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Prélogo

En un mundo laboral en constante transformacion, donde el desaprender - reaprender - adap-
tarse como modelo de accion constante y la innovacion son mas cruciales que nunca para
enfrentar los cambios cada vez mas profundos y rapidos en la actualidad, es necesario que conte-
mos con literatura, respaldada por investigaciones y aportes tedricos con rigurosidad académica e

influyentes, que nos den pautas sobre las necesidades y transformaciones de las organizaciones.

Precisamente, la presente edicion nos conduce por el analisis de diferentes tematicas organizacio-
nales analizadas desde diferentes metodologias, como estudios de caso y revisiones documentales,
que nos brindan luces y posibles respuestas a preguntas relacionadas con los diferentes avances
y nuevas necesidades detectadas en diferentes rubros empresariales, ofreciendo una coleccion de

articulos que las exploran desde diferentes perspectivas, areas y complejidades.

En los ultimos afios se ha observado la influencia de la inteligencia emocional sobre diversas areas
de accion del talento humano en las empresas siendo una de las principales: el desempefio labo-
ral. La inteligencia emocional entendida como la capacidad de reconocer, comprender y gestionar
nuestras emocionas y las de los demas, juega un papel determinante en la consecucion de nuestras
propias metas en coherencia con las de la organizacion en la que desempefiamos nuestras funcio-
nes, ademas que se ha demostrado que los lideres con alta inteligencia emocional son capaces de
fomentar un clima organizacional positivo que a su vez se traduce en un aumento del compromiso

y la productividad, facilitando una cultura de innovacion y colaboracion.

La eficiencia laboral también es analizada en los articulos como un elemento de alto impacto en el
desempefio organizacional de los colaboradores, tomando como estudio de caso las Pymes de ser-
vicio. Este tema resalta porque existe un vacio teorico relacionado a los aspectos organizacionales
de las pymes, el cual podré ser cubierto con el articulo para convertirse en un germinador de ideas

y estrategias relacionadas a la gestion estratégica organizacional.

Si bien el clima organizacional y el FODA son temas bastante conocidos, es imprescindible la lec-
tura de los articulos referidos a los temas mencionados puesto que brindan una mirada innovadora
y actualizada de los mismos al ponerlos al nivel de ventajas competitivas en las empresas, de mane-
ra que un clima organizacional (que es un tema que se suele invisibilizar en las empresas) positivo
tendra impacto sobre la productividad y la percepcion del cliente final del producto o servicio. Un

FODA realizado a tiempo nos permitira corregir estrategias, adaptarnos a los cambios y ser proacti-



vos en las planificaciones estratégicas con la finalidad de hacerlas mas efectivas alineando recursos

y capacidades con las demandas del entorno competitivo.

Los stakeholders, internos (colaboradores) y externos (clientes, gobierno, vecinos, familiares, en-
tre otros) estan teniendo una gran repercusion en la direccidon estratégica empresarial, puesto que
permiten una alta cooperacion o determinan el estancamiento de la organizacion. Entonces se hace
visible la necesidad de contar con literatura que nos explique el accionar de estos grupos de interés

para repensar y redireccionar las decisiones que tomaran las empresas en determinados contextos.

La gestion organizacional es vital para determinar el cambio, la direccion, la competencia, la es-
tructura y el direccionamiento estratégico de cualquier empresa. En el caso del articulo presente en
esta edicion, se la relaciona con las instituciones de educacion superior, lo que la hace més relevan-
te en cuanto a su impacto en la sociedad, ya que las universidades se constituyen en organizaciones
que requieren de una pertinencia, efectividad, competitividad en programas, visién, mision, filoso-
fia y valores que se veran reflejados en los futuros profesionales que impactaran en las actividades

laborales del pais.

La responsabilidad social es un tema que atafie a las organizaciones porque se enfoca en su accio-
nar sobre la sociedad y la imagen de marca que influenciara en su cliente final por ello es impor-
tante tomar en cuenta el articulo referido a la logistica, creatividad e innovacion como factores de
responsabilidad social empresarial que apuntan a la competitividad de las empresas de transporte
en México, quienes satisfacen las demandas de los clientes, pero con un valor agregado que el
impacto ambiental reducido. Es asi como podremos apreciar la importancia de la logistica no solo

como una funcion operativa sino como un elemento estratégico en la creacion de valor.

En los capitulos 8 y 9 contamos con dos articulos que nos llevan por el camino del pensamiento,
analisis y reflexion sobre el institucionalismo en el analisis organizacional y las teorias del a admi-
nistracion como aporte a la innovacion social, temas por demas necesarios para la comprension de

la evolucion, diversificacion, cambios y competencias en las ciencias empresariales.

La competitividad de los mercados agroindustriales artesanales fueron la inspiracion para el desa-
rrollo del pentlltimo articulo, que nos presenta una lectura sobre la importancia del contexto social
cultural en el que operan para entender como las dinamicas internas y externas influyen en el com-

portamiento organizacional y en las decisiones estratégicas.

El boom de la economia naranja logro que voltedramos la mirada sobre la innovacion organizacio-
nal, que permita no solo la sobrevivencia de las empresas sino su crecimiento, diferenciacion en el
mercado y su impacto en el contexto, ademas de flexibilizar su gestion empresarial transformando
su actuacion en el medio, sobre todo en sectores empresariales que son mas vulnerables ante la

competencia.
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De esta manera, todos los articulos del presente nimero se constituyen en contribuciones signifi-
cativas para el avance de las ciencias empresariales al ampliar nuestra comprension de los factores
mencionados, proporcionando herramientas y analisis para aquellos que pretendemos mejorar el
desempefio laboral, organizacional y estratégico abordando con el mayor éxito los desafios con-

temporaneos en el &mbito profesional.

MBA. MSc. Conie Sauma Brito*
Universidad Catolica Boliviana “San Pablo”

* Licenciada en Psicologia por la Universidad Catélica Boliviana “San Pablo”. Cuenta con
diplomados en las dareas empresariales, educativas y neurociencias, Maestria en Direccion de
Proyectos, Maestria en Economia Solidaria y Comunitaria, Maestria en Comunicacion, Publici-
dad y Marketing Maestria en Direccion de Talento Humano, Maestria en Neuropsicologia Clini-
ca, Maestria en Neurodidactica. Es docente e la Universidad Privada del Valle en pregrado y en
otras instituciones universitarias en Postgrado. Ha participado en Congresos Internacionales en
Colombia, México, Esparia y Peru. Fue Vocal Cientifica del Colegio de Psicologos de La Paz. Es
autora de varios articulos cientificos y de libros: “Marketing social,” y “Habilidades Esenciales
como ventaja competitiva para el nuevo entorno” entre otros. Es CEO de la empresa Movement

and Change.



Introduccion

ﬁ nalisis de las organizaciones es un tema referente desde hace décadas, partiendo su estudio
desde las teorias clasicas que contemplan la medicion del desempeiio, la toma de decisiones,
las motivaciones y el manejo del conflicto, hasta las teorias modernas que incluyen los factores

externos, los recursos y capacidades organizacionales.

Esta obra gue contempla diversos enfoques tedricos y practicos, se podra descubrir como las orga-
nizaciones rigen el comportamiento humano en el contexto laboral, tomando como base el clima,
la planeacion estratégica y diversas formas de gestion de las organizaciones que contemplan estruc-

turas formales y de grupos de interés.

A'lo largo de este libro, se exploraran técnicas de andlisis estadisticas aplicables a las organizacio-
nes, metodologias de gestion organizacional que se implementaron para la mejora de procesos or-
ganizacionales y propuestas tedricas que generan criticas y reflexiones que facilitan la comprension

del entorno organizacional.

Se invita a cada lector a tomar los conocimientos y técnicas expuestas en los capitulos que integran
este libro y que los aplique en su entorno organizacional, que les ayude a la mejora continua y a en-
riquecer sus procesos y metodologias aplicables a las organizaciones para que cada vez el analisis

organizacional evolucione en un enfoque multidisciplinario.

jPreparate para reflexionar y transformar tus perspectivas sobre las organizaciones de hoy y

también las del futuro, de acuerdo a las investigaciones presentadas en esta edicion!
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Capitulo1

La inteligencia emocional y el desempefio laboral: el
caso de una empresa minera

Jesls Manuel Palma Ruiz
Sonia Esther Gonzalez-Moreno
Gloria Lizeth Ochoa Adame
Olga Alejandra Melendez Esparza

Aldo Josafat Torres Garcia

Resumen

Este estudio examind la relacion entre la inteligencia emocional (IE) y el desempefio laboral (DL)
en una empresa minera ubicada en Chihuahua, México. La investigacion se basé en un cuestiona-
rio administrado a 108 empleados, empleando el Anélisis de Componentes Principales (ACP) para
identificar dimensiones significativas de IE y DL. Los resultados revelaron que las dimensiones
“Social y Empatia” de IE tienen un impacto positivo en DL, particularmente en la calidad del tra-
bajo y la actitud. Los hallazgos sugieren que la capacitacion en IE podria mejorar el desempefio
laboral al fomentar aptitudes emocionales que influyen en el ambiente de trabajo. Las dimensiones
“Auto” de IE mostraron una relacion negativa con la calidad del trabajo, lo que indica la necesidad
de abordar aspectos de autorregulacion y autoconocimiento. Estos resultados subrayan la impor-
tancia de integrar la IE en el proceso de contratacion y desarrollo profesional para optimizar el

desempetio laboral en el sector minero.

Palabras clave: Inteligencia emocional, desempefio laboral, industria minera.

INTRODUCCION

La inteligencia emocional (IE) ha emergido como un concepto de gran relevancia desde la década
de 1990, consolidandose en diversos ambitos, incluidos el escolar y familiar y laboral (Duenas,
2002). En el ambito escolar, la IE ha sido fundamental para mejorar las habilidades socioemociona-
les de los estudiantes, facilitando su adaptacion al entorno educativo y su capacidad para manejar el

estrés académico y las relaciones interpersonales (Buey, 2002). La implementacion de programas
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educativos que promuevan la IE ha demostrado mejorar el rendimiento académico, reducir los
conflictos y promover un ambiente escolar mas positivo y colaborativo (Arias et al., 2022). En el
ambito familiar, la IE contribuye a la calidad de las relaciones familiares, el manejo de conflictos
y el desarrollo emocional de los miembros de la familia. La capacidad de los padres para gestionar
sus propias emociones y las de sus hijos influye directamente en el bienestar familiar y el desarrollo

emocional de los nifios (Denham, 1998).

De manera similar, en el ambito profesional, la inteligencia emocional juega un papel crucial en
como los individuos enfrentan situaciones adversas, gestionan sus emociones y reaccionan ante
conflictos, lo que tiene implicaciones directas en el rendimiento laboral y el éxito organizacional
(De Wet, 2012). Especificamente, en el entorno laboral, la importancia de la IE se vuelve cada vez
mas evidente. Las organizaciones modernas enfrentan desafios que superan las habilidades téc-
nicas, demandando empleados emocionalmente inteligentes capaces de trabajar en equipo (Santa
et al., 2023), manejar conflictos (Villa, 2013) y adaptarse a situaciones cambiantes. La falta de IE
puede afectar negativamente el desempefio de los empleados, reducir la productividad y crear un
ambiente de trabajo toxico. En contraste, un alto nivel de IE dentro del equipo no solo mejora la
capacidad para enfrentar dificultades, sino que también fortalece la cohesion, fomenta el liderazgo

y mejora el bienestar general en la organizacion (De la Cruz-Portilla, 2020).

De manera similar, algunas investigaciones han revelado que la IE afecta no solo el desempefio
individual, sino también el rendimiento de los equipos y la efectividad del liderazgo. Danvila y
Sastre (2010) encontraron que los lideres con altos niveles de IE reportan mayores indices de satis-
faccion laboral entre sus empleados, lo que se traduce en mejores resultados organizacionales. La
IE, por tanto, no solo mejora la satisfaccion y el rendimiento individual, sino que también potencia
habilidades de liderazgo transformacional. Los directivos deben estar conscientes de sus propias
habilidades emocionales para optimizar su desempefio y el de sus equipos, influenciando la toma

de decisiones y la resolucion de problemas dentro de la organizacion.

En ese sentido, se reconoce que la IE tiene un impacto significativo en el desempeiio laboral, in-
fluyendo en areas como el liderazgo, la productividad y la gestion de equipos. Por ejemplo, Santa
et al. (2023) investigaron como la IE influye en el comportamiento de ciudadania organizacional
y los estilos de liderazgo en el sector manufacturero en Colombia, encontrando que la IE mejora
el comportamiento organizacional y, mediado por este, la efectividad operativa. Del mismo modo,
Coronado-Maldonado y Benitez-Marquez (2023) realizaron una revision hibrida de 104 articulos
sobre IE, liderazgo y equipos, concluyendo que los lideres emocionalmente inteligentes mejoran el
rendimiento del equipo y la actitud de los miembros, identificando también tendencias emergentes

relacionadas con desafios globales y avances tecnoldgicos.
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Jonker (2020) puntualiz6 que la precision en la medicion de la inteligencia emocional (IE) es funda-
mental para mejorar la eficiencia de los empleados y, en tltima instancia, la de las organizaciones.
De tal forma, este trabajo se propuso profundizar en la inteligencia emocional en el contexto labo-
ral, enfocandose especificamente en los empleados de una empresa minera ubicada en Chihuahua,
México. El objetivo de la investigacion fue analizar el impacto de la inteligencia emocional (IE) en
el desempefio laboral de una empresa minera. Dado el papel fundamental de la IE en la gestion del
talento humano y el desarrollo organizacional, resultd crucial comprender como se manifestaban
y aplicaban estas competencias en contextos empresariales desafiantes y de alta exigencia. Espe-
cificamente, este capitulo se centrd en la pregunta: ;Cudles fueron los elementos significativos de
inteligencia emocional en los empleados de esta empresa minera en el norte de México, y como

influyeron en el desempeiio laboral?

MARCO TEORICO

Conceptualizacion de Inteligencia Emocional

El concepto de inteligencia emocional (IE) ha sido objeto de extensos estudios desde su introduc-
cion por Salovey y Mayer en la década de 1990. Estos autores definieron la IE como “el subcon-
junto de la inteligencia social que implica la capacidad de controlar los sentimientos y emociones
propias y de los demads, para discriminar entre ellos y utilizar esta informacion para guiar el pen-
samiento y la accion” (Salovey y Mayer, 1990, p. 189). Posteriormente, Cooper y Sawaf (1998)
ampliaron esta definicion, conceptualizando la IE como la capacidad del ser humano para emplear
el entendimiento de las emociones como una fuente de energia y motivacion. Anos después, Mayer
et al. (1999, p. 269) avanzaron en su definicion, describiendo la IE como “la habilidad para per-
cibir, asimilar, comprender y regular las propias emociones y las de los demds, promoviendo un
crecimiento emocional e intelectual. De esta manera, se puede usar esta informacion para guiar el

pensamiento y el comportamiento.”

Conceptualizacion de Desempeno Laboral

El desempefio de un individuo en su puesto de trabajo se basa en su comportamiento, el cual es si-
tuacional y puede variar en funcién de la persona y de diversos factores contextuales (Chiavenato,
2011). Segun Castro y Delgado (2020), la evaluacion del desempefio ofrece multiples beneficios.
Para el gerente, facilita la implementacion de medidas para mejorar el rendimiento, fomenta una
comunicacion mas eficaz y optimiza la gestion del equipo. Para la organizacion, permite definir
claramente la contribucion de cada empleado, identificar aquellos que no aportan valor y dinami-

zar la politica de recursos humanos. Ademas, para el propio trabajador, la evaluacion proporciona
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una oportunidad para entender las expectativas del lider y realizar una autoevaluacion que guie su

desarrollo profesional.

Modelos de Inteligencia Emocional

En la literatura existente sobre Inteligencia Emocional (IE), diversos modelos han sido propuestos
para explicar y operacionalizar este constructo. Entre ellos, se encuentra el “Modelo de Cuatro
Fases de Inteligencia Emocional” o “Modelo de Habilidad,” desarrollado por Salovey y Mayer en
1990 y revisado en 1997. Este modelo conceptualiza la IE como una capacidad para identificar y
utilizar las emociones propias y ajenas para guiar el pensamiento y el comportamiento. Se basa en
el procesamiento de informacién emocional mediante la manipulacidon cognitiva, fundamentando-

se en una tradicion psicomotriz (Shemueli, 2005).

Salovey y Mayer definieron cuatro dominios de aptitudes relacionadas con la IE (Salovey y Grewal,
20006):

1. La capacidad para percibir las emociones de manera precisa.

2. La capacidad para encauzar las emociones de manera que faciliten el pensamiento y el

razonamiento.
3. La capacidad para comprender las emociones, incluyendo el lenguaje emocional.

4. La capacidad para controlar tanto las propias emociones como las de los demas.

Los autores afirmaron que los individuos presentan diferencias en estas capacidades, lo cual impacta
sus comportamientos en el hogar, la escuela y el trabajo, asi como en sus relaciones sociales en es-
tas areas. Cada etapa del modelo se construye sobre las habilidades adquiridas en la etapa anterior
(Shemueli, 2005). En este contexto, la primera etapa es fundamental para identificar las emociones; a
medida que se trabaja en esta habilidad, se puede identificar un rango mas amplio de emociones. La
segunda etapa implica utilizar la identificacion de emociones para guiar las acciones. La tercera etapa
se centra en tomar decisiones basadas en el razonamiento, considerando factores externos. Finalmen-
te, la cuarta etapa involucra el manejo y control de las emociones, lo cual resulta en un crecimiento

personal que puede ser transmitido a los demas. Este proceso integra las dimensiones de la IE.

Otro modelo significativo es el de competencias emocionales, propuesto por Goleman (1995).
Este modelo, incluido en la categoria de modelos mixtos, define la inteligencia emocional como
un conjunto de caracteristicas clave que permiten resolver con éxito problemas vitales mediante
el manejo de las emociones hacia uno mismo y hacia los demas (Fragoso-Luzuriaga, 2015). El

modelo de Goleman sugiere que un desempeio eficaz en el &mbito laboral y organizacional esta
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vinculado al prondstico de la excelencia laboral, e incluye tanto procesos psicologicos cognitivos
como no cognitivos (Shemueli, 2005). Se organiza en cinco competencias agrupadas en dos cate-

gorias principales:

1. Competencias personales:
- Autoconocimiento
- Autorregulacion

2. Competencias sociales:
- Habilidades sociales

- Manejo de relaciones

Finalmente, el modelo de Inteligencia Emocional y Social (ESI), propuesto por Reuven Bar-On
en 1997, también pertenece a la categoria de modelos mixtos. Este modelo, fundamentado en las
investigaciones de Salovey y Mayer, describe la IE como un conjunto de conocimientos y habilida-
des en el &mbito emocional y social que influye en la capacidad general para enfrentar efectivamen-
te las demandas del entorno (Shemueli, 2005). El modelo ESI distingue varios factores, incluyendo
habilidades intrapersonales, habilidades interpersonales, adaptabilidad, manejo del estrés y estado
animico general, organizados en 15 componentes de mayor orden (Fragoso-Luzuriaga, 2015). Este
enfoque intenta explicar como los individuos se relacionan con su entorno y con las personas a su

alrededor, ofreciendo un conjunto de competencias Utiles para afrontar la vida de manera efectiva.
Los cinco elementos principales del modelo son:

1. Habilidades Interpersonales

2. Habilidades Intrapersonales

3. Manejo del Estrés

4. Humor

5. Adaptabilidad

Importancia de la Inteligencia Emocional en el Ambito Laboral

La evolucion en la conceptualizacion de la inteligencia emocional (IE) ha permitido su integracion
en la investigacion sobre el desempeno organizacional, destacando su importancia al igual que las

habilidades técnicas para el éxito laboral. Extremera et al. (2005) indicaron que la IE puede facilitar
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la regulacion y gestion de las emociones en el entorno laboral, ademas de mejorar la comprension

de las dinamicas sociales entre profesionales en el lugar de trabajo.

En ese sentido, Goleman y Cherniss (2013) argumentaron que para que la IE sea efectiva en el
ambito laboral, los empleados deben desarrollar tres competencias clave. La primera, denominada
inteligencia conceptual, implica la capacidad de reflexionar sobre las emociones y utilizar este
conocimiento para resolver problemas, superando la dependencia exclusiva de habilidades cogni-
tivas tradicionales. Esta competencia sugiere que la IE se manifiesta tanto en las acciones como en
el procesamiento emocional interno. La segunda competencia, la inteligencia relativa, sefiala que,
aunque la IE esta relacionada con otras formas de inteligencia, como la social o la practica, posee un
conjunto unico de habilidades y caracteristicas. Finalmente, la inteligencia evolutiva indica que la
IE no es estatica, sino que se desarrolla con la experiencia y la madurez del individuo, permitiendo
a los empleados manejar situaciones complejas de manera mas efectiva a medida que avanzan en

sus carreras, mejorando sus aptitudes emocionales con el tiempo y adaptandose a nuevos desafios.

