiempo

impacta positivamente a la imagen y reputaciéon de la empresa (Porter y
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Kramer, 2006). Asi mismo, Dentchev (2004), citado en Pelaez, Garcia y Azuero
(2014), afirma que promover esta estrategia satisface las necesidades y

expectativas de los stakeholders.

Segun lo establecido por Peladez, Garcia 'y Azuero,(2014), hay tres dimensiones
gue evidencian el aporte de la gestion humana al cumplimiento de la RSE como
una estrategia que contribuye al desempefio positivo de la empresa. Dichas

dimensiones son:

1. Debe de existir un compromiso de la gerencia con las personas y con la RSE,

confiando en la funcion de gestibn humana.

2. El gerente de gestion humana debe contar con formacion gerencial e interactuar

con el equipo directivo de la empresa.

3. La gestion humana y la RSE deben estar alineadas estratégicamente con el
negocio, afianzadas por estrategias explicitas que deben ser reconocidos por

todos los integrantes de la organizacion.

La RSE es observada por gobiernos, investigadores y organismos que cuidan
del medio ambiente, por lo tanto, las empresas, deben de implementar las
estrategias de la RSE con los stakeholders (socios, capital humano, clientes,
comunidad, proveedores, autoridades gubernamentales y organismos diversos)
(Lépez, Ojeda y Rios, 2017). Algunos organismos internacionales son la
Comisién Econ6mica para América Latina y el Caribe (CEPAL), el Instituto Ethos
de Responsabilidad Social, el European Bahai Business Forum, eBusiness in the
Community y la International Organization for Standardization (1SO). Estos

organismos elaboran algunas propuestas para fomentar y regular la RSE.

Por su parte, como ya fue mencionado con anticipaciéon, la ISO propone la
Norma ISO 26000:2010, que propone la guia para que las empresas demuestren
de manera transparente su compromiso con los stakeholders. Esta norma
establece siete materias fundamentales: derechos humanos, practicas laborales,

gobernabilidad, medio ambiente, practicas justas de operacién, asuntos de
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consumidores, participacién y desarrollo de la comunidad (Lopez, Ojeda, y Rios,
2017).

Por otro lado, Pelaez, Garcia y Azuero (2014, pag. 17) proponen un modelo

con las siguientes dimensiones:

a)
b)

d)

Dimension |. La RSE como guia en el accionar de gestion humana,;
Dimension Il. La RSE en el accionar en la gestion humana: las practicas de
la RSE dirigidas desde los procesos de gestibn humana hacia los
trabajadores como grupo de interés. En esta dimension se establecen cinco
macroprocesos de la gestidon humana (Garcia, Murillo y Gonzalez, 2011):
M1: Organizacion y planificacion del area de gestion humana; M2:
Incorporacion y adaptacion a las personas; M3: Compensacion y bienestar
y la salud de las personas; M4: Desarrollo del personal; M5: Relaciones con
el empleado. Ademas se consideran las ocho tematicas de la RSE
propuestas por Garcia, Azuero, y Pelaez (2013): T1: Respeto al individuo
equidad y diversidad; T2: Participacion de los empleados en gestion de
empresas; T3: Relaciones con Sindicatos y Grupos de Colaboradores
Organizados; T4: Distribucion de los beneficios de la empresa; T5:
Desarrollo profesional y empleabilidad; T6: Cuidado de la salud, seguridad
y condiciones de trabajo; T7: Jubilacién y despidos; T8: Familia de los
trabajadores;

Dimension Ill. La RSE en la evaluacion de accionar de gestion humana.
Comprende al trabajador como un stakeholder que identifica las practicas
de RSE dirigidas hacia él y hacia los otros grupos de interés.

Dimension IV. La RSE en el aporte de gestiéon humana a la organizacion.
Los trabajadores como una variable intermedia, donde sus actividades y
comportamientos, influenciados por las practicas de la RSE, influyen en el

desempefio de la organizacion.

Otras dos dimensiones de la RS segun Greven (2000), citado en Hernandez y

Castro (2015), son la interna; la cual hace referencia hacia las relaciones laborales

y practicas gerenciales con el foco del compromiso entre empresa-trabajador; y la
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externa, la cual se orienta al medio ambiente y al compromiso de contribuir al

desarrollo econdmico-social de la comunidad.

Por lo anterior, Pelaez, Garcia y Azuero (2014, pag. 19) afirman que “los
valores, principios, la transparencia y la rendicion de cuentas son la base de la
relacion que se constituye entre la RSE y la gestibn humana, soportando las
politicas, objetivos, y estrategias de la empresa, que a su vez direccionan
puntualmente, a las politicas objetivos y estrategias de RSE”. Asi mismo, estos
valores son los que dan la guia para el quehacer de la gestién de los recursos
humanos, y que esto sirve como marco de la accion de la practica de la RSE

dirigida hacia los otros grupos de interés.

Cuando las practicas de la RSE van dirigidas a los trabajadores, pueden influir
en el comportamiento de los empleados, asi como en su desempefio en la

organizacion (Pelaez, Garcia y Azuero, 2014).

Es necesario recalcar que, en el afio 2015 la ONU anunci6 los ODS y de
manera conjunta el Global Reporting Initiative, el Pacto Mundial de las Naciones
Unidas y el Consejo Mundial para el Desarrollo Sostenible publicaron la brajula de
los ODS. La brdjula, es una guia de cinco pasos que ayudan a entender, gestionar
y medir su contribucién a los ODS y su planteamiento esta vinculado con la
responsabilidad social, ya que es parte de los estandares internacionales y alienta
a las empresas a aminorar los impactos negativos sobre la sociedad y el medio
ambiente (Remacha, 2017).

La clave para cumplir los ODS es el comportamiento responsable de las
empresas. La comunidad internacional espera que las empresas asuman los ODS
como parte central del negocio. Debido a que existe el antecedente de la
responsabilidad social, las empresas, tienen un preambulo para el cumplimiento
de los ODS. Por medio de la responsabilidad social, el sector privado aborda retos
éticos, sociales, econdmicos y ambientales, al igual de ofrecer herramientas de
gestion para alcanzar lo establecido en los ODS. Dichas herramientas son
(Remacha, 2017):

25



Cultura corporativa: valores, el codigo de conducta, las politicas y la
formacion.

Cumplimiento normativo.

Estandares internacionales: Tales valores quedan recogidos en
estandares internacionales como la Declaracion Tripartita de Principios
sobre las Empresas Multinacionales y Politica Social de la OIT, los Diez
Principios del Pacto Mundial de las Naciones Unidas y los Principios
Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos.

Identificacién, medicién y seguimiento del impacto de la empresa
desde la dimension econdémica, social y ambiental, tal y como plantea el
concepto de desarrollo sostenible.

Sistemas de gestion.

Dialogo con los grupos de interés: para conocer sus preocupaciones e
incorporarlas en el proceso de toma de decisiones.

Fomento del comportamiento responsable en toda la cadena de valor.
Proceso de diligencia debida.

Transparencia.

Alianzas intersectoriales: se han convertido en un mecanismo
ampliamente adoptado desde la RSC. Al compartir los conocimientos,
recursos y experiencia de cada sector estas alianzas facilitan crear
soluciones innovadoras para el desarrollo bajo un planteamiento mas
integrado y sostenible, de forma que generan oportunidades econdémicas,
abordan las necesidades sociales y medioambientales insatisfechas y

mejoran las estructuras de gobierno.

Para reconocer que una organizacion actia con responsabilidad social, es

necesario que el concepto de Responsabilidad Social Empresarial (RSE) sea

incorporado a sus procesos de gestion administrativa y de calidad y, por lo tanto,

gue este sea parte fundamental de sus estrategias de negocio y de planeacion

estratégica (Porter y Kramer, 2006). “Las acciones de la empresa seran

responsables socialmente, cuando al ser juzgadas por la sociedad, se consideran
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gue han sido de maxima ayuda, porque han proveido a la comunidad de los bienes
y servicios que deseaba y en las cantidades requeridas, con el minimo costo
financiero y social, y éste ha sido distribuido equitativamente” (Farmer y Hogue,
1985, pag. 4).

La Norma ISO 26000:2010 (2010) sostiene que las organizaciones deben
respetar al menos los siete principios basicos de la responsabilidad social, como
lo son: rendicion de cuentas, transparencia, comportamiento ético, respeto a los
intereses de las partes interesadas, respeto al principio de legalidad, respeto a la

norma internacional de comportamiento, respeto a los derechos humanos.

De lo anterior se puede afirmar que, para lograr el cambio de la cultura en las
empresas, la sustentabilidad debe ser vista como un objetivo organizacional. Por
otro lado, la adopciébn de una cultura de sustentabilidad garantizaria la
permanencia de la organizacibn a largo plazo, pues las redes entre las
organizaciones, junto con la sociedad civil y con los gobiernos le permiten
conectarse sanamente a la economia y a los sistemas ambientales (Bertels,

Papania y Papania, 2010).

Teniendo en cuenta lo descrito anteriormente, se puede afirmar que la RSE
puede tomarse como el marco para desarrollar estrategias encaminadas a cumplir
los ODS. Sin embargo, no hay que confundir los conceptos, ya que estos ultimos
se deben comprender como una “agenda de preocupaciones” o ‘lista de
prioridades de la comunidad internacional” y como una oportunidad para que la
funcion de la RSE dé valor a la contribucion que lleva a cabo con respecto a la

mision empresarial y adquiera mas peso dentro de la misma (Remacha, 2017).
2.1.3. Objetivos del desarrollo sustentable

Los objetivos del milenio (ODM) son los antecesores de los ODS, se
establecieron en la declaracion del milenio en donde los paises subdesarrollados
se comprometen a mejorar sus politicas y gestion de su gobierno. Asi mismo, en
los ODM se establecieron metas especificas para 2015, cuya base son: libertad,

igualdad, solidaridad, tolerancia, respeto por la naturaleza y la responsabilidad
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compartida los cuales seran monitoreados. Sin embargo, solamente exigen una
voluntad politica por parte de los paises. Una forma de responder el como se
lograran (Robles, 2006) es compartiendo la responsabilidad, proporcionando
financiamiento, construyendo relaciones equitativas entre el Norte y el Sur.
Adicionalmente, la sociedad civil debe dar seguimiento de los compromisos y
ejercer presion sobre los gobiernos donantes y las instituciones internacionales,
ademas de participar en camparfias y actividades de solidaridad, asi como también
acercarse a las Coordinadoras y Plataformas que trabajan en red y promueven

campafias en esta materia.

Por otro lado, el 25 de septiembre de 2015 los lideres mundiales por medio de
la ONU se reunieron y crearon los 17 objetivos del desarrollo sustentable, los
cuales son los sucesores de los objetivos de desarrollo del milenio. Los ODS
fueron propuestos para atender a la nueva agenda del desarrollo sostenible, a
través de un espiritu de colaboracién y pragmatismo para elegir las mejores
opciones, con el fin de mejorar la vida, de manera sostenible, para las
generaciones futuras. Asi mismo los ODS tienen como objetivo hacer un llamado
universal a la adopcién de medidas para poner fin a la pobreza, proteger el planeta,
y garantizar que las personas gocen de paz y prosperidad. A su vez suministran
la orientacién y metas claras para lograr un cambio positivo en beneficio de las
personas del planeta (PNUD, 2018). Se observa que dichos objetivos atienden
principalmente la erradicaciébn de la pobreza, la proteccion del planeta y el

aseguramiento de la prosperidad para todos.
Los objetivos del desarrollo sustentable son:

e Obijetivo 1: Poner fin a la pobreza
e Objetivo 2: Hambre cero
e Objetivo 3: Salud y bienestar
e Objetivo 4: Educacion de calidad
e Objetivo 5: Igualdad de genero
e Objetivo 6: Agua limpia y saneamiento
e Objetivo 7: Energia asequible y no contaminante
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e Obijetivo 8: Trabajo decente y crecimiento econémico
e Obijetivo 9: Industria, innovacién e infraestructura

e Objetivo 10: Reduccion de las desigualdades

e Objetivo 11: Ciudades y comunidades sostenibles

e Objetivo 12: Produccién y consumo responsables

e Objetivo 13: Accion por el clima

e Objetivo 14: Vida marina

e Objetivo 15: Vida de ecosistemas terrestres

e Objetivo 16: Paz, justicia e instituciones sélidas

e Objetivo 17: Alianza para lograr los objetivos

Cabe destacar que estos objetivos los retoma el pacto mundial en sus principios,
con la finalidad de que las organizaciones los lleven a cabo en su labor diaria. Los
10 principios que enuncia el pacto mundial estan clasificados en cuatro rubros:
Derechos Humanos, Normas Laborales, Medio ambiente y Anticorrupcion, este
altimo agregado en 2003 (Pacto Mundial, 2016).

Segun Verdugo (2012), para principios de 2007, habia poco interés por las
empresas en la adopcién de los principios propuestos por el pacto mundial, ya que
solamente se contaban 4 mil 236 empresas registradas. A 10 afios de distancia,
esta cifra ha aumentado a 9 mil 388 empresas distribuidas en 162 paises. Sin
embargo, aun se puede observar el bajo interés organizacional para el
cumplimiento de dichos principios, a pesar de que el mismo programa asegura
ayudar a las organizaciones a obtener ventajas competitivas en el mercado. Por
lo anterior, es necesario hacer ver a las organizaciones la importancia de la
aplicacion de dichos principios, para lograr el desarrollo sustentable a través de

las empresas y de las personas que laboran en ellas.
2.1.4. Cumplimiento de los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable

2.1.4.1. La empresay los objetivos del desarrollo sustentable

Como se mencion6é anteriormente, los antecedentes de los Obijetivos de

Desarrollo Sostenible (ODS) son los Objetivos del Milenio, que identifican los
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grandes retos a los que se enfrenta la humanidad y que marcaran la agenda global
del préximo siglo: hambre, pobreza, desigualdad, acceso al agua, a la energia o

el cambio climatico (Remacha, 2017).

En septiembre de 2015, la ONU junto con los representantes de cada uno de
los paises pertenecientes a ella, constituyeron la Agenda 2030 para el desarrollo
sostenible. Esta Agenda esta definida como “un plan de accion en favor de las
personas, el planeta y la prosperidad” (ONU, 2015, parrafo 5), ademas esta
agenda contiene los 17 ODS, que estan divididos en 169 metas. Asimismo, los
ODS dan continuidad a las pretensiones de los ODM, aportando mejoras para que
sea mas facil su implementacion y logro. Las mejoras incorporadas son:
representatividad, universalidad, diversidad, concepcibn mas ambiciosa e

integrada, dimension social (Remacha, 2017).

Los ODS no son juridicamente obligatorios, las naciones se comprometen (por
medio de firmas) a movilizar los medios necesarios para su implementacion. Se
tiene la confianza de que los gobiernos adopten los objetivos como propios, para
gue el sector privado se involucre legalmente, a través de una Alianza Mundial

para el Desarrollo Sostenible.

Es importante resaltar que, los ODS reconocen el papel importante que juegan
las empresas desde las micro hasta las mas grandes multinacionales, ya que
estas son el motor de la productividad y el desarrollo econémico, por medio de la
generacion de empleos. Se espera que las empresas sirvan como plataforma para
impulsar la creatividad y la innovacion para resolver las probleméticas del
desarrollo sustentable. De tal manera que se les alienta a adoptar practicas de
RSE que estén relacionadas con el trabajo digno, el empoderamiento de la muijer,
investigacion y desarrollo (1+D), proteccion al medio ambiente, transparencia, y
rendicion de cuentas. Asi pues, estan llamadas a participar en dichas acciones

para cumplir con su deber ético de la mejora social.

Los ODS son el pase a oportunidades para el sector privado, ya que las

empresas podran capitalizar muchos beneficios, como las alianzas publico-
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privadas, el fomento de cadenas de valor integradas por los consumidores y
mercados emergentes (PMNU, WBCSD y GRI, 2015; OCDE, 2016; PwC, 2016),
asi como la movilizacién de recursos (financiamiento a inversién socialmente
responsable), focalizacion de la estrategia (planificacion, orientacion y adaptacion
de la actividad empresarial, para integrar los ODS), estrechamiento de las
relaciones con los grupos de interés (lograr una actitud méas positiva de estos
grupos hacia la entidad, obtener su confianza y mantener la legitimidad para

operar) y mejora del desempefio.

Las practicas en sostenibilidad optimizan la competitividad y el rendimiento de
las empresas debido a los siguientes motivos: la integracion de sistemas que
mejoran la toma de decisiones; una gestion eficiente de los recursos, que se
traduce en menores costos; resultados méas positivos a largo plazo; el desarrollo
de productos de valor afiadido a través de la innovacion; la satisfaccion de los
consumidores y su disposicidbn a pagar precios premium; el bienestar de los
empleados que redunda en su productividad; o la favorabilidad social y mediatica
(Malik, 2015); para alcanzar los ODS, los paises disefiaran marcos nacionales que
fomentaran, a través de la regulacion o de incentivos, iniciativas para el desarrollo
sostenible, ya que los gobiernos se comprometen a alentar a las empresas (en
especial las grandes empresas y las empresas transnacionales), a que adopten
practicas sostenibles e incorporen informacion sobre la sostenibilidad en su ciclo
de presentacion de informes; alineamiento (sinergias con otras instituciones, para
introducirse en redes de intercambio de conocimientos, capacidades Yy

tecnologias); y comunicacion (sobre sus objetivos y resultados) (Remacha, 2017).

En la brajula de los ODS se presentd una guia con cinco pasos para que las
empresas puedan “entender, gestionar y medir su contribucién a los ODS”

(Remacha, 2017, pag. 8). Los cinco pasos son:

e Entender los ODS: comprender las oportunidades y las responsabilidades
gue representan para el negocio.
e Priorizar: conocer con qué procesos, tecnologias o productos cuenta

actualmente para contribuir a los ODS, asi como qué areas de su actividad
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podrian ser objeto de mejora, aqui es donde se alinean los ODS a los
objetivos empresariales.

e Establecer objetivos: traducir los ODS a objetivos empresariales de acuerdo
con la estrategia del negocio.

e Integrar: incorporar las metas del desarrollo sostenible en todas las
funciones de la empresa para lograr las metas globales.

e Informar y comunicar: el interés de incorporar los ODS en sus estratégicas

empresariales.

Por tanto, los ODS han abierto un marco para el sector privado, para entender,
interiorizar y contribuir a solucionar los mayores retos que afectan a la humanidad
y al futuro del planeta, asi mismo, sirven como guia para planear, desarrollar y

comunicar sus iniciativas de RSE (Remacha, 2017).

2.1.4.2. Objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable

En la agenda 2030, los objetivos ocho y nueve son los vectores fundamentales
del desarrollo de las naciones, “bajo el precepto de que una forma de vida
préspera, de alta calidad, sostenible y equitativa es alcanzable mediante la
transformacion de las estructuras econdmicas, el incremento de la productividad
y el empleo, el trabajo decente, asi como la innovacion y el mejoramiento de las

infraestructuras” (Trejo, 2017, pag. 93).
Para la Organizacion Internacional del Trabajo es necesario

crear las condiciones idoneas para que las empresas sostenibles prosperen
y creen empleos; estimular a los empresarios para que cumplan con sus
ambiciones en lo relativo a la creacion de empresas, y fomentar lugares de
trabajo sostenibles y responsables que combinen una mayor productividad
y menos emisiones ambientales con mejores condiciones de trabajo y

relaciones laborales (OIT, 2014, pag. 5).

Asi mismo
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vincular las mejoras en el ambito de la productividad a mejores condiciones
de trabajo, buenas relaciones laborales y buenas practicas ambientales, a
través de la promocion del diadlogo social y la negociacion colectiva, asi
como el desarrollo de los recursos humanos y una produccion mas limpia,
a fin de aumentar la productividad, reducir el uso de energia y materiales y
reducir los impactos ambientales; aumentar los salarios y los beneficios
compartidos, y lograr una buena gobernanza corporativa y practicas

empresariales responsables” (OIT, 2014, pag. 4).

Si se quiere cumplir con lo establecido por la OIT, resulta pertinente hacer

énfasis en el cumplimiento de los objetivos 8 y 9.
Objetivo 8. Trabajo decente y crecimiento econémico

Segun Remacha (2017), este objetivo trata de reducir las desigualdades,
combatir la pobreza, y promover el desarrollo de las personas y su entorno, este

exige a las empresas:

e Creacion de empleo.
e Erradicacién del trabajo forzoso e infantil.
e Creacion de entornos de trabajo seguros y saludables.

e Précticas de seguridad laboral.

El objetivo 8 debe de promover “el crecimiento econdmico sostenido,
inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo, y el trabajo decente para

todos” (Trejo, 2017, pag. 85) de la siguiente manera:

e Promover politicas que apoyen las actividades productivas, la creacion de
empleo decente, el emprendimiento, la creatividad y la innovacion, la
produccion y el consumo eficientes de los recursos mundiales.

e Lograr el empleo pleno y productivo, garantizar un trabajo decente para
todos, y la igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor.
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e Adoptar medidas para erradicar el trabajo forzoso, poner fin a las formas
modernas de esclavitud y la trata de seres humanos, asegurar la prohibicion
y eliminacion de las peores formas de trabajo infantil.

e Proteger los derechos laborales y promover un entorno de trabajo seguro y
protegido para todos los trabajadores.

e Elaborar y poner en practica politicas encaminadas a promover un turismo
sostenible que cree puestos de trabajo y promueva la cultura y los

productos locales.
Objetivo 9. Industria, innovacion e infraestructura.

Dentro el objetivo 9, Remacha (2017) entiende que la industria, la innovacion y
la infraestructura, son recursos que mejoran la calidad de vida de las personas y
gue estas les permiten a las empresas desarrollar su actividad con normalidad y
fomentar la competitividad. Para muchas empresas puede ser este objetivo un
incentivo para impulsar la investigacion y desarrollo (I+D) dentro de sus empresas,
presentados como mejoras de procesos. Asimismo, como via para fomentar el
valor afiadido a sus productos. A través del objetivo 9, referente a la
infraestructura, la industrializacion y la innovacion, las empresas mejoran la
calidad de vida de las personas y permiten a las empresas desarrollar su actividad

con normalidad.