Asi, la importancia de la IE en el contexto laboral radica en su relacién con el desempeiio y la
estabilidad de los trabajadores. Empleados que gestionan adecuadamente sus emociones suelen
mostrar una mayor eficiencia en su interaccion con el entorno laboral. El estudio de la IE y su im-
pacto en el desempefio laboral es fundamental para el éxito organizacional, ya que afecta no solo
la productividad individual, sino también el rendimiento de los equipos, el liderazgo y el bienestar
general en la organizacion. Danvila y Sastre (2010) destacaron que niveles elevados de IE se corre-
lacionan con un mejor rendimiento individual, mayor satisfaccion laboral y habilidades superiores

de liderazgo transformacional.

En el &mbito empresarial, la implementacion de IE en empleados y directivos se considera crucial
debido a su influencia directa en problemas macro como la escasez de recursos financieros, la falta
de tiempo y la complejidad organizacional. Los directivos deben ser conscientes de sus debilidades
y habilidades para realizar ajustes efectivos en la organizacion. Mufioz y Rodriguez (2005) identi-
ficaron que la inteligencia practica, la inteligencia sintética y la inteligencia analitica son esenciales
para el proceso directivo. Estas formas de inteligencia permiten la aplicacion de ideas, la ejecucion
de procesos de planificacion y la toma de decisiones fundamentadas. En consecuencia, un lider
debe ser capaz de “liderarse” a si mismo para guiar eficazmente a los demas. Cualidades como
la confianza, el autocontrol, la motivacion, la empatia y la perseverancia son fundamentales en la

direccidn efectiva.

La siguiente seccion de este trabajo abordara la metodologia empleada para investigar estos con-
ceptos de inteligencia emocional y su aplicacion en el contexto laboral. Se presentara un analisis
detallado de las técnicas y enfoques utilizados para examinar la influencia de la IE en el desempefio

organizacional, basdndose en los modelos y teorias previamente revisados.
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METODOLOGIA

Esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo, ya que se emplea la recoleccion y andlisis de datos
para responder al problema de investigacion inicial, y de tipo basica puesto que pretende ampliar
el conocimiento tedrico de las variables analizadas. El disefio es no experimental de tipo transec-
cional correlacional, al tener de proposito el identificar si hay relacion o no entre las variables que
integran esta investigacion, en este caso, la posible relacion entre la inteligencia emocional y el

desempefio laboral.

Contexto Empresarial: Minera de origen extranjero localizada en Chihuahua,
México

La mineria ha desempefiado un papel crucial en la economia de Chihuahua, un estado destacado
por su produccion minera a nivel nacional (De la Vega-Arizpe, 2017). Segiun datos del Instituto
Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI, 2023), Chihuahua se mantiene como uno de los prin-
cipales productores de minerales en México, con una significativa contribucion al valor nacional de
la produccion minera. En 2022, el estado report6 una produccion minera de aproximadamente 32.4
millones de pesos, consolidandose como un importante centro de actividad en este sector (INEGI,
2023). La Camara Minera de México (CAMIMEX, 2023) también destaca que la industria minera
en Chihuahua sigue siendo una fuente clave de empleo, generando més de 15,000 puestos de tra-

bajo directos, lo cual subraya su importancia para la economia regional.

En este contexto, se selecciond una importante empresa minera canadiense con operaciones en
América Latina, incluida Chihuahua, México, para el presente estudio. Esta corporacion es reco-
nocida como la segunda mayor productora mundial de plata primaria y fue fundada en 1994. Su
primera adquisicion en México fue en 1998, y actualmente opera una mina de oro y plata, en ade-

lante mencionada bajo el acronimo MINSA.

En 2019, la revista Expansion incluy6 a este corporativo en su ranking de las 500 mejores empresas de
Meéxico, evaluando factores como ventas, activos, pasivos y desempefio en el mercado nacional e inter-
nacional (Soto, 2019). Dada la relevancia de MINSA en el sector minero y el acceso directo a informa-
cion proporcionado por una de las autoras de este estudio, se considerd pertinente evaluar la inteligencia

emocional de sus empleados y analizar como esta influencia puede afectar su desempefio laboral.

POBLACION Y MUESTRA

Como ya se menciono, el estudio se llevo a cabo en la empresa MINSA, un importante actor en

el sector minero. La poblacién objetivo del estudio estuvo compuesta por los empleados de esta
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empresa. La muestra seleccionada incluyé a 108 empleados, quienes pertenecen a diversas areas
operativas de la compafia. Especificamente, la unidad de anélisis abarcé a empleados de los depar-
tamentos de Trituracion, Patios, Aglomeracion, Laboratorio, Medio Ambiente, Recursos Humanos

y Compras, todos integrados en el area de Procesos de la empresa.

Para la seleccion de la muestra, se empled un muestreo no probabilistico por conveniencia. Esta
metodologia permitid la inclusion de empleados que se encontraban disponibles y en activo en las
areas designadas al momento de la investigacion. La eleccion de la muestra se realizd de manera
aleatoria entre los empleados presentes en dichas areas, asegurando una representacion diversa

dentro del marco de estudio.

Variables e Indicadores

En la presente investigacion, se tomaron como referencia dos variables principales para la medi-
cion. La primera variable es la inteligencia emocional, la cual se define como la capacidad para
percibir, asimilar, comprender y regular las propias emociones, asi como las de los demas, con
el objetivo de promover un crecimiento tanto emocional como intelectual (Trujillo-Flores y Ri-
vas-Tovar, 2005). Esta variable abarca competencias que permiten a los individuos manejar efecti-

vamente sus emociones y las interacciones sociales en diversos contextos.

La segunda variable considerada es el desempefio laboral, el cual se describe como el compor-
tamiento de un individuo en el desempefio de su puesto de trabajo. Esta variable es situacional y
puede fluctuar en funcidn de la persona y de diversos factores contextuales (Chiavenato, 2011). El
desempefio laboral se evalua en términos de como las habilidades emocionales y las condiciones

del entorno afectan la eficacia y la productividad en el ambito laboral.

A continuacion, se muestran las Tablas que Resumen los indicadores utilizados:
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Tabla 1

Dimensiones e indicadores de Inteligencia Emocional

Dimension

Indicadores

Items

Escala de medicion

Autoconocimiento

Conciencia emocional
Valoracion de uno mismo

Confianza en uno mismo

1,23

Autorregulacion

Autocontrol
Confiabilidad

Innovacion

4,5,6

Motivacion

Motivacion de logro
Compromiso

Optimismo

7,8,9

Empatia

Comprension de los demas
Orientacion hacia el servicio

Aprovechamiento de la diversidad

10, 11, 12

Habilidades sociales

Influencia
Comunicacion

Liderazgo

13, 14, 15

Nunca (1)
Casi nunca (2)
A veces (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5)

Nota. Elaboracion propia.
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Tabla 2

Dimensiones e indicadores de Desemperio Laboral

Dimension

Indicadores

Items

Escala de medicion

Satisfaccion laboral

Reconocimiento
Remuneracion

Oportunidad de crecimiento

16,17,18

Calidad de trabajo

Trabajo excelente

Calidad media

Evaluacion negativa

19, 20, 21

Actitud y desenvolvimiento

Entusiasmo
Interés y produccion

Capacidad de inventar

22,23,24

Habilidad para aprender

Aprender velozmente
Aprendizaje medio

Aprendizaje negativo

25,26, 27

Relacionarse con los demas

Excepcionalmente aceptado
Dificultad de relacion

Trabajar mal con los demas

28,29, 30

Nunca (1)
Casi nunca (2)
A veces (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5)

Nota. Elaboracion propia.

Método de Recoleccion de Datos

La técnica de encuesta es ampliamente empleada en investigaciones debido a su capacidad para

obtener y procesar datos de manera rapida y eficaz. Consiste en un conjunto de preguntas disefiadas

para medir una o mas variables especificas del estudio. En este caso, se utilizo la encuesta como

método para recolectar informacién de la muestra representativa. Para ello, se aplico un cuestio-

nario basado en una escala ordinal con cinco opciones en la escala de Likert, lo que permiti6é una

evaluacion detallada de las variables de interés.
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Codificacion
La informacién recopilada (Tabla 3) se codifico de la siguiente manera para facilitar su analisis:

e Edad: Se agrup6 en cuatro categorias, asignando un nimero a cada rango de edad: 1 para
18 a 29 afnos, 2 para 30 a 39 afios, 3 para 40 a 49 afios y 4 para 50 a 59 afios.

* Sexo: Se codifico con el valor 1 para Masculino y 2 para Femenino.

* Areas: Las areas de trabajo se agruparon en categorias especificas con los siguientes codi-
gos: 1 para Patios, y 2 para Aglomeracion, que incluye las areas de Trituracion, Laborato-

rio, Medio Ambiente, Recursos Humanos, Compras, Servicios Técnicos y Contratos.

Tabla 3
Grupos
1. 18a29
2. 30a39
Edad
3. 40a49
4. 50a59
1. Masculino
Sexo
2. Femenino
1. Patios (Area: Patios)
Grupo 2. Aglomeracion (Areas: Aglomeracion, Trituracion, Laboratorio, Me-
dio Ambiente, RH, Compras, Servicios Técnicos y Contratos).

Nota. Elaboracion propia.

Por ultimo, las preguntas de codificaron con las iniciales de la dimension a la que pertenecian

mas el numero de la pregunta. Por ejemplo, SL1 (Satisfaccion Laboral, pregunta 1).
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Tabla 4
Codificacion de las dimensiones IE y DL

Inteligencia Emocional Desempeiio Laboral

AC: Autoconocimiento SL: Satisfaccion Laboral

AR: Autorregulacion AD: Actitud y Desenvolvimiento
M: Motivacion HA: Habilidad de Aprender

E: Empatia CT: Calidad de Trabajo

S: Social RD: Relacionarse con los Demas

Nota. Elaboracion propia.

El anélisis estadistico empleado fue de tipo inferencial ya que se pretende examinar las diferencias
entre grupos y la relacion de las variables entre estos. Se utilizaron los programas IBM SPSS y
SmartPLS 3.0 (Ringle, 2015), ambos se refieren a programas de tratamiento de datos y analisis es-
tadistico que facilitan el andlisis para determinar relaciones entre variables, asi como las dimensio-
nes que repercuten directamente en cada variable, cuales son mas utiles que otras y de igual forma

la relacion que puedan tener.

Cuestionario

Para la recopilacion de datos, se emple6 un cuestionario compuesto por 30 items, adaptado de la
encuesta utilizada en el estudio de Saldafia (2020), titulado “Inteligencia Emocional y Desempeio
Laboral en los Colaboradores de una Consultora Internacional de Lima”. Este cuestionario fue pre-
viamente validado por expertos académicos para garantizar su precision y fiabilidad. La encuesta
abarca la medicion de las dimensiones de Inteligencia Emocional (IE) y Desempefio Laboral (DL),

de acuerdo con lo establecido en la Tabla 4.

RESULTADOS Y DISCUSIONES

Descripcion de la Muestra

El resultado total de las encuestas que fueron aplicadas en diferentes areas de la compaiiia fue de

108. En la Tabla 5 se puede observar la descripcion de la muestra que se utilizo.
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Tabla §
Descripcion de la muestra

Clasificacion Caracteristicas Porcentaje
18 a29 47%
30a39 28%
Edad

40 a 49 16%
502 59 %
Masculino 92%

Sexo o
Femenino 8%
i Patios 45%

Area 0
Aglomeracion 55%

Nota. Elaboracion propia.

Andlisis Factorial de Componentes Principales

El Anélisis de Componentes Principales (ACP) es una técnica estadistica utilizada para simplificar
y organizar la informacion contenida en una matriz de datos. Este procedimiento transforma la ma-
triz original en un espacio vectorial, permitiendo la identificacion de ejes o dimensiones que sean
independientes entre si y que conserven la mayor parte de la informacion inicial (Jolliffe, 2002). El
objetivo del ACP es reducir el numero de variables observadas mediante la identificacién de com-

ponentes que expliquen de manera significativa la varianza total de los datos.

El método se basa en la seleccion de un conjunto reducido de componentes que capturen la variabi-
lidad mas importante, minimizando asi la pérdida de informacion esencial. Estos componentes, que
se convierten en nuevas variables, facilitan la simplificacion y la estructuracion de la informacion.
El andlisis se llevo a cabo utilizando el software estadistico IBM SPSS. Los resultados del ACP
revelaron cuatro dimensiones principales: dos asociadas con la Inteligencia Emocional (IE) y dos
relacionadas con el Desempefio Laboral (DL). Estos resultados fueron fundamentales para el desa-

rrollo del modelo de ecuaciones estructurales, el cual se describe en la siguiente seccion.

Modelo de Ecuaciones Estructurales (SEM-PLS)

Se empled una técnica de estadistica multivariante, por medio de un modelo de ecuaciones estruc-
turales por el método de minimos cuadrados parciales (SEM-PLS), para estimar relaciones causa-

les a partir de los datos. Los constructos tedricos en el modelo estructural representan variables la-
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tentes. En este estudio, se formulan constructos reflexivos de primer orden determinado por varios
indicadores para medir estas variables latentes. Asi, cada constructo tiene un conjunto de variables
indicadoras observadas empiricamente para obtener una medicion confiable y valida (Hair et al.,
2013). De esta manera, es posible comprobar empiricamente las relaciones de causa y efecto de los

constructos en el modelo estructural.

Evaluacion del modelo

La evaluacion del modelo se concentra en los modelos de medicion para constatar la confiabilidad

y validez de las medidas de las respuestas. En la siguiente Tabla se muestra la evaluacion de las

variables.
Tabla 6
Modelos de medicion de las variables latentes
Alfa de Fiabilidad
Variables Indicador | VIF Pesos | Cargas AVE
Cronbach | Compuesta
AC2 1.186 | 0.550 | 0.805
Auto ARI1 1.114 | 0.337 | 0.604 0.543 0.762 0.520
Ml 1.151 | 0.478 | 0.739
El 1.442 | 0.263 | 0.712
Social E2 1.307 | 0.236 | 0.637
ocial y em-
, y S2 1.739 | 0.261 | 0.773 0.768 0.843 0.519
patia S3 1.560 | 0.286 | 0.731
M2 1.374 | 0.340 | 0.741
ADI1 1.123 | 0.455 | 0.696
Actitud CT1 1.380 | 0.473 | 0.789 0.628 0.801 0.574
HAL 1.443 | 0.396 | 0.785
] HA3 1.457 | 0.495 | 0.842
Calidad
CT2 1.552 | 0.301 | 0.773 0.735 0.847 0.648
Trabajo
CT3 1.390 | 0.438 | 0.799

Nota. Elaboracion propia.

Evaluacion de pesos y cargas

Para la evaluacion de los pesos y las cargas de los items se utiliz6 el procedimiento de remues-

treo con ayuda del software SmartPLS 3.0 (Ringle, 2015) bajo el comando bootstrapping (Beni-
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tez-Amado y Walczuch, 2012). El bootstrapping implica un procedimiento de recifrado en el que
el algoritmo de descifrado del esquema se evaliia de forma homomorfica tomando en cuenta pesos
y cargas, ademas se generan las sub-muestras con observaciones tomadas al azar del conjunto ori-

ginal de datos para estimar el modelo de minimos cuadros parciales (PLS).

Validez discriminante

Un enfoque conservador para evaluar la validez discriminante es mediante el uso del criterio de
Fornell-Larcker, con solo los constructos reflexivos. Esta indica en qué medida un constructo deter-
minado es diferente de otros constructos (Martinez-Avila y Fierro-Moreno, 2007). En este enfoque
se compara la raiz cuadrada de la AVE (varianza latente extraida) con las otras correlaciones de la
variable latente dentro del modelo, la cual debe ser mayor a la varianza que el constructo comparte
con otros constructos, asi, la raiz cuadrada de la AVE de cada variable latente debera ser mayor que

las correlaciones que tiene este con el resto de las variables.

Tabla 7
Criterio de Fornell-Larcker
Actitud Auto Calidad Trabajo Social y Empatia
Actitud 0.758
Auto 0.402 0.721
Calidad Trabajo -0.121 -0.345 0.805
Social y Empatia 0.593 0.447 0.006 0.720

Nota. Elaboracion propia. N=108. Los valores resaltados en negritas entre paréntesis son la raiz
cuadrada de la varianza promedio extraida (AVE). Se muestra la varianza compartida entre un

constructo y sus medidas.

Validacion del modelo estructural

Al haber comprobado los niveles de fiabilidad compuesta y la validez de los constructos es nece-
sario un andlisis del modelo estructural, el cual es el modelo guia que muestra las relaciones de
dependencia entre variables independientes y variables dependientes. Los modelos de ecuaciones
estructurales son una técnica de andlisis de datos multivariante de segunda generacion que dan
mayor confianza a la investigacion por su eficiencia estadistica mediante potentes softwares. Se

caracteriza por dos componentes basicos, el modelo estructural y el modelo de medida (muestra
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las relaciones entre los constructos y los indicadores (Martinez-Avila y Fierro-Moreno, 2007). El
modelo de ecuaciones estructurales se estimé mediante Smart-PLS 3.0. Los criterios para evaluar
el modelo estructural SEM-PLS se refieren a evaluar la importancia de los coeficientes de las re-
laciones entre los constructos, el nivel de los valores R: y Q:(relevancia predictiva), medidas que
demuestran qué tan bien esta funcionando el modelo (Palma-Ruiz, 2019). Este es un método esta-

distico no paramétrico.

Figura 1
Coeficientes de trayectoria y R cuadrado para el modelo estructural completo

E2 0712 AD1
‘0.63? s 0.696 *

M2 0.741 mm 0.516 4 -D.?BQ+ CT1
*0.773 0.785 *

52 0.731 HA1

SocialyEmpatia Actitud

0.171

ACZ CcT2
:D.BOE- D.??3~

AR 0.604 m= -0.434 0.799 CT3
*0.739— 0.342;

M1 HAZ

Auto CalidadTrabaje

w

Nota. Elaboracion propia.

Entre mas alto es el valor de R:, mas capacidad predictiva se presenta en el modelo; se consideran
los valores de 0.67, 0.33 y 0.10 para que sea sustancial, moderado y débil, en ese orden (Chin,
1988). La Tabla 8 senala que el valor R: de Actitud es 0.375 mientras que Calidad Trabajo es de
0.151 que demuestra una calidad predictiva moderada y débil respectivamente. Ademas del valor
de R:, la prueba de Stone-Geisser de la medida de redundancia con validacion cruzada (QQ:) se usa
para evaluar la relevancia predictiva de las variables latentes y se puede calcular utilizando el
procedimiento blindfolding en SmartPLS. En este caso, los valores superiores a cero implican que
las variables independientes tienen relevancia predictiva para la variable dependiente considerada
(Chin, 1998). La Tabla 8 muestra ambos valores de Q: son superiores a cero, lo cual indica un poder

predictivo satisfactorio para el modelo estructural completo.
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Tabla 8
Resultados de Ry O del modelo estructural completo

R: Q:
Actitud 0.375 0.165
Calidad Trabajo 0.151 0.073

Nota. Elaboracion propia.

Como se puede observar en la Tabla 9 de resultados de la prueba de significancia de los coeficientes
de trayectoria, se muestra una de las relaciones entre una de las variables con otra. Los coeficientes
de trayectoria (Figura 1) entre los constructos deben ser superiores a 0.2, para que sean estadistica-
mente significativos, al igual que considerar los valores de p. En el modelo estructural completo,
como se muestra en la Tabla 9, solamente la dimension de IE de Social y Empatia mostro ser sig-
nificativa positiva para los dos constructos de DL, Actitud y Calidad Trabajo. Sin embargo, cabe

destacar que la relacion entre Auto y Calidad Trabajo fue significativa pero negativa (p= 0.000).

Tabla 9
Resultados de la prueba de significancia de los coeficientes de trayectoria del modelo estructural
completo

Estadistico t
Coeficientes | Desviacion
Variables , Student Valor P
0) Estandar .
(Boostrapping)
Auto — > Actitud 0.171 0.099 1.729 0.084
Auto — > Calidad Trabajo -0.434 0.113 3.836 0.000
Social y Empatia —> Actitud 0.516 0.075 6.867 0.000
Social Empatia — > Calidad Tra-
ba 0.200 0.115 1.743 0.082
ajo

Nota. Elaboracion propia.

CONCLUSIONES

Los resultados del presente estudio revelan una relacion significativa entre la inteligencia emocio-
nal (IE) y el desempeio laboral (DL) del personal en el departamento de procesos de la empresa
MINSA. La investigaciéon muestra que tanto la IE como el DL no deben ser considerados como
variables unidimensionales; en cambio, se requiere un analisis mas detallado de sus dimensiones

subyacentes.
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En primer lugar, la IE fue evaluada utilizando un enfoque multidimensional. El analisis de com-
ponentes principales (ACP) permiti6 identificar dos dimensiones predominantes dentro de la IE:
la dimension “Auto”, que engloba las competencias de autoconocimiento y autorregulacion, y la
dimensién “Social”, que abarca las habilidades de empatia y relaciones interpersonales. Estas di-

mensiones fueron confirmadas mediante un modelo de ecuaciones estructurales.

En cuanto al DL, se identificaron dos dimensiones clave: “Actitud” y “Calidad de Trabajo”. Estas
dimensiones fueron evaluadas a través de un cuestionario de 30 items, y los resultados de las en-
cuestas (N=108) indicaron que la IE se descompone en las dimensiones de Auto y Social, mientras
que el DL se divide en Actitud y Calidad de Trabajo. La simplificacion de estas dimensiones y la
reduccion de items sugerida en la Tabla 6 permitird la creacion de un cuestionario mas conciso para

futuras investigaciones.

El analisis revelo que la IE, especificamente la dimension Social y de Empatia, tiene una relacion
positiva significativa con ambas dimensiones del DL. Sin embargo, el constructo “Auto” (auto-
conocimiento y autorregulacion) mostré una relacion negativa con la dimension de Calidad de
Trabajo. Este hallazgo sugiere que la autoconciencia y la autorregulacion pueden estar afectando

negativamente la percepcion de la calidad del trabajo.

Para la empresa, estos resultados subrayan la importancia de enfocar las intervenciones de re-
cursos humanos en mejorar las habilidades sociales y de empatia de los empleados, ya que estas
competencias estadn asociadas positivamente con la actitud y la calidad del trabajo. Se recomienda
que el departamento de recursos humanos refuerce la capacitacion en estas areas al momento de
la contratacion, para identificar y potenciar las capacidades emocionales del personal. Aunque la
investigacion no encontro diferencias significativas entre los grupos de edad y género, ni entre las
areas de Patios y Aglomeracion, el andlisis sugiere que la mejora en las competencias emocionales

puede tener un impacto positivo en el desempefio laboral y en la dinamica del trabajo en equipo.

En Resumen, se recomienda que el departamento de recursos humanos implemente programas de
capacitacion orientados a fortalecer las habilidades sociales y de empatia, lo cual podria contribuir
significativamente a la mejora del desempefio laboral y del ambiente de trabajo en la empresa
MINSA.
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Capitulo 2

Eficiencia laboral y su impacto en el desempeno
organizacional de las pymes de servicios en Ciudad
Obregdn

Cristina Carrillo Espinoza

José Guadalupe Flores Lopez

Resumen

La busqueda de nuevos avances, ideas y estrategias en los procesos de las Pymes de servicios en
Ciudad Obregon, busca la forma de poderlos medir de manera mas agil y continua. La presente in-
vestigacion, se desarrolla bajo el enfoque cuantitativo para conocer el impacto de la eficiencia labo-
ral en el desempeno organizacional de las pequenas y medianas empresas (PyMES) de servicios en
Ciudad Obregon, para lo anterior, fueron encuestados 102 empleados en la organizacion, posterior-
mente se interpretaron y analizaron los resultados. Dentro de los hallazgos que se encontraron fue-
ron que se cumplié de manera satisfactoria. En ese sentido, los resultados obtenidos en el estudio,
se determind que en la eficiencia laboral el 58.8% de los empleados tienen habilidades necesarias
para realizar sus actividades, sin embargo, el 71.6% se obtuvo en el desempeio organizacional, lo

cual, se recomienda a las empresas que se aplique una autoevaluacion de manera constante.

Palabras clave: Eficiencia, desempeio, organizacion.

INTRODUCCION

La presente investigacion se realizd con el proposito de identificar el impacto de la eficiencia labo-
ral del desempefio organizacional de las PyMES en Ciudad Obregon. En este capitulo I, se aborda-
ran los antecedentes del estudio, es decir, aquellos motivos que despertaron el interés por realizarlo,
asi mismo, la justificacion, el planteamiento del problema, el objetivo y las delimitaciones, que es

lo que se pretende derivar del mismo.

Las empresas a nivel mundial requieren del apoyo de los Recursos Humanos para llegar al logro de

sus objetivos en la organizacidn, es por eso, que las empresas estan constituidas por personas que
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realmente alcancen sus metas ya sea reduciendo el consumo de los recursos, tiempo, esfuerzo y de
conflicto, (Iturralde 2021).

Por otra parte, los Recursos Humanos se originaron en las areas de Ciencias Sociales y Econo-
mia Politica, que fue donde se utilizaban para identificar al trabajo como uno de los tres factores
productivos de los cuales, surgieron varios cambios a lo largo de la historia, en conjunto con la
situacion econdémica y social, asi mismo, analizando el factor psicoldgico relacionado con el bien-
estar entre el empleado y la organizacion, en ese sentido, las aportaciones que propuso Frederic W.
Taylor durante los afios de 1856 a 1915 fueron los elementales para el desarrollo de la industria a
principios del Siglo XIX, (De la parte 2018).

Segun Barradas et al. (2021), el desempefio organizacional, es uno de los métodos mas importan-
tes en el campo de la gestion estratégica y los estudios organizacionales, dado que en los ultimos
afios la medicion ha sido subjetiva del desempenio, ha tenido mayor auge, y el desempefio ha sido
estudiado dentro de la literatura de las organizaciones. Para dar continuidad, Armijos et al. (2019)
manifiesta que la eficiencia laboral en el desempefio de las PyMES ha tomado grandes medidas en
cuanto a la implementacion de diferentes estrategias para evaluar a los empleados, con la finalidad

de que se puedan obtener datos exactos y que permita conocer el estado de la organizacion.

Una vez que las PyMES hayan obtenido el apoyo de los Recursos Humanos, se debera desarrollar
una propuesta que indique el desempeiio de los trabajadores en las organizaciones, con el fin de
identificar el impacto en la eficiencia laboral, donde se esté demostrando la importancia en la eco-
nomia de México, segun lo considera Barragén, et al. (2023). Sin embargo, Ramirez, (2021) sefala
que la tecnologia ha beneficiado a las PyYMES en medir la eficiencia del desempefio de los traba-
jadores dentro de las organizaciones de manera mas rapida y continuamente, presentando avances

para facilitar el desarrollo de sus actividades.

Por lo tanto, surge la siguiente cuestion:

(Cudl es el impacto de la eficiencia laboral en el desempefio organizacional de las PyMES de

servicios en Ciudad Obregon?

Por medio del estudio dirigido a la eficiencia laboral en el desempefo organizacional dentro de
las PyMES, se pudo dar a conocer como las PyMES hoy en dia, han tenido una transformacion
derivada del proceso de innovacion, es por eso, se deben buscar iniciativas para que se construyan
nuevas culturas por medio de oportunidades adoptando nuevas tecnologias como herramientas y

aplicaciones digitales. (Del Do, et al. 2023).
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El objetivo de esta investigacion es identificar la eficiencia laboral en el desempefio organizacional
de las Pymes de servicios en Ciudad Obregon, para determinar el impacto que se tiene en la em-

presa en estudio.

Como parte de las delimitaciones de este trabajo solamente contempl6 identificar el impacto de la
eficiencia laboral y el desempeio organizacional para las Pymes de servicios en Ciudad Obregon,
no obstante, para determinar el alcance de este proyecto se consideraron las encuestas que se apli-
caron a los empleados de la empresa en estudio lo cual, la informacion que se proporciono de la

organizacion se considerd que es 100% confidencial.

DESARROLLO

Toda empresa debe tener conocimiento del rendimiento de sus empleados, es por ello que es ne-
cesario contar con diferentes estrategias para poder evaluarlos, y asi darse cuenta de los resultados

que individualmente se quieran adquirir tanto profesional como laboral.

Para Bernal et al. (2020), el desempefio organizacional es el que forma parte de los resultados gene-
rados dentro de la organizacion que derivado de ello se encuentran los factores internos y externos,
mediante el cual se refleja el comportamiento de elementos de los que conllevan el logro de los
objetivos que se establecen dentro de la empresa, en ese sentido, la globalizacion ha traido nuevas
tendencias en el mundo, ha cambiado y revolucionado mucho, para Zuiiga et al. (2019), aumentar
el desempefio organizacional ha sido uno de los temas centrales de la gestion, en donde se tiene
que proporcionar comunicacion, recopilar y procesar informacion sobre las actividades y desem-
peino de las personas, lo cual es el nivel logrado por una organizacioén, a través del procesamiento
y analisis de la informacion con el objetivo de apoyar la toma de decisiones, es por eso, que en los

ultimos afios en México en las organizaciones.

En las organizaciones, la existencia de la eficiencia laboral es importante para el avance y buen
funcionamiento de la misma, para lo cual se necesita que haya disponibilidad por parte de todos

los empleados para realizar las actividades que les sean asignadas segun el puesto a desempenar.

La eficiencia laboral segiin Carranza et al. (2023), se puede concebir como un valor indispensable
en una organizacion para el logro de sus objetivos y para mantener la rentabilidad, dado que es
un punto clave para las gerencias. Para Santana De Ledn (2021), en la eficiencia laboral uno de los
precursores de la administracion cientifica, Frederick Taylor, busco el logro de los mejores resultados
entre las personas y las actividades, y en ese sentido, se dio a la tarea de que las organizaciones fueran

influenciadas por los gerentes.
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Los inicios de la eficiencia laboral en México segin Ruiz (2020) en el afio de 1983 desde que se
tuvo apoyo con la tecnologia en las PyMES ha sido la mayor parte de las acciones, ya que se vive
en épocas con muchos cambios, asi mismo se tiene como caracteristica su facil adaptacion para
los trabajadores en la organizacion, gracias a ella al tener una estrecha relacion con la tecnologia

facilita a las empresas las comunicaciones y a adquirir conocimientos cada vez mas facil.

La investigacion que se llevo a cabo fue cuantitativa, donde se mostraron las mediciones de cada
una de las variables, lo cual se revisaron las bases de datos electronicas: revistas, articulos y docu-
mentos de congresos, posteriormente, se realizo un analisis comparativo de las variables, en donde

se llevo a cabo un criterio de busqueda de la informacion de la misma, Duque (2019).

Por otra parte, la informacion de este estudio sirvié para ampliar conocimientos sobre las variables,
donde el desempefio organizacional es parte fundamental del rendimiento de los trabajadores en las or-
ganizaciones, y la eficiencia laboral es punto clave para el logro de los objetivos, lo cual, con los avances

han evolucionado tanto en el mundo como en México, teniendo un alto impacto en las empresas.

En las organizaciones, el 65% de los empleados que fueron encuestados no reciben antecedentes
sobre su rendimiento laboral, lo cual los empleados por su minima eficiencia no pueden alcanzar los
objetivos deseados. Sin embargo, la eficiencia laboral y el desempefio organizacional, deben estable-
cer un rol muy importante dentro de las PyYMES, donde se utilicen pruebas para identificar, y de esa

manera poder establecer criterios sobre la eficiencia del empleado en el puesto, Parraga (2022).

El desempeiio laboral en las PyMES es afectado por diversos factores actitudinales y operativos,
lo cual se debe realizar una busqueda documental con una poblacidén por conveniencia que sea
constituida por cuatro colaboradores, quienes sean los encargados de llevarla a cabo, en donde se
recolecte la informacion de la encuesta y que sea utilizada como base para demostrar si realmente

los factores se encuentran presentes en el desempefio de los colaboradores de la empresa.

Por otro lado, en la presente investigacion Garcia et al. (2020), determiné el impacto que se tenia
sobre el género del gerente en el desempefio organizacional dentro de las PyMES que estan ubi-
cadas en Santiago de Cali, Colombia, lo cual para llevar a cabo dicho proceso se aplicaron meto-
dologias necesarias por medio de investigacion cuantitativa y cualitativa, posteriormente se reviso
la literatura académica de los afios 2012-2017 y seguidamente se aplicaron regresiones lineales
simples a los datos obtenidos mediante el cuestionario que se elabord previamente a partir del
modelo de medicion del desempefio de Quinn y Rohrbaugh, y este fue aplicado a 354 PyMES de

la misma ciudad.

En relacion a la situacion actual de las PYMES en México, de acuerdo Pefia, et al. (2024), segun el
estudio investigado, el desempefio organizacional y la eficiencia laboral son los factores mas im-

portantes para lograr el crecimiento de la empresa, ya que ayudan a mejorar el ambiente de trabajo
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el cual le permite a la organizacion elevar su productividad y rentabilidad, sin perder de vista el

recurso humano.

El estudio, se llevd a cabo en una PyME ubicada en Ciudad Obregon de giro de servicios, en la
actualidad cuenta con 102 empleados, siendo a estas mismas personas a quienes se les aplico dicho

instrumento (Ver Tabla 1).

Tabla 1
Caracterizacion de sujetos
Indicador Frecuencia % % acumulado
Sector
Publico 0 5 0.5
Privado 102 99.5 100
Giro

Servicio 102 100 100
Industrial

Comercial

Edad
18 -25 afios 20 10.0 10.0
26 - 35 anos 49 24.5 34.5
35 - 45 afos 54 27.0 61.5
46 afos 77 38.5 100.0
Genero
Masculino 112 56.0 56.0
Femenino 88 44.0 100.0
Antigiiedad

0-5 afios 35 17.5 17.5
6 - 10 afos 42 21.0 38.5
11 - 15 afios 35 17.5 56.0
16 afios 88 44.0 100.0

Nota. Elaboracion propia, mediante datos obtenidos del sistema estadistico SPSS.
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El material utilizado para recopilar la informacién del estudio de investigacion fue basado en la
investigacion de Carranza (2023), siendo uno de los instrumentos mas importantes dentro de la
investigacion cuantitativa, de igual manera con el apoyo de Ramirez (2022). Cabe mencionar que

el instrumento fue adaptado al objetivo del estudio de investigacion.

El presente instrumento tiene el objetivo de identificar el impacto de la eficiencia laboral en el des-
empefio organizacional de las PYMES de servicios en Ciudad Obregon, La encuesta consto de 28
items, dividida en dos dimensiones, la primera por la variable eficiencia laboral de 14 reactivos y

la segunda por desempefio organizacional con 14, y se respondid por medio de la escala de Likert.

Posterior a la aplicacion del instrumento, se proceso la informacion y se obtuvieron resultados
sobre la confiabilidad de las variables a través del analisis de Alfa de Cronbach, obteniendo asi un

resultado positivo y significativo, por lo tanto, se refiere que el instrumento es de alta fiabilidad
(Ver Tabla 2).

Tabla 2

Confiabilidad de las variables

Indicador Alfa de Cronbach No. de elementos
Eficiencia Laboral .892 14
Desempefio Organizacional 926 14

Nota. Elaboracion propia mediante datos obtenidos del sistema estadistico SPSS.

Para esta investigacion se empezaron a definir las variables que ayudarian a brindar la informacion
con la que se inicid este trabajo en estudio, primeramente, se eligio la empresa en donde se llevo a
cabo la investigacion, lo cual se solicitd el consentimiento que la informacion que brindaran seria

confidencial.

Una vez que quedaron definidas las variables se hizo una revision bibliogréafica y consulta de docu-

mentos que contenian la informacion de las mismas.

Seguidamente se establecid la poblacion de la empresa en estudio en donde se definié con cuantas

personas se contaba.

Se disend el instrumento para la recoleccion de informacion, tomando en cuenta las caracteristicas

del sector a donde se dirige el estudio y las variables a abordar,

Se llevo a cabo la aplicacion del instrumento a la poblacion objeto de estudio, lo cual se llevo a
cabo de manera presencial, en donde se utiliz6 el documento de manera impresa, para recolectar los

datos que permitiran dar respuesta a la pregunta de investigacion y el objetivo.
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Una vez que se hizo la recoleccion de la informacion, se analizé y se interpretaron los resultados
obtenidos en el instrumento aplicado, finalmente se proces6 la informacion por medio del sistema
del SPSS en donde se obtendrian los resultados, para poder asi generar las recomendaciones y con-

clusiones oportunas en estudio.

Con base a los resultados descriptivos que se arrojaron posterior al aplicar el instrumento de la
variable eficiencia laboral en los 14 items, el 58.8% de los empleados a los que se les aplico, men-
cionaron que tienen las habilidades necesarias para realizar sus actividades, asi como también, que
ayudan a los miembros del equipo a mejorar su calidad de trabajo. Por otra parte, el 25.5% que
corresponde al puntaje medio respondieron que en ocasiones son puntuales con las actividades que
se les asignan, evitan cometer errores en el trabajo que realizan y que consideran que su trabajo
lo ejecutan de manera eficiente. Sin embargo, el 15.7% que fue el nivel mas bajo fue porque los
empleados piensan que no se adaptan con facilidad ante un cambio de actividad dentro de su tra-
bajo, que no cuentan con la experiencia necesaria para realizar lo que desempefian actualmente y

consideran que el ambiente laboral no es el adecuado para realizar sus actividades con eficiencia
(Ver Tabla 3).

Tabla 3
Andlisis descriptivo de la variable eficiencia laboral.
. . N Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Bajo 16 15.7 15.7 15.7
Valid Medio 26 25.5 25.5 41.2
T Alto 60 58.8 58.8 100.0
Total 102 100.0 100.0

Nota. Esta Tabla muestra los porcentajes de la variable eficiencia laboral de los 3 niveles que fue-

ron analizados en la empresa de sector servicios en Ciudad Obregon, Sonora. Elaboracion propia.

Por otra parte, posterior a aplicar el instrumento dentro de los 14 items correspondientes a la varia-
ble desempefio organizacional se observo que 71.6% de los sujetos contaban con la habilidad para
realizar diferentes actividades, disponen de la informacion necesaria para desempefiar su trabajo y
consideran cumplir con el reglamento laboral existente para su desempefio. Asi mismo, el 15.7%
se encontrd en un nivel medio, dado que mostraban una actitud positiva en el trabajo y aceptarian
capacitacion para mejorar en sus actividades. Mientras que el 12.7% se encontrd en un nivel bajo

ya que no cumplen con su horario de trabajo establecido y no consideran que su trabajo realizado
es de calidad (Ver Tabla 4).
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Tabla 4

Andlisis descriptivos de la variable desempenio organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Bajo 13 12.7 12.7 12.7
. Medio 16 15.7 15.7 28.4
Vilido

Alto 73 71.6 71.6 100.0
Total 102 100.0 100.0

Nota. Esta Tabla muestra los niveles de los cambios del desemperio organizacional en los emplea-

dos que se presentan dentro de la organizacion. Elaboracion propia.

Una vez analizada la base de datos en el sistema de forma descriptiva, se realizaron las pruebas es-
tadisticas correspondientes y analisis de correlacion. Conforme a lo anterior, es propicio plantear los
resultados de la siguiente manera: la relacion de la eficiencia laboral (EL) con el desempefio organi-

zacional (DO) (ver Tabla 5) y posteriormente su influencia para conocer su impacto (Ver Tabla 6).

Tabla §
Correlacion entre EL- DO
Variable N M (%) SD (%) 1 2
Eficiencia Laboral 102 4.6 47 -
Desempefio organizacional | 102 4.5 .50 805 | ---

Nota. Elaboracion propia. Significativa al .01 (2 colas)

Como se aprecia en la Tabla anterior, el nivel de correlacion de las variables es alto, por lo cual
se permite realizar la puebla de regresion para conocer la influencia y la manera que impacta una

variable con la otra.

Tabla 6
Regresion Lineal entre EL y DO
Variable B 95% CI B T p
Desempefio Organizacional 759 [.648-.870] .805 13.58 .001

Nota R: = .65 (N = 102, p <.001). CI = intervalo de confianza para B. Elaboracion propia.
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En particular, la Tabla anterior demuestra que existe un alto impacto y significativo entre las varia-
bles, dado que el coeficiente de determinacion (R-) marca una influencia de la variable de eficiencia
laboral con el desempefio organizacional, el tener mayor eficiencia en las actividades de la organi-
zacion, lo cual aumenta el desempefio general en un porcentaje del 65% por lo que la empresa con-

sidera necesario dentro de sus procesos y que es importante seguir manejandolo de cierta forma.