Por otro lado, Trejo (2017), afirma que el objetivo 9 trata sobre construir
infraestructuras resilientes, promover la industrializacion inclusiva y sostenible y
fomentar la innovacion (punto que se aborda de manera méas profunda en esta

investigacion), el lograr avances en este objetivo sera a través de:

e Aumentar el acceso de las pequefias empresas, en particular en los paises
en desarrollo, a los servicios financieros.

e Aumentar la investigacion cientifica y mejorar la capacidad tecnolégica de
los sectores industriales de todos los paises... fomentando la innovacion y
aumentando el nimero de personas que trabajan en el campo de la

investigacion.
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Moore (2015), citado en Trejo (2017), afirma que debido a la globalizacion,
los procesos y estructuras econdémicas promueven el empleo barato que no
comporta un trabajo digno. Sin embargo, a pesar de sus limitaciones, los ODS,
dan una oportunidad para que los gobiernos y las sociedades alcancen metas
especificas de desarrollo. Dichas propuestas en el gobierno mexicano involucran
ampliar los indicadores, evaluar su proximidad con cada una de las metas vy fijar
parametros referenciales. A pesar de que es una actividad que se ha distinguido
como importante, existe una limitacion por la disponibilidad y comparabilidad de
informacion entre paises. Segun Trejo (2017), la investigacion de los problemas
en el desarrollo econdmico nacional se “asocian con el escaso crecimiento de la
productividad, problemas estructurales en el mercado laboral —principalmente la
informalidad que se asocia a situaciones de precarizacién, bajos salarios,
inestabilidad y poca o nula seguridad y proteccion social-“. En esta linea se
inscribe la propuesta reformista iniciada en 2012 en la que existen cinco elementos

de diagndstico sobre las barreras al crecimiento econémico mexicano:

1) los incentivos a la informalidad son causa del estancamiento de la
productividad;

2) larigidez del mercado de trabajo es un freno a la creacion del empleo;

3) la falta de competencia es un obstaculo a la innovacion y a la
competitividad;

4) hay escasez de capital humano, y

5) abundan las fallas institucionales.
Asimismo:

los retos de la politica econdmica mexicana son numerosos y complejos;
s6lo por mencionar algunos: el fortalecimiento de cadenas productivas, el
desarrollo de proveedores nacionales, el aumento del contenido nacional
de las exportaciones, y propiciar efectos multiplicadores en el resto de la
economia. A ello se une la necesidad de fortalecer el mercado interno.
Ademas, en el contexto de los ODS se requiere evaluar y minimizar el

impacto ambiental de la actividad productiva, mejorar la eficiencia
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energética, favorecer el uso de nuevas fuentes de energia, e implementar
una visién inclusiva, de derechos laborales y trabajo decente. En el &mbito
de las reformas estructurales recientes es indispensable evaluar su
compatibilidad con el fomento de investigacion y desarrollo, la innovacion
tecnoldgica, el financiamiento desde la banca comercial y el otorgamiento

de créditos de la banca de desarrollo (Trejo, 2017, pag. 107).

Por otro lado, segun el informe del cumplimiento del pacto mundial, en el 2016
las actividades que mas se apoyaron para el avance de los ODS en México se
representan en la figura 2.

Figura 2.Actividades para apoyar el avance de los ODS en México
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Fuente: Pacto Mundial, 2016.

Como se puede observar las empresas en México le han dado mayor prioridad
al cumplimiento del objetivo 8 de los ODS, ya que 451 empresas, a nivel nacional
estan informando actividades para avanzar hacia el trabajo decente y crecimiento
econdémico. Por otro lado, se puede observar que en el lugar 8 esta el objetivo 9,
donde se reporta que solamente 260 empresas a nivel nacional avanzan en la
industria, innovacion e infraestructura. Por lo anterior, se puede decir que, aunque

México esta preocupado por la aplicacion de los objetivos del desarrollo
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sustentable en las organizaciones, son menos de la mitad las que se encuentran

preocupadas por el cumplimento de los objetivos 8 y 9 en conjunto.
2.2. Transformacién organizacional

Las organizaciones son sistemas de informacion, comunicacion y de toma de
decisiones, donde el ser humano es quien marca la diferencia entre cada una de
ellas para determinar su aproximacion hacia el éxito o fracaso. Por lo tanto, si una
empresa es exitosa es debido a las personas que se encargar de llevar a cabo los
procesos dentro de los esquemas adecuados de comunicacién, manejo de
informacion, toma de decisiones y, por ende, entregables tangibles e intangibles
finales y/o intermedios a partir del cumplimiento de objetivos (Tamayo, Del Rio y
Garcia, 2014).

Las practicas de la gestion humana se dan a partir del sistema industrial,
iniciando con el modelo capitalista. Dichas practicas se pueden definir “como
procesos desarrollados en las organizaciones para alinear la direccion
empresarial, influyendo en el comportamiento de las personas” (Ulrich y Lake,
1992 , citado en Parra y Toro-Jaramillo, 2014, pag. 109). Académicamente, a
estas practicas se les conoce como el desarrollo del recurso humano (DRH)
estratégico. McCracken y Wallace definen al desarrollo del recurso humano
estratégico “Como la creacién de una cultura de aprendizaje, en el cual una serie
de capacitacion, desarrollo y estrategias de aprendizaje a la vez, responden a la
estrategia organizacional y también ayudan a dar forma e influir en ella” (2000,
pag. 288).

Se debe considerar que la gestion estratégica de recursos humanos es de gran
importancia en los resultados de la organizacion. Al hablar sobre los estudios del
desarrollo del recurso humano también aparece la teoria de recursos y
capacidades. Barney (1991) plantea los supuestos y capacidades que guian esta
teoria: “la heterogeneidad e inmovilidad de los recursos, sobre el cumplimiento de

cuatro condiciones: valiosos y escasos, generadores de ventaja competitiva,
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imperfectamente imitables, y no sustituibles, dirigidos a la sostenibilidad” (Parra y
Toro-Jaramillo, 2014, pag. 110).

Por otro lado, cuando se habla de transformaciones organizacionales, algunos
autores como (De Loach, 1998); (Freeman y Soete, 1997), citados en (Calderon,
Cuartas y Alvarez, (2009), la capacidad de competir (Newman, 2000), citado en
(Calderdn, Cuartas y Alvarez, (2009), y el desempefio organizacional (Blumenthal
Haspeslagh, 1994) las asocian con conceptos como la innovacion. Por lo anterior,
es imprescindible que la gestidbn humana vaya mas all4 de la administracion del
personal, ya que debe de trascender a las practicas, y asi poder responder a los
problemas criticos de la organizacion, como lo son la innovacion, la creatividad y
el cambio (Calderon, Cuartas y Alvarez, (2009). Por todo lo anteriormente descrito
emana la necesidad de estudiar la tranformacion organizacional por medio de la
gestion del compromiso, la gestion de conocimiento y la gestion de las

competencias de las personas en las organizaciones.

2.2.1. Transformacién organizacional por medio de la gestion del

compromiso

Como se ha mencionado anteriormente, las organizaciones han sufrido durante
mucho tiempo grandes cambios para responder a un entorno globalizado,
competitivo y mas exigente con su produccion. Esto tiene como consecuencia que
los emprendedores y empresarios busquen la manera de aumentar la eficiencia
de los recursos y la productividad de los empleados (Araque, Sanchez y Uribe,

2017).

“El trabajo es una actividad social que tiene un significado y un grado de
complejidad mucho mas elevado de lo que usualmente se piensa,
independientemente del tipo de organizacion, el desarrollo de la actividad requiere
iniciativa, creatividad e interaccién (Mulgan, 1998), asi como compromiso y trabajo
en colaboracién (Cohen y Prusak, 2001)” citado en (Garcia, 2014, pag. 38). “El
capital social es considerado como el conjunto de valores o normas informales

compartidos por los miembros de un grupo que les permiten la cooperacion
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reciproca... si los miembros de un grupo llegan a convencerse de que todos se
comportaran en forma confiable y sincera, desarrollardn confianza reciproca”
(Fukuyama, 2000, pag. 16), citado en (Garcia, 2014, pag. 38).

Por otra parte, se encuentra la confianza, la cual es dificil de definir, sin
embargo, puede definirse desde el punto de vista sociolégico como “la expectativa
de comportamiento normal, honesto y de cooperacion, que surge dentro de una
comunidad, basada en normas comunes compartidas por todos los miembros de
dicha comunidad” (Fukuyama, 1996, p. 227). Desde el punto de vista psicolégico,
la confianza se identifica con la manera de actuar de una persona, cuyos efectos
seran sentidos y apreciados por las personas que son parte de la organizacion
(Garcia, 2014).

Por otro lado, se puede observar que entre los integrantes de la empresa se
generan dos tipos de confianzas, la primera es la que se basa en la iniciativa y la
disposicion, y la segunda en la capacidad de la persona. Un ejemplo de la
confianza de la disposicion es acercarse porgue se considera buena gente y la
capacidad se puede sentir debido a que la persona tiene el conocimiento sobre el
tema que se esta tratando. Sin embargo, Lesser y Prusak (2004), citados en
Garcia(2014), dan una serie de acciones para que los gerentes generen confianza
entre los miembros de su organizacién: crear una visién y comprensién comun del
negocio, demostrar conductas que estimulen la confianza, conectar al personal
Garcia (2014).

Algunas estrategias propuestas por Garcia(2014), son interactuar cara a cara
de manera informal sin afectar las actividades normales; estimular la creacion de
redes de interés; habilitar la confianza mediante acciones diarias; demostrar
lealtad y confianza en las propias acciones, promover la cooperacion que tengan

gue ver con los valores y convicciones de la empresa.

Actualmente vivimos en un mundo muy competitivo, y esto requiere
nuevas formas de compromisos para “ver los hechos, decidir, y dirigir, de
pensar y sentir, asi como de gestionar las relaciones humanas en las
organizaciones de una forma mas efectiva”. Por lo anterior, el estudio del
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capital humano es cada vez méas importante ya que estos estan
encaminados a impulsar el rendimiento y desarrollo de una organizacion
ya que las personas son quienes hacen mas eficientes los sistemas y
procesos de gestion, por lo tanto, es importante tener en cuenta la
creatividad, motivacién, compromiso de las personas que estan dentro de
ella; para obtener un buen comportamiento organizacional dependera de
cOmo se gestione al personal, asi como su integracion e identificacion con
la empresa, es importante saber cOmo este se expresa sobre su
crecimiento personal y profesional, y a su vez conocer que es lo que lo
motiva a ser mas creativo y permanecer en organizacion. Para que todo
lo anterior funcione es necesario crear estrategias de desarrollo
organizacional donde todos los miembros planifiquen junto con la alta
gerencia, asi como el afianzar las innovaciones que se requieren en
cuanto a los procesos o métodos que se lleven dentro de la misma, sin
embargo estos cambios de cultura no son faciles ya que van desde lo
estructural pasando por lo tecnolégico y finalizando con el del
comportamiento, ya que estos cambios se deben operar desde la
perspectiva persona” (Loredo, 2018).

Los propésitos de la filosofia del comportamiento organizacional son mejorar el
ambiente humano y ayudar a las personas a que desarrollen su potencial. Para tal
efecto, se requiere de la motivacion y satisfaccién profesional y personal que
tienen cada uno en cuanto a su participacién en el cumplimiento de la mision de

la organizacion (Segredo, 2016).

Ademéas de la confianza, el desarrollo organizacional y la filosofia del
comportamiento organizacional existe otra manera de crear compromiso con un
trabajador hacia su empresa, que es por medio del marketing interno, este puede

ser traducido como la escala del compromiso social.

El marketing interno puede ser definido como “un conjunto de técnicas que le
permiten a una empresa mostrar el valor de sus objetivos, estrategias, estructuras,
dirigentes y demas componentes a un mercado constituido por sus trabajadores,
con el objetivo de incrementar su productividad y lealtad por medio de un ambiente
de trabajo adecuado que se interese por sus necesidades y deseos” (Araque,
Sanchez y Uribe, 2017, pag. 97).
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El marketing interno desarrollado por Bohnenberger (2005), implica la toma de
acciones en cuatro dimensiones esenciales: desarrollo (acciones relacionadas con
la formacion y el desarrollo de habilidades); contratacion de los empleados (los
procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion del personal deben ser
dedicados y efectivos (Zegarra, 2014); adecuacion al trabajo (acciones que toma
la organizacion para ajustar las motivaciones y habilidades de cada empleado a
las funciones y roles que debe cumplir dentro de la misma, asi como el brindarle
empoderamiento dentro de su cargo y reconocer formal o informalmente el
alcance de sus objetivos (Bohnenberger, 2005; Zegarra, 2014); comunicacion
interna, todo para realizar sus funciones de manera correcta y ser capaz de

adaptarse a los cambios, pero sobre todo fortalecer la organizacional.

El marketing interno genera valor agregado y ventajas competitivas para las
empresas, ya que contribuye al aumento del compromiso organizacional, el cual
puede ser definido como una actitud que expresa “la union psicologica entre el
individuo y su organizacion, es decir, el grado de involucramiento y lealtad de los

colaboradores con su empresa” (Araque, Sanchez y Uribe, 2017, pag. 97).

Como parte de la gestion de compromiso, se encuentran los propésitos de la
filosofia del comportamiento organizacional, los cuales son el mejorar el ambiente
humano y ayudar a las personas a que desarrollen su potencial. Para tal efecto,
se requiere de la motivacion y satisfaccion profesional y personal que tienen cada
guien en cuanto a su participacion en el cumplimiento de la mision de la

organizacion (Segredo, 2016).

Ademas, los autores Meller y Allen (1991), descrito por Betanzos y Paz (2007);
(Bohnenberger, 2005); (Herscovitch, Meyer, Stanley y Topolnytsky, 2002); Ruiz,
Borboa, y Rodriguez (2013); (Zegarra, 2014), citados en (Arague, Sanchez y

Uribe, 2017), el compromiso organizacional tiene tres componentes:

e Afectivo. Esta relacionado con sentimientos de pertenencia, afecto y
alegria; su formacion se debe a la valoracion que hacen los colaboradores

del apoyo y los beneficios recibidos por la empresa.
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e Instrumental. Esta relacionado con la necesidad de los empleados por
pertenecer a la empresa, que parte de la toma de conciencia del costo-
beneficio que implica su permanencia.

e Normativo. Se relaciona con la moral de los empleados, lo cual genera
sentimientos de retribucion hacia su empresa, convirtiéndose en obligacion

y lealtad a las normas, politicas, mision y objetivos organizacionales.

Finalmente, el compromiso organizacional definido por Hernandez y Castro,
(2015, pag. 128), “consiste en el fuerte vinculo intrinseco de identificacion e
involucramiento de una persona con una determinada organizacion, generando
conductas externas (la consecuencia del compromiso) de apropiacion y defensa
gue en definitiva son beneficiosas para la organizacion por ser hechos palpables
y medibles”. Por lo anterior, se puede decir que la base del compromiso
organizacional es el sentido de pertenencia que experimenta un trabajador hacia
la empresa, debido a que se da una conexion que lo hace sentirse parte de ella.
Por otro lado, para Meyer, Stanley, Herscovitch, y Topolnytsky (2002) citados en

Hernandez y Castro (2015) hay tres formas de compromiso organizacional:

a) compromiso afectivo: donde el individuo fuertemente comprometido, se
identifica, esta involucrado y disfruta ser miembro de la organizacion;

b) compromiso de continuacion: que expresa el costo percibido asociado con
el abandono de la organizacién y el

c) el compromiso normativo: refleja una obligacion percibida de permanecer

en la organizacion.

Siguiendo con la idea de la gestion de compromiso segun los autores
(Hernandez y Castro, 2015) si una persona sabe que cuenta con su lugar de
trabajo que le permite crecer como persona y como profesional, el cual le es
suficiente para satisfacer sus necesidades, se puede considerar que esta persona

esta identificada con la empresa y esto también surge cuando:
e Es consciente de su rol dentro de la organizacion en tiempo y espacio.

¢ Desea perdurabilidad dentro de la empresa.
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e Promueve la diferenciacion; entre ellos (los miembros de la empresa) y

los otros (las personas que no laboran dentro de la organizacion).
¢ Realizan acciones que suponen cambios positivos.
e Demuestran intereses compartidos.

Por otro lado, una persona se siente miembro de la empresa cuando acata
normativas, cuando se considera de un estatus determinado, se siente segura al
formar parte de esa organizacion, tiene los roles bien definidos y la persona no

deja de ser miembro.

Asi mismo, la lealtad se puede traducir como actitudes y acciones de las
personas que lo integran ya que muestran prudencia y discrecion para manejar y
guardar informacion confidencial. Adicionalmente, la defienden ante extrafios que
pudieran dudar del prestigio de esta (Thomson, 2005). Se puede pensar que una
persona es leal a la organizacion cuando existe una fusion entre los valores de la
organizacion y los de la persona; existe un juramento intrinseco de respetar a la
empresa; fidelidad con el producto que produce la organizacion; obligacion de
mejorar la eficiencia en la empresa, ademas de comunicar a otros sus
experiencias positivas. Por lo tanto, cuando se habla de las caracteristicas de una
persona comprometida es porque se siente identificada, se siente miembro de la

organizacion y le tiene lealtad a su empresa (Hernandez y Castro, 2015).

Segun las investigaciones de Hernandez y Castro (2015), existe una alta
correlacion entre Responsabilidad Social Interna (RSI) y Compromiso
Organizacional, debido a que la practica de la RSI influye directamente en el
bienestar del trabajador, por ende, su compromiso organizacional es mayor. Si
una organizacion no esta socialmente comprometida con sus trabajadores como

punto de partida dificilmente lo estar4 de manera externa.

Segun lo expresado anteriormente se necesita un personal motivado y
comprometido con la organizacién para logar un cambio dentro de la misma. Para

gue esto suceda, se necesita crear estrategias organizacionales que incentiven al
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personal para lograr dicho cambio, el cual debera ser desde lo estructural hasta

cada una de las personas que se encuentran dentro de la organizacion.

2.2.2. Transformacién organizacional por medio de la gestion del

conocimiento

Para responder actualmente a los cambios que se presentan en las
organizaciones, estas necesitan ser mas competitivas y se necesita que utilicen la
gestion del capital social para cubrir los procesos sociales. La gestion del
conocimiento, por lo tanto, es un activo fundamental de las instituciones. Por otro
lado, se tiene que entender el concepto del capital intelectual y observado desde
ese punto el conocimiento se clasifica en tres categorias que se transforman en

capital intelectual (Garcia, 2014).

La gestion del conocimiento son las técnicas para “capturar, organizar,
almacenar el conocimiento de los trabajadores, y asi transformarlo en un activo
intelectual” (Olivares, Cortéz, Mufietones y Casana, 2016, pag. 69). Actualmente
es el gran tema de todos los ambitos académicos, cientificos, sociales, culturales,
empresariales, pero sobre todo aquellos que tienen que ver con las ciencias de la

informacion.

2.2.2.1. Como se aprende en las organizaciones

El aprendizaje se puede definir como la “adquisicion y dominio de lo que se
sabe sobre algo; también, la extensiéon y clarificaciéon del significado de la
experiencia; o un proceso intencional y organizado de comprobacion de las ideas
que atanen a los problemas” (Pérez y Cortés, 2007, pag. 260). Por lo tanto, la
organizacion que esta abierta al aprendizaje cambia su paradigma en cuanto las
organizaciones tradicionales, asi como aumenta notablemente su adaptabilidad.
Cabe destacar que uno de los pioneros del aprendizaje a través de la accién es
Revans (1982), quien inculcé el “aprender a aprender”. Por otro lado est4 Stewart
(1998), citado en Pérez y Cortés (2007, pag. 261), quien afirma que “el aprendizaje
es natural, continuo, inevitable y ocurre espontaneamente en el organismo”. Las

caracteristicas para definir las empresas abiertas al aprendizaje son: capacidad
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para inferir rutinas que guien el comportamiento futuro en hechos pasados, y
capacidad para adaptarse al cambio.

Por lo dicho anteriormente, el aprendizaje organizacional “natural” es un
proceso ciclico. Argyris y Shon (1978) aportaron el concepto del aprendizaje de
bucle, mediante el cual la empresa obtiene informacion de su entorno y es
aprovechada para tomar decisiones; este aprendizaje aumenta el aprendizaje de
una organizacion, trasladandolo desde el nivel operativo hasta el nivel estratégico.
Cuando las organizaciones aprenden de manera adaptativa, centran sus
esfuerzos en el logro de mejoras incrementales de su actividad. Sin embargo, no
modifican la accion del dia a dia ya que esta delimitada por la “teoria en uso”. Por
ello, este nivel de aprendizaje se corresponde con el aprendizaje de “bajo nivel” o
de “bucle simple” de acuerdo con Fiol y Lyles (1985), citados en (Pérez y Cortés,

2007).

El aprendizaje “generativo” no se limita a la introduccién de simples ajustes
correctivos 0 mejoras incrementales, sino que comporta cambios profundos en
distintos aspectos de la actividad organizativa. Este aprendizaje se replantea el
uso organizativo del conocimiento por lo cual se considera un aprendizaje de alto

nivel (Pérez y Cortés, 2007).

Por otro lado, no es suficiente con tener acceso a mucha informacién, sino que
es indispensable que las personas sepan y puedan aprovechar dicha informacion.

En la figura 3 se presentan

los aspectos mas relevantes en el proceso de aprendizaje organizacional,
este proceso de la Administracién del Conocimiento, también conocido en
sus fases de desarrollo como “aprendizaje corporativo” o “aprendizaje
organizacional”’, tiene principalmente tres objetivos que son
fundamentales, el primero de ellos estad relacionado con identificar,
recoger y organizar el conocimiento existente; en segundo lugar, facilitar
la creacion de nuevo conocimiento y por ultimo, consolidar la innovacion

por medio de la reutilizacion y apoyo de la habilidad de la gente a través
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de organizaciones para lograr un mejor desempefio en la empresa
(Davenport y Prusak, (1993); (Fernandez, 2005), citados por Olivares et
al. 2016, pag. 71).

Figura 3. Aspectos relevantes e influyentes en el aprendizaje organizacional.

Instruccién

Objetivos Procesos

Desempeiio del

conocimientoy Contexto

aprendizaje

Estrategias Sistemas

Fuente: Olivares, et al. (2016)

Los autores Olivares et al. (2016, pag. 71) definen la gestion del conocimiento

como.

un enfoque epistemoldgico, organizacional y gerencial, que tiene como fin
valorizar y aprovechar la creacion y la transmision de conocimientos en
cualquier tipo de organizacion (empresas, escuelas, hospitales,
sindicatos, universidades, cooperativas u organizaciones sin fines de
lucro). Generalmente los documentos de las organizaciones humanas en
donde interviene informacion, conocimientos y consecuentemente
aprendizajes, contienen evidencias de lo nuevo y referencias de lo ya
conocido (publicado), que deben ser accesibles, utiles y comprensibles
para los usuarios, en contextos que comprenden multiplicidad de temas,
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lugares, tiempos y capacidades. Segun Nieminen (2001), esto hace
posible el almacenamiento del conocimiento (Knowledge Storage).

2.2.2.2. Coémo se aprende dentro de las organizaciones

Para entender cdmo se aprende dentro de las organizaciones resulta pertinente
retomar el concepto del aprendizaje organizacional, el cual se define como: “El
aprendizaje organizacional es una competencia que todas las organizaciones
deben desarrollar; mientras mejores son las organizaciones en el aprendizaje, mas
probable es que sean capaces de detectar y corregir los errores y de saber cuando
son incapaces de hacerlo. Ademas, mientras mas eficaces son las organizaciones
en el aprendizaje, mas probabilidades tienen de ser innovadoras o de saber cuales
son los limites de su innovacion” (Argyris, 1999: prefacio) citado en Pérez y Cortés,

2007).

El aprendizaje organizacional puede ser utilizado como estrategia, en la
medida en que el individuo organizacional desarrolle su potencia a favor de la
empresa, -es un ganar, ganar-, debido a que, por un lado, la persona satisface
necesidades que no podria lograr por si solo y, por otra parte, la organizacion
alcanza los objetivos y finalmente construye ventajas competitivas (Mintzberg,
Ahlstrand, y Lampel, 2003). En consecuencia, el conocimiento pasa a ser la
variable medular de la competitividad, ya que permite generar reacciones

acertadas al medio ambiente cambiante (Pérez y Cortés, 2007).

Otra manera de observar el como se aprende en las organizaciones es por
medio de la “Gestion del Conocimiento en cualquier organizacion: (i) mantener
esquemas Yy estructuras de aprendizaje en todos los procesos organizacionales,
fundamentado en el principio de la Recursividad, (teoria general de sistemas), que
concibe a toda organizacion como un sistema de sistemas (system of systems);
(i) difundir sistematicamente a través de la organizacion tanto el nuevo
conocimiento como aquel que ya existe; (iii) aplicar el conocimiento dondequiera

gue éste pueda ser utilizado en la organizacion” (Garcia, 2015).
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De igual manera otro modelo que ayuda a conocer como aprenden las
organizaciones esta el modelo SECI de los autores Nonaka y Takeuchi(1995)
parten de la premisa de que el conocimiento tacito es creado por las personas
individualmente; posteriormente, mediante la interaccion (socializacidn), este es
compartido con otra persona. Durante la segunda etapa, el conocimiento tacito es
formalmente compartido con varias personas o con grupos (externalizacion). La
creacion del conocimiento esta orientada hacia un propdsito especifico: la creacion
de un concepto en el cual el conocimiento es el elemento fundamental. En una
tercera fase, la fase de combinacién, el conocimiento explicito resultante es
formalizado mediante documentos o a través de sistemas de interconexion que
facilitan su acceso por diferentes personas. (Garcia, 2015). En la fase de
internalizacién, la persona incorpora a sus rutinas de accidén o de pensamiento el
conocimiento explicito que existe en la institucion y que, como se dijo, es parte de

su capital estructural.
Las principales barreras para el aprendizaje, segun Pérez y Cortés (2007), son:

e “Yo soy mi puesto”

e “El enemigo externo™:

e “Lailusion de hacerse cargo
e Lafijacion en los hechos”:

e La parabola de la rana hervida.

Si se quiere lograr un verdadero cambio en las organizaciones resulta
pertinente que las empresas generen conocimiento, mismo que debera ser
permeado a toda la organizacion, asi que no es suficiente contar con la
informacion, sino que es preciso compartirla y que sea entendida por todas las
personas dentro de la misma. Por lo cual es importante tomar al aprendizaje como
una estrategia clave para la empresa, no dejando de lado la aparicion de las
barreras del aprendizaje, ya que estas podran obstaculizar el desarrollo de esta.

2.2.3. Transformacién organizacional por medio de la gestién de las

competencias
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En la era del conocimiento y la administracibn moderna, la capacitacion se
puede entender como “unos de los procesos de talento humano que facilita
adquirir y perfeccionar habilidades, destrezas, y conocimientos respecto a las
actividades laborales, desarrollo de su labor, las oportunidades de crecimiento
dentro y fuera de la organizacidén para el mejoramiento de su calidad de vida”.
(Pardo y Diaz, 2014, péag. 41).

Como se ha mencionado anteriormente las empresas se ven orilladas a invertir
en el desarrollo de su personal para satisfacer las necesidades del mercado, ya
gue este es mas exigente en cuanto a los estandares de calidad, innovacion y
novedad. Para cumplir con lo propuesto, Garay y Giménez (2009) citados en
Pardo y Diaz (2014, pag. 42) afirman que “la educacion, entrenamiento y
capacitacion profesional, asi como el desarrollo tecnoldgico no es efectivo si no va

acompafado por el crecimiento intelectual y cultural”.

De acuerdo con Cano (2007), existen cinco definiciones mas conocidas del

término competencia. Estas definiciones se presentan a continuacion:

1. Las competencias se definen como el conjunto de saberes técnicos,
metodoldgicos, sociales y participativos, que se actualizan en una situacion
y en un momento particulares.

2. Competencia es la aptitud para enfrentar eficazmente una familia de
situaciones analogas, movilizando a conciencia —de manera rapida,
pertinente 'y creativa— mdltiples recursos cognitivos: saberes,
capacidades, micro competencias, informaciones, valores, actitudes,
esquemas de percepcion, de evaluacién y de razonamiento (Perrenoud,
2001).

3. Competencia es la secuencia de acciones que combinan varios
conocimientos, un esquema operativo transferible a una familia de
situaciones (Le Boterf, 2000).

4. Una competencia es un conjunto de propiedades en permanente
modificacion, que deben ser sometidas a la prueba de la resolucion de

problemas concretos en situaciones de trabajo, que entrafiaran ciertos
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margenes de incertidumbre y complejidad técnica, lo que implica que la
competencia no proviene de la aprobacion de un curriculo escolar formal,
sino de un ejercicio de aplicacion de conocimientos en circunstancias
criticas.

5. UNESCO define una competencia como el conjunto de comportamientos
socioafectivos y habilidades cognoscitivas, psicologicas, sensoriales y
motoras, que permiten llevar a cabo adecuadamente un desempefio, una

funcién, una actividad o una tarea (Victorino y Medina, s. f.).

Por lo tanto, se puede definir como competencia a la combinacion de atributos
como el conocimiento y sus aplicaciones, habilidades, aptitudes vy
responsabilidades, que describen el nivel que va a de desempenfarlos un individuo

como producto final de un proceso educativo.

Las competencias son un conjunto de capacidades que le competen a un
conjunto de funciones cerebrales o las diferentes habilidades de cada inteligencia,
asi como lo sefala la teoria de las inteligencias multiples (Gardner, 1983).

En la figura 4 se representan las competencias basicas y especificas. Las
competencias basicas son aquellas esenciales para el desarrollo vital de todos los

individuos, estas se dividen en:

Intelectual / cognitivo (razonamiento, sentido critico).
Interpersonal (trabajo en equipo, liderazgo).
De manejo y comunicacion de la informacion.

De gestion (planificacion, responsabilidad).

® o 6 T o

De los valores éticos / profesionales (respeto por el medio ambiente,

confidencialidad).

Por otro lado, las competencias especificas son aquellas las que se derivan de

las exigencias de un contexto o trabajo concreto:

a) De conocimientos: adquisicion de un cuerpo de conocimientos, técnicas y

teorias propias de la esfera de cada profesion o titulacion.
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b) Profesional: incluye tanto las habilidades de comunicacion e indagacién
como el know how.
c) Académico: este incluye sus respectivos ambitos de know how, de

comunicacion y de investigacion.

Figura 4. Tipos de competencias

— Intelectual/cognitivo

— Interpersonal

| De manejo y comunicacién de

—  Basicas o transversales . o
la informacién

De gestion

De los valores
éticos/profesionales

— De conocimientos

‘ Tipos de competencias

Especificas —_— Profesional

Académico

Fuente: Cano, (2007).

Segun (Cano, 2007), las principales caracteristicas de las competencias son

seis:

a. Caracter tedrico-practico: requieren saberes técnicos y académicos, pero
por la otra se entienden en relacion con la accion en un determinado puesto
de trabajo, en un determinado contexto.

b. Caracter aplicativo: lo que caracteriza una competencia es su aplicabilidad,
su transferibilidad, el saber movilizar los conocimientos que se poseen en
las diferentes y cambiantes situaciones de la practica. Para pasar del saber
hacer al saber actuar hay que saber escoger, tomar iniciativas, arbitrar,
correr riesgos, reaccionar ante algo imprevisto, contrastar, tomar

responsabilidades e innovar.
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Para transferir el conocimiento, que es lo que caracteriza la competencia, es
necesario:

o Reflexividad (distanciamiento, perspectiva).

o Reconocimiento de una identidad de estructura entre los problemas.
o las situaciones.

o Gran repertorio de soluciones para situaciones variadas.

o Voluntad y capacidad para caracterizar las situaciones, con el fin de
convertirlas en oportunidades de transferir.

c. Caracter contextualizado: indica que se trata de un conocimiento adquirido
gue se aplica a un proceso. La competencia se refiere a un saber hacer
flexible, que se lleva a cabo en contextos diversos, incluyendo situaciones
distintas de aquellas en las que se aprendieron.

d. Caracter reconstructivo: las competencias no se adquieren en una etapa de
formacion inicial y se aplican sin mas, sino que se crean y se recrean
continuamente en la practica profesional, declara que las competencias
adquieren sentido en relacion con la innovacion permanente.

e. Caracter combinativo: los conocimientos, los procedimientos, las actitudes,
asi como las capacidades personales, deben complementarse vy
combinarse para que en efecto pueda decirse que se posee competencia.

f. Caracter interactivo: la adquisicion y el desarrollo de competencias no
pueden entenderse individualmente, sino en interaccion con los demas y
con el contexto. Las competencias se ejecutan y mejoran al trabajar para y
con otros, buscando respuestas conjuntas a las situaciones que aparecen

dia a dia.

En una ensefianza basada en competencias es imprescindible considerar
cuales son las mejores estrategias, para que el trabajador pueda “aprender
haciendo”. Por ende, resulta necesario conocer a los tipos de personas en los

cuales se enfocaran los proyectos (Victor y Medina, s.f).

Es importante que las empresas inviertan en el desarrollo de sus empleados,

puesto que esto aumenta su habilidad y eficiencia en la realizacién de tareas y
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toma de decisiones. Adicionalmente, se obtiene un talento humano con mas
habilidades y capacidades que garantiza la satisfaccion del cliente final
(Bohnenberger, 2005; Zegarra, 2014). Sin embargo, hay resultados de
investigacion que sugieren que el desarrollo de los colaboradores no tiene un gran

impacto sobre su compromiso organizacional (Araque, Sanchez y Uribe, 2017).

Unos de los mecanismos que se emplea hoy en dia para el desarrollo de los
empleados se relaciona con la formacion basada en las competencias, la cual
puede entenderse como un proceso abierto y flexible de desarrollo de
competencias laborales identificadas, a fin de desarrollar en los participantes,
capacidades para integrarse en la sociedad como ciudadanos y como
trabajadores. Por otro lado, el aprendizaje de las personas y su aplicacion en la
empresa estara determinado por la habilidad de la persona para aplicarlo en su
contexto y su nivel de compromiso y pertenencia. Es por ello que se dice que el
capital humano no es tangible, ya que no se puede administrar igual que los

puestos y productos (Pardo y Diaz, (2014).

En otro orden de ideas, segun lo establecido por Pardo y Diaz, (2014), para
gue realmente haya una transformacién organizacional, ademas de incorporar la
innovacion en la organizacion, hay que enfrentarse con los ajustes en los procesos
y las condiciones que no dependen de la empresa y que afectan directamente a
los resultados. Para medir el efecto del cambio hay que considerar lo siguiente:

e Se debe preparar a las personas con anterioridad al proceso de cambio.

e Los colaboradores requieren tiempo para motivarse, adaptarse y
comprometerse con el cambio.

e Tener objetivos claros, medibles, cuantificables en términos de resultados
y de impacto rapido para motivar al grupo.

¢ Retroalimentar el proceso constantemente.

e Mostrar transparencia y claridad en el proceso, asi como ofrecer
alternativas que no lesionen a los colaboradores cuando sea necesario

tomar decisiones radicales a causa del cambio.
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2.2.4. Interseccion de gestion de compromiso, competencias y

conocimientos con la sustentabilidad

Como se desprende del andlisis de la transformacion organizacional a traves
de la gestion del compromiso, de las competencias y la sustentabilidad se dice
gue se ha avanzado en la aplicacion del desarrollo sostenible. Sin embargo, ain
hay empresas que no han terminado de interiorizarlo. Resulta viable tomar lo
establecido por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en el afio 2014,
gue promueve un enfoque sustentable basado en las personas, para el desarrollo
organizacional, mayor productividad con mejores condiciones de trabajo, mejores
relaciones laborales y buenas practicas ambientales. De tal forma que se pueda
consolidar una empresa fuerte, saludable y sostenible. Como consecuencia, los
colaboradores estarian en posibilidad de adoptar esta transformacién
organizacional como suya. Ya que, segun lo establecido por algunos autores
(Palacios, 2013 y Blazquez y Peretti, 2012, citados en Carro, Sarmiento y Rosano
2017), las acciones de una empresa que enfoca sus metas y estrategias hacia el
logro de la sustentabilidad, sin duda, la llevaran a la busqueda y obtencién de un
mejor desarrollo social, una mejor rentabilidad y una generaciéon de imagen

sustentable ante la sociedad.
2.3. Teoria de Innovacién

Para responder a los cambios generados por la globalizacion, se afirma que es
necesario que las empresas impulsen practicas laborales flexibles en los procesos
de innovacion, ya que estas permiten a las organizaciones ser mas competitivas
y penetrar mas en el mercado cada vez mas competitivo (Frans Volberda, 2006,
citado en Madero y Barboza, 2015). Dichas innovaciones pueden ser: en cuanto
al disefio de nuevos productos, la modificacion de los existentes, asi como en la

mejora de los procesos de produccion.

Se debe considerar, por tanto, que cuando se producen cambios en las

practicas organizacionales que impulsan a la innovacion por medio de una
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flexibilidad laboral, las empresas se vuelven mas productiva y en general, mas

competitivas (Duana, 2008, citado en Madero y Barboza, 2015).
2.3.1. Innovacion

Aunque hay distintas definiciones de innovacion, sin duda, el principal
exponente sobre innovacion es Schumpeter (2009). Una afirmacion atribuida a
Schumpeter es: “lo que llamamos, no cientificamente, el progreso econdémico
significa esencialmente poner los recursos productivos en usos que hasta ahora
no se habian probado, y retirandolos de los usos que han servido hasta ahora.

Esto es lo que llamamos la innovacion” (Damian y Suarez, 2015, pag. 150).

Hage (1999) citado en Naranjo, Jiménez y Sanz (2012, pag. 64), plantea
gue diversos autores convergen en que una innovacion es: “una implementacion
de unaidea o comportamiento (bien sea pertinente a un aparato, sistema, proceso,
politica, programa o servicio) que sea nueva para la organizacion”. Por otro lado,
se afirma que “la innovacién consiste en realizar cambios que permitan obtener
nuevas formas de realizar una actividad (Garcia, 2001; Looney, 2009; Rodriguez,

2006, citados en Fajardo y Celaya, 2012, pag. 99).

Asi mismo, se puede observar que hay distintos autores que destacan la
relacion directa y positiva entre la innovacion y el éxito empresarial, como son,
entre otros: Nowak, (1997), Zahra y Covin (1995); Camisén y Lopez (2010),
Calantone, Cavusgil y Zhao (2002), Rubera y Kirca (2012), citados en Ruiz y
Fuentes (2013). Dichos autores plantean que las empresas innovadoras son en
promedio dos veces mas rentable que el resto de las organizaciones que no se
destacan por ser innovadoras. Lo que afecta de manera directa el desempefio de
la empresa, teniendo efectos como la posicion del mercado y la posicion
financiera. Por lo tanto, si una empresa impulsa la innovacion para conseguir

ventajas competitivas, muy probablemente consiga un mejor desempefio.

Los autores Naranjo, Jiménez y Sanz (2012) observan que en un grupo amplio
de trabajos, la innovacion en cuanto a introduccion de nuevos productos, servicios,

procesos y cambios en la implementacién en los sistemas son cambios
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implementados en la gestion de la empresa (Kimberly y Evanisko, 1981,
Subramanian y Nilakanta, 1996; Obenchain, 2002; Jaskyte y Kisieliene, 2006). Asi
mismo, para estudiar la innovacion (Manu, 1992), se necesitan también variables

gue se relacionan con el caracter proactivo o reactivo de la empresa,

es decir, la importancia de establecer si la empresa es lider o pionera en
el mercado o, en cambio, seguidora y ultima en introducir modificaciones
en sus productos, procesos o sistemas de gestion (utilizadas también por
otros autores, como Desphandé (1993) y Subramanian y Nilakanta (1996),
asi como medidas referidas a los esfuerzos que implica para la empresa
la introduccion de innovaciones en términos de recursos y gastos en I+D.

(Naranjo, Jiménez y Sanz, 2012, pag. 67).

Como se mencionaba anteriormente, para enfrentar las demandas generadas
por la globalizacion, las empresas se han tenido que convertir a la innovacion
como parte estratégica de estas, sobre todo para permanecer en el mercado con
una ventaja que las haga mas competitivas; “la innovacién ha sido considerada
como uno de los elementos criticos mas impactantes en el desempefio de las
organizaciones y de los paises” (Martinez-Costa y Martinez-Lorente, (2008),

citados en Ruiz-Jiménez y Fuentes-Fuentes, 2013, pag. 60).

Actualmente se piensa que la innovacion es clave para lograr esas ventajas
competitivas de manera sostenible, debido a que tienden a ser mas flexibles. Por
lo tanto, tienen mas adaptabilidad para responder a los cambios y explotan las
oportunidades mejor que la competencia (Damanpour, 1991), citado en Naranjo,

Jiménez y Sanz, (2012), pag. 64).

Si se considera que la innovacion es una transformacion del conocimiento que
posee una empresa en nuevos procesos, productos o cambios de los productos
existentes, el conocimiento organizacional es fundamental para las empresas, ya
gue se convierte en “un factor clave para la creacion de valor de éxito empresarial”
(Nonaka y Takeuchi, 1995 ; Grant, (1996), citados en Ruiz y Fuentes, (2013, pag.

59). Por lo tanto, “las empresas mas innovadoras pueden responder a los cambios
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de su entorno, desarrollando de manera rapida y eficiente nuevas capacidades

que les permitiran mejorar su desempeno” (Ruiz y Fuentes, 2013, pag. 60).

Por otro lado, la gestién del conocimiento se considera un “componente que
evalla las estrategias tecnoldgicas a medio/largo plazo en la empresa: procesos
internos de investigacion, desarrollo e innovacion (I+D+i), alianzas que se
establecen con otras empresas, compra de patentes y la parte que se incorpora
través de contratos con diversos proveedores” (Colino, Martinez y Carrasco,
2005, pag. 151).

El conocimiento es considerado como una capacidad esencial de todo
individuo desarrollado al captar y procesar la informacion en relacion con
su entorno, no obstante, aunque el conocimiento esta en las personas, lo
relevante es que sea compartido y transferido a la empresa. De esta forma,
el conocimiento organizacional puede entenderse como el conocimiento
individual compartido entre todos los miembros de la empresa (Garant,
1996)” (Ruiz-Jiménez y Fuentes-Fuentes, 2013, pag. 60).

La innovacion requiere que los empleados estén dispuestos a compartir y
combinar sus conocimientos y experiencia dentro de la empresa (Nonaka y
Takeuchi, 1995), puesto que son los individuos quienes finalmente utilizan
el conocimiento y sus habilidades para generar innovaciones (Ruiz-Jiménez

y Fuentes-Fuentes, (2013, pag. 61).

La relacién entre innovacion y el conocimiento ha sido estudiada por
numerosos articulos en los que se demuestra que el conocimiento es un
precursor de la innovacién (Cohen y Levinthal, (1990); Zhara y George,
(2002); Camison y Forés, (2010). Igualmente, en la literatura se ha
investigado coémo el conocimiento afecta al desempefio empresarial
(Pérez-Lépez y Alegre, (2012) y varios estudios empiricos sefialan al
conocimiento, como una herramienta eficaz para mejorar el
funcionamiento de la empresa (Flynn et al., (1995) (Ruiz-Jiménez y

Fuentes-Fuentes, 2013, pag. 59).
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Siguiendo con la idea que plantean los autores de que el conocimiento es una
herramienta para mejorar el funcionamiento de la empresa, éste debe ser creativo,

para que pueda lograr obtener una ventaja competitiva.

El conocimiento sin creatividad raramente puede encontrar el reto de
innovacion continua necesario para sostener una ventaja competitiva
(Navarro y Martinez, 2010, pag. 99), por lo tanto generar activos tangibles
e intangibles como lo son: el patrimonio artistico, los procesos, las
referencias y las destrezas que interactlan con otros recursos y
capacidades para favorecer la innovacion, es tarea principal de una cultura
gue promueve a la innovaciéon (Throsby, 2001); (Hesmondhalgh, 2002),
por lo que la generacion de oportunidades debe ser algo consustancial y

frecuente (Navarro y Martinez, 2010, pag. 99).

Asi mismo, es posible analizar a la innovacion desde la teoria de recursos y
capacidades, la cual plantea que las empresas generen una ventaja competitiva a
partir de la innovacién, creando algo que sea dificil de imitar. Lo que permite, a
través del impulso, que se aprovechen de manera oportuna y correcta las
diferentes competencias que tienen cada uno de los miembros de la organizaciéon

(Naranjo-Valencia, Jiménez , y Sanz-Valle, 2012).

Por otro lado, Naranjo-Valencia, Jiménez y Sanz-Valle (2012) exponen que hay
distintos tipos de innovacion, segun lo dicho por Damanpour (1991). Por un lado,
se encuentra que se hace referencia a la naturaleza de la innovacion, que puede
ser técnica o administrativa; mientras que, por otro lado, se ubica la radicalidad de

la innovacién, que se refiere a radical e incremental.

Al hablar de innovaciones técnicas se esta haciendo referencias a cambios en
los productos y/o servicio. Las tecnologias de procesos de produccion se
subdividen en innovaciones de procesos y de productos; mientras que las
administrativas tienen que ver con la estructura organizacional y los procesos de
gestion. Cuando se habla de innovaciones radicales, representan cambios

fundamentales en las actividades de una organizacion y estan completamente
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alejadas de las practicas actuales; mientras que las innovaciones incrementales
también son cambios en las practicas actuales, pero con una menor distancia de

ellas.

Se observa en la literatura que “algunas caracteristicas de la empresa como lo
son el tamafo o la complejidad organizacional, asi como otras variables, como el
disefio organizativo, la estrategia de la empresa, el liderazgo, las practicas de
recursos humanos, varios factores de soporte y la cultura organizativa” (Naranjo-
Valencia, Jiménez Jiménez y Sanz-Valle, 2012, pag. 64), impactaran de manera
directa en la productividad de las mismas.

Por lo anterior, los autores Lau y Ngo, (2004); Jaskyte y Dressler, (2006);
Jamrog et al.,, (2006); Chang y Lee, (2007), afirman que, para estimular una
conducta innovadora entre colaboradores de una empresa, estos tienen que
aceptar la innovacion como un valor fundamental, para comprometerse, de ahi de
contar con una cultura que estimule a la creatividad y la innovacion por medio de
la socializacion y de la coordinacion (Naranjo-Valencia, Jiménez Jiménez y Sanz-

Valle (2012). En la figura 5 se expone el modelo de valores en competencia:

Figura 5. Modelo de Valores en Competencia.