Las discusiones que se tuvieron de acuerdo con la investigacion de Rodriguez et al. (2020) mencio-
na que los niveles de eficiencia laboral son muy satisfactorios, dado que los empleados realizan sus
actividades y labores eficientemente y de calidad, en ese sentido, se debe a que cada uno de ellos
se encuentra técnicamente capacitado para realizar las tareas encomendadas de la mejor forma
posible sin presentar inconvenientes o problema alguno, pero que a pesar de obtener los resultados
consideran alcanzar la excelencia para lograrla mediante programas o capacitaciones en donde es-
tén enfocados a la mejora continua de los procesos, sin embargo, los resultados que se obtuvieron
en este estudio fueron con mayor nivel de satisfaccion, los empleados mencionaron que tienen las
habilidades necesarias para realizar sus actividades, ayudan a los miembros del equipo a mejorar
su calidad de trabajo, comparten sus conocimientos laborales con sus compaifieros, aceptan suge-

rencias para mejorar la eficiencia personal.

En el estudio que se hizo, se observéd que el desempefio organizacional es primordial en las orga-
nizaciones que los empleados cuenten con las habilidades que se realizan, cumplen con la total
disponibilidad, intereses y habilidades para realizar sus actividades, sin embargo, hay empleados

que no estan de acuerdo con el horario que se les asigna.

Los resultados que se determinaron sobre la eficiencia laboral en la empresa, fueron la inconformi-
dad en el ambiente laboral e Insatisfaccion con el administrador surgié debido a la poca comuni-
cacion y desconocimiento de politicas o planes para la productividad, la inexistencia, el desinterés
de capacitaciones que se tuvo a raiz de la consecuencia, la disminucion del desempefio individual,
desconocimiento de las funciones del cargo que ocupa por no estar preparados para los cambios

que requiere el entorno laboral dentro de la organizacion, Parrales et al. (2021).

Para Pilligua (2019), considerd que en las organizaciones, independientemente al sector que per-
tenezcan, el tamano, la actividad que realicen, el nimero de trabajadores que concentren, ademas
de los diferentes departamentos que la integren, observé que debe tener un clima laboral agradable
para que el personal en las empresas influya en los resultados, asi mismo, estan relacionados con
la productividad de los empleados de la organizacion, donde se debe contar con una comunicacion

constante y colaboracion.

Seglin Sanchez et al. (2018), contar con buen desempefio organizacional dentro de una empresa se
tiene un impacto positivo, de tal manera que permite dar pauta a interrogantes que permitan la posi-

bilidad de determinar patrones tedricos que generen rutas innovadoras acerca de como administrar
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la implementacion de la mejora del desempefio con el objeto de disefiar estrategias empresariales
Optimas para las PYMES que tengan implicaciones definidas en el impacto de la eficiencia en sus

procesos en la organizacion.

Con los resultados derivados de la investigacion, fue posible identificar la manera en la que los
empleados realizan sus actividades laborales, asi como también, el desempefio que muestran, en
ese sentido, se pueden percibir los conocimientos, aprendizajes y habilidades que tienen cada uno
de ellos para la mejora continua dentro de la organizacion, y en ese sentido, se disefid la encuesta
con el cual se pretende determinar si en realidad los empleados estan cumpliendo con lo requerido

por parte de la organizacion, asi como también, saber la preparacién que tiene cada uno.

Por consiguiente, se identifico el impacto en la organizacién dado a se lograron aplicar las encues-
tas a los 102 empleados, identificandose en qué punto mostraban su desempeio, y de igual manera

en donde se desenvolvian con mayor facilidad en las actividades que se les habian asignado.

Finalmente se llevd a cabo lo que se habia propuesto, dado que se cumplid con el objetivo de Identi-
ficar el impacto de la eficiencia laboral en el desempefio organizacional de las PyMES de servicios
en Ciudad Obregodn. al tener mucha facilidad para llevar a cabo sus actividades productivamente,
y en el desempefio organizacional, cuentan con habilidades y conocimientos necesarios al realizar
sus labores, de las cuales en las PYMES de servicios en Ciudad Obregon es relevante ya que va de
por medio el trabajo del empleado, asi como la satisfaccion del cliente hacia la organizacion. Este
hallazgo tiene una fuerte concordancia con la investigacion de Ruiz (2020), dado que las PyMES

han sido la mayor parte de las acciones, ya que se vive en épocas con muchos cambios.
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Capitulo 3

El clima organizacional en una empresa mediana de
Cajeme

Alejandra Cervantes Espinoza

Resumen

Las empresas tienen a minimizar el clima organizacional dentro de las areas de trabajo, lo que pue-
de impactar en la produccion y/o el servicio final. Este estudio tiene como objetivo identificar cémo
influye el clima organizacional en una empresa mediana de construccion de viviendas en Cajeme,
Sonora, enfocandose en los empleados del area administrativa. Se utiliz6 un instrumento validado
para medir el nivel de satisfaccion de los trabajadores, y los resultados fueron positivos. Se reco-
mienda aplicar periddicamente este u otro instrumento similar en todas las areas de la empresa para

monitorear y mejorar el ambiente laboral, lo que puede optimizar los tiempos de produccion.

Palabras clave: Comportamiento laboral, Motivacion de empleados, Productividad y Satisfaccion

laboral

INTRODUCCION

Las organizaciones estan formadas por individuos, grupos y colectividades que producen una va-
riedad de comportamientos y tienen un impacto en su entorno, el clima organizacional se basa en
la idea de que los sujetos humanos viven en entornos complejos y dinamicos (Garcia, 2009), por
lo que las conexiones interpersonales, las motivaciones de los empleados y el lugar de trabajo
como sujetos humanos dentro de las organizaciones se convierten en factores importantes, ya que
es necesario resaltar que las organizaciones solo existen cuando una o mas personas se juntan para
cooperar entre si y alcanzar objetivos comunes, que no pueden lograrse mediante iniciativa indivi-
dual (Suares, 1996).

Segun Patlan y Flores (2013), el clima organizacional es una variable que tiene consecuencias en
el comportamiento de los trabajadores, por tal motivo, su evaluacion ha cobrado importancia en las
empresas y asi lo indica Garcia (2011), es un factor clave en el desarrollo empresarial, y el estudio,
diagnostico y afectan directamente el llamado espiritu de la organizacion. Esto también es referente

al animo y produccion de cada uno de los empleados, tanto administrativos como los de produc-
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cion, por lo que la variable ha cobrado importancia con el paso de los afios y las empresas empiezan

a tomarla en cuenta como factor clave para la mejora y eficacia de sus empleados.

Alateoria de campo de Kurt Lewin, desarrollada a finales de la década de 1930, se le atribuye ser el
catalizador del desarrollo del término Clima Organizacional. El aspecto unico de esta teoria es que
describe la funcion que permite a las personas relacionarse con su entorno. Donde cada individuo
evaltia lo que ocurre en su entorno y, como resultado, se forma un juicio de valor sobre cual es su
realidad y modelo de comportamiento (Andrius, 2024). Lewin se refiere a la percepcion que el em-
pleado tiene de si mismo y del entorno en el que interactia como Atmédsfera o Clima Psicologico,
la cual es una realidad empirica que puede comprobarse en el lugar de trabajo como cualquier otro
hecho fisico (Lewin, 1951).

Asi fue como Lewin creo climas para realizar experimentos grupales con el fin de demostrar que las
diferencias de comportamiento que habia notado en los grupos coincidian mas estrechamente con

variaciones en las atmdsferas o climas que con rasgos coincidentes de los grupos.

Estos estudios plantean la cuestion de si el concepto de clima deberia aplicarse al mundo de las
organizaciones para aclarar las interacciones entre la organizacion y el individuo, su relacion con la

motivacion de los empleados y su impacto en la productividad de la organizacion (Alvarez, 1992).

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los negocios hoy en dia se ven impactados por cambios constantes, es por ello que las organiza-
ciones intentan adaptarse tanto de manera general como especifica para evitar fracasar, y con el
objetivo de brindar un producto o servicio de calidad al usuario final, trabajan para mantener un
funcionamiento adecuado mediante la gestion eficaz de los recursos, que en lo referente al recurso

humano el clima organizacional juega un papel importante.

Segin Sudarsky (1977), el clima organizacional es una idea integrada que permite determinar
como las reglas, los procedimientos administrativos, los avances tecnologicos y los procesos de
toma de decisiones se traducen (a través del clima organizacional y las motivaciones) en el com-

portamiento de los empleados y las personas en las que influyen.

Para Garcia y Zapata (2008), es el conjunto de caracteristicas, rasgos o elementos relativamente
duraderos de un lugar de trabajo determinado que son notados, sentidos o experimentados por los
miembros de la organizacion y que tienen un impacto en su comportamiento colectivamente cons-
tituyen el clima organizacional, centrado en cdmo se siente o piensa el personal de la organizacion
sobre cosas como el reconocimiento que tiene por su empresa, su organizacion y sus objetivos, la
percepcion que tiene sobre el entorno en el que realiza su trabajo y el nivel de desarrollo profesio-

nal que tiene (Garcia, 1987).
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Teniendo esto en cuenta, las empresas deberian de poner vital atencion en que sus empleados estén
coémodos con su ambiente laboral, para brindar un desempeio y productividad més eficiente, es im-
portante mencionar las variables que lo pueden afectar, que se acuerdo a lo sefialado por Robbins
(2005), el clima laboral involucra factores como: andlisis de puesto, reclutamiento, seleccion, induc-

cion, capacitacion, evaluacion del desempeio, administracion de salarios y relaciones laborales.

Ya que los trabajadores pueden enfrentar distintos problemas, cabe sefialar que cada organizacion,
los problemas no son los mismos, pero estos si llegan a ser semejantes. Mondy y Noe (1997),
mencionan que en la actualidad las compatfiias que ofrecen productos con la mas alta calidad, son
las que van un paso adelante de la competencia, aunque lo Gnico que mantendra la ventaja de la

compaiiia para el dia de manana es el personal que esté en la organizacion.

Segun Méndez (2006), el clima organizacional ocupa una posicion destacada en la gestion de recur-
sos humanos, lo que indica que esta idea se ha convertido en un tema candente de investigacion en
una variedad de organizaciones que buscan constantemente métodos para medirlo. Seglin algunas
investigaciones empiricas, es mas probable obtener mejores resultados laborales, alto desempetio,
compromiso o cooperacion cuando las personas sienten que pertenecen a un grupo de trabajo con

un clima organizacional positivo.

Tomando como fundamento a Mondy y Noe (1997), que mencionan que lo unico que mantendra la
ventaja de la compaiiia para el dia de mafiana es el personal que esté en la organizacion. Ademas de

recordar las variales que menciona Robbins (2005), cabe preguntarse lo siguiente:

(Cual es el nivel de satisfaccion del clima organizacional en una empresa mediana de servicios

ubicada en el sur de Sonora?

JUSTIFICACION

El presente proyecto de investigacion se realiza con el fin de adquirir el conocimiento necesario so-
bre como las empresas de servicio de Ciudad Obregon dirigen el clima organizacional, el impacto
que ha tenido en ellas y ademas conocer el grado de importancia que le estan brindando al tema. Asi
lo menciona Arciniega (2002), comenta que durante afios ha prevalecido en la mente de muchos
directores y gerentes el paradigma de que un colaborador satisfecho es un empleado productivo. El
término ponerse la camiseta puede sonar un tanto coloquial, pero la realidad es que, en el terreno
de la psicologia organizacional, este estrecho vinculo entre un colaborador y su empresa ha sido

materia de profundo analisis desde mediados de los afios ochenta.

La busqueda de indicadores que permitan predecir con una probabilidad satisfactoria el buen des-

empeno laboral de un colaborador, es, ha sido, y sera, una de las principales lineas de investigacion.
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Desde la perspectiva empresarial, esta busqueda se transforma en la meta de todo director o gerente

de que sus colaboradores tengan bien puesta la ‘camiseta’ y que den todo por su empresa.

Dominguez (2013), sefiala que uno de los objetivos de las instituciones es brindar atencion de
calidad, y que, para ello, se requiere trabajar con indicadores que evaluen el grado con el que se
cumple el logro de esta meta. A continuacion, se describen las principales razones por las cuales es

necesario desarrollar el presente estudio.

De acuerdo a Garcia (2020), al lograr un equilibrio en el clima laboral, los trabajadores se des-
empenan de una manera mas eficaz y que existe mayor sentimiento de satisfaccion, pertenencia y
compromiso con la organizacion. Esto hace que se brinde un mejor servicio al cliente, proyectan-
do a su vez una mejor imagen tanto de los colaboradores como de la organizacion; aqui radica la
importancia para la sociedad, ya que actualmente la rotacién de personal ha sido considerada una
problematica de las empresas.

Asimismo, Contreras (2019) menciona que las empresas manufactureras, sean estas pequefas, me-
dianas o grandes, estan conformadas por distintas areas (finanzas, mercadotecnia, produccion y re-
cursos humanos); y que a su vez estas areas concentran elementos humanos que conviven para el
cumplimiento de los objetivos de la organizacion. Sin embargo, dicho personal es divergente en pen-
samientos, actitudes y percepciones relacionadas con el trabajo y con la propia organizacion, razén
por la cual surge la necesidad de establecer un modelo que coadyuve a un entorno laboral que reper-

cuta en la productividad y que pueda ser utilizado por los encargados de gestionar el talento humano.

OBJETIVO

Identificar cudl es el nivel de satisfaccion del clima organizacional en una empresa mediana y de
servicios ubicada en el sur de Sonora mediante la aplicacién de un instrumento de diagnéstico para

el conocimiento de factores que ayuden a la mejora de la organizacion.

MARCO TEORICO

El clima organizacional

El inicio de la historia del comportamiento organizacional tiene sus raices en el enfoque conduc-
tista de la administracion, asi lo dicen Garcia, et al. (2012). En donde argumentan que se cree que
la atencion especifica a las necesidades de los trabajadores crea una mayor satisfaccion y producti-
vidad. Esto se crey6 de acuerdo a Hernandez (2011) por los estudios efectuados por Hawthorne en
1932, en donde cada vez que aumentaba la luz en una subsidiaria aumentaba la productividad de

los trabajadores; bajaron la intensidad de la luz y la productividad sigui6 subiendo, en conclusion,

44



los trabajadores se sentian importantes ya que estaban siendo observados. Pero esta creencia ha

sido criticada por carecer rigor cientifico.

Se puede decir que el clima organizacional es para la supervivencia interna de una empresa, ya que
la mejora de la empresa empieza internamente con el capital humano, la forma positiva de interac-
cion de los mismos empleados, la poca rotacion laboral y el alto nivel de satisfaccion por parte de

los mismos, dando como resultado un grado alto de competitividad laboral.

Hay varios conceptos que hablan del clima laboral, pero sin duda alguna la mayoria coinciden en que
la motivacién es uno de los factores mas importantes lo que la hace substancial para el rendimiento
profesional esto conlleva a un buen ambiente organizacional donde los trabajadores perciben las ca-

racteristicas del temple que se maneja en dicha compafia influyendo en su comportamiento.

El comportamiento de los individuos en una organizacion estd bajo la influencia de numerosos
estimulos que provienen del medio organizacional. La organizacion como sistema social est4 ca-
racterizada por varias dimensiones susceptibles de afectar el comportamiento de los individuos, los
cuales pueden contribuir al clima organizacional, el elemento decisivo, es la percepcion individual
de los estimulos, de las obligaciones y de las posibilidades de refuerzo que dirigen el comporta-

miento de un individuo en el trabajo (Gémez, 2004).

Hay distintas investigaciones a abordan la medida del clima organizacional mediante comentarios
cuestionarios, y aun, no pueden estar de acuerdo en decir en cuantos tipos de dimensiones son las
que deben de ser evaluadas, esto con el fin de tener una estimacion exacta del clima; se plantean

distintos nimeros de dimensiones, a continuacion, se citardn algunos ejemplos de esto:

Sandoval (2004), y Garcia, et al, (2010), mencionan que el clima organizacional tiene variables
objetivas y relativamente perdurables en la organizacion, estds puede intervenir en los aspectos
laborales, son tales como el comportamiento individual, los estilos de direccion, las normas, la

politica y de manera general, en el sistema de organizacion de la empresa.

Variables del clima organizacional

Hasta el dia de hoy, es comun que el clima organizacional y su concepto despierte el interés de
muchos profesionales, debido a la relacion que existe entre persona-organizacion y persona-perso-
na. Katz y Kahn (1999), impactaron con su propuesta generando una revolucion conceptual en la
organizacion, ya que transformo el interés tradicional y especifico de la psicologia industrial por
la satisfaccion, tanto moral laboral y el desempefio en otro mas general y dinamico que considera
que la organizaciéon como un contexto ambiental de los comportamientos individuales y grupales.
Pero ya antes se habia llegado a la idea como explica Lewin (1951), el comportamiento humano

influye totalmente en el campo o en el ambiente de la persona. De esta forma se puede decir que
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dependiendo el ambiente o el entorno que rodea a una persona, sera reflejado su comportamiento.

Litwin, y Stringer (1968) explican que el clima organizacional hasta y los efectos subjetivos per-
cibidos del sistema formal y del estilo de los administradores, asi como otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan en
una ahora organizacion.Esto concuerda con la definiciéon de Chiavenato (1990) en la que expresa
que el clima organizacional puede presentar diferentes caracteristicas dependiendo como se sien-
ten los miembros de esta organizacion genera ciertas dinamicas en los miembros como lo es la
motivacion, la satisfaccion en el cargo y de acuerdo a Sunarsih y Helmiatin (2017), los empleados

satisfechos con su trabajo contribuirdn positivamente al desempefio organizacional

Por otra parte, Brunet (1987) logra definir al clima organizacional como las percepciones del am-
biente organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones personales de los emplea-
dos, y las variables resultantes como la satisfaccion y la productividad que estan influenciadas por
las variables del medio y las variables personales. En esta definicion abarca los aspectos como el
liderazgo, los conflictos, tanto personales como con el entorno, los sistemas de recompensas y de

castigo, asi como el control y la supervision con la que se trata al empleado.

Por su parte Peird (1995) ve el clima organizacional de una manera distinta, ya que para ¢l se trata
de percepciones, impresiones o imagenes de la realidad organizacional, pero sin olvidar que se
trata de una realidad subjetiva. Para el clima organizacional es un equilibrio en el eje horizontal
estructura proceso, pues reconoce las percepciones y las imagenes de la realidad organizacional
aclarando que tiene una tendencia marcada hacia lo subjetivo, ya que es una construccion del sujeto

o del grupo que pertenece al contexto laboral.

Herramientas y método de diagndstico del clima organizacional

Desde hace ya algunos afios, se ha evaluado el clima organizacional mediante métodos diagndstico
o herramientas, los cuales permiten a las empresas orientarse hacia la identificacion y el analisis de
aspectos internos de caracter formal te informan, que afecta el comportamiento de los empleados,

gracias a que hay multiples herramientas y métodos de diagndstico del clima organizacional.
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Tabla 1

Clima organizacional segun autores

Autor(s)

Propésito

Méndez

A partir excepciones y actitudes que tienen sobre clima de la or-
ganizacional qué tiene la motivacion laboral. Esto representa que
el objetivo de la medicina y hacer un diagndstico sobre la actitud
de los empleados y como perciben su clima organizacional, y asi
poder identificar aspectos escribe a la empresa, los cuales produce
actitudes y percepciones hacia los empleados, esto afectando la mo-

tivacion y la eficiencia.

Garciay

Bedoya

1997

Dentro en las organizaciones se puede medir el clima organizacio-
nal mediante tres estrategias; la primera de ellas es el observar al
trabajador tu comportamiento y como se desarrolla; por otra parte la
segunda estrategia, es el enfrentar al trabajador haciéndole serie de
cuestionamientos o entrevistas; y por ultimo la tercera estrategia, la
cual es la mas utilizada, es el elaborar una encuesta, cual se aplicara
a todos los trabajadores a través de uno de los cuestionarios disefa-

dos para esta situacion.