Flexikilidad y discrecionalidad
.

CLAN ADHOCRATICA

Orientacion Origntacion
interna extemna

JERARQUICA MERCADO

Estabilidad y control

Fuente: Cameron y Quinn (1999) en Naranjo-Valencia, Jiménez Jiménez y Sanz-Valle (2012,

pag. 65).
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Este Modelo de Valores en Competencia (Competing Values Model [CVM])

determina cuatro tipos de cultura, a partir de dos dimensiones:

La primera dimensidén —estabilidad versus flexibilidad — hace referencia a
si la organizacion considera mas importante el orden y el control
(estabilidad) o el dinamismo y la discrecionalidad (flexibilidad). Esto quiere
decir que, si cree que es mas eficaz cuando es estable, predecible y
mecanicista o cuando es cambiante, adaptable y organica.

La segunda dimension plantea dos valores contrapuestos: que la empresa
tenga una orientacion interna, esto es, que se preocupe principalmente por
SUS personas y procesos, 0 tenga una orientacion externa, es decir hacia

los clientes, los competidores y el entorno en general.

Por lo descrito anteriormente, es importante saber que la relacion entre

innovacion y la cultura organizacional flexible, favorece a la innovaciéon, mientras

gue las mecanicistas empresas (mas estables) la dificultan, en ese sentido, Child,
(1973), expone:

La delegacion de autoridad y la participacion de los trabajadores en la toma
de decisiones fomentan el aprendizaje y el desarrollo en los miembros de
la organizacion, lo que les hace mas capaces de asumir los riesgos
asociados a la innovacion. También sefialé que la existencia de reglas y
regulaciones —es decir, la formalizacion de las actividades— limita la
capacidad de los miembros para adaptarse al cambio, lo que reduce su
propension a asumir el riesgo asociado con la innovacién (Naranjo-

Valencia, Jiménez Jiménez y Sanz-Valle, 2012, pag. 66).

En congruencia, Ruiz Navarro y Martinez confirman (2009, pag. 107) “gue las

iniciativas culturales son mas innovadoras y que... utilizan tecnologias mas

recientes”, ademas de que:

los constructos innovacion, tecnologia y percepcion de oportunidades
estan muy relacionados con la utilizacion de la cultura, el arte y la

creatividad como recursos utilizados por el empresario. En estas
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iniciativas culturales los procesos de identificacion de oportunidades se
mezclan con los de innovacion, uso de nuevas tecnologias (TIC,
especialmente) y gestion (Rentscheler, (2003); Florida y Gates, (2001)
(Ruiz Navarro y Martinez, 2010, pag. 99).

La innovacion ocupa un elevado protagonismo en el desarrollo de las
capacidades competitivas de las empresas y, por tanto, constituye uno de los
elementos basicos de los procesos de crecimiento (Colino, Martinez, y Carrasco,
2005).

“La innovacion es importante ya que es la fuente de la ventaja competitiva,
para estimularla es importante conocer los valores y los comportamientos que
posee una empresa, ya que estos pueden potenciar o inhibir a la innovacién”

(Naranjo-Valencia, Jiménez Jiménez y Sanz-Valle 2012, pag. 69).

Cuando se habla de una cultura de la innovacion, principalmente se refiere
a los “elementos que determinan el marco general de la actividad empresarial,
base sobre la que se desenvuelven” (Colino, Martinez y Carrasco, 2005, pag.
150).

De acuerdo con Cameron y Quinn (1999) la cultura organizativa es uno de
los principales factores organizativos que inciden en la innovacién en la empresa,
pudiendo tanto estimularla como inhibirla. Por lo tanto, la innovacién puede verse
perjudicada por la cultura, sobre todo “cuando se trata de la cultura jerarquica.
Esto es, una cultura organizativa esta caracterizada por su orientacion interna y
en la que la eficiencia, el cumplimiento de las normas y la formalizacién de los
procesos son sus valores mas destacados” (Naranjo-Valencia, Jiménez Jiménez
y Sanz-Valle, 2012, pag. 70).

Finalmente, los autores Naranjo-Valencia, Jiménez Jiménez y Sanz-Valle

(2012, pag. 70) ponen de manifiesto que:

los rasgos culturales no inciden igualmente sobre la innovacion, y que el
rasgo «vinculo organizacional» es el que mas claramente se asocia a la

misma y con el signo propuesto en la literatura. Este rasgo hace referencia
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a los valores compartidos por el conjunto del personal, mientras que el resto
de los rasgos analizados definen mas los valores que guian a la direccion
de la empresa y que orientan sus politicas. De ello se deduce la importancia
de que la cultura sea compartida por todos los miembros de la empresa

para que incida en la innovacion.

Entonces, para que una empresa estimule la innovacion tienen que prestar
atencion a los valores que fomenten la cultura organizativa, asi como a sus
principios. Es primordial desarrollar el compromiso con la innovacion y el cambio
continuo en todos los miembros de la empresa vy, finalmente, que lo principal sea
el respeto por las normas y politicas formales y el cumplimiento de la jerarquia.

(Naranjo-Valencia, Jiménez Jiménez y Sanz-Valle, 2012).

Por otro lado, los factores que determinan el éxito de una innovacion segun

Fernandez (2005), citado en Eisenover (2016, pag. 157) son:

Identificacion de las necesidades del usuario.

Correcta formulacion de los objetivos.

Politicas de marketing eficaces.

Comunicaciones abiertas tanto hacia el interior como el exterior.

Cooperacion de todas las funciones desde el inicio.

2 S oA

Eficiencia del desarrollo técnico, buen departamento de investigacion y
desarrollo, proteccion eficaz de la innovacion y compromiso de la alta

direccion.

En la medida en que el sector sea dinAmico y creciente es mas importante que
se desarrollen productos de otra manera para asegurar la perdurabilidad y
crecimiento de las empresas. Con la existencia de politicas publicas que apoyen
a la innovacion, asi como los adecuados sistemas de proteccion industrial, la
facilidad de fuentes de financiamiento, el mantener una estrategia innovadora,
contar con una estructura organizativa dinamica, flexible, la organizacion sera

susceptible de incorporar cambios en todas las areas funcionales.

62



Las organizaciones podran asegurar su permanencia y crecimiento en el
mercado con la existencia de redes de servicios tecnolégicos que permitan a las
empresas disponer de informacion de interés tecnoldgico y comercial, ademas de
tener acceso a servicios de asesoramiento especializado con el objeto de mejorar
sus técnicas gestion y tecnologias productivas. Un apoyo en esto Ultimo es el
establecimiento de redes de cooperacion con centros de investigacion y
universidades, para resolver problemas técnicos que se presentan en el proceso
innovador y asegurar asi el acceso de personal altamente calificado (Eisenover,

2016).

Finalmente, la escala de innovacion “se asocia a la estrategia que emplean las
organizaciones en respuesta a las demandas y oportunidades del mercado,
evaluando la velocidad de la innovacion y el grado de novedad Tecnoldgica” (Ruiz
y Fuentes, (2013, pag. 62).

En las condiciones en las que se encuentra la competitividad, la innovacion, el
desarrollo o disefio de nuevos productos, se consideran actividades estratégicas
para las empresas, ademas de que son esenciales para su permanencia. Es por
eso por lo que es importante contar con un proceso de desarrollo de productos
con las caracteristicas que el mercado demanda para obtener ventajas
competitivas. Sin embargo, estas actividades estratégicas no deben ser un
problema operativo, sino que deben ser tomadas como un factor estratégico de

competitividad que es necesario gestionar (Eisenover, 2016).

Debido a la rapida transformaciones de los productos y los procesos, los
avances cientificos y tecnoldgicos, la transmision en masa de las tecnologias de
informacion y comunicaciones, asi como el aumento de las expectativas y
necesidades de los clientes y los stakeholders, las empresas, pueden no
adaptarse rapido a los cambios, emanando una brecha entre los clientes y sus
proveedores (Verdu-Jover et al., (2008). Para evitar esto, se necesita cumplir con
el requerimiento del mercado (Martinez-Arguelles, (2008) citado en Godwall,
Bueno y Salvador, 2013). Para lograrlo se requiere establecer un sistema de
gestion de calidad total, desde los modelos de actuacion de la empresa en todo
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su ciclo vida y su cadena de suministros (AENOR, (2005); AENOR, (2008);
AENOR, (2009). EI componente “Hard” de la calidad, asegura la calidad a partir
del control de productos y procesos, las estructuras y rutinas, entre otros; mientras
gue el componente “Soft”, se refiere al involucramiento de los empleados y
directivos en cuanto al aprendizaje, el entrenamiento, el trabajo en equipo, la

cooperacion, etc. (Lopez-Mielgo et al., 2009; Godwall, Bueno y Salvador, 2013).

Puede decirse que fue a inicios de este siglo cuando se aceleraron el desarrollo
tecnoldgico, los procesos de globalizacion y los sistemas de informacion en
general. Lo que reflejo tanto la evolucion de las sociedades como de los esquemas
organizacionales, que son una oportunidad para contribuir a la renovacién de
ideas para desarrollar un nuevo tipo de organizacion (Becerra y Gallegos, (2010);

Oliveros, 2012 , citados en Olivares, Cortéz, Mufietones y Casana, 2016).

Actualmente la calidad se rige por cdmo se implantan en las organizaciones los
modelos para su consecucion y mantenimiento. Hay muchos tipos de
certificaciones. “Sin embargo, se reconoce que la interaccion de las ISO “9000,
ISO 14000 y OHSAS 18000 (1), constituyen las pautas esenciales para el
establecimiento de la gestion de la calidad total en una organizacion” (Godwall,
Bueno y Salvador, 2013, pag. 80). La importancia del proceso de innovacién para
la gestién empresarial resulta evidente en la familia ISO 9000 y se aborda de forma
explicita como una oportunidad para satisfacer las necesidades y expectativas de
las partes interesadas. La innovacion es parte esencial para identificar la gestion
de la calidad total de una organizacién y su relacién con los componentes que

integran dicha calidad total (Godwall, Bueno, y Salvador, 2013).

Segun Godwall, Bueno y Salvador (2013) hay una influencia de la gestién de
las personas de una organizacion y la generacion de bienes intangibles. Asi
mismo, hay una relacién positiva entre innovacion y calidad, ya que a los modelos
de calidad se les atribuyen la innovacion en los procesos como esencial para lograr
satisfacer las necesidades de los stakeholders. Asimismo, estos autores aseguran
gue existe una relacion positiva entre innovacion y la direccion de conocimiento, y

a su vez también encontraron en sus hallazgos la relacion positiva con la variable
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de flexibilidad al cambio. Sobre la adaptacion del personal a las rutinas, indican
qgue depende de la educacién y la capacitacion de este.

Las competencias profesionales poseen una relacion directa con la direccion
del conocimiento y favorecen el incremento y la versatilidad del conocimiento tacito
de las personas, ademas de fomentar la mano de obra eficiente y convertirse en
un conocimiento relacional para la empresa. El fomentar las competencias
profesionales es una manera de consolidar las ideas nuevas en la empresa
(Bueno, 2001; Bueno, 2005; Bueno et al. 2006; Garcia-Morales et al. 2007);
Bueno, 2008). También es importante resaltar que el empowerment del personal
tiene una relacién negativa con la innovacion, ya que la relacion entre directivos

es confusa y contradictoria (Godwall, Bueno y Salvador, 2013).
2.3.2. Mejora de procesos

Al hablar de una innovacion en los procesos es importante hacer una definicion

de un proceso (Suérez, (2010). Por lo que, un proceso se puede definir como:

una secuencia logica conectada de actividades de trabajo, que utiliza
recursos de la organizacion, que fluye de forma horizontal a lo largo de los
departamentos o areas funcionales de la misma, que transforma
elementos (fisicos e intangibles), con el propdsito de asegurar y entregar
resultados/salidas (outputs) medibles y especificos para un cliente interno
0 externo, que pueden componerse por cinco elementos denominados
Sistema Input, Proveedor, Transformador, Output, Cliente (SIPTOC)
(Damian y Suarez, 2015, pag. 150).

Tanto los procesos como su innovacion han sido analizados por diversos
autores como “Harrington (1991), Davenport y Prusak(1993), Galano (1993),
Childe, Muall y Bennett (1994), Macdolnald (1995), Mckay y Radnor,(1998),
Jackson y Sloane (2003), quienes han sefalado factores para analizar la

innovacion de procesos” (Damian y Suarez, 2015, pag. 152).

Segun el manual de Osslo, la Innovacion de Procesos trata de introducir un

nuevo o mejorado proceso de produccion, distribucion de bienes y servicios. Por
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lo tanto, la innovacion de procesos se puede entender como una “metodologia
sistematica desarrollada para ayudar a conseguir avances significativos en la
forma en que los procesos de negocio funcionan” (Damian y Suarez, 2015, pag.
152).

Por otro lado, Davenport y Prusak (1993) indicaron que este tipo de innovacion,
la Innovacion que se da en las empresas, es causado tanto por factores internos
como externos. Estos factores pueden ser los clientes, los competidores, las
finanzas y la introduccion de nuevas tecnologias. Asimismo, McLaughlin, Bessant,
y Smart (2008) sefialan que la innovacion pretende cambiar la manera en que se
entrega el output de los procesos. Cuando se redefinen los procesos productivos
generalmente se realizan con el fin de convertirse en empresas mas flexibles,
productivas y mejorar y/o reducir los costos de produccion (Colino, Martinez, y
Carrasco, (2005). Davenport y Prusak (1993) apuntan que cuando se innova en
los procesos clave de la organizacion se ayuda al mejor desempefio de esta.
Finalmente, cuando se habla de la redefiniciébn de procesos de comercializacion,
tiene que ver con la logistica del producto, su estrategia comercial y los servicios
afnadidos durante el proceso de venta (Colino, Martinez, y Carrasco, (2005, péag.
151).

Los tipos de innovacion de proceso pueden ser (Naranjo-Valencia, Jiménez
Jiménez y Sanz-Valle, 2012, pag. 71):

1. Numero de modificaciones en los procesos introducidas al afio.
2. Caracter pionero de su empresa a la hora de introducir nuevos procesos.
3. Rapidez en la respuesta a la introduccién de nuevos procesos de otras
empresas del sector.
Gasto en | + D para nuevos procesos.
Esfuerzo en horas/persona, equipos y formacion dedicados a la innovacion

en procesos.

Asi mismo la innovacion en los sistemas organizacionales, de acuerdo con los

autores anteriores, son:
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Numero de cambios en sus sistemas de gestion.
Novedad de los sistemas de gestion de la empresa.

Busqueda por parte de los directivos de nuevos sistemas de gestion.

P w0 NP

Caracter pionero de su empresa a la hora de introducir nuevos sistemas de
gestion.
5. Esfuerzo en horas/persona, equipos y formacion; aplicado a la

introduccion de modificaciones en los sistemas de gestion

No importa en qué proceso dentro de la organizacion se estén haciendo
innovaciones, estas innovaciones tendran impacto positivo en la creacién de
ventajas competitivas ya que nace del “know how” de la organizacion y eso es
parte del conocimiento organizacional. Sin embargo, se necesita integracion y
cooperaciéon de toda la empresa para alcanzar mayor eficiencia y calidad en el
“proceso innovador” (Eisenover, 2016, pag. 158) y asi poder combinar el
conocimiento y aplicarlo correctamente en las innovaciones de proceso (Katila et
al., (2008) citados en (Ruiz y Fuentes, (2013, pag. 65).

2.3.3. Mejora de productos

En la literatura poco se habla de la mejora de los productos de manera
separada de la innovacion de productos nuevos. Sin embargo, se puede decir que
cuando una empresa combina el conocimiento ayuda a la innovacion de los
productos y mejora el rendimiento de la empresa (Ruiz y Fuentes, (2013). Hay que
considerar que, cuando se habla de motivar a las personas a que sean mas
creativas para desarrollar nuevos productos es de suma importancia contar con

lideres que afecten de manera positiva a la innovacién (Eisenover, (2016).

En la investigacion de Guisado, Vila y Tato (2016, pag. 81), se afirma que los
autores “Hall (2011) y Mohen y Hall (2013) analizan una muestra amplia de
estudios sobre productividad e innovaciéon y llegan a la conclusion de que las
innovaciones de producto tienen un claro impacto sobre la productividad mientras

gue el rol que desempeian las innovaciones de proceso es ambiguo”. Por lo
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anterior, es importante conocer cOmo se aplican este tipo de innovaciones dentro

de las organizaciones.
2.3.4. Creacién de nuevos productos

Durante la década de los ochenta, las empresas se preocupaban por reducir y
hacer mas flexible el ciclo de fabricacion. Pero es desde la década de los noventa
cuando empiezan a preocuparse por el proceso de disefio y desarrollo de nuevos
productos, esto con la finalidad de mantener las organizaciones dentro del
mercado. Por otro lado, Ancona y Caldwell (1990), Brown y Eisenhardt (1995),
Clark y Fujimoto (1989) aseguran que las organizaciones estan pasando por la
problemética de tener que responder al entorno en permanente cambio. Con la
aparicién de nuevas tecnologias, los productos llegan a la fase de obsolescencia
mas rapido, por lo cual acortan su ciclo de vida. Por lo anterior, se puede decir que

el producto pasa a ser el vehiculo clave de la estrategia empresarial.

Harry y Hansen (1984) aseguran que “la estrategia producto mercado es el
nucleo de la estrategia empresarial, la estrategia de marketing es la que mas
puntos en comun comparte con la estrategia empresarial o corporativa”. Entonces
cualquiera que sea su origen (ya sea por desarrollo de nuevos productos,
innovacion de productos o disefio de productos), cuando la empresa recurre a la
creacion de nuevos productos estas se ven inmersas en los fundamentos de la

innovacion (Eisenover, 2016).

Actualmente, los clientes requieren de mejores productos y servicios. Sin
embargo, muy pocas empresas se muestran interesadas en presentar al mercado
nuevas opciones que permitan satisfacer las necesidades de sus clientes y a la
vez les permita mantenerse en el mercado. Es por eso la importancia de la
creacion y lanzamiento de nuevos productos o0 servicios como estrategia para su

desarrollo (Guevara, 2007).

Al ser mas dificil la sobrevivencia y subsistencia de las organizaciones, la
gerencia se ve forzada a disefiar y proponer nuevos factores que permitan

diferenciar a las empresas y al final contribuir a su apalancamiento hacia la
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obtencién de ventajas competitivas (Mathison, Gandara, Primera y Garcia, 2007).
Para lograr dichas ventajas se hace fundamental la incorporacién de la innovacion,
debido a que es un elemento que ayuda al éxito, la rentabilidad, la prosperidad y

la supervivencia de estas (Pedroza y Ortiz, 2008).

Asi mismo, “la innovacién, no sélo es tener nuevas ideas, sino también de
contar con una innovacion generalizada y la habilidad de la organizacion, a todos
los niveles, para evolucionar y situarse un paso por delante de la competencia. En
el imprevisible mundo actual, la empresa que puede adaptarse rapidamente al
cambiante entorno tendra con seguridad una importante ventaja competitiva”

(Mathison, Gandara, Primera y Garcia, 2007, pag. 72).

Si las empresas que estan ya establecidas y las que estan por nacer pretenden
mantenerse en el mercado, deben de considerar a la creatividad y la innovacion
como factores primordiales para la creacion y lanzamiento de nuevos productos y

servicios (Guevara, 2007).

Se puede afirmar que desarrollar productos nuevos en una organizacion se ha
convertido en un factor clave para lograr una ventaja competitiva o el éxito
empresarial. Por otro lado, se puede observar que autores como Clark y Fujimoto
(1989), citados en Eisenover (2016, pag. 155), consideran el desarrollo de
productos como “un conjunto de actividades de procesamiento de informacion que
trasladan el conocimiento de las necesidades del consumidor y oportunidades
tecnologicas en informacién con valor para la produccion, siendo este

planteamiento el que esquematiza el proceso de la creaciéon de un producto”.

Las grandes empresas perciben el desarrollo de nuevos productos como un
proceso donde se detectan los cambios del mercado, para poder adelantarse a
las oportunidades de producto antes de que ocurran. De ahi que los lideres,
siempre estén atentos a este proceso para que el equipo de desarrollo de

productos siempre esté buscando nuevas oportunidades (Guevara, 2007).

Por lo descrito anteriormente, la llave de la prosperidad de una empresa es

generar nuevos productos. Dentro del proceso de desarrollo de nuevos productos
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es necesario, en primer lugar, aumentar el nivel de conocimientos y enseguida
combinar la creatividad con el analisis de lo tecnolégicamente posible, para
satisfacer las demandas del mercado. Lo que llevara a generar ideas exitosas de
forma natural. Resulta primordial, por tanto, entender quiénes son los clientes y
porqué la satisfaccion de ellos es importante para la empresa (esto se haré por
medio del perfil de Producto/Mercado) y asi poder dedicar tiempo a la planeacion

y desarrollo de nuevos productos para los clientes meta (Pedroza y Ortiz, (2008).

Desde la perspectiva de los autores antes mencionados, los requerimientos
minimos para la gestién de la innovacién y la tecnologia que faciliten el desarrollo

de nuevos productos son:

* Fijar los temas de la innovacion en concordancia con la estrategia de

negocios y tecnoldgica

* Que una persona o equipo profundice en cada tema, tanto desde la

perspectiva de mercado como tecnolégica

* La creatividad une lo mas posible y lo mas deseable y esto sucede al

establecer nichos de posibilidades con sus necesidades

« También se requiere una buena administracion de los experimentos,

prototipos y pruebas de mercado.
Se puede desarrollar un producto nuevo en una organizacién por medio de:

un proceso complejo, diversificado que demanda interacciones de diversa
indole y es afectado por diferentes factores, siendo estos ultimos los que
determinan las condiciones y aptitud de la organizacion para asumir este
proceso; proceso que a la postre se convierte en uno de los determinantes
claves para establecer una posicion estratégica relevante frente a la

competencia (Eisenover, 2016, pag. 152).

Hay una gran cantidad de empresas que no generan ideas de nuevos
productos, solamente estan a la espera de que surjan de otros individuos o

instituciones. Por ello, es muy relevante que las organizaciones generen
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procedimientos para recolectar ideas. En un inicio se debe de emprender una
busqueda activa en el medio para descubrir ideas utiles acerca del producto o
linea de productos; después animar al personal de la empresa para que desarrolle
ideas y las transmita a su superior; por ultimo, enviar las ideas recolectadas a
miembros de otros departamentos de la empresa para informarles y recibir de ellos
confirmacion y mas ideas (Guevara, 2007).

Las empresas deben de ser capaces de formalizar los procesos de innovacion
y desarrollo de nuevos productos, lo que debe determinarse por las caracteristicas
y la influencia de los factores externos e internos de la organizacion. Al hablar de
factores internos se refiere a lo relacionado con la orientacion de la empresa, como
percibe la innovacion, cdmo se gestiona el conocimiento dentro de la misma, a la
vez que identificar coémo llevar el proceso administrativo. Este ultimo, en
consecuencia, determinard las aptitudes para la gestion interna de los procesos

de innovacion y desarrollo de productos (Eisenover, 2016).

Diversos autores definen diferentes fases para el desarrollo de productos,

como Kotler (1975), quien propone:

Generacion de idea.

Tamizado preliminar.

Desarrollo y prueba del concepto.
Andlisis financiero.

Desarrollo de producto y

o gk w N RE

Comercializacion
Guiltinan et al (1998) proponen que el proceso debe tener las fases de:

Generacion de idea.
Seleccion.

Prueba del concepto.

Andlisis de factibilidad técnica.
Prueba del producto.

o gk wbdPRE

Analisis de rentabilidad e
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7. Introduccién al mercado.
Clark y Fujimoto (1989) establecen cuatro etapas:

1. Generacion del concepto,
2. Planificacion del producto
3. Laingenieria del producto

4. Ingenieria del proceso.

De acuerdo con lo establecido por Colino, Martinez, y Carrasco, (2005), para
generar nuevos productos o nuevos conceptos se debe de evaluar el potencial
gue tiene la empresa para crear estos nuevos conceptos de bienes y servicios, los
cuales se deberan anticipar a las necesidades de los clientes por medio de

estudios de mercado, y estimulando la creatividad de sus trabajadores.

Para evaluar la innovacién en desarrollo de nuevos productos en una empresa

los autores (Naranjo, Jiménez, y Sanz, (2012), proponen indicadores como:

1. Numero de nuevos productos y/o servicios introducidos al afio.

2. Caracter pionero de su empresa a la hora de introducir nuevos productos
y/o servicios.

3. Rapidez en la respuesta a la introduccion de nuevos productos y/o servicios
de otras empresas del sector.
Gasto en | + D para nuevos productos y/o servicios.
Esfuerzo en horas/persona, equipos y formacion dedicados a la innovacién

en productos y/o servicios.

Cabe sefialar que, es importante que, al momento de desarrollar nuevos
productos, que tienen caracteristicas diferenciadoras, en comparacion a los que
ofrece los competidores, estos logran una compra efectiva, asi como la fidelizacion
del cliente y esto traera como consecuencia la perdurabilidad de la empresa
(Eisenover, 2016, pag. 153).

2.4. Transformacion organizacional e innovacion
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Madero y Barboza (2015) afirman que existen tres teorias que predominan en
la literatura acerca de las préacticas de recursos humanos, relacionadas con
procesos de innovacion para obtener una ventaja competitiva. Estas teorias son
las expuestas por Arrow (1962), Romer (1986), Porter (1990) y Jacobs (1969). Las
cuales hacen énfasis en la importancia de las externalidades positivas de corte
dinamico en relacion con procesos detonadores de conocimiento (knowledge-
spillovers), que se relacionan con la capacidad de las empresas de crecer y
alcanzar niveles de desempefio superiores. Milliman von Glinow y Nathan (1991),
definen “la flexibilidad como la capacidad de la gestion de los recursos humanos
para facilitar la habilidad de la organizacién en adaptarse de forma efectiva a los

cambios de origen externo” (Madero y Barboza, 2015, pag. 738).
Por otro lado, existen hallazgos sobre:

la flexibilidad organizacional como elemento clave en los procesos de
cambio, tanto de origen interno como externo. Las empresas que resisten
la implementacion de politica dirigidas a obtener mayor capacidad de
cambio y un ajuste mas rapido a las condiciones cambiantes del mercado
laboral estan claramente en una posicion de desventaja competitiva vis-a-
vis aquellas que son capaces de incrementar su capacidad de respuesta de
una forma enddgena, es decir, al interior de la empresa (Dunford et al., 2013
citados en Madero y Barboza, 2015, pag. 738).

Asi mismo, la alineacién estratégica, debe de estar enfocada principalmente en
los procesos orientados al cambio y a la innovacién, tomando como eje central el
desarrollo de equipos de trabajo de alto desempefio, ademas de que debe existir
una congruencia entre lo que se plantea y lo que se realiza. De modo que la
empresa tenga una planeacion estratégica definida y estrategias enfocadas al
desarrollo de los empleados, para que estos tengan conductas que lleven a la

empresa al éxito (Madero y Barboza, 2015).

Por lo tanto, una empresa que tiene una cultura organizacional flexible laboral

resultara en un mejor desempefio en toda actividad, principalmente con los temas
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gue tienen que ver con la innovacioén y creatividad. Al mismo tiempo, las evidencias
muestran (Madero y Barboza, 2015) que existe un efecto positivo de una
adecuada administracion estratégica que impacta positivamente en el logro de
objetivos y la satisfaccion laboral y su rapida evolucion. Es posible argumentar que
los trabajadores se benefician de los procesos innovadores y desarrollan en
alguna medida competencias que podrian ser utilizadas en industrias de la misma
rama productiva. Es decir, la flexibilidad promueve el desarrollo del trabajador, que
a su vez resulta en mas creatividad e iniciativas humanas (Madero y Barboza,
2015, pag. 752).
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CAPITULO 3. DECISIONES TEORICAS METODOLOGICAS

3.1. Metodologia de la investigacion

Desde sus inicios el hombre ha buscado dar explicacion a los fenébmenos que
ocurren a su alrededor. La investigacion es algo que el ser humano hace
frecuentemente y cuando se desarrolla de manera sistematica (que no deja los
hechos a la causalidad), empirica (que recolecta y analiza datos) y critica (se
evalla y se mejora de manera constante), es cuando se le puede dar el nombre

de investigacion cientifica (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2013).
3.2. Constructo metodologico

En la actualidad debido a la gran cantidad de métodos, técnicas, e instrumentos
gue existen se dificulta el desarrollo de una investigacion, en el marco de las
observaciones anteriores es preciso describir la metodologia de la investigacion
cientifica utilizada. En la figura 6 se representa el constructo metodoldgico

utilizado, a través de un estudio de caso con metodologia mixta.

Figura 6. Constructo metodoldgico.

No
experimental

METODOLOGIA
DELA >
INVESTIGACION

Investigacion
mixta

Transversal

Explicativo

Andlisis
descriptivo

Estudio de caso

Fuente: Elaboracién propia (2018).
3.3. Método cientifico
Un método son los pasos que se siguen para lograr un objetivo. Cuando se

quiere obtener conocimiento cientifico se hace por medio del “método cientifico”,

gue se puede definir como: “conjunto de pasos, técnicas y procedimientos que se
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emplean para formular y resolver problemas de investigacion mediante la prueba

o verificacion de hipotesis” (Arias, (2012, pag. 19).
Los pasos del método cientifico, de acuerdo con Arias (2012) son:
1. Sucede un hecho (fenbmeno).
2. Observacion (percepcion del hecho).

3. Formulacién del problema (elaboracion de pregunta acerca de lo

observado).

4. Formulacion de hipotesis (produccion de una suposicibn o posible

respuesta al problema).

5. Verificacién (someter a prueba la hipdtesis mediante la recoleccion de

datos).
6. Analisis (procesamiento de datos para confirmar o negar la hipétesis).

7. Conclusion (respuesta al problema, producto de la verificacién y analisis

efectuado).

Sin importar el tipo de metodologia utilizada, hay criterios que deben ser
tomados en cuenta para garantizar la autenticidad, la rigurosidad y la validez del
proceso de investigacion. Estos criterios, de acuerdo con Palacios, Sanchez y
Gutiérrez (2013), son:

e Criterio de veracidad.
e Criterio de aplicabilidad.
e Criterio de consistencia.

e Criterio de neutralidad.

3.4. Método Mixto
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Los métodos mixtos de investigacion integran métodos cualitativos vy
cuantitativos teniendo como resultado una imagen mas completa del fenbmeno
analizado, este tipo de metodologia legitima el uso de enfoques multiples en
respuesta a las preguntas de investigacion. Es un método de investigacion
inclusivo, pluralista y complementario (Jhonson y Onwegbuzie, 2004 ; Hernandez,
Fernandez, y Baptista, 2013).

Los pasos para el método mixto de investigacion son:

1. Determinacion de la pregunta de investigacion.

2. Analisis para decidir si el método mixto es el apropiado.
3. Seleccion del método mixto.

4. Recopilacion de datos.

5. Interpretacion de los datos.

6. Legitimar datos.

7. Conclusiones.

En la presente investigacion la metodologia utilizada fue mixta, se tomoé la
decision de este tipo de investigacion debido a que es pluralista y complementario.
Por un lado, esta la parte cualitativa — por medio de una exhaustiva revision de
articulos para el reforzamiento del marco tedrico y el establecimiento de los indices
e indicadores —. A su vez se llevo a cabo una investigacion de campo cuantitativa
(Griales, 2000), ya que se efectué una medicién desde una perspectiva externa y
objetiva por medio de la tabulacién cruzada, con la finalidad de poder generalizar
los resultados de la poblacion entrevistada (Ruiz, Borboa y Rodriguez, (2013).

3.5. Disefio y alcance de lainvestigacion

De acuerdo con Hernandez, Fernandez, y Baptista (2013), en este trabajo se
opto por la investigacion no experimental expost-facto. Se realizé una observacion
directa, de manera intencionada, sin manipular las variables y con la asignacion

aleatoria de los sujetos o las condiciones a analizar del fendbmeno investigado. Las
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variables se analizaron desde su ambiente natural, en su realidad, sin influir sobre

ellas, debido a que ya habian sucedido, de ahi su caracter expost-facto.
3.6. Investigacion transversal o transeccional

Asi mismo, se determind el estudio como transeccional, ya que se tomaron
datos en un solo momento, con la intencion de describir las variables. Se definio,
asimismo, la realizacién de un analisis descriptivo. Los disefios de investigacion
transeccionales descriptivos son los que tienen como objetivo la indagacion en la
incidencia y los valores que se manifiesta en una o mas variables. Es decir,
“presentan un panorama del estado de una o mas variables en uno o mas grupo
de personas, objetivos o indicadores en determinado momento” (Hernandez,

Fernandez, y Baptista, 2013, pag. 193).

Por otro lado, los disefios transeccionales se dividen en (Hernandez,

Fernadndez, y Baptista, 2013):

e Transeccionales exploratorios: es una exploracién inicial, donde no se han
hecho tantas indagaciones, por eso son aplicadas a investigaciones no muy

conocidas.

e Transeccional descriptivas: tiene como objetivo indagar de una o varias

variables dentro de una poblacion.

e Transeccional correlacional- multivariada: estos describen la relacién entre
dos o mas categorias en un momento determinado, estableciendo

relaciones entre las variables.

Tomando en cuenta lo anterior, se determina que es un analisis transeccional
correlacional multivariado, debido a que describe las relaciones entre tres
variables de estudio — responsabilidad social, la transformacion organizacional e
innovacion- en un momento determinado, a través de un analisis de relaciones de

causalidad.

3.7. Método exploratorio
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Este tipo de estudios se llevan a cabo cuando se conoce poco del tema, ya que
son temas que determinan tendencias e identifican ciertas areas, ambientes,
contextos situaciones que pueden ser objeto de estudio, asi mismo tiene como
propdésito dar una vision general sobre una realidad (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2013).

Debido a la preocupacion en los ultimos afios en cuanto a la sustentabilidad,
los paises se han unido a determinar metas para lograr un cambio significativo en
los patrones de consumo humano por medio de los objetivos del milenio; sin
embargo, al no ver resultados contundentes, los paises miembros de la ONU, se
reunen a determinar los objetivos del desarrollo sustentable, los cuales ya tienen
estrategias especificas para las empresas, las cuales serviran como base de
evaluacién del cumplimiento de los ODS. A pesar de los esfuerzos internacionales
para disefiar recomendaciones para el desarrollo sostenible, la agenda 2030 es
un tema nuevo, instaurado en el afio 2015, por lo que poco se conoce sobre la

incidencia de los ODS dentro de las organizaciones.
3.8. Método descriptivo

En este tipo de estudios se necesitan especificar las propiedades,
caracteristicas y perfiles de las personas, comunidades, procesos o cualquier otro
fendmeno que se someta a un andlisis. Partiendo de que describir es caracterizar
algo, se necesita conocer el objeto de estudio y asi poder desarrollar los
instrumentos y medir los niveles del fendbmeno que se esta investigando

(Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2013).

Una vez identificado el tema poco explorado, que en este caso son los ODS,
se observa y caracteriza al objeto de estudio, el cual cumple con lo establecido en
los objetivos del desarrollo sustentable, a partir de ello y una revision documental

se elabora el instrumento de investigacion.
3.9. Método explicativo

Este tipo de estudios implica la exploracion, descripcidén y asociacion para dar

un entendimiento del fendmeno que se quiere explicar, es ir mas alla de la
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descripcion del objeto, es profundizar el porqué del fendbmeno (Hernandez,
Ferndndez y Baptista, 2013) y como, en este caso, se desea conocer cual es la
relacion entre los objetivos 8 y 9 del desarrollo sostenible, la transformacion
organizacional, innovacion y fortalecimiento de una cultura de responsabilidad

social empresarial.
3.10. Método correlacional

El método correlacional da a conocer la relacion o la manera en que se asocian
dos o0 mas variables, conceptos o categorias. Este tipo de método se subdivide en
(Canal, 2018):

e Estudios de correlacion simple: se plantea una hipotesis en el que se cree

gue existe cierta correlaciéon entre las variables.

e Estudios comparativos: aqui es donde se determinan las diferencias entre
los valores de algunas variables de distintos grupos, esta se lleva mediante
técnicas experimentales en los que se controlan las variables que

interviene.

Los estudios correlacionales ayudan a comprender cOmo se puede comportar
una variable. Es importante saber que se puede dar el caso de que dos variables
estén aparentemente relacionadas, a este fendmeno se le conoce como
correlacion espuria, que indica que puede haber una relacion, pero no implica que

las variables se correlacionen.
3.11. Estudio de caso

El estudio de caso es utilizado principalmente en el area de investigacion como
la sociologia, ciencias politicas y las ramas de la administracion el cual se puede
definir (Yin, 1994, pag. 13) como:

una investigacion empirica que estudia un fenomeno contemporaneo
dentro de su contexto de la vida real, especialmente cuando los limites entre
el fendbmeno y su contexto no son claramente evidentes. (...) Una

investigacion de estudio de caso trata exitosamente con una situacion
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técnicamente distintiva en la cual hay muchas mas variables de interés que
datos observacionales; y, como resultado, se basa en multiples fuentes de
evidencia, con datos que deben converger en un estilo de triangulacion; vy,
también como resultado, se beneficia del desarrollo previo de proposiciones

tedricas que guian la recoleccion y el andlisis de datos.

Forma de la prequnta de ¢Requiere ,Se concentraen
Método . .p g control sobre los acontecimientos
investigacion . .
acontecimientos? | contemporaneos?
Experimento ¢Como? ¢ Por qué? Si Si
; Quién? ¢ Qué? ¢Donde? .
Encuesta Q , eQ ce No Si
¢ Cuanto? ¢ Cuantos?
e . ;, Quién? ¢Qué? ¢Dbnde? .
Analisis de archivos Q ) ¢Q Cc No Si/No
¢ Cuanto? ¢ Cuantos?
Historia ¢ Cémo? ¢ Por qué? No No
Estudios de casos ¢ Cémo? ¢ Por qué? No Si

Figura 6. Matriz para la eleccién de un método de investigacién social segun las caracteristicas

del problema de interés.

Fuente: Yin (1994).

El estudio de caso, por tanto, permite explorar de manera mas profunda el
fendmeno a investigar para afirmar o negar las hipétesis planteadas. Segun Sake

(2005), existen tres tipos de caso de estudio, los cuales son:

1. Intrinseco: se utiliza porque se quiere un caso ilustrativo de un determinado

problema o fenémeno.

2. Instrumental: se examina para buscar sobre un tema o para reformular una

generalizacion.

3. Caso multiple o colectivo: investiga un determinado fendmeno de la

poblacion condicion general.

El estudio de caso, motivo de esta investigacion, se llevd a cabo en una

empresa del ramo industrial dedicada a la fabricacion de muebles y equipos de
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oficina, ubicada en la ciudad de Culiacan, Sinaloa México, en el periodo de
septiembre de 2018 a febrero de 2019.

3.12. Instrumentos
3.12.1. Entrevistas

Para la recoleccion de la informacién se opté por realizar entrevistas
semiestructuradas a los informantes clave de la organizacion. Se eligié este tipo
de entrevista ya que es flexible —y sirve como guia de la entrevista debido a que
se parten de preguntas planeadas — , para que el entrevistado hable de manera
libre y espontdnea y que pueda dar explicaciones mas profundas sobre el tema,
asi como aclarar aspectos relevantes para el propdsito de la investigacion (Diaz,
Torruco, Martinez y Varela, 2013).

3.12.2. Encuestas

3.12.2.1. Escala de Likert

Se optd por llevar a cabo la medicion de las respuestas de las encuestas
mediante una escala de Likert debido a que esta es de facil comprension, permite
medir actitudes, asi como el poder graduar la opinidon de los encuestados ante

interrogantes que sean complicadas (Llauradd, 2014).

La escala que se tomO en cuenta es de cinco niveles. Las respuestas se

disefiaron de acuerdo con las siguientes afirmaciones:

Totalmente en desacuerdo.
En desacuerdo.
Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

De acuerdo.

a ~ N

Totalmente de acuerdo.
3.13. Técnicas de investigacion

3.13.1. Observacion directa
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La observacion indirecta se utilizo también y sirve para que quien realiza la
investigacion constate “los datos que ha tomado de otros, ya sea de testimonios orales
0 escritos de personas que han tenido contacto de primera mano con la fuente que

proporciona los datos” (Galtum, 2008).
3.13.2. Documental

Se realizé6 un andalisis documental con la finalidad de extraer informacion
cientifica y darles definicién y sentido a las variables de investigacion. Se llevé a
cabo una revision exhaustiva de articulos de revistas, asi como de tesis

doctorales.

El andlisis documental involucra “el procesamiento analitico- sintético que, a su
vez, incluye la descripcion bibliografica y general de la fuente, la clasificacion,
indizacién, anotacion, extraccion, traduccion y la confeccion de resefias”
(Dulzaides y Molina, 2004). El analisis documental exige operaciones mentales

rigurosas para describir sistematicamente los documentos consultados.

Los temas documentados fueron: el desarrollo sustentable, los objetivos del
desarrollo sustentable, el fortalecimiento de la cultura sustentable, la
responsabilidad social empresarial; la transformacion organizacional, la gestion de
competencias, conocimiento y compromiso; la innovacién de los empleados; el
uso de tecnologias limpias; ademas de aspectos metodoldgicos. De ahi se llegd
al constructo: “Los objetivos de desarrollo sustentable a través de la
responsabilidad social empresarial, la transformacion organizacional y la
innovacién en una empresa manufacturera de Culiacan” el cual se muestra de

manera en la figura 8:
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Figura 7. Constructo de la investigacion.

Fuente: Elaboracion propia (2018).
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3.13.3. Analisis estadisticos por medio de la tabulacion cruzada

Las tablas de contingencias o tabulacion cruzadas son utilizadas para clasificar
observaciones de una muestra, de acuerdo con dos 0 mAas caracteristicas
identificables. “Una tabla de contingencias consiste en una tabulacion cruzada que
resume simultaneamente dos variables de interés, asi como la relacion entre éstas”
(Lind, Marchal, y Whaten, 2013 , pag. 162). Se considera a la tabulacién cruzada
como una técnica basica para el estudio de la relacion existente entre dos variables
categoricas (IBM Knowledge Center, 2019), entonces, la tabulacion cruzada

muestra la distribucién de una variable.

Como pudo observarse, en la figura 8, se relacionaron las variables
responsabilidad social empresarial, transformacion organizacional e innovacion

contrastadas para el cumplimiento de los objetivos del desarrollo sustentable.
3.14. Indicadores de investigacion

Los indicadores de la investigacion se construyeron de conformidad con los

documentos y autores que se desglosan en la tabla 2.

Tabla 2. Indicadores de la investigacion.

Indicador Autores o documentos de
referencia

Objetivos del desarrollo sostenible

* Objetivo 8 Pacto mundial (2016)

e Objetivo 9
Pacto mundial (2016)
Responsabilidad social Instituto Ethos (2006)

Transformacion organizacional

* Gestion de compromiso Ruizalba, Vallespin y Pérez, (2015)

e Gestidn de conocimiento

Acosta y Nokata (2012, pag. 30
e Gestion de competencias y ( pag. 30)

Marulanda, Lépez, y Lopez (2016)

Innovacioén

Naranjo, Jiménez, y Sanz (2012)
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e Mejora de procesos, productos,

creacion de nuevos productos

Fuente: Elaboracién propia (2019).

1. Fortalecimiento de la cultura en responsabilidad social
a. Responsabilidad social empresarial
i. Grupos de interés
ii. Direccion estratégica
iii. Trabajadores

El pardmetro que mas se acerca para la medicion de la sustentabilidad social es
por medio de los indicadores de la responsabilidad social empresarial. Por lo
anterior, se tomara como base el primer nivel de cada uno de los indicadores del
Instituto Ethos (2006), ya que es una herramienta que sirve como base para el
proceso de profundizacion del comportamiento de la empresa respecto a la

responsabilidad social empresarial y con el desarrollo sustentable.