Brunet

1987

Pensaba que instrumentos privilegiados para la evaluacion del cli-
ma organizacional, es sin duda el cuestionario escrito. Ya que este
instrumento presentar preguntas que describe los hechos mas parti-
culares de la organizacion, los cuales identifican el como y cuando
el evaluado deja de estar acuerdo con esta descripcion. Pueden pre-
sentarse las escalas de respuesta de tipo ndmina o bien de intervalo.
Esto con el fin, de que te encuestado le sea mas facil describir la

situacion actual este la percibe con mas exactitud.
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Litwin
Stringer

2006

Elaboraron un instrumento basdndose totalmente de la teoria de mo-
tivacion de McClelland €l era de caracter experimental, esto con
el fin, de lograr identificar las percepciones de los individuos de
manera subjetiva, y asi, darse cuenta del comportamiento en el &m-
bito de la organizacion. Las dimensiones estas personas utilizaron
son por decir algunos: la estructura organizacional del trabajo, la
recompensa, el riesgo, el apoyo y calidez, los estandares y la identi-
dad, asi como la lealtad. Este cuestionario tiene 50 items, teniendo
como escala desde” completamente de acuerdo” hasta “totalmente

en desacuerdo”.

Dessler

1976

Nos habla un poco sobre el cuestionario de Likert, llamado: “El
cuestionario de Rensis Likert. Perfil Organizacional” expresa que
para Likert organizacional se debe de ver como una variable inter-
puesta entre y programa de capacitacion O bien de adiestramiento
general el desempefio con Satisfaccion gerencial. La teoria que Li-
kert desarrollo se denomina “Los sistemas de organizacién” bueno
permite identificar en términos de causa — efecto la naturaleza las
variables de los climas estudiados. En resumidas cuentas, lo que
plantea este modelo es que el comportamiento de un individuo de-
pende plenamente de la percepcion que tiene de su espacio organi-

zacional en el que se encuentra.

Sudarsky

1977

Durante su propio estudio usando las dimensiones el clima organiza-
cional como: la conformidad, la responsabilidad, las normas de exce-
lencia, la recompensa, la claridad organizacional, el calor o apoyo, la
seguridad y el salario. Utilizando como base de estudio la la defini-
cion que Litwin y Stringer usaron afiadiéndole ademas que los mas
importantes son la seguridad y el salario. Dicho instrumento se ela-
boro6 con 90 preguntas usando como respuesta las opciones de falso y

verdadero, incluyéndose, ademas, varias preguntas de control.

Garcia

1987

Plantio el “modelo para el diagndstico del clima organizacional”,
fijandose en aspectos, como, por ejemplo; el reconocimiento que
tienen acerca de su empresa, su organizacion y sus objetivos, la per-
cepcion acerca del medio en el cual desempenan sus labores por
ultimo el grado de desarrollo personal que estos anhelan alcanza

dentro de dicha organizacion.

Nota. Elaboracion propia.
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El concepto de clima organizacional ha ido evolucionando al igual que los distintos instrumentos
para medirlo, tomando cada vez mas aceptacion en las distintas empresas en el mundo. Cabe sefialar
que entre las principales y mas recurrentes aspectos para evaluar el clima organizacional ha sido;

como el trabajador es afectado de manera crucial por su entorno ya sea positiva o negativamente.

Tomando en cuenta la relacién que tiene el trabajador con su ambiente y segun los estudios antes
mencionados, como este es afectado. Es considerable que las nuevas organizaciones desarrollen
nuevos métodos para valorar el clima organizacional que hay en las distintas areas de la empresa,
de esta manera implementar acciones para reforzar esta area, la cual afecta a la mayoria de orga-

nizaciones.

METODOLOGIA

Para la realizacion de este trabajo de investigacion, se utilizo el estudio descriptivo, el cual se llevo

a cabo a través del disefio de una investigacion no experimental de corte transversal.

El tipo de estudio empleado para la realizacion del diagnostico analizado por Noriega y Pria (2011),
se enmarca en la categorizacion mencionada como un estudio descriptivo, segun el andlisis y alcan-
ce de sus objetivos. Su enfoque se centro en especificar las caracteristicas de un conjunto particular,
en este caso, las dimensiones del clima organizacional propuestas son: estructura organizacional,

liderazgo, toma de decisiones, motivacion y comportamiento individual.

De acuerdo al periodo y secuencia del estudio, se considera que fue de tipo transversal. Esto se
debe a que se utilizd un unico instrumento para recopilar la informacion necesaria para el andlisis
de las variables, y fue aplicado en una sola ocasion, en un inico momento, a los sujetos de estudio,

es decir, se llevo a cabo un muestreo puntual sin seguimiento a lo largo del tiempo.

Con base en lo mencionado anteriormente, se puede resumir que el tipo de estudio utilizado en esta

investigacion fue descriptivo y transversal.

SUJETOS PARTICIPANTES

Debido a la complejidad de las organizaciones de construccion de segundo nivel de atencion, asi
como del estudio y analisis del clima organizacional, a través del censo realizado, apoyado por
la herramienta INEGI y Directorio Estadistico Nacional de Unidades Econdmicas (DENUE), se
muestra que existen 88 empresas constructoras de viviendas en Cajeme Sonora, clasificando en
Unicamente en empresas que sean de viviendas residenciales en Cd. Obregén, Cajeme, Sonora.

Siendo esta la poblacion que se tiene.
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En este caso se utiliz6 una muestra no probabilistica por conveniencia, como lo explican Saldafia y
Hernéndez (2001), las muestras no probabilisticas, las cuales llevan por nombre también muestras

dirigidas suponen un procedimiento de seleccion informal y un poco arbitrario.

La ventaja de utilizar una muestra no probabilistica radica en su utilidad para un disefio de estudio
especifico que no depende tanto de lograr una representatividad de elementos de una poblacion,
sino mas bien de una seleccion cuidadosa y controlada de individuos con caracteristicas especificas

previamente definidas en la formulacion del problema de investigacion.

Para efectos del presente estudio se determino que la muestra a investigar fuera integrada por per-
sonas cuya edad minima es de 18 afios y una maxima de 60 afios, esto sumando 25 personas. Sien-
do estas las edades de las personas que trabajan en el area administrativa de la empresa constructora
DEPADI, la cual fue seleccionada de manera conveniente para realizar el estudio. Ya que este
nimero de personas cuenta con las capacidades educativas para realizar la lectura y comprension

de las preguntas, teniendo un nivel minimo de estudio de Bachillerato y un maximo de posgrado.

INSTRUMENTO DE MEDICION

Para efectos de la recoleccion de datos el instrumento utilizado evalta cinco dimensiones: es-
tructura organizacional, liderazgo, toma de decisiones, motivacion y comportamiento individual,
cada una con 12 items, sumando un total de 60 items, que son presentados como enunciados en
un cuestionario de respuestas dicotdmicas cuya validacion de contenido se realizd con expertos a
partir de la metodologia propuesta por Moriyama (1968), pero por efectos de actualizacion en esta
investigacion se usara por Noriega y Pria desarrollado en el afio 2011, publicado en Revista Cubana

Salud Publica en La Habana Cuba. En su instrumento llamado indicadores del cambio social.

El sistema de calificacion establecido le otorga los valores de “Si” o “No”, seglin si exista 0 no
coincidencia entre la respuesta del trabajador y el resultado arrojado por el mismo instrumento. La

puntuacion sumada de todos los criterios seria el resultado final del cuestionario.

A diferencia de otros, con este instrumento no se procura evaluar globalmente el clima, sino se
realiza su valoracion en virtud de los criterios y dimensiones afectadas y de las significaciones

deducidas a partir de los items correspondientes.

PROCEDIMIENTO

A continuacion, se describe el procedimiento utilizado con el cual se elabora la presente investiga-

cion, asimismo refleja cada uno de los planos que llevaron a cabo su correcta realizacion.
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1. Primeramente, se realiz6 una gran busqueda el Internet hay estudios relacionados con
la variable el clima organizacional, de esta manera recopilando informacion la cual
aporta valor a esta investigacion y asi sustentar la informacion confiable. Es asi o que a
través de diversas fuentes de datos, articulos, revistas y tesis. Posteriormente se analizo

profundidad diversos estudios y asi llegar al objetivo de la investigacion.

2. Después de realizar esta busqueda de informacion, se localizaron estudios los cuales sus
temas derivan del clima organizacional. Gracias a esto se contd con la informacion la

cual permite comparar diversos hallazgos de los distintos resultados obtenidos.

3. Posteriormente, se desarrollo el instrumento de medicién, mismo que fue elaborado por,

Moriyama (1968) y después actualizado por Noriega y Pria en el afio 2011.

4. Este instrumento de medicion fue sometido a una evaluacion o juicios de distintos ex-
pertos, con el proposito de asegurar que tal cuestionario fue planteado para lograr el

objetivo debe medir distintos criterios del clima organizacional.
5. Elinstrumento de medicion fua aplicado de forma virtual.

6. Finalmente se redacto6 el documento final, esto con el objetivo de que el negocio conoz-

ca la calidad del servicio percibida en la productividad.

RESULTADOS Y DISCUSIONES

La encuesta fue aplicada en la empresa desarrolladora DEPADI SA de CV donde tiene un equi-
valente de 200 empleados en total, ya que la muestra es no probabilistica por conveniencia por la
facilidad de aplicacion antes los empleados y se realiz6 con el permiso de direccion general y en un

tiempo de 4 dias sesiones, cada una de un tiempo aproximado de 30 min.

Esto ya que la entrevista se realizé por medio de la aplicacion Google Forms. Aplicacion por la cual
se trascribio el instrumento y se acondiciond para que las respuestas sean en opcion multiple y fue

aplicado y explicado de manera que los trabajadores se sintieran seguros de sus respuestas

El personal seleccionado es tinicamente administrativo, teniendo un resultado de 25 instrumentos
aplicados. Se realiz6 de esta manera ya que las personas seleccionadas debian tener la capacidad
de leer, comprender y contestar de manera correcta y sincera. Entre el personal entrevistado rondan

puestos desde auxiliar de compras hasta el gerente operativo de la empresa.

Resultados variables atributivas

El total de empleados a quienes se les aplico el instrumento fue de 25, los cuales ocupan puestos
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administrativos y auxiliares administrativos de la empresa desarrolladora DEPADI SA de CV, de-

dicada al sector de la construccion de viviendas.

Los empleados se encuentran en el rango de antigiiedad de la empresa de entre 0 a 5, en donde se
destaca que el 28% de los mismos tiene menos de un afo, se dividen entre hombres y mujeres, pre-
dominando el género masculino donde solamente el 28% de los empleados administrativos son del

género femenino, teniendo un total de 7 mujeres con trabajo de caracter administrativo en la empresa.

En cuanto a las edades de los empleados se identificd que el 40% de ellos se encuentra en el rango de

18 afios a 25 afios, el 56% tienen entre 26 afos y 35 afios y el 4% restante estan entre 36 afios a 45 afios.

De los 25 entrevistados, el 60% de ellos no cuentan con pareja, equivaliendo esto a 15 empleados,
teniendo por consecuencia que los empleados entrevistados que se encuntran casados son de un

40% dandonos asi 10 empleados.

Se les pregunto su escolaridad, siendo el nivel de licenciatura con el mayor porcentaje, con el 68%
representado por 17 empleados, 6 de los empleados solo cuentan con estudios a nivel preparatoria,

representado por el 24% y solo el 8% equivalente a 2 empleados cuenta con estudios de posgrado.

Resultados por variable de clima organizacional

Tabla 2
Estructura Organizacional
Afirmacion Frecuencia %
Positivo 251 84%
Negativo 49 16%
Total 300 100%

Nota: Elaboracion propia.

Estructura organizacional

La empresa desarrolladora DEPADI SA de CV maneja la estructura organizacional de manera
favorable, ya que el 84% de los empleados los cuales se les aplico el instrumento afirmaron favora-
blemente, siendo 251 respuestas positivas, dejando un total de solo 49 preguntas manera negativa
con un porcentaje de solo el 16%, (ver Tabla 2) siendo 300 el total de respuestas en esta dimension

contemplando a los 25 participante.
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Liderazgo

En cuanto a los resultados de la dimension del liderazgo, el 80% de los colaboradores que utilizaron
la herramienta contestaron positivamente, 239 personas dieron una respuesta positiva y un total de
61 preguntas negativas quedaron demostrando que es efectiva. Como porcentaje. Considerando 25

participantes, aproximadamente el 20% (ver gréfica 1), esta medida tiene un total de 300 respuestas.

Toma de decisiones

La toma de decisiones en la empresa desarrolladora es al igual que las dimensiones pasadas, posi-
tiva (ver Tabla 3), esto ya que un total de 247 respuestas equivalentes al 83% fueron contestadas
afirmando que se maneja una buena toma de decisiones dentro de la organizacién. Dejando por

otra parte solo el 17% de las respuestas de forma negativa, siendo estas solo 53 de 300 respuestas.

Tabla 3
Toma de decisiones
Afirmacion Frecuencia %
Positivo 247 83%
Negativo 53 17%
Total 300 100%

Nota. Elaboracion propia.

Motivacion

Respecto a la motivacion dentro del desarrollo, al igual que en la medicion anterior podemos apre-
ciar un resultado positivo (ver grafica 2), con un total de 247 (83%) respuestas resultaron positivas,
confirmando que dentro de la organizacion se practica la motivacion. Por otro lado, sélo el 17%

respondi6 negativamente. Esta es solo la nimero 53 de 300 respuestas.

Comportamiento

Por ultimo, el impacto de la dimension del comportamiento en la empresa es favorable, esto ya que
de 300 respuestas 251 fueron a favor, esto equivaliendo al 84% del total, dejando solo a 49 respues-

tas de forma negativa, siendo estas solo el 16% del total. Con esto podemos comprobar facilmente
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como los empleados tienen su percepcion de la empresa y podriamos decir que es compartida por

la mayoria de los empleados.

Tabla 4
Comportamiento
Afirmacion Frecuencia %
Positivo 251 84%
Negativo 49 16%
Total 300 100%

Nota. Elaboracion propia.

DISCUSION

Existe una considerable controversia sobre si el clima organizacional se puede medir de una manera
significativa que proporcione una descripcion verdadera del ambiente interno tal como lo perciben
los miembros. Esto explica los numerosos esfuerzos por crear modelos y desarrollar herramientas
que mejor se adapten a las caracteristicas especificas de las organizaciones estudiadas. Algunos
de estos modelos son proporcionados por herramientas de mercado y empresas de consultoria que
pueden utilizarse en diversas industrias. La literatura muestra diversos modelos para medir el clima
organizacional y en cada uno se analizan las dimensiones, que se deduce, se relacionan con ciertas

propiedades de la organizacion en estudio (Gomez, 2004).

La estructura organizacional se refiere al disefio formal de roles que permite la integracion de fun-
ciones, responsabilidades, procesos de trabajo y lineas de autoridad relacionadas con los objetivos
declarados de la organizacion. Una estructura organizacional puede considerarse organica si existe
descentralizacion del proceso de toma de decisiones, comunicacion abierta y alta flexibilidad. En
contraste, las estructuras mecanicistas tienen mayor control y precision sobre los procesos regula-
torios, los flujos de informacion y la centralizacion de la toma de decisiones. El desarrollo de este
tipo de estructura en una organizacioén depende del grado de variabilidad ambiental y de la descrip-

cion de tareas y procedimientos (Su, Chen & Wang, 2018).

Desde esta perspectiva, el rol del liderazgo implica fomentar el crecimiento y la participacion per-
sonal, impulsar la creatividad, y desarrollar habilidades en todos los miembros de la organizacion

(Perdomo y Prieto, 2009). Esto es en el mejor de los modos como los empleados se pueden expre-
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sar de manera favorable y determinar asi el propio liderazgo de la organizacion, poniendo como

ejemplo el resultado del instrumento.

La toma de decisiones es fundamental para el organismo la conducta de la organizacioén. La toma
de decision suministra los medios para el control y permite la coherencia en los sistemas. (Kast,
1979). En este aspecto podemos comprobar que al igual que en las dimensiones pasadas, es favo-

rable como la organizacidn realiza esta toma de decisiones.

Cada individuo o miembro de dicha organizacion o empresa tiene sus propias necesidades, que
pueden definirse como una necesidad, carencia o deficiencia percibida Chiavenato (2009) Con esto

se refiere a la importancia de la motivacion dentro de las organizaciones.

En lo general se puede decir que los resultados del proceso de validacion demuestran que se han
cumplido los requisitos minimos de validez y confiabilidad. El consenso de expertos aseguro la
coherencia teorica en términos de dimensiones, criterios y el marco tedrico propuesto. Asimismo,
la expresion fue identificada como uno de los elementos que constituyen el concepto de clima or-

ganizacional.

CONCLUSIONES

Al analizar las dimensiones en las que se encuentra dividido el instrumento del clima organizacio-
nal y el resultado obtenido en la empresa, se puede apreciar que los trabajadores del 4rea adminis-
trativa perciben positivamente cada una de las dimensiones evaluadas, lo que sugiere un ambiente
laboral favorable, indicador clave de bienestar entre los empleados y un potencial aumento en la

productividad y satisfaccion dentro de la organizacion.

Ademas de observar que al menos a nivel administrativo, sin importar el puesto, es decir, auxiliar
o directivo, reflejan un comportamiento positivo en su lugar de trabajo. Siendo esto indistinto entre
puestos, géneros, estado civil, antigiiedad, edad o género del empleado o empleada, ya que, se re-

flejo que cada una de las dimensiones cuestionada tiene la ventaja en el margen positivo.

Las organizaciones que pueden monitorear y analizar eficazmente su clima organizacional (es de-
cir, aquellas que pueden comprender las estructuras individuales y grupales) estan en una posicion
estratégica para evaluar y medir el impacto de ese clima en el ambiente de trabajo. Al comprender
la dindmica y las percepciones a nivel individual y grupal, estas organizaciones pueden implemen-
tar acciones concretas para mejorar la situacion general. Este enfoque proactivo puede mejorar
significativamente la cohesion y colaboracion organizacional, asi como la eficiencia operativa y la
productividad general. En este contexto, la capacidad de una organizacion para interpretar habil-

mente las sefiales climaticas se convierte en un recurso estratégico que le permite adaptarse.
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Finalmente, el nivel de satisfaccion del clima organizacional en el drea administrativa de una em-
presa mediana de servicios de construccion se considera mediante los factores que la influyen,
como lo son, la estructura organizacional, el liderazgo, la toma de decisiones, la motivacion y el

comportamiento. Teniendo en este caso una percepcion positiva en la mayoria de los empleados.

RECOMENDACIONES

Es importante que las empresas implementen este tipo de herramientas de clima organizacional de
forma regular. La implementacion iterativa de estas herramientas brinda una valiosa oportunidad
para comparar entre periodos de tiempo, lo que le permite evaluar los cambios en el clima organi-
zacional a lo largo del tiempo, asi como identificar tendencias y patrones que pueden no ser eviden-
tes en una sola medicion. Ademas, al complementar otros métodos de evaluacion del clima orga-
nizacional, estas herramientas brindan una imagen integral y matizada de la salud y la dindmica de
una empresa. El uso regular de estas herramientas no s6lo proporciona una identificacion temprana
de posibles problemas o areas de mejora, sino que también facilita la implementacién de acciones
correctivas y estrategias proactivas. Con una comprension mas profunda de las percepciones y ex-

periencias de los empleados, las empresas estan mejor equipadas para resolver problemas criticos.

Es recomendable aplicar este tipo de instrumentos no solo al 4rea administrativa de las empresas,
si no, también aplicarlas al area de produccion, ya que es un lugar clave donde la empresa pueda
validad el resultado de las distintas dimensiones que manera este instrumento, ademas de que se

espera un resultado mas variable ya que el nimero de empleados, en algunas ocasiones se triplica.