1. Valores, transparencia y gobernanza

1.1 Autorregulacion de la conducta

1.1.1. Compromisos éticos

1.1.2. Arraigo en la cultura organizativa

1.1.3. Gobernanza corporativa

1.2. Relaciones transparentes con la sociedad
1.2.1. Relaciones con la competencia

1.2.2. Dialogo con las partes involucradas (Stakeholders)
1.2.3. Balance social

2. Pubico interno

2.1. Dialogo y participacion

2.1.1. Relaciones con sindicatos

2.1.2. Gestion participativa

2.2. Respeto al individuo

2.2.1. Compromiso con el futuro de los nifios

2.2.2. Compromiso con el desarrollo infantil
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2.2.3. Valoracion de la diversidad

2.2.4. Compromiso con la equidad racial

2.2.5. Compromiso con la equidad de genero

2.2.6. Relacion con los trabajadores tercerizados

2.3. Trabajo decente

2.3.1. Politica de remuneracion, prestaciones y carrera

2.3.2. Cuidados con salud, seguridad, y condiciones laborales

2.3.3. Compromiso con el desarrollo profesional y la empleabilidad

2.3.4. Conducta frente a despidos

2.3.5. Preparacioén para la jubilacion

3. Medio ambiente

3.1. Responsabilidad frente a las generaciones futuras

3.1.1. Comprometimiento con la mejoria de la calidad ambiental

3.1.2. Educacién y conciencia social

3.2. Generacion de impacto ambiental

3.2.1. Administracion del impacto en el medio ambiente y el ciclo de vida de
productos y servicios

3.2.2. Sustentabilidad de la economia forestal

3.2.3. Minimizacién de entradas y salidas materiales

4. Proveedores

4.1. Seleccidn, evaluacién y asociaciones con proveedores

4.1.1. Criterios de seleccion y evaluacion de proveedores

4.1.2. Trabajo infantil en la cadena productiva

4.1.3. Trabajo forzado (o analogo al esclavo) en la cadena productiva

4.1.4. Apoyo al desarrollo de proveedores

5. Consumidores y clientes

5.1. Dimension social del consumo

5.1.1. Politica de comunicacion comercial

5.1.2. Excelencia en la atencion

5.1.3. Conocimiento y administracion de dafios potenciales de los productos y

servicios
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6. Comunidad

6.1. Relaciones con la comunidad local

6.1.1. Administracion del impacto de la compafia en la comunidad de entorno

6.1.2. Relaciones con las organizaciones locales

6.2. Accion social

6.2.1. Financiamiento de la accion social

6.2.2. Involucracion de la compafia con la accion social
7. Gobierno y sociedad

7.1. Transparencia politica

7.1.1. Contribuciones con camparias politicas

7.1.2. Construccion de la ciudadania por las empresas
7.1.3. Précticas contra la corrupcién y la coima

7.2. Liderazgo social

7.2.1. Liderazgo e influencia social

2. Transformacion organizacional

a. Gestion del compromiso
Marketing interno segun Ruizalba, Vallespin y Pérez (2015):

Generacion de inteligencia interna

Comunicacion interna
Respuesta a la inteligencia interna

Satisfaccion laboral

o bk~ wObdb B#

Compromiso organizacional

a. Gestion del conocimiento

Condiciones de la gestidén del conocimiento segin Acosta y Nokata (2012, pag. 30)

Liderazgo
Colaboracion
Comunicacion
Compromiso

Aprendizaje organizacional

o a0k 0w DN PE

Confianza
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Satisfaccion
b. Gestidn de competencias
Buenas practicas
Competencias de los individuos
Procesos
Rasgos culturales
Informacién y la documentacion
Comunicacion
Innovacién y el cambio
Disefiar herramientas digitales
Aprendizaje organizacional
Innovacién
a. Mejora de procesos
Numero de modificaciones en los procesos introducidas al afio
Carécter pionero de su empresa a la hora de introducir nuevos procesos
Rapidez en la respuesta a la introduccion de nuevos procesos de otras
empresas del sector
Gasto en | + D para nuevos procesos
Esfuerzo en horas/persona, equipos y formacion dedicados a la innovacion
en procesos.
b. Mejora de productos y
c. Creacion de nuevos productos (Innovacién de productos)
NUmero de nuevos productos y/o servicios introducidos al afio
Caracter pionero de su empresa a la hora de introducir nuevos productos y/o
servicios
Rapidez en la respuesta a la introduccién de nuevos productos y/o servicios
de otras empresas del sector
Gasto en | + D para nuevos productos y/o servicios
Esfuerzo en horas/persona, equipos y formacion dedicados a la innovacion
en productos y/o servicios.

Objetivos ocho y nueve del desarrollo sustentable
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Para llevar a cabo la medicién de los objetivos ocho y nueve en el apartado de
innovacion del desarrollo sustentable, se tomaron en cuenta las acciones

propuestas por el pacto mundial en su guia practica para la accion.
a. Objetivo 8. Trabajo decente y crecimiento econémico

Al hablar de promover el crecimiento econdémico sostenido, inclusivo vy
sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos, se pretende
conseguir un crecimiento econdémico sostenible e inclusivo que beneficie a todas las
personas. En ello se incluye erradicar practicas como el trabajo forzoso e infantil,
ademas de impulsar el emprendimiento y la innovacién tecnolégica (Pacto Mundial,
2016).

Las empresas podran contribuir con acciones determinadas, las cuales seran la

base para la evaluacion del objetivo 8 de los ODS. Estas practicas son:

1. Utilizacion eficiente de los recursos naturales en las actividades de la
empresa

2. Proporcionar igualdad a las mujeres, jovenes, y grupos desfavorecidos,
otorgando oportunidades de desarrollo laboral de manera igualitaria

3. Implantacion de los principios de los derechos humanos para fomentar el

derecho a trabajo docente para todos los trabajadores y los de su cadena de

valor

Condiciones de trabajo dignas a empleados y proveedores

Fomentar el empleo de jovenes, especialmente de entornos desfavorecidos

Impulso de la economia cultural y local, comprando a los productores locales

N o g A

Formacioén y contratacion de personas de la zona en la que desarrolla la

empresa

8. Fomento a la innovacion y desarrollo dentro de la organizacién ya sea
mediante concursos o por medio de algun plan de incentivos

9. Tratar alianzas con el sector publico, privados y organizaciones no

gubernamentales para realizar proyectos que contribuyan a un crecimiento

econdmico sostenible
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b. Objetivo 9. Innovacion

En contraste, al hablar del fomento a la innovacion dentro de este objetivo se
hace referencia a fomentar los avances tecnologicos y la investigacion e innovacion
cientifica, que también son esenciales para encontrar soluciones permanentes a los
desafios econdmicos y ambientales. Asimismo, se impulsa a crear una nueva
industria con criterios de sostenibilidad, que adopte tecnologias y procesos
industriales limpios y ambientalmente racionales, fomentar la tecnologia, la
innovacion y la investigacion. Ademas de lograr el acceso igualitario a la informacién
y al conocimiento. Estas metas repercutiran de forma directa sobre el aumento de
la productividad y los ingresos a nivel global y mejoraran también el acceso a la
atencién sanitaria y a la educacion, aparte de ayudar a proteger los ecosistemas y
recursos naturales (Pacto Mundial, 2016).

Las empresas podran contribuir con acciones determinadas, que seran la base
para la evaluacion del objetivo 9 — en cuanto a la promocién de la innovacion — de

los ODS, estas acciones son:

1. Introduccion y trabajo con la innovacion para la transformacion de productos,
servicios, procesos productivos y la gestion interna con criterios de
sostenibilidad

2. En las instalaciones, se asegura el bienestar de todos los empleados y
proveedores de la empresa, especialmente las de las personas con
discapacidad y otros grupos vulnerables

3. Se provee acceso a las tecnologias de informacion a todos los empleados de
la empresa

4. Inversion en investigacion y desarrollo e innovacién para fomentar el

desarrollo tecnologico y la innovacion en las actividades
3.15. Objeto de estudio (unidad de analisis)

De acuerdo con el ultimo censo econdémico del Instituto Nacional de Estadistica
y Geografia (INEGI, (2014), de las 4 millones 230 mil 745 unidades econémicas que

se encuentran en México, un mill1l29 se dedican a la fabricacién de muebles de
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equipos Yy oficinas. El estado de Sinaloa cuenta con el 2.2%, que son equivalentes
a 24 empresas. Del total de empresas de Sinaloa, 15 se encuentran en la ciudad de
Culiacan. De este total, se realiz6 una seleccion discriminatoria, tomando en
consideracion que la empresa contara con la certificacion de “Responsabilidad

Social Empresarial” y que cumpliera con lo indicado en el “Pacto Mundial”.

La empresa seleccionada es una empresa lider en el mercado de la fabricacion
de muebles y equipos de oficina, que contribuye de manera importante en el
desarrollo econémico de la regién, debido a que exporta mercancia al continente
europeo y proximamente al mercado canadiense. Aunado a ello, dicha empresa es
una de las pocas que cuenta con las distinciones de: empresa socialmente
responsable y empresa libre de rezago educativo, de igual modo que con una
certificacién de sus procesos por la Norma ISO 9001. Lo que mas resalta, dentro de

sus caracteristicas es que es promotora y apoya al pacto mundial.

La organizacion seleccionada cuenta con un total de 15 empleados
administrativos, que fueron entrevistados para el presente trabajo de investigacion,
ya que ellos son los que se encargan de permear la informacion a los colaboradores
de produccion. Entre los entrevistados se encuentran tanto los mandos medios

como los altos mandos de la organizacion.

La unidad de andlisis elegida es una empresa fabricante de muebles y equipos
de oficina, que en su pagina web afirma: “En esta empresa estamos dedicados a la
fabricacién de muebles de oficina, mobiliario escolar, equipo médico, muebles en
acero inoxidable y mobiliario para restaurant y hoteleria, fomentando dia con dia
innovaciones para crear un sistema de produccion eficiente, e inversiones para
proporcionar a cada cliente, productos de total calidad” (Loredo Muebles y Equipos,
2016).

De igual modo, se puede observar que sefialan: “Como empresa, generamos
valor a nuestros colaboradores con mejoras continuas en proyeccion, constante
capacitacion y practicas éeticas que dan crecimiento personal a cada uno de los que

conforman la fuerza laboral (Loredo Muebles y Equipos, 2016).
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A continuacién, se transcriben la mision, visién, valores, politica de calidad y
objetivos de la empresa seleccionada. Todo ello tomado textualmente de su pagina

web (Loredo Muebles y Equipos, 2016).
Mision de la empresa

Ofrecer al mercado soluciones innovadoras en la fabricaciébn de muebles,
equipos y herramientas, a través de la asesoria técnica especializada y
disefio, con personal capacitado y tecnologia de vanguardia; siguiendo los
mas altos estandares de calidad y leyes vigentes, para el desarrollo integral

de los grupos de interés.
Vision organizacional

Convertirnos a corto plazo en la empresa lider regional de vanguardia, con
personal capacitado, motivado y comprometido en poner en alto el nombre

de nuestra empresa.
Valores declarados

Etica: Se congruente en lo que se dice y hace, actta bajo los principios y
valores morales universalmente aceptados para generar una imagen de

seguridad y confianza.

Compromiso: Ponte la camiseta en todo momento, se agil, activo y
entusiasta todos los dias, con la encomienda de que nunca digas no se

puede.

Trabajo en equipo: Aprovecha al maximo las capacidades de los
colaboradores, logrando con ellas la sinergia en nuestro actuar para obtener

el beneficio comun.

Innovacion: Ser capaz de idear soluciones nuevas y diferentes, partiendo

de situaciones no pensadas. Recuerda que lo Unico constante es el cambio.

93



Responsabilidad: Responde por tus actos, hazte cargo de sus
consecuencias y aprende siempre de ellas. Ten presente que si no tienes

una solucion eres parte del problema”.

Servicio: Cumplir el compromiso de satisfaccion hacia nuestros clientes,
excediendo siempre sus expectativas con productos de calidad; logrando

con ello, el establecimiento de relaciones leales y duraderas.
Politica de calidad:

Empresa Exportadora del Pacifico S. de R.L. de C.V. establece el
compromiso de implementar todos sus procesos, orientandolos hacia la
satisfaccion de sus clientes sustentada en la Calidad de sus Procesos
Sustantivos, para cumplir con sus requisitos, mediante la eficacia de un
Sistema de Gestion de la Calidad y de mejora continua, conforme a la norma
ISO 9001:2008/NMX-CC-9001-IMNC-2008.

Objetivos Generales:

e La satisfaccion garantizada de nuestros clientes.

e Ser lideres en calidad de servicio y productos ofrecidos.

e Contar con un equipo humano de vanguardia, productivo y atento a
las exigencias del mercado.

3.16. Validacion del instrumento

Al momento de la revision de la literatura sobre el tema, se pudieron determinar
los indicadores que nacen de cada una de las variables, los cuales llevaron a los
items establecidos en el cuestionario. Todo lo anterior para darle una validez tedrica
al cuestionario. Para darle una validez estadistica se aplicO a trabajadores de la
organizacion, se analizé el coeficiente Alpha de Cronbach para 70 items. El valor
del indice de viabilidad del cuestionario fue de 0.985 el cual es muy cercano a 1.00

gue es muy aceptable.
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Por otro lado, se llevé a cabo una agrupacion de cada uno de los items para

poder asi compararlos por medio de la tabulacion cruzada, teniendo como resultado

los estadisticos descriptivos mostrados en la tabla 2. Como se puede observar, el

valor del Alpha de Cronbach sufrié una disminucion del 0.066, el cual no representa

mayor cambio entre ambas, por lo cual sigue siendo aceptada la confiabilidad del

cuestionario

Tabla 3. Valor de Alpha de Cronbach ajustada.

Alfa de Alfa de Cronbach basado en No. de
Cronbach elementos estandarizados Iltems
919 922 4

Fuente: Elaboracion propia (2018).
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CAPITULO 4. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

4.1. Relacién entre objetivos del desarrollo sustentable y responsabilidad

social empresarial

Como primer paso, se llevo a cabo el analisis de la informacion obtenida de los
cuestionarios aplicados a 15 trabajadores del area administrativa de la organizacion,
para confirmar la Hipotesis 1: hay una relacion positiva entre la responsabilidad
social y el cumplimiento de los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable. Por lo que
se hizo un estudio de relacion entre ambas variables por medio de un analisis a
través de la tabulacion cruzada y a su vez se calcul6 el valor de chi cuadrada para
conocer la incidencia entre ambas variables. Los resultados de la tabulacion

cruzada se muestran en la tabla 4.

Tabla 4. Tabulacién cruzada de los objetivos del desarrollo sustentable y el fortalecimiento de la

responsabilidad social empresarial.

RS (agrupado)

Ni de acuerdo

nien De acuerdo Totalmente
de acuerdo Total
desacuerdo
Conteo 1 1 0 2
Ni de
acuerdo ni Conteo
en esperado 01 05 1.3 2
desacuerdo
% del Total 0.067 0.067 0 13.30%
oDS Conteo 0 1 0 1
agrupado
(agrupaco) De acuerdo  Conteo 0.1 0.3 0.7 1
esperado ) ' )
% del Total 0 0.067 0 6.70%
Conteo 0 2 10 12
Totalmente  Conteo 0.8 32 8 12
de acuerdo  esperado ) '
% del Total 0 0.133 0.667 80.00%
Conteo 1 4 10 15
Total Conteo 1 4 10 15

esperado
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% del Total 6.70% 26.70% 66.70% 100.00%

Fuente: Elaboracion propia (2019)

Como se observa en la tabla 4, el 66.7% del personal encuestado, dice estar
totalmente de acuerdo con la aplicacion de la responsabilidad social empresarial y
los objetivos del desarrollo sustentable. Asimismo, el 26.7 % manifestd estar
solamente de acuerdo con la aplicacion de la responsabilidad social empresarial,
sumando entre ambos valores positivos un 94%. Es importante destacar que dentro
de esta tabulacion solamente el 7% dio una respuesta neutra y ninguna negativa en

la aplicacion de ambas variables dentro de la organizacion.

Para corroborar la informacién mostrada en la tabla 4, se llevé a cabo un andlisis

de chi cuadrada entre ambas variables. Los resultados se muestran en la tabla 5.

Tabla 5. Valor de chi cuadrada objetivos del desarrollo sustentable y el fortalecimiento de la
responsabilidad social empresarial.

Valor df Asymp Sig.
(2 caras)
Chi-
cuadrada de 11.8752 4 0.018
Pearson
N' .de casos 15
validos

Fuente: Elaboracion propia (2019).

Si bien es cierto que la organizacion no cuenta con estrategias enfocadas al cien
por ciento al cumplimiento de los objetivos ocho y nueve del desarrollo sostenible,
se puede observar que estd cumpliendo con ellos a través de la responsabilidad

social empresarial. Esto se deduce de las respuestas a las entrevistas aplicadas.

Uno de los entrevistados dice tener muy claro que la responsabilidad social no
se limita a la filantropia, va mas alla con el apoyo a los colaboradores, y esto trae
como consecuencia su satisfaccion dentro de la organizacién y el crecimiento de
esta. El mismo informante sefiala que la responsabilidad social se apoya de las
buenas practicas: “una buena practica es donde la empresa es un ganar ganar,
gana el colaborador, gana la empresa, y siempre, asi tu lo des en dinero, lo inviertes
en dinero, tiene que haber una retribucioén para la empresa” (Loredo, 2018).

97



Por otro lado, el entrevistado mencionado, muestra tener la vision de la
responsabilidad social aplicada con los stakeholders, ya que, al pertenecer a una
empresa socialmente responsable, tiene contacto con el organismo que otorga el
distintivo y sabe que trabaja en conjunto con otras empresas para desarrollar la
economia del estado. El informante menciona que, al ser parte del “equipo de
trabajo; yo me estoy uniendo a tu equipo de trabajo, no porque yo voy a trabajar
agui contigo, me estoy uniendo, porque yo quiero empujar en el estado de Sinaloa,

y que lo veamos ser una unidad fuerte y podemos hacer mucho” (Loredo, 2018).

Adicionalmente, el mismo sujeto sefiala, que es importante trabajar en conjunto, las
empresas con el gobierno para poder responder a la globalizacién, ademas de
afirmar que “hay que salirnos nosotros del paradigma, no nada mas de mi empresa,
hay que empezar a ver global, es lo mismo que pasa en la empresa, la mayoria de
las broncas es que la empresa no ve que los problemas, ve los problemas aislados,

no los ven globales” (Loredo, 2018).
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4.2. Relacién entre objetivos del desarrollo sustentable y la transformacién

organizacional

Asimismo, es importante destacar que se necesita conocer si existe una relacion

de la transformacion organizacional con los objetivos del desarrollo sustentable,

para lo cual se lleva a cabo un analisis de tabulacion cruzada y a su vez se calcula

el valor de chi cuadrada para ver la incidencia entre ambas variables y fortalecer la

hipotesis H2 de investigacion, que se enuncié como: Se observa una relacion

positiva entre la transformacion organizacional y el cumplimiento de los objetivos 8

y 9 del desarrollo sustentable. En la tabla 2 se muestran los resultados de la

tabulacion cruzada de las variables consideradas en la hipotesis H2.

Tabla 6. Tabulacion cruzada de los objetivos del desarrollo sustentable y la transformacion

organizacional

T.O (agrupado)

Ni de
acuerdo ni Totalmente
en De acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo
Conteo 1 1 0 2
Ni de
acuerdo ni Conteo 0.1 0.4 15 2
en esperado ) ' '
desacuerdo
% del Total 0.067 0.067 0 13.30%
oDS Conteo 0 1 0 1
agrupado
(agrupado) Deacuerdo  Conteo 0.1 0.2 0.7 1
esperado ) ) )
% del Total 0 0.067 0 6.70%
Conteo 0 1 11 12
Totalmente Conteo
de acuerdo  esperado 08 24 88 12
% del Total 0 0.067 0.733 80.00%
Conteo 1 3 11 15
Total Conteo 1 3 11 15
esperado
% del Total 6.70% 20.00% 73.30% 100.00%

Fuente: Elaboracidon propia (2019).
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Como se observa en la tabla 6, el 80% de los encuestados manifestd estar
totalmente de acuerdo con la aplicacion de los objetivos del desarrollo sustentable
en la organizacion y el 73% dijo estar de acuerdo con la aplicacion de la
transformacion organizacional en la empresa. Solamente uno de los informantes
(6.7%) manifestd un estado neutro ante la relacion entre ambas variables, lo que se
contrasta con la respuesta positiva del 93.3% de los encuestados y ser, ademas, un

73.3% los que dieron la maxima puntuacion.

En la tabla 7 se presentan los resultados arrojados en la tabulacion cruzada. Se
observa que si existe una relacion entre la transformacidén organizacional y los
objetivos del desarrollo sustentable, ya que el valor de significancia (el valor critico
observado) tiene un valor de 0.007 que es menor de 0.05, por lo tanto, se aprueba
la hipotesis H2 de la investigacion.

Tabla 7. Valor de chi cuadrada objetivos del desarrollo sustentable y la transformacion organizacional

Asymp Sig.
Valor df (2 caras)
Chi-
cuadrada de 14.1672 4 0.007
Pearson

Fuente: Elaboracion propia (2019).

Los resultados también se confirman en la teoria, que muestra que los objetivos
del desarrollo sostenible impulsan la transformacion organizacional. Asimismo,
cuando se hablo con los directivos de la organizacién se pudo observar que hay un
compromiso de la empresa con la formacion del colaborador, ya que cuenta con un
aula de capacitacion, donde ademéas de llevar cursos enfocados a desarrollar sus
competencias profesionales, también los empleados toman clase para terminar su

educacion bésica.

En torno a la transformacion organizacional, a través de la gestion del
compromiso, se pudo detectar que el gerente general (el duefio de la organizacion)
es el primero en llegar a la empresa y recibe a los empleados al momento de su
ingreso a las areas de trabajo. Asimismo, durante los recorridos se pudo platicar y

observar que el liderazgo del duefio es paternalista, ademas se observo que la
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empresa esta realmente preocupada por el desarrollo humano, y esto se puede
corroborar con lo dicho por una entrevista “si empiezas arreglar la empresa desde
el recurso humano, se arregla todo esto, porque empiezas a arreglar las actitudes
de las personas, empiezas alinear a la organizacion hacia los objetivos que quieres”
(Loredo, 2018).
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4.3. Relacién entre objetivos del desarrollo sustentable e innovacion

Finalmente se analizé la relacion que existe entre los objetivos del desarrollo
sustentable y la innovacion, de acuerdo con la hipétesis H3, que fue establecida
como: Se detecta una relacion positiva entre la innovacion y el cumplimiento de los
objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable. Tal como se realizé para la comprobacion
de las hipotesis H1 y H2, el andlisis se realizé por medio de la tabulacion cruzada y
se muestran los resultados en la tabla 8.

Tabla 8. Tabulacion cruzada de objetivos del desarrollo sustentable y la innovacion

INN (agrupado)

Ni de
acuerdo ni De acuerdo Totalmente
en de acuerdo Total
desacuerdo
Conteo 2 0 0 2
Ni de
acuerdo ni Conteo 0.3 0.4 13 2
en esperado ) ' '
desacuerdo
% del Total 0.133 0 0 13.30%
oDS Conteo 0 0 1 1
agrupado
(agrupado) De acuerdo  Conteo 0.1 0.2 0.7 1
esperado ) ) )
% del Total 0 0 0.067 6.70%
Conteo 0 3 9 12
Totalmente Conteo 16 24 8 12
de acuerdo _esperado
% del Total 0 0.2 0.6 80.00%
Conteo 3 10 15
Total Conteo 3 10 15
esperado
% del Total 13.30% 20.00% 66.70% 100.00%

Fuente: Elaboracidn propia (2019).

La tabulacion cruzada mostrada en la tabla 8 muestra que 66% de los

encuestados dice estar totalmente de acuerdo con la aplicacién de la innovacién en
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la organizacion y un 80% menciona estar de acuerdo con la aplicacion de los

objetivos del desarrollo sustentable.