Para realmente observar el resultado del clima organizacional en las empresas medianas en Cajeme
se recomienda realzar una investigacion aleatoria donde se pueda aplicar este instrumento no solo
al area administrativa de una empresa en cuestion, si no ampliar geograficamente y aplicar en em-
presas que tengan el mismo giro y tamafo, ademas de aplicar el instrumento a los distintos puestos
de trabajo ya que de esta forma la muestra reflejaria realmente el comportamiento de los empleados

y su clima organizacional.
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Capitulo 4

FODA una herramienta esencial en la planeaciéon
estratégica: el caso de una empresa agricola de
Sonora

Maria Olivia Palafox Soto

Said Arath Corrales Villegas

Resumen

Las organizaciones juegan un papel importante en el mercado competitivo, buscando siempre la
forma de sobrevivir ante cualquier situacion, donde cada vez mas se vuelve fundamental la nece-
sidad de contar con herramientas de planeacion estratégica que les permitan analizar el contexto
tanto interno como externo y asi poder tomar decisiones, tal como lo es el FODA. El objetivo de la
presente investigacion, es realizar un diagndstico situacional a través de un andlisis FODA en una
empresa agricola del sur de Sonora de tal forma que contribuya al reconocimiento de diversos fac-
tores en el entorno interno y externo, estableciendo una serie de objetivos estratégicos que la orga-
nizacion de acuerdo a sus recursos y capacidades puede lograr. Los principales hallazgos resultan
en el conocimiento de una lista de fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas encontradas
en el entorno organizacional, plasmadas en una matriz estratégica y estableciendo en una serie de
objetivos estratégicos. Se concluye con la importancia de poner en practica diversas herramientas
de planeacion estratégica que ayuden a detectar aspectos que la empresa debe poner énfasis, tanto
de la parte interna como externa, ayudando a potencializar y aprovechar sus recursos y capaci-
dades, pues el FODA constituye una sola herramienta de analisis, pero hay mas herramientas que
pueden ser consideradas dentro de la planeacion estratégica y que son fundamentales en el entorno

organizacional, puesto que facilita una mejor toma de decisiones.

Palabras clave: recursos, capacidades;, toma de decisiones.

INTRODUCCION

Las organizaciones son entes importantes posicionadas dentro de un entorno complejo y turbulen-

to, donde desaparecen continuamente, debido a diversos factores tanto internos como externos, sin
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embargo, a través del tiempo se han desarrollado el uso de diversas herramientas que les permiten
seguir permaneciendo dentro del mercado competitivo, donde cada vez mas se vuelve imperante la

necesidad de utilizar dichas herramientas en el entorno organizacional.

Actualmente, las organizaciones deben estar preparadas y tener el conocimiento necesario para
hacerle frente a la competencia, por ello la importancia de emplear herramientas que les ayuden a
realizar un diagnostico propio, es asi que Ramirez (2009) afirma que realizar un diagnostico situa-
cional de la organizacion permite tener un analisis amplio en cuanto al entorno de la misma, donde
el FODA es una de las herramientas de planeacion estratégica esenciales para llevar a cabo dicho
analisis y que gracias a ella es posible facilitar la toma de decisiones; ademas, es viable y practica
que sin importar el tamafo de la organizacion es posible llevarla a cabo, permitiendo el desarrollo

de objetivos estratégicos (Sarly, Gonzéalez & Ayres, 2015).

Ademas, la realizacion de una herramienta tan importante como lo es el FODA, concede a las em-
presas la generacion de estrategias organizacionales y poder tomar decisiones gracias una evalua-
cion del contexto organizacional, por ello se conoce como un andlisis fundamental en la planeacion
estratégica en cualquier organizacion que busca lograr mayor potencialidad utilizando los resulta-
dos obtenidos para beneficio de la misma (Codina, 2011), y asi contar con una vision mas amplia

del contexto donde se encuentra (Ordofiez, 2024).

Asi pues, es de reconocer que llevar a cabo herramientas de planeacion estratégica son vitales para
el éxito de cualquier organizacion sin importar el tamafio o el sector al que pertenezca, ademas, de
convertirse en una guia de aprovechamiento en cuanto a la capacidad de la empresa para enfrentar

retos y comprender fendémenos existentes en el entorno organizacional (Jama-Zambrano, 2019).

Cabe sefialar que, un sector que ha perdido importancia a nivel mundial es el de la agricultura,
donde se ha buscado enfocar importancia al mercado industrial dejando de lado al sector agri-
cola (Fiallo, 2017). No obstante, en diversas sociedades constituye un pilar fundamental para las
economias como lo es en México y especificamente en Sonora, pues es uno de los estados mas
importantes en la produccion de varios cultivos (SAGARHPA, 2024), por ello, la importancia de
seguir contribuyendo con este sector y una forma de hacerlo es a través de conocer un diagnostico

situacional de su entorno.

Por lo que el objetivo de la presente investigacion es realizar un diagnostico situacional a través
de un analisis FODA en una empresa agricola del sur de Sonora, de tal forma que contribuya al
reconocimiento de diversos factores en el entorno interno y externo, estableciendo una serie de

objetivos estratégicos que la organizacion de acuerdo a sus recursos y capacidades puede lograr.
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DESAROLLO

La planeacion estratégica proviene del griego y parte del término estrategia en las concepciones
militares refiriéndose a la capacidad de un general en cuanto a planificar y llevar a cabo la ejecucion
de una serie de actividades por medio de procesos y habilidades para lograr conseguir objetivos,
hoy en dia dicho término hace referencia a conseguir una ventaja competitiva en el mercado que se

distingue en el entorno empresarial (Jama-Zambrano, 2019).

Es asi que, entre las diversas técnicas empleadas para llevar a cabo una planeacion estratégica se
encuentra el FODA. De acuerdo con Ponce (2007) el término FODA se refiere a un acronimo que
identifica las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas, es un diagndstico de la situa-
cion de la organizacion que permite hacer una evaluacion tanto de la parte interna como de la parte
externa, donde los resultados contribuyen en gran medida a relacionarse con diversos factores
presentes en la organizacion como el lograr motivacion, mayor comunicacion y facilitar la toma de

decisiones que ayuda a garantizar un impacto positivo en la misma.

Asimismo, el analisis FODA parte de tener que considerar la parte interna y externa de la organi-
zacion, donde lo interno se refiere al andlisis de aquello que origine alguna ventaja o desventaja
en relacion a las capacidades organizacionales de la competencia, es decir las Fortalezas y Debi-
lidades de la empresa, las cuales, pueden ser en cuanto a su estructura, personal, liquidez, innova-
cion, factores de produccion, mercadotecnia, entre otros, por otro lado, la parte externa se refiere
a la identificacion de condiciones presentes en el entorno y que pueden afectar o beneficiar a la
organizacion, es decir Amenazas y Oportunidades y pueden ser que se encuentren presentes en el
mercado, en la competencia, en proveedores, factores econdomicos, politicos, legales, entre otros

(Arriaga-Lopez, Avalos-Cueva & Martinez-Orozco, 2017).

Cabe mencionar que, algunos de los autores basicos en la planeacion estratégica son Thompson,
Peteraf, Gamble y Strickland (2012) quienes describen una fortaleza como un atributo interno que
la empresa hace bien, refiriéndose a la capacidad de la misma para generar una ventaja competitiva
y una forma de evaluar las fortalezas que tiene una organizacién es través del desempefio en sus
actividades y como llevan a cabo las mismas de tal forma que les permita generar éxito y rentabi-
lidad; mientras que, las debilidades se conocen como lo contrario a las fortalezas, es decir aquello
de lo que la empresa carece o es débil en comparacion con la competencia, lo que indica que hace

que la organizacion se encuentre en desventaja, pues no puede hacer frente al mercado competitivo.

Por otra parte, mismos autores indican que las Oportunidades son aquellos momentos oportunos e
idéneos que se pueden aprovechar para potencializar a su favor, aunque es importante considerar
que de acuerdo a las capacidades de cada empresa pueden dejar ir oportunidades por no estar pre-

paradas, ya que no todas las empresas pueden lograr tener éxito en las oportunidades si no cuentan
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precisamente con los recursos necesarios para aprovecharlas; por Gltimo, se encuentran las Forta-
lezas, que al igual que las oportunidades provienen de la parte externa y son considerados factores

que pueden traer un impacto negativo aumentando asi la vulnerabilidad de la organizacion.

Aunado a lo anterior, es posible comprender como las Fortalezas y Debilidades son factores in-
ternos de la organizacion que indican aquello en que la empresa es fuerte y de lo que la empresa
carece o necesita desarrollar, mientras que las Oportunidades y Amenazas se refiere a toda la parte
externa que la empresa puede aprovechar para potencializar sus recursos y a su vez lograr un mejor

desempefio y rentabilidad pudiendo asi considerarse una organizacion competente.

El andlisis FODA proviene de situaciones e implicaciones que recogen el estudio de los cuatros
factores antes mencionados donde a partir de esa identificacion se profundiza en traducirlo hacia la
realizacion de acciones estratégicas para ayudar a la empresa a ajustar esas Fortalezas, Oportuni-
dades, Debilidades y Amenazas detectadas (Thompson, Peteraf, Gamble & Strickland, 2012) de tal
forma, que puedan convertirse en objetivos estratégicos de los cuales la organizacion deba ponerse

a trabajar para mejorar.

METODOLOGIA

La presente investigacion fue un estudio de caso, con un alcance descriptivo que segin Cazau
(2006) se refiere a describir el problema que se esta analizando; ademas, fue aplicada en una em-
presa del sector agricola del sur de Sonora, perteneciente a la Asociacion de Productores de Hor-
talizas del Yaqui y Mayo (APHYM), la cual inicia sus operaciones en el afio 2010 sembrando
chiltepin, calabaza y chile, no fue hasta 2016 cuando la empresa se constituy6 de manera formal.
Cabe mencionar, que la organizacion no cuenta con un plan estratégico desde que se fundo, pues al

inicio la idea de crear una empresa era generar trabajo y ganancias.

Durante los inicios, de la organizacién contaba con oficinas pequefias y con pocas personas, So-
lamente era el encargado de campo, el ingeniero agrénomo y un auxiliar de administracion, sin
embargo, hoy en dia ya se cuenta con mas personal, como los encargados de compras, de mante-
nimiento, de produccion, de inocuidad, de recursos humanos y dentro de los puestos mas altos se
encuentra el comité de socios, la direccion general y la gerente general, actualmente, la empresa
cuenta con 376 empleados de los cuales 17 son de planta y el resto temporales. Ademas, al inicio
de sus operaciones, la empresa contaba con s6lo 15 hectareas, en la actualidad se cuentan con 60,
sin embargo, 30 de ellas son rentadas. Es importante sefialar que por motivos de confidencialidad

no se muestra el nombre de la empresa.

El anélisis de los datos fue a través de una herramienta de planeacion estrategia, conocida como

analisis FODA; donde primeramente se identificaron los elementos que lo componen para hacer
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un diagnostico de la organizacion tanto interno como externo, posteriormente, se llevo a cabo una
matriz estratégica y la determinacion de objetivos estratégicos, esto dando paso a comprender que a
partir de la herramienta FODA es posible realizar un diagnostico de la organizacion que le permita
comprender en que estd fallando y como puede potencializar su desempefio para facilitar la toma
de decisiones, tomando en cuenta sus recursos y capacidades. Cabe mencionar, que la informacion
recopilada fue a través de tres empleados de los 17 que se encuentran de planta en la organizacion,
entre ellos, el duefio y dos secretarias principales de la misma, a los cuales se realizaron las pre-
guntas de identificacion sobre los elementos que componen el FODA (Fortalezas, Oportunidades,
Debilidades y Amenazas) para posteriormente realizar una matriz estratégica y por ultimo, una
matriz de determinacion de objetivos estratégicos que ayuden a la organizacion a potencializar atin

mas su desempeiio y rendimiento.

RESULTADOS Y DISCUSIONES

A continuacion, se presentan los hallazgos obtenidos con la informacioén recopilada por los inte-
grantes de la organizacion, donde primeramente se muestra el analisis FODA (Ver Figura 1), en
el cual, es posible observar una lista de Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas de la

organizacion en cuestion.

61



Figura 1
Andlisis FODA

FORTALEZAS:

F1.- Se tienen coordinadores de parte del clien-
te del extranjero, para que supervise al 100% la

produccion

F2.- Se cuenta con control y aplicacién de nor-
mas de calidad para el producto que se cosecha

(color tamafio y temperatura)

F3.- Se cuenta con una empacadora dentro de

la misma empresa

F4.- El producto final cumple siempre con las

especificaciones de los clientes al 100%

F5.- Se conocen a los principales competidores

potenciales actuales del sector

F6.- Se cuenta con un plan de inocuidad es-
tructurado formalmente con personal externo

que los evalua

F7.- Se aseguran de que los proveedores ten-
gan certificaciones durante el proceso de selec-
cion (se selecciona a quien tenga mayor indice

de certificaciones).

DEBILIDADES:

D1.- El 100% del personal de produccién es
eventual y puede dejar el trabajo en cualquier
momento durante las temporadas de cosecha y

siembra.

D2.- No se cuenta con un documento formal

que especifique el objetivo general.

D3.-No cuenta con un registro de competidores

o proveedores
D4.-No cuentan con un plan estratégico

DS5.-No se preocupan por mantener una rela-

cion duradera con los proveedores
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OPORTUNIDADES:

O1.- Mayor aplicacion de programas de apoyo,
desarrollo de la agricultura y fondos guberna-
mentales, asi como programas de incentivos a

los trabajadores.

02.- Japon es un mercado potencial para la ex-

portacion del tomate mexicano

03.- Oportunidad de ampliar cartera de clien-

tes en el extranjero

O4.- Llevar a cabo procesos de certificacion
que contemplen auditoria para productos agri-

colas.

O5.- Se puede utilizar el producto producido
para la elaboracion de otros nuevos productos

(Ampliar el negocio).

06.- Documentar de manera formal el objeti-
vo de la organizacidn para lograr una validez y
credibilidad ante todos (competidores, trabaja-

dores, organizaciones, etc.)

AMENAZAS:

Al.- Retos para adaptarse a las nuevas tenden-

cias normativas y ambientales

A2.- Consumidores/clientes con gustos y espe-
cificaciones cada vez mas personalizados (exi-

gentes)

A3.- Debido al aumento de la demanda de pro-
ductos orgéanicos como el tomate, podria gene-
rarse una problematica en cuanto al aumento
de la produccion y abastecimiento tanto nacio-

nal como internacional.

Ad.- Sequias, plagas y cambios climatologicos
pueden afectar las temporadas de siembra y co-

secha.

Nota: Elaboracion propia con base en Thompson, Peteraf, Gamble y Strickland (2012).

Una vez realizado el analisis FODA se identifica una serie de acciones estratégicas en una matriz

(Ver Figura 2) obtenida a partir de dicho andlisis, la cual contribuye a facilitar la toma de decisiones

en la organizacion respecto a que es importante prestar atencion de manera prioritaria de acuerdo

a las capacidades de la organizacion, de tal forma que puedan enfocarse en aquellas que requieren

atencion inmediata.
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Figura 2

Identificacion de acciones estratégicas en una matriz estratégica

Empresa

Fortalezas:

F1.- Se tienen coordinadores de
parte del cliente del extranjero,
para que supervise al 100% la pro-

duccion

F2.- Se cuenta con control y apli-
cacion de normas de calidad para
el producto que se cosecha (color

tamafo y temperatura)

F3.- Se cuenta con una empacado-

ra dentro de la misma empresa

F4.- El producto final cumple
siempre con las especificaciones
de los clientes al 100%

F5.- Se conocen a los principales
competidores potenciales actuales
del sector

F6.- Se cuenta con un plan de ino-
cuidad. Estructurado formalmente
con personal externo que los eva-
lua

F7.- Se aseguran de que los pro-
veedores tengan certificaciones
durante el proceso de seleccion (se
selecciona a quien tenga mayor in-

dice de certificaciones).

Debilidades:
D1.- El 100% del personal

de produccién es eventual
y puede dejar el trabajo en
cualquier momento durante
las temporadas de cosecha y

siembra.

D2.- No se cuenta con un do-
cumento formal que especifi-

que el objetivo general

D3.-No cuenta con un regis-
tro de competidores o pro-

veedores

D4.-No cuentan con un plan

estratégico

DS.-No se preocupan por
mantener una relaciéon dura-

dera con los proveedores
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Oportunidades:

Ol.- Mayor aplicacion de
programas de apoyo, de-
sarrollo de la agricultura y
fondos gubernamentales,
asi como programas de in-

centivos a los trabajadores.

O2.- Japdén es un mercado
potencial para la exporta-

¢ion del tomate mexicano

03.- Oportunidad de am-
pliar cartera de clientes en

el extranjero

O4.- Llevar a cabo pro-
cesos de certificacion que
contemplen auditoria para

productos agricolas.

05.- Se puede utilizar el
producto producido para la
elaboracion de otros nuevos
productos (ampliar el nego-

cio).

06.- Documentar de ma-
nera formal los valores y
el objetivo de la organiza-
cion para lograr una validez
y credibilidad ante todos
(competidores, trabajado-

res, organizaciones, etc.)

Estrategias FO

F6, O4.- Llevar a cabo procesos
de certificacion que contemplen

auditorias a productos agricolas

F2, O3.- Lograr expandir su mer-
cado de exportacion a otros paises,
gracias a la calidad y la experien-

cia con la que cuenta la empresa.

F3, O5.- Introducir nuevos ali-
mentos al mercado (para aprove-

char su propia empacadora)

Estrategias DO

D1, O1.- Fomentar progra-
mas de incentivos con la
finalidad de motivar a los
empleados a dar lo mejor de
ellos mismos y seguir perma-
neciendo de manera eventual

en la empresa.

D2, 06.- Formalizar y ali-
near la estructura e identidad
organizacional  (organigra-
ma, valores y objetivos) para
que exista mas validez y cre-

dibilidad en la empresa.
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Amenazas:

Al.- Retos para adaptarse a
las nuevas tendencias nor-

mativas y ambientales

A2.-

tes con gustos y especifica-

Consumidores/clien-

ciones cada vez mas perso-

nalizados (exigentes)

A3.- Debido al aumento de
la demanda de productos
organicos como el tomate,
podria generarse una pro-
blematica en cuanto al au-
mento de la produccion y
abastecimiento tanto nacio-

nal como internacional.

A4 .- Sequias, plagas y cam-
bios climatolégicos pueden
afectar las temporadas de

siembra y cosecha.

Estrategias FA

F2, A2.- Fomentar la realizacion
de las especificaciones y exigen-
cias de los clientes, con control y
aplicacion de normas de calidad

para el producto

F6, A3.- Planificar la prediccion
de la demanda de los productos
orgénicos (tomate), mediante sus
recursos y el desarrollo del plan de

inocuidad

Estrategias DA

D4, A1.- Buscar apoyos eco-
noémicos  gubernamentales
para poder invertir en tecno-
logia e infraestructura, como
la obtencion de nuevos ferti-
lizantes, pesticidas etc., ama-
bles con el medio ambiente
y que cumplan con las nue-
vas tendencias ambientales y
normativas y registrarlo en el

plan estratégico

A4, D4.- Disefar un plan de
contingencia y resolucion ra-

pida de problemas.

Nota. Elaboracion propia con base en Thompson, Peteraf, Gamble y Strickland (2012).

Dados los resultados de la matriz anterior se obtienen nueve acciones estratégicas establecidas

donde a partir de ellas se realiza una serie de objetivos estratégicos (Ver Tabla 1) que la empresa

puede lograr cumplir segun sus capacidades y recursos organizacionales.
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Tabla 1
Definicion de objetivos estratégicos

Objetivo estratégico

Descripcion

F6, O4.- Llevar a cabo procesos de certificacion que

contemplen auditorias a productos agricolas

1.- Obtener diversas certificaciones para
asegurar la calidad ante sus clientes y po-
sibles potenciales, asegurandoles lo mejor

en cada producto que ofrecen

F2, O3.- Lograr expandir su mercado de exporta-
cion a otros paises, gracias a la calidad y la expe-

riencia con la que cuenta la empresa.

2.- Intentar potencializar su cartera de
clientes, no solo en Estados Unidos sino
en mas lugares y asi abrirse a mas y nue-

vos mercados en el extranjero

F3, O5.- Introducir nuevos alimentos al mercado

(para aprovechar su propia empacadora)

3.- Buscar aprovechar la empacadora para
introducir nuevos alimentos al mercado
aprovechando los recursos e incluso el
producto que produce para la transforma-

cion de otros.

D1, Ol.- Fomentar programas de incentivos con la
finalidad de motivar a los empleados a dar lo mejor
de ellos mismos y seguir permaneciendo de manera

eventual en la empresa.

4.- Fomentar diversos programas de in-
centivos con la finalidad de atraer y man-
tener a los empleados que son tempora-
les, asegurandose de que vuelvan en cada

temporada

D2, O6.- Formalizar y alinear la estructura e iden-
tidad organizacional (organigrama, valores y obje-
tivos) para que exista mas validez y credibilidad en

la empresa.

5.- Establecer todos los aspectos que con-
forman la estructura e identidad organi-
zacional, para pasar a formalizar y visua-
lizar de manera grafica y documentada
cada uno de ellos, y que toda la empresa

los conozca.
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F2, A2.- Fomentar la realizacion de las especifica-
ciones y exigencias de los clientes, con control y

aplicacion de normas de calidad para el producto

6.- Utilizacion de normas de control y
aplicacion para la calidad del producto,
lo cual ayude a fomentar y garantizar que
cada una de las especificaciones y exigen-
cias de los clientes sean cumplidas en un
100%.