Para comprobar que existe una relacion estadistica entre ambas variables se
hizo el calculo del valor de chi cuadrada, en la tabla 9 se muestra que el valor critico
observado es de 0.004, que indica que hay una estrecha relacion entre ambas
variables, ya que el valor critico esperado es de 0.05. Significa que la relacion entre
los objetivos del desarrollo sustentable y la innovacion es la méas fuerte entre las
relaciones anteriormente analizadas, por lo tanto, se acepta la hipotesis H3.

Tabla 9. Valor de chi cuadrada de los objetivos del desarrollo sustentable y la innovacion

Valor df Asymp Sig.
(2 caras)
Chi-
cuadrada de 15.3752 4 0.004
Pearson

Fuente: Elaboracion propia (2019)

En el momento que se realizé la investigacion se pudo detectar, por los
comentarios de los trabajadores, que estos no tienen interiorizado de manera
consiente el concepto de innovacion, ya que las mejoras en procesos no las toman
como innovacion. A pesar de ello, como se puede observar en el analisis estadistico,
las personas llevan a cabo dicho proceso de manera inconsciente. Adicionalmente,
la empresa se encuentra en constante evolucién, ya que estan cerrando contratos
con nuevos clientes en el extranjero, lo que los lleva a una constante innovacion

para atender dichas demandas del mercado.
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4.4. Relacién entre responsabilidad social empresarial y transformacion

organizacional

Con la finalidad de darle mayor validez a lo establecido en la HI, se hizo un

andlisis de la relacion que tiene cada una de las variables entre si. Dicho andlisis se

efectu6é a través de la tabulacion cruzada y a su vez se calculd el valor de chi

cuadrada para corroborar la correspondencia que existe entre ellas.

En la tabla 10 observa que el 73% del personal encuestado, dice estar totalmente

de acuerdo con la aplicacion de la responsabilidad social empresarial y la

transformacién organizacional. Asimismo, el 13% manifestd estar solamente de

acuerdo con la aplicacion de la responsabilidad social empresarial, sumando entre

ambos valores positivos un 87%. Es destacable que dentro de esta tabulacién no

se encontraron personas con respuestas neutras o negativas en la aplicacion de

ambas variables dentro de la organizacion.

Tabla 10. Tabulacion cruzada de responsabilidad social y transformacién organizacional.

Transformacion Organizacional

Ni de
acuerdo ni De Totalmente
Total
en acuerdo de acuerdo
desacuerdo
. Conteo 0 1 0 1
Ni de
acuerdo ni Conteo 01 0.2 0.7 1
en esperado
desacuerdo
% del Total 0.00% 6.70% 0.00% 6.70%
Conteo 1 2 1 4
Responsabilidad Conteo
Social De acuerdo d 0.3 0.8 2.9 4
Em ial esperado
presaria
% del Total 6.70% 13.30% 6.70% 26.70%
Conteo 0 0 10 10
Totalmente  Conteo 0.7 5 73 10
de acuerdo  esperado
% del Total 0.00% 0.00% 66.70% 66.70%
Conteo
3 11 15
1
Total
Conteo 1 3 11 15
esperad
% del Total 6.70% 20.00% 73.30% 100%
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Fuente: Elaboracion propia (2019).

Para corroborar la informacion obtenida en la tabla 10, se efectué un andlisis de
chi cuadrada entre ambas variables, que se muestra en la tabla 11. Como se
observa, el valor de significancia (valor critico observado) es de 0.013 se refuerza
lo establecido en la hipétesis, ya que el valor de significancia es menor a 0.05. Por
tanto, se puede afirmar que la responsabilidad social empresarial tiene una relacion

positiva con la transformacion organizacional.

Tabla 11. Valor de chi cuadrada de fortalecimiento de la responsabilidad social empresarial y a

transformacion organizacional.

Valor df Asymp Sig.
(2 caras)
Chi- 12.7272 4 0.013

cuadrada de
Pearson

Fuente: Elaboracion propia (2019).

Durante el desarrollo de la investigacion se reforz6 lo observado en el analisis
de la tabulacion cruzada, al percatarse que la empresa ha obtenido durante siete
afos el reconocimiento de ser una empresa socialmente responsable. Al tener la
responsabilidad social instaurada como estrategia empresarial, la empresa tiene
como resultado la transformacion organizacional a través de una buena gestion de

conocimiento, competencias y compromiso.
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4.5. Relaciéon entre responsabilidad social empresarial e innovacion

En la tabla 12 se muestra el analisis de la relacién entre la responsabilidad social
empresarial y la innovacion. Para llevar a cabo este andlisis se hizo por medio de la
tabulacion cruzada y se calcul6 el valor de chi cuadrada para ver la incidencia entre
ambas variables. Como se puede observar, el 66.7% del personal encuestado dice
estar totalmente de acuerdo con la aplicacion de la responsabilidad social

empresarial e innovacion.

Tabla 12. Tabulacion cruzada de responsabilidad social y la innovacion.

INN (agrupado)

Ni de . Total
acuerdo ni De acuerdo Totalmente
en de acuerdo
desacuerdo
Conteo 1 0 0 1
Ni de acuerdo
ni en gg”;f;’do 0.1 0.2 07 1
desacuerdo P
% del Total 0.067 0 0 6.70%
RS Conteo 1 1 2 4
(agrupado)
De acuerdo  Conteo 05 0.8 2.7 4
esperado
% del Total 0.067 0.067 0.133 26.70%
Conteo 0 2 8 10
Totalmente de Conteo 13 5 6.7 10
acuerdo esperado
% del Total 0 0.133 0.533 66.70%
Conteo 2 3 10 15
Total Conteo 2 3 10 15
esperado
% del Total 13.30% 20.00% 66.70% 100.00%

Fuente: Elaboracion propia (2019).

Para corroborar la informacion presentada en la tabla 12, se llevd a cabo un
analisis de chi cuadrada entre ambas variables, que se presenta la tabla 13. Los
resultados que el personal no considera que hay una relacién entre responsabilidad
social empresarial y la innovacion, ya que el valor de significancia (el valor critico
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observado) es de 0.068 y este es mayor del 0.05. Sin embargo, se puede observar
gue dentro de la organizacion estan a la vanguardia en la utilizacién de maquinaria.
Por lo tanto, lo que es necesario fortalecer es la innovacién en los procesos

productivos de la organizacion.

Tabla 13. Valor de chi cuadrada de fortalecimiento de la responsabilidad social empresarial y la

innovacion.
Valor df Asymp Sig.
(2 caras)
Chi-
cuadrada de 8.7252 4 0.068
Pearson

Fuente: Elaboracion propia (2019).

La responsabilidad social presupone el impulso de las trasformaciones
organizacionales. Aunque no se relaciona directamente con la innovacion en los
procesos (para que sean mas eficientes, como en el ahorro de materiales o
reutilizacién de estos o disminucién de los deshechos), esto tiene que ver con la
sostenibilidad, a pesar de que tampoco genere innovacion en desarrollo de nuevos
productos. Entonces, la responsabilidad social ayuda a transformar procesos

organizacionales y mejorar procesos de produccion.
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4.6. Relacion entre transformacion organizacional e innovacion

Se muestran en la tabla 14 los resultados obtenidos de la tabulacion cruzada de
la transformacion organizacional y la innovacion. El 73% de los encuestados dijo
estar totalmente de acuerdo con la aplicacién de la transformacién organizacional.
Un 20% de los encuestados mencion6 estar de acuerdo y un 6.7 % respondieron

de manera neutra a la relacién existente entre ambas variables.

Tabla 14. Tabulacion cruzada de transformacién organizacional y la innovacion.

INN (agrupado)

Nide Total
acuerdo ni Totalmente
De acuerdo
en de acuerdo
desacuerdo
Conteo 1 0 0 1
Ni de
acuerdo ni Conteo 0.1 0.2 0.7 1
en esperado ) ' '
desacuerdo
% del Total 0.067 0 0 6.70%
T0 Conteo 1 1 1 3
agrupado
(agrupado) De acuerdo  Conteo 0.4 0.6 2 3
esperado ) )
% del Total 0.067 0.067 0.067 20.00%
Conteo 0 2 9 11
Totalmente Conteo
de acuerdo  esperado 1.5 2.2 /-3 1
% del Total 0 0.133 0.6 73.30%
Conteo 2 3 10 15
Total Conteo 2 3 10 15
esperado
% del Total 13.30% 20.00% 66.70% 100.00%

Fuente: Elaboracion propia (2019).

Para confirmar lo expuesto anteriormente se determind el valor de chi cuadrada,
el cual arrojo los resultados mostrado en la tabla 15. Se muestra el valor de chi
cuadrada para analizar la incidencia entre las variables de transformacion
organizacional y la innovacién y dar fuerza a la aceptacion de la hipétesis de la

investigacion.
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Como se puede observar si existe una relacion entre la transformacién
organizacional y la innovacion, ya que el valor critico es de 0.040. Por lo tanto, esta

afirmacion refuerza lo establecido en la Hl

Tabla 15. Valor de chi cuadrada de transformacién organizacional y la innovacién

Valor df Asymp Sig.
(2 caras)
Chi-
cuadrada de 10.0302 4 0.04
Pearson

Fuente: Elaboracion propia (2019).
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4.7. Prueba de Hipotesis

Es importante tener en cuenta que la responsabilidad social empresarial dentro
de la organizacion se hace con el afdn de cumplir con los objetivos ocho y nueve

del desarrollo sustentable.

Para aceptar la HI la cual se enuncia como: “Existe una relacion positiva entre la
responsabilidad social, la transformacion organizacional y la innovacion que ayuda
al cumplimiento de los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable”, se llevé a cabo
una agrupacion de las variables responsabilidad social, transformacion
organizacional y la innovacion para poder realizar un andlisis de tabulacion cruzada,
asi como para determinar el valor de chi cuadrada, cuyo coeficiente no deberia ser

mayor de 0.05.

En la tabla 16 se observa que ningun encuestado respondié de manera
negativa. Asimismo, se muestra que solamente dos personas (un 13% de los
encuestados) dieron una respuesta neutra. Una persona, que es el 6.6% del total
dijo estar de acuerdo y 12 personas, que representan al 80%, dijeron estar
totalmente de acuerdo con el cumplimiento de los objetivos del desarrollo
sustentable a través de la responsabilidad social, la transformacién organizacional

y la innovacién.

Tabla 16. Tabulacion cruzada de la agrupacion de responsabilidad social, la transformacion

organizacional y la innovacion.

ODS (agrupado)

Ni de acuerdo Totalmente de

nien De acuerdo acuerdo Total
desacuerdo
RS/TO/INN acuerdo
(agrupado)
Totalmente 0 1 11 12
de acuerdo
Total 2 1 12 15

Fuente: Elaboracion propia (2019).
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Para corroborar la informacion obtenida en la tabla 16, se llevé a cabo un analisis
de chi cuadrada entre las variables, el cual arroj6 los resultados que se muestran
en tabla 17. Como se puede observar el valor de significancia (el valor critico
observado) tiene un valor de 0.010 que es menor de 0.05, por lo tanto, se fortalece
la hipotesis de investigacion.

Tabla 17. Valor de chi cuadrada de cumplimiento de los objetivos del desarrollo sustentable por

medio de la responsabilidad social empresarial, la transformacién organizacional y la innovacién

Valor df Asymp Sig.
(2 caras)
Chi-
cuadrada de 9.2712 2 0.010
Pearson

Fuente: Elaboracion propia. (2019).

La responsabilidad social facilita y alinea las estrategias al interior con sus
indicadores. Posibilita que la organizacion comprometa mas con el ambiente, con la
sociedad y con su entorno. Ademas de que gradualmente se oriente mas a hacia la
sostenibilidad. La responsabilidad social, adicionalmente, ayuda a cumplir la agenda
mundial, a través de los objetivos del desarrollo sostenible, asi como también las
variables intermedias facilitan el proceso de la transformacién organizacional y la

innovacion en la organizacion.

Al analizar los resultados obtenidos en la investigacion se acepta la hipotesis
general HI, la cual se enuncia como: “Existe una relaciobn positiva entre la
responsabilidad social, la transformacion organizacional y la innovacién que ayuda

al cumplimiento de los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable”.
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CAPITULO 5. DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Como se mencion6 anteriormente, en el presente trabajo de investigacion se
determind la importancia que tiene el cumplimiento de los objetivos del desarrollo
sostenible, dandole mayor énfasis a los objetivos sobre el trabajo decente y la
innovacion. Asimismo, se demostrd la relacién existente entre la responsabilidad
social, la transformacion organizacional y la innovacion, para el cumplimiento de los

objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable.

Dando respuesta a la pregunta especifica nimero uno de la investigacion, la
cual dice: ¢Qué tipo de relacion existe entre la responsabilidad social, y el
cumplimento de los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable? Se concluye que, hay
una relacion positiva entre las variables, ya que los objetivos del desarrollo
sustentable se pueden medir a través de la responsabilidad social empresarial,
debido a que esta responsabilidad no se limita a acciones sociales, sino que
involucra a todos los publicos relacionados con la empresa, debido al compromiso

existente entre directivos, colaboradores, proveedores y clientes.

Por otro lado, se observé que la responsabilidad social es una dimension
empresarial que implica el compromiso compartido entre directivos, colaboradores,
proveedores y clientes para el cuidado y fomento de la calidad de vida en el trabajo,
asi como el desarrollo integral y pleno de todos. Esta responsabilidad provoca que
se realicen acciones y aportaciones para contribuir al desarrollo de las comunidades
y asi llegar hacia un entorno de mercado favorable para el desarrollo la

organizacion.

Asi mismo, la RSE, da un marco de evaluacion de las organizaciones, ya que
ayuda al establecimiento de indicadores de desempeifio, tanto del personal como en
las practicas o politicas sustentables. Las politicas sustentables deben encaminarse
a que una organizacion sea viable, habitable y tenga practicas equitativas, sin dejar
por un lado los aspectos de rentabilidad, desarrollo social y proteccion y ordenacion
de los recursos naturales. Todos los indicadores con los que se miden las practicas
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y politicas sustentables deben ser claros, informativos, practicos, comparables,

precisos, creibles y fiables.

También se determiné que, a pesar de que la empresa sujeta al estudio cuenta
desde hace siete afios con el reconocimiento de ser una empresa socialmente
responsable, aun no adopta completamente el concepto totalmente, ya que se ha
enfocado solamente en la parte de la filantropia. Por tanto, tampoco ha acogido de
manera formal los indicadores establecidos por la responsabilidad social, los cuales
son de suma importancia para lograr un beneficio organizacional en el

establecimiento y aplicacion de las politicas y reglamentos internos.

Por lo anteriormente expuesto, se concluye que, si la organizacion alinea sus
estrategias segun lo establecido por la responsabilidad social empresarial, la
empresa ira atacando las principales problematicas a la que se esta enfrentando,
como el desarrollo del personal dentro de la organizacion, asi como un adecuado
reclutamiento y seleccion del personal. Durante el proceso, se observd que la
organizacion se encuentra en un periodo de relevo generacional, el cual se debe de
hacer paulatinamente, por medio del desarrollo del plan de carrera de los

trabajadores, asi como el relevo de generacional de la empresa familiar

En cuanto al objetivo de investigacion dos, el cual fue identificar la relacion
existente entre la transformacién organizacional y el cumplimiento de los objetivos
8 y 9 del desarrollo sustentable, fue importante conocer la vision del empresario. El
duefio de la empresa manifesté querer una empresa humana, con la riqueza
compartida, es decir, que los trabajadores estén bien, lo anterior se puede lograr
mediante una buena gestion del conocimiento y desarrollo de las competencias de
los colaboradores, ya que las competencias generan valor agregado y ventajas
competitivas para las empresas, asi mismo, contribuyen al aumento del compromiso

organizacional.

Por lo anterior, si los empleados, se sienten seguros en su lugar de trabajo;
conciben que se desarrollan tanto en el ambito personal, como en el profesional y

ademas su remuneracion econdmica es suficiente para satisfacer sus necesidades,
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se puede considerar que las personas se sienten identificadas con la empresa, lo
cual, ayudard a contribuir al logro de algunas metas establecidas por la

organizacion, la cual estara alineada a lo establecido en los ODS.

Una vez analizada la bibliografia y las respuestas de los encuestados, se puede
afirmar que existe una relacion positiva entre las variables, debido a que el valor de
significancia de chi cuadrada es de 0.0007, lo que implica es mucho menor al valor
critico esperado, por lo que se confirma la hipotesis la cual enuncia como: “Se
observa una relacion positiva entre la transformacién organizacional y el

cumplimiento de los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable”.

Para dar respuesta a la tercera: “¢,Como se relaciona la innovacion, y el
cumplimento de los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable?”, se analizaron las
encuestas aplicadas a los trabajadores. El resultado de este analisis indicé que el
valor de chi cuadrada es de 0.004 por el que se puede asegurar que hay relacion
positiva entre las variables. Ademas, se observé que, el incluir la innovacion como
parte fundamental de las estrategias organizacionales se contribuye al cumplimento

de algunas de las metas de los objetivos del desarrollo sostenible.

Se identificd que existe una relacion de la innovacion y responsabilidad social
empresarial y la transformacion organizacional, ya que la responsabilidad social se
considera como un enfoque de gestion estratégico que tiene como consecuencia
generar oportunidades para la innovacion y ventaja competitiva. Lo que conlleva un
impacto positivo a la imagen y reputacion de la organizacion. Ademas, la innovacion
permite actuar con flexibilidad y esto facilita la habilidad de la organizacion para
adaptarse efectivamente a los cambios de origen externo. Finalmente, se observo
que existe un efecto positivo al contar con una adecuada administracion estratégica
gque impacta positivamente en el logro de objetivos y la satisfaccion laboral y su

rapida evolucion.

Haciendo un analisis de los resultados anteriores, especificamente en la tabla 5,
7y 9, que es donde se demuestra la relacion estrecha que existe entre las variables

y los ODS 8 y 9 se puede lograr el cuarto objetivo de investigacion, la cual enuncia
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“Presentar un acercamiento a un disefio metodologico que sirva como guia para
evaluar si las empresas manufactureras cumplen con los ODS 8 y 9 a través de la
responsabilidad social empresarial, la transformacion organizacional y la

innovacion”.
Pasos del disefio metodoldgico:

Paso 1. Identificar la empresa manufacturera que cuente con el reconocimiento de
ser una empresa socialmente responsable, libre de rezago educativo y que cumplan

con el pacto mundial.
Paso 2. Establecer contacto con la organizacion.
Paso 3. Llevar a cabo un diagndéstico de la organizacion.

Paso 4. Hacer una investigacion tedrica sobre el constructo teérico establecido en

la figura 8.

Paso 5. Hacer una investigacion tedrica sobre los indicadores de investigacion

establecido en la tabla 2.
Paso 6. Aplicar cuestionario a los colaboradores de la organizacion.

Paso 7. Analizar los resultados de las encuestas y las entrevistas aplicadas a los

colaboradores.

Paso 8. Exponer resultados de la investigacion y concluir.
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5.2 Discusiones

En este trabajo de investigacion se alcanzé una mayor concientizacion sobre la
importancia que tiene el cumplimento de los ODS, haciendo énfasis en los objetivos
que tratan sobre el trabajo decente y la innovacibn en recursos técnicos
organizacionales. A lo largo del documento, se desarrollo el objetivo general de la
investigacion, que fue: “demostrar la relacion existente entre la responsabilidad
social, la transformacion organizacional y la innovacion para el cumplimiento de los

objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable”.

Para alcanzar el objetivo especifico 1, el cual fue: “conocer el tipo de relacion
existente entre la responsabilidad social y el cumplimiento de los objetivos 8 y 9 del
desarrollo sustentable”, fue importante considerar lo establecido por diversos
investigadores como son Porter y Kramer (2006), Lizcano (2003), Ibarra, Casas y
Olivas (2012), Carro, Sarmiento y Rosano (2017), Spence, Boubaker y Onobua
(2010), Benn, Dunphy y Griffiths (2006), entre otros, para fundamentar el analisis de
su relacion y cumplimiento a través del enfoque de la responsabilidad social. Sobre
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todo, porque la responsabilidad social no esta limitada a las acciones sociales,
econdémicas o ambientales desarrolladas por la organizaciéon en una comunidad,
sino que también involucra el didlogo y la interaccion con los publicos relacionados

con la empresa (Porter y Kramer, 2006).

Asimismo, la responsabilidad social se esta tornando como una nueva dimension
empresarial preocupada por el concepto de sostenibilidad, en el que tienen cabida
a un mismo nivel los rubros econémico, social y medio ambiental (Lizcano, 2003).
De igual manera se observa (en la investigacién de campo, al analizar la informacion
obtenida de los resultados de las encuestas) que hay una relacion muy estrecha
entre la responsabilidad social empresarial y los objetivos 8 y 9 del desarrollo

sustentable.

Sobresale también que la dimension social dentro la responsabilidad social
implica el compromiso compartido de inversionistas, directivos, colaboradores y
proveedores para el cuidado y fomento de la calidad de vida en el trabajo y el
desarrollo integral y pleno de todos ellos. Por lo tanto, esto da como resultado la
realizacion de acciones y aportaciones propias y corporativas para contribuir con el
tiempo y los recursos para generar condiciones que permitan y favorezcan la
expansion del espiritu empresarial y el desarrollo de las comunidades. Por lo que
se llega hacia un entorno de mercado favorable para el desarrollo la organizacion
(Ibarra, Casas y Olivas, 2012). Igualmente, es importante decir que la gestion del
capital humano en una organizacion (como parte importante de los stakeholders),
debe de ir mas alla de la administracion de las personas, ya que esta gestion, debe
de responder a los problemas mas criticos de las empresas, como son la
transformacién organizacional y la innovacién, entre otras. Por todo lo anterior, es
transcendental destacar la importancia de estudiar tanto de manera pragmatica

como documental el proceso de la transformacion de las organizaciones.

La sustentabilidad social es, tal vez, la que ha generado mayores polémicas y la
que mas ha cambiado en su contenido durante los ultimos treinta afios (Carro,
Sarmiento y Rosano, 2017). No obstante, toda la discusion sobre la moderna crisis

ambiental y sobre una alternativa ambientalmente méas saludable para el desarrollo
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organizacional y, por lo tanto, para el desarrollo humano, se tiene que considerar a

la sociedad humana como parte del medio ambiente (Foladori, 2002).

Con relacion a lo anterior, se observé que a pesar de que la empresa cuenta
desde hace siete afios con el reconocimiento de ser una empresa socialmente
responsable, ain no adopta completamente el concepto, ya que la organizacion se

ha enfocado solamente en la parte de la filantropia.

La responsabilidad social empresarial da un marco de evaluacion que ayuda a
realizar una evaluacidon de las empresas sobre sus practicas o politicas de
sustentabilidad. Estas politicas de sustentabilidad, como ya se ha afirmado en
secciones anteriores de este documento debe encaminarse a que las empresas
sean viables, habitables y equitativas, sin dejar de lado el aspecto de rentabilidad,
desarrollo social y proteccién y ordenacion de los recursos naturales (Spence,
Boubaker y Onobua, 2010).

De tal forma que, si la organizacion alinea sus estrategias segun lo establecido
por la responsabilidad social empresarial, la empresa ird atacando las principales
problematicas a la que se esté enfrentando, tales como el desarrollo del personal
dentro de la organizacion, asi como un adecuado reclutamiento y seleccién. En
contraste, se observo que la organizacién se encuentra en un periodo de relevo
generacional, el cual se debe de ir haciendo paulatinamente, por medio del
desarrollo del plan de carrera de los trabajadores, asi como del relevo generacional

de la empresa familiar.

Una vez que la empresa esté regida de acuerdo con los preceptos establecidos
en la responsabilidad social empresarial, la organizacién tendra una correcta
determinacion de la planeacion de los objetivos, un buen desarrollo de estrategia
para el cumplimiento de estos, asi como los indicadores que serviran como base
para evaluar el desempefio de cada persona en la organizacion. Del mismo modo,
realizara una mejora en el establecimiento de la parte estructural de la organizacion,

como es el establecimiento correcto de los manuales de organizacion, de los
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reglamentos y politicas. Lo anterior con el fin de lograr un beneficio tanto

empresarial como de los recursos humanos.

Para lograr el desarrollo de la sustentabilidad humana al interior de la
organizacion Benn, Dunphy y Griffith (2006) proponen:

Adoptar una estrategia para el desarrollo del lugar de trabajo.

e Construir el conocimiento y la habilidad de base corporativa (capital
intelectual y social) de los empleados.

e Fomentar la seguridad y salud laboral, la equidad de género y la participacion
en la toma de decisiones. En el caso de la empresa que se investigo, sera la
determinacién y la implementacién de los indicadores de desempefio, asi
como de los reglamentos y politicas organizacionales.

e Desarrollar la capacidad para la renovacion corporativa, incluyendo un
liderazgo visionario para el cambio.

e Crear comunidades para difundir conocimientos y habilidades.

e Proporcionar conocimientos especializados para organizar el trabajo con alto

rendimiento y satisfaccion.

e Representar las preocupaciones de los empleados en la gestion.

Asimismo, la Norma Internacional ISO 26000:2010 (Bernard, Sanjuan, y Ferruz,
(2012), establecen que para tener credibilidad en cuanto a responsabilidad social
las empresas deberian: involucrarse con los stakeholders, participar en esquemas
de certificacion especificos, incorporarse a asociaciones para promover la RS,
realizar informes y declaraciones sobre responsabilidad social, utilizar indicadores

claros, informativos, practicos, comparables, precisos, creibles y fiables.

Para dar respuesta al objetivo dos de la investigacion: “identificar la relacion
existente entre la transformacién organizacional y el cumplimiento de los objetivos
8 y 9 del desarrollo sustentable”, es relevante destacar la vision del empresario la
cual es clara. El duefio de la empresa manifestd querer una empresa humana, con
la riqueza compartida, es decir, que los trabajadores estén bien, lo anterior se puede

lograr mediante una buena gestién del conocimiento y desarrollar las competencias
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de los colaboradores, ya que estas generan valor agregado y ventajas competitivas
para las empresas. Asi mismo, contribuye al aumento del compromiso
organizacional, el cual puede ser definido como una actitud que expresa “la unién
psicolégica entre el individuo y su organizacion, es decir, el grado de
involucramiento y lealtad de los colaboradores con su empresa” (Araque, Sdnchez
y Uribe, 2017).

Por lo tanto, en concordancia con lo establecido por Hernandez y Castro (2015),
si una persona sabe que cuenta con su lugar de trabajo que le permite crecer como
persona y como profesional, ademas de que le es suficiente para satisfacer sus
necesidades, se puede considerar que esta persona esta identificada con la

empresa y esto también surge cuando:

e Es consciente de su rol dentro de la organizacién en tiempo y espacio.

(manuales de organizacion).
e Desea perdurabilidad dentro de la empresa.

e Promueve la diferenciacion; entre ellos (los miembros de la empresa) y los
otros (las personas que no laboran dentro de la organizacion). (por medio
de los medidores de desempefio establecidos en la planeacion estratégica

de la organizacion).
¢ Realizan acciones que suponen cambios positivos.
e Demuestran intereses compartidos. (R.S.E en la organizacion)

Al mismo tiempo ayudara a la contribucion del logro de algunas metas
establecidas por la ONU para el cumplimento del objetivo 8, como lo son el lograr el
empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y los
hombres; reducir considerablemente la proporcion de jovenes que no estan
empleados y no cursan estudios ni reciben capacitacion; entre otros. Lo que se
puede ver reflejado estadisticamente por medio del analisis del chi cuadrada, que

arrojo un valor de 0.007, que indica que existe una relacion muy estrecha entre las
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variables de transformacion organizacional y los objetivos del desarrollo

sustentable.

Para dar seguimiento a la investigacion y cumplir con el objetivo 3 de la
investigacion, el cual dice: “descubrir el tipo de relacion que existe entre la
innovacion y el cumplimiento de los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable”, es
importante destacar que diversas investigaciones relacionan de manera positiva a
la innovacién con el éxito empresarial, ya que las empresas innovadoras son en
promedio dos veces mas rentables que el resto de las organizaciones. Por lo tanto,
la innovacion es relevante para enfrentar demandas generadas por la globalizacion
y generar ventajas competitivas de manera sostenible. En consecuencia, los

colaboradores deberian aceptar la innovacién como un valor fundamental.

Al realizar un andlisis estadistico entre la innovacion y el cumplimiento de los
objetivos 8y 9, se observa que el resultado del chi cuadrada tiene un valor de 0.004,
por lo que se determina que existe una estrecha relacion entre las variables. Al
incluir a la innovacion como parte fundamental de las estrategias organizacionales
se contribuye al cumplimento de algunas de las metas del objetivo 9 del desarrollo
sustentable, como lo es el aumentar de manera significativa la contribucién de la
industria al empleo y al producto interno bruto, de acuerdo con las circunstancias

nacionales.

Para que haya una transformacion organizacional, ademas de incorporar la
innovacion en la organizacion, hay que enfrentar ajustes en los procesos y las
condiciones que no dependen de la empresa y que afectan directamente a los
resultados, para medir el efecto del cambio de debe de considerar, segun Pardo y

Diaz (2014), lo siguiente:

e Se debe preparar a las personas con anterioridad al proceso de cambio

e Los colaboradores requieren tiempo para motivarse, adaptarse vy
comprometerse con el cambio

e Tener objetivos claros, medibles, cuantificables en términos de resultados y

de impacto rapido para motivar al grupo
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e Retroalimentar el proceso constantemente
e Mostrar transparencia y claridad en el proceso, asi como ofrecer alternativas
gue no lesionen a los colaboradores cuando sea necesario tomar decisiones

radicales a causa del cambio.

Existe una relacion de la innovaciéon y responsabilidad social empresarial y la
transformacién organizacional, como se pudo observar en los referentes tedricos,
ya que, segun Porter y Kramer (2006), la responsabilidad social empresarial se
considera como un enfoque de gestidn estratégico que tiene como consecuencia
generar oportunidades para la innovacion y ventaja competitiva, que trae a su vez

un impacto positivo a la imagen y reputacion de la misma.

Sin embargo, en los resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores
administrativos de la organizacion, arroj0 que esta relacion no existe, ya que la
innovacion se toma como consecuencia de las demandas de los nuevos clientes,
para permanecer dentro del mercado. De forma tal que, la innovacién no es
percibida por los empleados como una ventaja competitiva, asi que no se fomenta
como parte fundamental dentro de las actividades diarias de la empresa. Pero es
importante que la innovacion se vea reflejada como parte fundamental de los
procesos que lleva a cabo la organizacion para que tenga como efecto un mayor
posicionamiento en el mercado, asi como mejorar su posicion financiera. Por lo
tanto, si una empresa inicia a impulsar la innovacion para conseguir ventajas
competitivas, estas muy probablemente consigan un mejor desempefo (Ruiz y
Fuentes, 2013).

Partiendo de que se entiende a la innovacién como una transformacion del
conocimiento que tiene una empresa en nuevos procesos, productos, o0 cambios en
los productos existentes, el conocimiento organizacional es parte fundamental que
poseen las empresas, lo que se convierte en “un factor clave para la creacion de
valor de éxito empresarial” (Nonaka y Takeuchi, 1995; Grant, 1996, citados en Ruiz
y Fuentes, 2010, pag. 59). Por lo tanto, “las empresas mas innovadoras pueden

responder a los cambios de su entorno, desarrollando de manera rapida y eficiente
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nuevas capacidades que les permitiran mejorar su desempefio” Ruiz y Fuentes,

(2010, pag. 60). Asi, es necesario destacar las siguientes citas:

La innovacién requiere que los empleados estén dispuestos a compartir y
combinar sus conocimientos y experiencia dentro de la empresa (Nonaka y
Takeuchi, 1995), puesto que son los individuos quienes finalmente utilizan
el conocimiento y sus habilidades para generar innovaciones (Ruiz y
Fuentes, 2010, pag. 61).

La relacion entre innovacion y el conocimiento ha sido estudiada por
numerosos articulos en los que se demuestra que el conocimiento es un
precursor de la innovacion (Cohen y Levinthal, (1990); Zhara y George,
(2002); Camisoén y Forés, (2010). Para generar nuevos productos o huevos
conceptos se debe de evaluar el potencial que tiene la empresa para crear
estos nuevos conceptos de bienes y servicios, los cuales se deberan
anticipar a las necesidades de los clientes por medio de estudios de
mercado y estimulando la creatividad de sus trabajadores (Colino, Martinez,
y Carrasco, (2005).

Con las afirmaciones de los tedricos se puede reafirmar la conclusién de que
existe una relacion positiva entre la innovacion y la transformacién organizacional,
debido a que la primera permite actuar con flexibilidad en la organizacion y esto
ayudard a facilitar la habilidad de la organizacion para adaptarse de forma efectiva
a los cambios de origen externo. Por otro lado, se observa que autores como
Madero y Barboza (2015), Arrow (1962), Romer (1986), Porter (1990), Jacobs
(1984), Milliman von Glinow y Nathan (1991), entre otros, tienen como resultado de
sus investigaciones el efecto positivo de una adecuada administracién estratégica
que impacta positivamente en el logro de objetivos y la satisfaccion laboral y su
rapida evolucién. Es posible argumentar que los trabajadores se benefician de los
procesos innovadores y desarrollan en alguna medida competencias que podrian
ser utilizadas en industrias de la misma rama productiva. Todo lo anterior fue posible

demostrarlo en la presente investigacion con el analisis del resultado de los
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cuestionarios, donde se afirma que hay una relacion positiva entre ambas variables

ya que el coeficiente de chi cuadrada es de 0.04.

Finalmente, a través de la revision de la literatura, se establecié una relacion
entre la responsabilidad social empresarial, con la transformacion organizacional y
la innovacion, para poder responder a los objetivos ocho y nueve del desarrollo

sustentable.
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5.3. Recomendaciones

Es conveniente que la organizacion lleve a cabo la formalizacion del
departamento de desarrollo humano, ya que por este medio se podra evaluar el
desemperio de los trabajadores y el nivel de cumplimiento de la responsabilidad
social de cada integrante de la empresa. Debe existir un compromiso de la gerencia
con las personas y con la RSE, confiando en la funcién de gestibn humana. Asi
mismo, el departamento de desarrollo humano sera el mediador entre las gerencias
y el equipo operativo. Ademas, el gerente de gestion humana debe contar con

formacion gerencial e interactuar con el equipo directivo de la empresa.

Por otra parte, la gestion humana y la responsabilidad social empresarial deben
estar alineadas estratégicamente con el negocio, afianzadas por estrategias
explicitas que deben ser reconocidas (se debe hacer hincapié en la claridad de los
objetivos) por todos los integrantes de la organizacién. Obtener un buen
comportamiento organizacional dependerd de como se gestione al personal por
medio de un departamento profesionalizado independiente de la contraloria general,
asi como su integracion (mejorar en reclutamiento y seleccion del personal) e
identificacion con la empresa. Es importante saber cémo se expresa el personal
sobre su crecimiento personal y profesional (definicién y aplicacion de los medidores
de desempefio) y a su vez conocer qué es lo que lo motiva a ser mas creativo y

permanecer en organizacion.

Por otro lado, también es importante redisefiar la planeacién estratégica y que
esté enfocada al cumplimento de los lineamientos de la responsabilidad social. La
planeacién estratégica marcara los objetivos de manera clara y medibles, asi como
las estrategias que se habran de seguir para cumplir con dichos objetivos, ademas
de establecer los indicadores de desempefio de la organizacion.

Asi mismo, se necesita reformar la parte organizativa documental de la
organizacion, donde queden de manera mas clara las descripciones y perfiles de
los puestos. Si se establecen reglamentos y politicas flexibles, mas no permisivas

permitira un correcto funcionamiento de la organizacion y se podran mejorar las
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lineas de comunicacién. Adicionalmente, Se podra optimizar también el
reclutamiento y seleccién si la parte documental se resuelve favorablemente.
Ademas, es necesario el desarrollo de un plan de carrera de las personas dentro de

la organizacion.

La empresa iniciara por un cambio generacional a mediano plazo, por lo que
resulta sumamente relevante fomentar la comunicacion formal e informal dentro de
la organizacion. Por tanto, es necesario que los empleados y los duefios de la

empresa se preparen para este proceso.

Finalmente, se debe permear en el personal de la organizacion el concepto de
innovacion, ya que la innovacion se efectia a consecuencia de las demandas del
mercado, sin embargo, el personal no lo ha adoptado como una practica diaria para

lograr una ventaja competitiva empresarial.
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5.4. Posibles lineas de investigaciones futuras

Cualquier investigacion desarrollada contribuye a despejar las interrogantes
planteadas desde un inicio. Sin embargo, estas marcan la pauta para el surgimiento
de nuevas dudas y por tanto a nuevas investigaciones a desarrollar. Los problemas

de investigacion que surgieron a través del presente trabajo son:

1. Cumplimiento del resto de los objetivos del desarrollo sostenible en las

empresas.

2. El impacto que tienen los objetivos del desarrollo sostenible en el recurso

humano de las organizaciones.

3. La planeacion estratégica empresarial y la relacion directa con la obediencia

de los objetivos del desarrollo sostenible.

4. La innovacion organizacional como factor clave para el cumplimiento de los
ODS.

Finalmente, es importante destacar que tomando en cuenta los resultados
obtenidos en la investigacion, se puede sugerir la siguiente propuesta de

investigacion:

Detectar a la empresa o al sector productivo que se desea investigar
2. Llevar a cabo un diagndstico de la organizacion o sector productivo en temas
relacionados a recursos humanos, por medio de entrevistas a gerente
general y al encargado de recursos humanos
Detectar areas de oportunidad en recursos humanos
4. Llevar a cabo una investigacion teérica sobre la tematica de:
a. Cumplimiento de los ODS
b. Responsabilidad social empresarial
c. Transformacion organizacional
i. Gestidn de conocimiento
ii. Gestion de competencias

iii. Gestion de compromiso
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d. Innovacion
i. Mejora de procesos
ii. Mejora de productos
Desarrollar entrevistas y cuestionarios basado en la teoria
Aplicar las entrevistas y los cuestionarios al personal de la organizacion
Captura de la informacién en el programa SPSS

Analizar la informaciéon por medio de la tabulacién cruzada

© 0o N o O

Sacar el valor de la Chi cuadrada para ver la relacion entre las variables
10. Analizar los resultados

11.Escribir conclusiones y recomendaciones
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7. Anexos

Encuesta aplicada a los trabajadores de la organizacion

PREGUNTA

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

Los valores de la organizacion estan formalizados

Los valores de la organizacién estan incorporados a los
procesos de trabajo y a las actitudes/comportamiento de las
personas

Dentro de la empresa se siguen las practicas de precio y
competencia comunes al mercado

En la organizacion se estd consciente de la importancia del
didlogo y del compromiso de las partes involucradas
(empleados, clientes y consumidores, accionistas o
inversionistas) para el éxito del negocio

La direccién elabora con regularidad definida el balance social
con informaciones sobre sus acciones sociales y ambientales

La empresa pone a disposicidon informaciones sobre la
compainiia (historial, misidn, visidn, politicas, organigrama,
mercados, principales aliados, clientes etc)

La organizacién entrena (en la admision, en programas de
integracion, entrenamiento sobre nuevos productos y servicios,
seminarios y conferencias sobre nuevas politicas y estrategias
etc.) a los empleados para que puedan comprenderlas y
analizarlas.

Sigue la legislacion en vigor de proteccién a la maternidad,
paternidad, amamantacion y guarderia y prohibe formalmente
cualquier tipo de discriminacidn a la mujer embarazaday a
empleados (hombres y mujeres, incluso los tercerizados)

Respeta la legislacidon nacional que prohibe el trabajo antes de
los 16 afios

10

Cumple rigurosamente las obligaciones legales y tiene planes y
metas para alcanzar los estandares de excelencia en salud,
seguridad y condiciones de trabajo en su sector

11

Promueve actividades de capacitacién y entrenamiento
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12

Ofrece informaciones basicas sobre la obtencion de la
jubilacion.

13

Ademas de cumplir rigurosamente los pardmetros y requisitos
exigidos por la legislacién nacional, desarrolla programas y
acciones internos de mejora ambiental.

14

Reconoce la importancia de verificacion del origen y de la
cadena de produccidn de los insumos madereros y forestales
utilizados en su operacién diaria y/o proceso productivo

15

Adopta politicas de seleccién y evaluacion de proveedores y
aliados conocidas por las partes involucradas y basadas sélo en
factores como calidad, precio y plazo

16

Actula rigurosamente de acuerdo con la legislacion de defensa
del consumidor.

17

Realiza esporddicamente estudios e investigaciones técnicas
sobre dafos potenciales de sus productos y servicios para los
consumidores/clientes

18

La empresa hace donaciones de productos y recursos
financieros, cede instalaciones, moviliza el trabajo voluntario de
sus empleados y/o desarrolla proyectos sociales propios

19

Conozco las principales funciones del puesto que ocupo

20

Conozco las estrategias de la empresa

21

Estoy consciente de cudles son las funciones especificas de mi
puesto contribuyen a la estrategia de la empresa

22

Puedo hacer cualquier pregunta razonable a los jefes y recibir
una respuesta directa

23

Me ofrecen formacion u otras formas de desarrollo para crecer
profesionalmente

24

Me dan los recursos y equipos necesarios para hacer mi trabajo

25

Los jefes aprecian el buen trabajo y el esfuerzo extra

26

Los jefes reconocen que pueden cometerse errores
involuntarios al hacer el trabajo

27

Los jefes incentivan, consideran y responden sinceramente a
nuestras ideas y sugerencias

28

Aqui las personas estan dispuestas a dar mas de si para hacer
su trabajo

29

Cuando veo lo que logramos, me siento orgulloso
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30

Los directivos de esta empresa invierten recursos (tiempo y/o
dinero) si hay algo que se pueda hacer para satisfacer las
necesidades especificas o los requerimientos de los empleados.

31

La direccién muestra verdadero interés por los empleados
como personas, con independencia de que desempefien mejor
0 peor su trabajo o de que consigan sus resultados

32

Esta empresa organiza seminarios de formacién de manera
constante y sistemdtica para que los empleados puedan
desarrollar sus habilidades.

33

Si un empleado es trasladado a una nueva tarea o
departamento, su nuevo supervisor le entrenard
personalmente en la nueva tarea.

34

Los directivos apoyan a los empleados para que puedan
compaginar el trabajo con sus responsabilidades familiares.

35

En esta empresa los trabajadores pueden tener un equilibrio
entre el trabajo y sus vidas familiares

36

Los jefes confian en que hagamos un buen trabajo sin tener que
vigilarnos

37

Los jefes hacen lo que dicen que van a hacer

38

Los jefes implican a las personas en las decisiones que afectan
sus actividades o su ambiente de trabajo

39

Los jefes llevan el negocio honesta y éticamente

40

Soy considerado importante, independientemente de mi
posicién en la empresa

41

Aqui hay un sentimiento de “familia” o de “equipo”

42

Puedo contar con la colaboracién de los demas

43

Esta empresa merece que yo dé lo mejor de mi.

44

Me percibo emocionalmente ligado a la empresa.

45

Estoy satisfecho de las relaciones con mis jefes.

46

Estoy satisfecho del apoyo que recibo de la empresa.

47

Estoy satisfecho de las oportunidades de avanzar en esta
empresa.

48

Quiero trabajar aqui por mucho tiempo

49

Es un lugar donde lo pasamos bien trabajando

50

En la empresa se llevan a cabo proyectos de investigacion y
desarrollo
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51

La direccién potencia mucho la investigacién y desarrollo de
nuevos productos y tecnologias

52

Se han introducido nuevas lineas de productos en los ultimos 3
afos

53

Hemos introducido nuevas practicas que potencian la captacion
de nuevos mercados internacionales

54

Se desarrollan proyectos de inversion de alto riesgo con
expectativas de alta rentabilidad

55

Se trata de ser los primeros del sector en introducir nuevos
productos o tecnologias

56

Se emprenden acciones que posteriormente adoptan los
competidores

57

Se adoptan posturas audaces para aumentar la probabilidad de
explotar nuevas oportunidades

58

Hemos llevado a cabo mejoras en nuestros procesos o técnicas
de produccién y/o distribucidn

59

Hemos puesto en marcha cambios en el area de marketing
(disefio, empaquetado, precios...)

60

Nuestra empresa ha introducido nuevos métodos con vistas a
atender normas de certificacion

61

Hemos llevado a cabo la formacién interna o externa del
personal con la finalidad de mejorar el conocimiento y el
trabajo creativo en la empresa

62

Hemos acometido nuevas practicas empresariales en la
organizacién del trabajo y en la estructura organizacional

63

Hemos introducido estandares de fabricacion o gestién de
clientes que contemplan aspectos sociales y ambientales

64

La empresa se lleva a cabo una utilizacién eficiente de los
recursos naturales en las actividades de la empresa

65

Se cuenta con una implantacién de los principios de los
derechos humanos para fomentar el derecho a trabajo docente
para todos los trabajadores y los de su cadena de valor

66

En las instalaciones, se asegura el bienestar de todos los
empleados y proveedores de la empresa, especialmente las de
las personas con discapacidad y otros grupos vulnerables

67

Se fomenta la innovacién y desarrollo dentro de la organizacion
ya sea mediante concursos o por medio de algun plan de
incentivos
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68

Se tratan alianzas con el sector publico, privados y
organizaciones no gubernamentales para realizar proyectos que
contribuyan a un crecimiento econémico sostenible

69

En la organizacion, se introduce y trabaja la innovacion,
transformando productos, servicios, procesos productivos y la
gestién interna con criterios de sostenibilidad

70

Se invierte en investigacién y desarrollo e innovacién para
fomentar el desarrollo tecnolégico y la innovacién en las
actividades
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