F6, A3.- Planificar la prediccion de la demanda de
los productos organicos (tomate), mediante sus re-

cursos y el desarrollo del plan de inocuidad.

7.- Establecer mediante la planificacion,
el control de los recursos que seran utili-
zados con base a la demanda, de tal ma-
nera que la empresa garantice que podra
cubrir dicha demanda y tiene previstos los

recursos necesarios.

D4, Al.- Buscar apoyos econdmicos gubernamen-
tales para poder invertir en tecnologia e infraes-
tructura, como la obtencion de nuevos fertilizantes,
pesticidas etc., amable con el medio ambiente y que
cumplan con las nuevas tendencias ambientales y

normativas y registrarlo en el plan estratégico.

8.- Inclusion de nuevas tecnologias y/o
innovaciones en sus procesos o en la sus-
titucion de recursos que se utilizan por
otros que le generan un mejor desempeno

0 menor costo a la cmpresa.

A4, D4.- Disefiar un plan de contingencia y resolu-

cion rapida de problemas.

9.- Establecer un plan de contingencia y
resolucion de problemas, mediante el cual
la empresa tenga la capacidad de prever
los riesgos, anticiparse y responder de
manera asertiva ante cualquier situacion

que le pueda generar conflicto.

Nota: Elaboracion propia con base en Thompson, Peteraf, Gamble y Strickland (2012).

Tal como es posible observar en la Tabla anterior (Ver Tabla 1), para cada accion estratégica hay un

objetivo especifico que la empresa puede lograr cumplir, donde el primer objetivo establecido es:

Obtener diversas certificaciones para asegurar la calidad ante sus clientes y posibles potenciales,

asegurandoles lo mejor en cada producto que ofrecen debido a que la empresa ya exporta producto

de manera internacional y teniendo certificaciones puede llegar a ser mas reconocida por clientes

potenciales en el extranjero; lo que a su vez va a contribuir en la consecucion del siguiente objetivo
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Intentar potencializar su cartera de clientes, no solo en Estados Unidos sino en mas lugares y asi
abrirse a mas y nuevos mercados en el extranjero, pues una forma de conseguir la fidelidad de los
mismos es reconocer que la empresa esta a la vanguardia con la obtencion de diversas certificacio-

nes en su ambito.

De igual manera, tal como se visualiza en la Tabla se propuso un tercer objetivo: Buscar aprove-
char la empacadora para introducir nuevos alimentos al mercado aprovechando los recursos e
incluso el producto que produce para la transformacion de otros, ya que la empresa cuenta con una
empacadora propia lo que le permite que pueda ser potencializada para la introduccion de nuevos

productos al mercado y de esta forma poder convertirse en una empresa agricola innovadora.

Segun la informacion obtenida por los sujetos de investigacion se detectd que la mayoria de los
empleados son estacionales por lo que en ciertas temporadas existen dificultades para retener al
personal, por ello se estableci6 el cuarto objetivo: Fomentar diversos programas de incentivos con
la finalidad de atraer y mantener a los empleados que son temporales, asegurandose de que vuel-
van en cada temporada, de esta forma, se contribuye a que el personal se motive y pueda seguir

permaneciendo en la organizacion durante las diferentes temporadas.

El siguiente objetivo propuesto dado lo obtenido en la matriz estratégica es: Establecer todos los
aspectos que conforman la estructura e identidad organizacional, para pasar a formalizar y vi-
sualizar de manera grafica y documentada cada uno de ellos, y que toda la empresa los conozca,
debido a que es una manera de conseguir formalidad para la organizacion y tener fidelizacion tanto
para proveedores como para clientes potenciales, pues da a entender que es una empresa consoli-

dada y bien estructurada a pesar de contar con gran cantidad de trabajadores temporales.

Aunado a lo anterior se presenta el siguiente objetivo: Utilizacion de normas de control y apli-
cacion para la calidad del producto, lo cual ayude a fomentar y garantizar que cada una de las
especificaciones y exigencias de los clientes sean cumplidas en un 100%, contribuyendo también
a conseguir clientes potenciales por caracterizarse como una organizacion que busca primordial-

mente la satisfaccion de necesidades de sus clientes cumpliendo en su totalidad los requerimientos.

Asimismo, se muestran los siguientes dos objetivos: Establecer mediante la planificacion, el con-
trol de los recursos que seran utilizados con base a la demanda, de tal manera que la empresa
garantice que podrd cubrir dicha demanda y tiene previstos los recursos necesarios, y también:
Inclusion de nuevas tecnologias y/o innovaciones en sus procesos o en la sustitucion de recursos
que se utilizan por otros que le generan un mejor desempeiio o menor costo a la empresa, esto
primordialmente a lograr la eficiencia y eficacia en sus procesos consiguiendo aprovechar al maxi-
mo la utilizacion de sus recursos y capacidades de manera Optima y que pueda abastecer con la

demanda tanto del mercado nacional como internacional, asi como de posibles clientes potenciales.
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Finalmente, es importante mencionar que en el entorno externo siempre habra cuestiones y aspec-
tos que se encuentren fuera del alcance de la organizacion sin embargo, se deben prestar atencion
pues impacta directamente en la organizacion, por ello, se defini6 este ultimo objetivo: Establecer
un plan de contingencia y resolucion de problemas, mediante el cual la empresa tenga la capaci-
dad de prever los riesgos, anticiparse y responder de manera asertiva ante cualquier situacion que

le pueda generar conflicto.

CONCLUSIONES

En la presente investigacion es posible observar como a través de una herramienta importante en la
planeacion estratégica se pueden detectar aspectos que la empresa no consideraba prestar atencion
y llevar a cabo una planeacion o el uso de diferentes herramientas de planeacion estratégica pueden

conocer como potencializar ain mas la capacidad de la empresa.

Cabe sefialar que, la planeacion estratégica ha estado presente desde la antigua Grecia, desde diver-
sas teorias, asi como en diversos contextos tales como en las operaciones militares (Jama-Zambra-
no), actualmente sigue presente en el entorno organizacional siendo considerada una pieza funda-

mental para lograr el éxito, la sobrevivencia y la competitividad de las organizaciones.

A lo largo de la presente investigacion se da cuenta de todo lo que es posible lograr con poner en
practica una herramienta importante en la planeacion estratégica como lo es el analisis FODA y
como a partir del mismo se puede aterrizar a diversos objetivos que la empresa de acuerdo a sus
recursos y capacidades es capaz de llevar a cabo sin importar si es una empresa grande, pequefia o

de cualquier sector.

Tan es asi, que se resalta la importancia de llevar a cabo este tipo de herramientas en el contexto
organizacional pues contribuye a que la organizacion pueda identificar y diagnosticar que sucede
en el entorno tanto interno como externo de la misma, aprovechar sus recursos, realizar acciones
estratégicas y establecer objetivos buscando siempre el éxito, la competitividad, asi como una me-

jor toma de decisiones.

Ademas, con la organizacion de estudio se pudo detectar diversas fortalezas que posee debido a
que es una empresa grande, sin embargo, también se presentan ciertas factores negativos, es decir
debilidades de las cuales se debe prestar atencion, pues aunque sea una empresa grande no todo es
perfecto y eso lo tienen en mente los integrantes de la misma, pues gracias a este analisis realizado
se pudo comprender con mayor claridad que es lo que les hace falta y como pueden aprovechar sus

recursos para seguir siendo competentes en el mercado donde se encuentran.
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Ademads, una organizacion sin importar su tamafio o sector debe tener en cuenta aquellas amena-
zas provenientes de la parte externa de la organizacion, pues el hecho de encontrarse fuera de la
empresa compete € impacta ain mas en la misma, por ello la importancia que a través de diversas
herramientas de planeacion se tome en cuenta el andlisis de la parte interna como de la parte ex-
terna y dentro de la presente investigacion se resalta que la herramienta de analisis FODA logra
representar consolidacion para la organizacion al ser méas competente y seguir sosteniéndose dentro

del mercado competitivo y mas dentro de este sector tan importante.

Por ultimo, se recomienda seguir analizando y llevando herramientas de planeacion estratégica en
las organizaciones que les ayuden a potencializar y aprovechar sus recursos y capacidades, pues el
FODA constituye una sola herramienta de andlisis, pero hay mas herramientas que pueden ser con-
sideradas dentro de la planeacion estratégica y que son fundamentales en el entorno organizacional,
puesto que facilita una mejor toma de decisiones.
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Capitulo 5

Influencia de grupos de interés en constructoras del
sur de Sonora: un caso de estudio

Andrea Guadalupe Ruiz Benitez

Michelle Jocelyn Rodriguez Rubio

Resumen

Cada vez toma mayor relevancia que las empresas identifiquen a los grupos de interés -stakehol-
ders- para lograr una gestion mas eficaz. El siguiente estudio analiza la influencia de estos actores
en la toma decisiones desde el ambiente interno y externo, cuyo enfoque es cualitativo mediante un
estudio de caso en una empresa constructora del sur de Sonora. Se recabo informacion mediante
una entrevista semiestructurada dirigida a los puestos directivos. En el grupo de interés interno se
identifica que los accionistas presentan diferencias debido a rencillas familiares, mientras que en
los grupos externos, los clientes son percibidos con una alta influencia por tratarse de empresas que
siguen reglas de operacion y contratos formalizados. Se concluye que los grupos de interés pre-
sentan cierta influencia en las decisiones al ser una empresa familiar y el condicionamiento de los

clientes que obligan a los directivos a tomar resoluciones ante las estipulaciones de los contratos.

Palabras clave: Empresas, partes interesadas, toma de decisiones.

INTRODUCCION

La teoria de los stakeholders se le atribuye a Edward Freeman, profesor y filésofo en el ambito
de la gestion empresarial. Freeman (1984), sefiala que los gerentes requieren una vision mas alla
de lo tradicional para lograr tener una organizacion exitosa en un ambiente actual - en la enton-
ces época - apoyandose de innovaciones en conceptos, herramientas, técnicas y teorias. También
sostiene que en el entorno empresarial carecia de un enfoque que considerara a grupos que podian
afectar o beneficiar a la empresa y que estos influyeran debido a que la manera de gestionar era
considerando los hechos pasados, cuando deberia ser con hechos actuales y a futuro; el propdsito
de la empresa no solo es la satisfaccion de los intereses del accionista, sino el equilibrio a largo
plazo de la totalidad de los grupos de interés. Por otro lado, Barney y Harrison (2020) senalan

que Freeman precisé dicho postulado para reevaluar la empresa y los procesos que esta aplica,
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por ello, se identifican elementos distintivos sobre los grupos o partes interesadas; la descripcion
de actores humanos comprometidos cooperativamente en la creacion de calor, la alineacion de
valores, las normas y éticas como mecanismos para el uso eficiente y efectivo dentro de las orga-

nizaciones y el impacto de la sociedad a corto y largo plazo.

Clarke (1997, citado en Mora et al. 2018) menciona que el término en cuestion viene de stake-
holding que significa tener un interés en algo; es decir que las personas tienen valor en la em-
presa, por lo que actualmente es el concepto mas aceptado en la literatura - especialmente en las
relaciones publicas y marketing - entendiendo como tal que tienen poder en la empresa, mismos
que se tipifican en primarios y secundarios; el primario son aquellos sin los cuales la empresa no
puede subsistir, mientras que los secundarios dependen de la empresa para la realizacion de sus
objetivos. En parte, Clarkson (1995, citado en Belleza y Dios, 2022) contribuye con la definicion,
incluyendo la posicion de activos, derechos o intereses de una organizacion, donde los intereses

resaltan del trato con los accionistas, empleados o bien con los clientes.

Donaldson y Preston (1995), proponen tres enfoques claves para las partes interesadas; descrip-
tivo, instrumental y normativo. La perspectiva descriptiva estudia como las empresas interactuan
con su entorno organizacional y como las fuerzas externas influyen en sus operaciones con base en
la naturaleza empirica de la relacion con sus partes aceptables. El enfoque instrumental se centra
en la estrategia corporativa, buscando equilibrar los intereses de las diversas partes involucradas,
con el fin de alcanzar sus objetivos empresariales y el enfoque normativo se basa en principios
éticos y filosoficos, lo que significa que los stakeholders tienen legitimidad y derechos inherentes
que la organizacion debe considerar. Estos enfoques buscan ofrecer una vision completa y mati-

zada de la complejidad de la relacion entre la empresa y las partes interesadas.

Este estudio es relevante dado que la empresa constructora en cuestion ha experimentado una no-
table evolucion dentro de un mercado competitivo de venta de equipos y construccion de albercas
al estar constituida desde 1995, por lo que es importante resaltar que a lo largo de su trayectoria
ha extendido su alcance en el estado de Sonora, teniendo presencia en ciudades como Guaymas,
Obregon, Hermosillo y Puerto Pefiasco, brindando servicios de mas de 80 piscinas residenciales
y comerciales. Dado que los productos y servicios de la empresa no son de primera necesidad, su
supervivencia depende en gran medida de su capacidad para adaptarse a las tendencias del mer-
cado y de innovar continuamente para satisfacer las demandas de sus clientes, por lo que, en este
contexto, los grupos de interés -tantos internos como externos- juegan un papel relevante en la
toma de decisiones estratégicas que afectan la sostenibilidad y el crecimiento. Esta compaiiia es
sujeto de estudio dado que anteriormente ha sido analizada en cuestiones organizacionales, ade-
mas que existe colaboracidn entre la empresa para brindar informacion y realizar investigaciones

de distinta indole; financiera, administrativa, tecnologica, entre otras y otro aspecto importante
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es que se estan generando antecedentes de estudios organizacionales en empresas del sector de la

construccion.

Cabe mencionar que de acuerdo con el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI,
2019) esta industria se conforma en su mayoria por micro y pequefias empresas representando un
86,1% de la proporcion, mientras que las medianas y grandes un 13,9% de la industria; sin em-
bargo, estas ultimas han obtenido un 74,8% de la produccion bruta mientras que las MiPymes un
25,2%. Estos datos indican que el sector es un referente clave para el andlisis, no solamente en lo
econdmico, sino también en aspectos organizativos, por lo que resulta interesante estudiar como
influyen los grupos de interés -proveedores, clientes, empleados, accionistas, etc.- para compren-
der como estos actores contribuyen al crecimiento y sostenibilidad de las empresas. El analisis de
estas interacciones permite obtener una vision integral del sector, identificando oportunidades de

mejora en la gestion y desarrollo de alianzas estratégicas que potencien su desempeo.

Por lo anterior, hace que el estudio de este sector sea altamente relevante para comprender las
dindmicas que existe entre la constructora y sus grupos de interés para identificar areas de oportu-
nidad en la gestion de relaciones y el desempeio organizacional en un mercado que requiere adap-
tabilidad, por lo anterior se plantea el objetivo de analizar la influencia de los grupos de interés en
la toma de decisiones empresariales, evaluando su importancia relativa en el ambiente interno y
externo de la organizacion y proponer herramientas flexibles que apoyen a los empresarios en la
gestion de dichos grupos, con el fin de crear valor como organizacion. Se espera que este estudio
sirva como base para futuras investigaciones aplicadas a empresas constructoras, las cuales han

sido poco investigadas.

MARCO TEORICO

Los stakeholders son definidos por Dominguez (2020), como los grupos que son alterados por las
diversas decisiones de una organizacidn, quienes en su mayoria fungen como actores desintere-
sados, sin embargo, Mitchell et al. (1997), establecen que los stakeholders son actores internos y

externos que inciden en las actividades de una organizacion.

Otro aporte de Donaldson y Preston (1995), son los modelos para identificar las partes interesadas
de una corporacién y una perspectiva convencional, por su parte el modelo de entradas — salidas
(Ver Figura 1), se enfoca en los inversores, empleados y proveedores como insumos que aportan
recurso a la empresa, lo que quiere decir que al transformar estos insumos se obtienen resultados
que benefician a los clientes y la competencia hace que los clientes sean los principales bene-
ficiarios. El modelo de las partes interesadas (Ver Figura 2) difiere del enfoque tradicional de

entrada - salida, dicho arquetipo reconoce que todos los grupos con intereses legitimos en la em-
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presa - empleados, proveedores, clientes- participan con el fin de obtener beneficios; no solo se da
prioridad a un grupo sobre otro, sino que toda relacion con la empresa y sus partes interesadas son
bidireccionales y se encuentra representadas de manera simétrica alrededor de la empresa, lo que
sugiere que todos los intereses tienen la misma relevancia en la toma de decisiones empresariales.
Continuando con la identificacion de los grupos de interés, Mitchell et al. (1995), contribuye con
la clasificacion para distinguir a estas partes siendo dominantes, dependientes, definitivos y peli-
grosos (Ver Figura 3).

Figura 1
Modelo de Entrada -Salida

Proveedores

Empleados

Nota. Adaptado de The Stakeholder Theory Of The Corporation: Concepts, Evidence, And Impli-
cations (p. 68), por Donaldson y Preston (1995), Academy of Management Review, 20(1), 65-91.
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Figura 2
Modelo de las partes interesadas

Grupos
Politicos

Proveedores

Asaciaciones Comunidades

Nota. Adaptado de The Stakeholder Theory Of The Corporation: Concepts, Evidence, And Impli-
cations (p. 68), porDonaldson y Preston (1995), Academy of Management Review, 20(1), 65-91.

Figura 3
Clasificacion grafica para distinguir a los grupos de interés

* Carecen de poder.
= Pueden crear
alianzas.

[ = Poder y legitimidad |
= No son urgentes

Dominantes

Peligrosos

" Buscan

pretensiones.

= No tienen
legitimidad.

= Reunen todos los
tipos.

= Requieren atencion
inmediata.

Durmientes : Discrecionales ™ Demandantes

Esperar recibir recurso

e
de la empresa contra la empresa.

cién con urgencia

Nota. Adaptado de Toward a Theory of Stakeholder Identification and Salience: Defining the
Principle of Who and What Really Counts (p. 872-979), por Mitchell et al. (1997), Academy of
Management Review, 22(4), 8§53-886.
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Se han realizado investigaciones donde los grupos o partes interesadas han influido en las decisio-
nes y operaciones de distintas organizaciones y sectores. Jiménez y Paternostro (2010) llevaron
a cabo una investigacion donde analizaron las caracteristicas de la participacion de los grupos de
interés en las pequenas y medianas empresas familiares. Los grupos de interés se perciben como
un medio para el comportamiento socialmente responsable; la razén mas evidente de analizar la
participacion de los grupos de interés es el gran impacto que tienen en la economia de los paises

desarrollados, considerando las relaciones entre la empresa y los otros grupos.

Por otro lado, en empresas espafiolas del sector energético Ortas y Mosefie (2011) analizaron la
valoracidon que tienen las inversiones de energias renovables contra las tradicionales en situacion
de crisis econdmica global y considerando la teoria de los stakeholders. Dando como resultado que
las compaiiias dedicadas a las energias renovables tienen menor riesgo ante una crisis financiera
debido al modelo de negocio que utilizan, por lo que la percepcion sobre el desempeiio social y

ambiental es positiva ante el mercado y por ende son mejor vistas ante grupos de inversionistas.

En México se realiz6 un estudio por Mota-Nieto et al. (2023) en la Plataforma Mexicana de Captu-
ra y Almacenamiento de Carbono (MeCCS) cuyo fin es que la comunicacion y colaboracion pros-
pere en México, a pesar de las limitaciones en materia de lingliistica contextual. Por ello mediante
el desarrollo de recursos educativos con la intervencion de académicos e industriales se logrd un
espacio inclusivo para las diferentes partes; academia, industria y sociedad conformada por mas de
400 integrantes de distintos paises hispanohablantes, no se omite mencionar que, a pesar del recur-
so econdmico gubernamental, la plataforma MeCCS contempla seguir replicando estas acciones

en otros paises.

Ahora, en otro estudio referente al ambiente, se evalud por Adame et al. (2024) el rol del carbono
azul en relacion con la restauracion de manglares en Nayarit, México, se identificaron desafios de
degradacion en los cuales es indispensable la cooperacion entre los actores involucrados -gobierno,
localidades, organizaciones no gubernamentales, académicos- para generar proyectos que atiendan
estas necesidades integrando tecnologia como la inteligencia artificial, a su vez que estas iniciati-
vas se compartan para obtener experiencias de los aciertos y fallos y contribuir al aprendizaje en

materia de manglares.

En otro ambito, se realizé un estudio por Gonzalez-Torres et al. (2024) cuyo objetivo data de in-
tegrar en las politicas publicas el conocimiento de localidades ubicadas a la periferia de reservas
naturales y protegidas en Michoacan, México. Para recopilar informacion se implementaron algu-
nas técnicas como entrevistas y observacion para comprender temas en relacion de la ecologia en
la zona, percepciones ambientales y socioecondmicos de la localidad, acciones pertinentes para
restaurar la reforestacion, asi como el rol que fungen las entidades regionales. Se determin6 que los

habitantes tienen un elevado conocimiento respecto a la flora, la fauna y problemas ambientales;
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temperatura, precipitaciones y plagas. Se concluye que la intervencion de conocimiento de estos

grupos involucrados aporta significativamente en la efectividad de la restauracion forestal.

Otra investigacion llevada a cabo en Michoacan, México, pero en empresas productoras de aguaca-
te, Villafan y Ayala (2012) midieron la responsabilidad social empresarial (RSE) cuyos resultados
arrojan que estas organizaciones han avanzado en mejorar las condiciones de trabajo y aspectos de
la calidad de vida; salud y seguridad, por el contrario, al vinculo con la sociedad y el medio am-
biente. Se deduce que implementar practicas de RSE inciden en moderar las situaciones relativas a

la sostenibilidad, imagen publica y competitividad.

De acuerdo con el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI, 2023), el sector de la
construccion en México experimentd un crecimiento significativo en su Producto Interno Bruto
(PIB), con un incremento del 13.7% en comparacion con el mismo periodo del afio anterior. Este
crecimiento estuvo impulsado principalmente por la construccion de obras de ingenieria civil, que
destacd con un aumento del 80.3%. Este sector es la tercera actividad econémica con mayor ca-
pacidad de generar empleo, creando cinco empleos indirectos por cada 10 directos. Ademas, esta
vinculado a 63 de las 79 ramas productivas del pais, y por cada peso invertido, 43 centavos benefi-
cian a otros sectores de la cadena productiva. En consecuencia, la construccion es fundamental en

la generacion de valor agregado en México.

Como se menciond anteriormente, la industria de la construccion no solo destaca por su crecimien-
to econdmico y capacidad de generar empleo, por lo tanto, resulta pertinente realizar estudios en
esta industria para generar antecedentes de aspectos organizativos, asi como una vision integral

considerando a los grupos de interés en la toma de decisiones.

METODOLOGIA

La presente investigacion se desarrolld con enfoque cualitativo haciendo uso de un estudio de
caso en una empresa constructora del sur de Sonora. Respecto al enfoque, Hernandez et al. (2014)
aluden a que el aspecto cualitativo recopila y analiza informacién y datos para ajustar los interro-
gantes de investigacion o descubrir nuevos durante la revision. Con base en Arias (2012) para el
estudio de caso se requiere un sujeto o escasa poblacion con el fin de conseguir profundidad en

lo que se analiza.

El sujeto de estudio es una empresa dedicada a la construccion y remodelacion de albercas ubica-
da al sur de Sonora, la cual se integra por 40 empleados adscritos en areas de soporte y administra-
cion, ademas cuenta con una sucursal en la capital del estado de Sonora, conformada por 20 traba-
jadores. Para la determinacion de la muestra se considera un muestreo no probabilistico, dado que

no se requiere una proporcion de la poblacion en analisis (Hernandez et al. 2014). Como se sefiald

78



anteriormente, se esta estudiando a esta empresa por la disposicion de brindar informacion, asi
como crear antecedentes de estudios organizacionales, por ende las fuentes de informacion son el
Director general, Administradora, Supervisor de obras y Arquitecto. Por ello, para la recoleccion
de informacion se le aplico una entrevista semiestructurada con una serie de cuestionamientos a
dichos puestos. De acuerdo con Hernandez et al. (2014) este tipo de entrevista proporciona una
guia para las preguntas donde el investigador tiene un papel fundamental, asi como la autonomia

de agregar interrogantes para una mayor profundidad en lo que se esta estudiando.

El instrumento fue elaborado considerando los aportes de Freeman (1984) - principal expositor
de la teoria de los stakeholders - asi como Porter y Kramer (2006), ya que mencionan que los gru-
pos de interés tienen un rol clave en el éxito organizacional. El cuestionario se dividio en cinco
secciones; la primera seccion corresponde a la informacion general de los sujetos de estudio con
cinco preguntas; la segunda seccion es referente a la percepcion sobre la empresa constructora
con cinco preguntas; la tercera seccion se conforma por cinco preguntas sobre la responsabilidad
social y ambiental; la cuarta seccion es sobre la participacion e influencia de los grupos de interés
con cinco preguntas y por ultimo la seccidn cinco refiere a la creacion de valor compartido a tra-

vés de cinco preguntas.

RESULTADOS Y DISCUSION

En esta seccion se presentan los resultados obtenidos a partir de las dimensiones analizadas, los
cuales reflejan hallazgos significativos. En el caso de la percepcion de los stakeholders hacia la
empresa constructora tiende a ser desfavorable, lo que puede indicar é4reas criticas que requieren
atencion inmediata; roles en la empresa, actividades a desempefiar, confianza en los procesos de

cada persona.

En cuanto a la comunicacion con los grupos de interés, la mayoria de los encuestados califico la
relacion moderada, lo que puede indicar que la empresa no esta logrando mantener una interaccion
efectiva con las partes interesadas, mientras que en la seccion de responsabilidad social y ambiental
los resultados arrojaron brechas, dado que la mayoria de los encuestados se declard insatisfecho
con las acciones de la empresa, pues se considera que los esfuerzos actuales no cumplen con las

expectativas de los stakeholders.

Respecto al impacto de la empresa en la comunidad local, las respuestas predominantes fueron
neutras a moderadas, dado que no se percibe del todo un beneficio significativo para la comunidad
donde se ubica la empresa. Finalmente, en lo referente a la promocion de practicas laborales justas
y equitativas, los resultados arrojan inconformidades, por lo que existe necesidad de revisar estas

practicas que fortalezcan la confianza de sus grupos de interés. El andlisis de los actores ofrece un
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panorama sobre las dindmicas que influyen en la gestion de la empresa, Se destaca la problematica
relacionada con los accionistas de la empresa, quienes al estar vinculados por lazos familiares enfren-
tan tensiones que complican la toma de decisiones, esto a raiz de las emociones e intereses, generando
conflictos que impactan en el funcionamiento de la organizacion; no solo incidiendo en las relaciones
intrapersonales, sino que tienen repercusiones directas en funciones criticas como la asignacion de

recurso, la aprobacion de presupuesto, el cierre de nuevos contratos y oportunidades comerciales.

Esta incidencia también compromete la relacion con los clientes, quienes exigen rapidez y eficien-
cia en el cumplimiento de su servicio. Ante esta situacion se plantea la necesidad de que el propie-
tario de la empresa -directivo y accionista - asuma el rol activo para la resolucion de conflictos, para
ello se requiere de primera instancia delimitar formalmente las responsabilidades de cada miembro
de la empresa, mediante el disefio de perfiles y descripciones de puestos considerando como base
la asignacion de actividades actuales. Al realizar estas acciones no solo facilita una mejor adminis-

tracion, también influiria en que las decisiones criticas se tomen con mayor rapidez y objetividad.

Por otro lado, en los grupos de interés externos se identificé una influencia significativa de los
clientes -especialmente a los que pertenecen al sector corporativo- mismos que al tratarse de gran-
des empresas, imponen una serie de requisitos estrictos y reglas de operacién que deben seguirse
puntualmente; tal es el caso de los contratos, que si bien representan una oportunidad relevante para
la empresa son una fuente de restriccion, ya que limitan la flexibilidad de adaptarse a las exigencias
del mercado. Una de las principales restricciones identificadas es la seleccion de materiales; los
clientes suelen solicitarlos con especificaciones las cuales deben atender las tendencias del merca-
do, comprometiendo las capacidades de la constructora y provocando ciertas tensiones al momento
de equilibrar la necesidad de cumplir con los requisitos del cliente sin implicar la rentabilidad o

bien la calidad del servicio.

En ocasiones, las reglas de operacion impuestas por los compradores incluyen exigencias que
involucran tiempo de entrega, certificaciones del personal y cumplimiento de normativas de segu-
ridad, lo que afiade complejidad a la operacidn, no obstante, la empresa ha logrado adaptarse a las

demandas del mercado por mas de 27 anos.

Ademas, los empleados representan un grupo de interés clave cuya influencia es significativa en
la empresa; sin el trabajo que ellos realizan no seria posible la operacidon de proyectos sostenibles.
Las empresas constructoras que valoran y promueven el bienestar de sus empleados, alineando sus
objetivos con los de estos, logran mejores resultados en términos de productividad y satisfaccion
del cliente. El reconocimiento de esta relacion se refleja en el clima laboral y en las estrategias para
mantener la cohesion entre los empleados y la mision empresarial. El papel de los empleados es
crucial para el cumplimiento de normativas y la operacion eficiente de la empresa. Sin embargo,

algunos factores externos que involucran al estado, como la seguridad y la proteccion econdmica,
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pueden afectar el desempefio y exponer a las constructoras como una competencia desleal. Esto
pone en evidencia la importancia de los empleados como grupo de interés clave para garantizar
que las empresas operen de manera formal y se mantengan competitivas en un entorno donde los

recursos externos pueden ser insuficientes.

Los estudios empiricos sobre la teoria de los stakeholders han demostrado que el nivel de partici-
pacion de los grupos de interés puede ser muy diferente, de acuerdo con Noland y Phillips (2010)
las practicas de participacion en las empresas pueden clasificarse en dos categorias fundamentales;
la primera se centra en un objetivo moral, que busca promover valores éticos y el bienestar social;
y en la segunda categoria, las motivaciones son estratégicas, con enfoque hacia la comunicacion
de la empresa con sus grupos de inter¢s, los cuales adoptan un papel pasivo, limitandose a recibir

datos y expresar opiniones sin involucrarse activamente en la toma de decisiones.

De acuerdo con Volpentesta et al. (2013) el contexto particular en que opera cada empresa denota
la importancia de identificar y diferenciar a los grupos de interés y sus implicaciones. No obstan-
te, realizar dicho reconocimiento tiende a ser complicado; la complejidad de las relaciones entre
las empresas y sus stakeholders puede dificultar esta identificacion, ya que suelen caracterizarse
por ser dindmicas y multifacéticas. Ademas, un mismo stakeholder puede desempefiar diversos
roles dentro de la misma empresa, comprometiendo la comprension de sus intereses especificos.
Ademas, diferentes partes pueden formar coaliciones e interconexiones que les permitan reforzar
intereses comunes, por lo que las empresas deben gestionar para asegurar una relacion constructiva

y equilibrada.

Los hallazgos de este estudio revelan que las organizaciones del sector de la construccion recono-
cen la relevancia de los stakeholders, existen diferentes formas de participacion en los stakehol-
ders, sin embargo, es importante asignarles un grado de confianza para que puedan participar en
la toma de decisiones, siempre y cuando tenga roles diferentes de participacion en dicha empresa
(Noland y Phillips, 2010; Volpentesta et al. 2013).

Por lo que se concuerda con la teoria, ya que en la empresa en estudio existe la influencia de los
grupos de interés, pero no esta definido el nivel de confianza, ya que al tratarse de una empresa
familiar la toma de decisiones recae en los integrantes que son familiares, detonando situaciones
que generan conflicto de intereses. A pesar de los beneficios tedricos, este analisis revela que hay
vacios en la gestion de estas relaciones, especialmente en la integracion de los intereses de los
grupos periféricos a las decisiones estratégicas, resaltando la necesidad de ajustar las practicas
organizacionales para alinearlas a los principios de la teoria de los stakeholders, y asi optimizar el
valor compartido.
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CONCLUSIONES

Con respecto a la teoria de los stakeholders, se percibe que este precepto busca que las organi-
zaciones se gestionan desde una perspectiva integral donde se involucre a los grupos de interés
-propietarios o accionistas, trabajadores, proveedores, clientes, sociedad, entorno, entre otros-,
los cuales han estado implicitos, pero en esta literatura se retoma como punto de estudio. En este
sentido, no solo se contemplan las metas y objetivos de la empresa, al visualizar e integrar los
grupos se tiene otro panorama de analisis para contribuir a una gestion mas eficaz. Ademas, con-
templa que la organizacion debe buscar el beneficio integral en donde se tiene en cuenta la ética,
la moral y la responsabilidad por la busqueda del bienestar; sus acciones deben estar encaminadas

a brindar mejoras sociales.

Al considerar las implicaciones familiares y el condicionamiento de los clientes, que obligan a
los directivos a tomar decisiones de alto impacto para hacer frente a requerimientos especificos,
se concluye que los grupos de interés de la empresa en estudio tienen influencia en las decisiones.
Se recomienda que la empresa tome medidas para equilibrar los intereses de sus stakeholders;
tales como integracion de comités cuyos miembros sean representantes claves, asi como el uso de
plataformas de comunicacion que fomenten el dialogo, permitiendo abordar posibles conflictos y
mitigarlos para beneficio de las partes, generando un mayor nivel de confianza y colaboracion que
perdure en el largo plazo. Otro punto es mantener informados a las partes interesadas sobre las
acciones que realice la empresa, esto por medio de los medios pertinentes para asuntos de trans-
parencia y rendicidon de cuentas; esto mediante la implementacion de auditorias internas. Ademas,
se recomienda el establecimiento de politicas que integren los intereses de las partes en el proceso
de la toma de decisiones, con el fin de fomentar la pertinencia entre los grupos. Por ultimo, para
obtener esta gestion integral resulta fundamental que la empresa se comprometa a cumplir de
manera consistente las normativas, practicas y demas acciones para demostrar un compromiso

proactivo para crear esta credibilidad y reputacion ante sus stakeholders.

82



Capitulo 6

Influencia de la gestidon organizacional en instituciones
de educacidn superior en su control administrativo

Maria del Carmen Vasquez Torres
Carolina Beltran Cuen
Ricardo Alonso Carrillo Armenta

Santiago Guadalupe Coérdova Alvarado

Resumen

Las universidades en la actualidad juegan un papel trascendental, actualmente estdn inmersas en un
mundo globalizado donde se requiere mantener un liderazgo, diferentes certificaciones que avalen
sus programas educativos y ser parte de los rankings. Es fundamental que la Gestion organizacional
cuente con la direccién adecuada y sin perder de vista el control administrativo, de tal forma que
pueda actuarse de manera correctiva y especialmente preventiva, con la intencion de lograr la mi-
sion y vision de la Institucion de Educacion Superior (IES). En este orden de ideas surge el siguien-
te cuestionamiento ;/Cual es la influencia que tiene la gestion organizacional de las IES de Ciudad
Obregon, Sonora, en su control administrativo? El objetivo es identificar en qué medida influye la
Gestion Organizacional de las Instituciones de Educacion Superior de Cd. Obregén, Sonora en su
control administrativo. El estudio es cuantitativo, explicativo de corte transversal; el muestreo no
probabilistico por conveniencia. Los informantes fueron ocho universidades de Ciudad Obregon,
Sonora. Para la recoleccion de datos se utilizd un instrumento que const6 de tres secciones, datos
sociodemograficos, indicadores de Gestion organizacional e indicadores de control administrativo,
con escala de respuesta tipo Likert de seis puntos. A través del anélisis de resultados mediante el
programa Smart PLS v.4. se determina que la hipotesis del estudio es aceptada y tiene significan-
cia, acorde con los parametros, se obtuvieron los resultados esperados al reflejar una hipdtesis
altamente significativa y aceptada, determinando que Gestion Organizacional tiene una influencia

demostrativa y satisfactoria sobre Control administrativo.

Palabras clave: Administracion universitaria, Control administrativo, Gestion organizacional, Ins-

tituciones de Educacion Superior
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INTRODUCCION

Las instituciones de educacion superior (IES), como mision fundamental es la formacion de profe-
sionistas que contribuyan en la sociedad en la que se desenvuelven de manera ética y responsable,
con estrategias innovadoras en las organizaciones en las que se desempefian aplicando las com-
petencias adquiridas en sus diferentes carreras. En este orden de ideas, es esencial recordar que el
contexto de las IES se ve fuertemente influenciado por la globalizacion, teniendo un mercado en
gran expansion y competencia, tanto economica como de conocimiento, por lo que cada vez la
competitividad para contribuir a la sociedad serd con un mayor compromiso, involucrandose de

manera interna y externa a nivel internacional (Ramirez et al., 2023).

Las IES como agentes de transformacion social, requieren establecer entornos que fomenten valo-
res que favorezcan al bienestar social, por lo cual requieren realizar una gestion organizacional que
contribuya a lograrlo, es por lo tanto imprescindible que la administracion sea un elemento esencial
en toda IES, teniendo una estrecha relacion con quienes llevan el mando de la administracion, di-

reccion y liderazgo (Melo & Hernandez, 2024).

Referente al ambito de Gestion en las Instituciones de Educacion Superior (IES), Garcia et al.
(2022) afirma que una notable diferencia entre las universidades y el ambito empresarial es la
particularidad con la que se apropian de los valores, como la ética, para ejecutar la gestion interna
haciendo énfasis en la discusion que se tiene entre lo que se plantea y su actuar. Sustentando que la
interaccion con sus grupos de interés es mas profunda, por ello la mayor parte de sus acciones estan

sujetas al sentido y percepcion que se obtenga por parte de su comunidad.

Los desafios han obligado a las universidades ha estar en una constante evaluacion, no solo de
manera interna sino externa con diversos organismos certificadores, cambio en las politicas de
admision en sus aspirantes, infraestructura acorde a las necesidades actuales de sus diferentes pro-
gramas, y por ende de su alumnado, generacion del conocimiento, gestion de la investigacion,
innovacion, asi como vinculacién con el sector productivo, para posteriormente se incorporen en el

contexto social en el que se desarrolla.

Como puede apreciarse la gestion universitaria requiere de una adecuada administracion para ha-
cerle frente a los retos antes mencionados, sin importar que tan vertiginosos sean estos y mantener-
se en un liderazgo permanente y Figurar constantemente en el desarrollo sostenible de la sociedad.
Dependera de una gestion organizacional total y el control que se lleve a cabo para el logro de la
mision y vision de toda universidad, requiriendo tener una adecuada administracion y evaluacion
integral de la misma. Una constante en las IES es la competitividad existente, y esto a nivel inter-
nacional como lo indican los rankings, es por esto una obligacidn estar en un constante control en

el desarrollo institucional para alcanzar el mayor grado de calidad (Bonifaz & Barba 2019).
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Debido a lo anteriormente mencionado se tiene el siguiente cuestionamiento:

(Cuadl es la influencia que tiene la gestion organizacional de las IES de Ciudad Obregon, Sonora,
en su control administrativo?

Acorde a Zamudio y Figueroa (2020) Se establece que la gestion de las universidades funge como
el factor indispensable para que la institucion cumpla o no sus objetivos, por lo que todo lo que
engloba el decidir y actuar que la universidad ejecuta para el logro de dichas metas estd firmemen-
te sustentado en las capacidades y habilidades de los altos directivos (Del Pino Arriagada et al.,
2018). Es por lo que al llevar a cabo la presente investigacion que involucra la variable gestion
organizacional y control administrativo, se generara un sustento de su relevancia a los encargados

de dirigir una universidad.

De acuerdo a Vallaeys et al. (2009) los grupos de interés que se ven beneficiados acordes a los di-
versos tipos de impacto que generan las universidades comprenden desde el sector organizacional,
grupos internos, tales como alumnos, administrativos, docentes y no docentes, asi mismo como
diversos actores sociales como padres de familia, otras instituciones de educacién no exclusivas
del ambito superior, sectores del Estado que se vinculan con la universidad y futuras generaciones.
Por ello se establece que esta investigacion tendrd un impacto en los diversos actores sociales, tanto

como para las universidades participes del estudio, sus comunidades y sus enlaces y grupos externos.

Objetivo

Identificar en qué medida influye la Gestion Organizacional de las Instituciones de Educacién Su-
perior de Cd. Obregon, Sonora en su control administrativo.

Hipotesis
La Gestion organizacional de las instituciones de educacion superior de Ciudad Obregén, influye

de manera positiva en su control administrativo.

MARCO TEORICO

La gestion organizacional, cuenta con varios elementos administrativos necesarios como la planea-
cion, organizacion, direccion, integracion y control, siendo indispensables cuando se desea lograr

el éxito organizacional.
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La coherencia que existe entre lo que se dice y lo que realmente se acciona, asi mismo debe haber
un conector entre todos aquellos departamentos que integran a la Institucion con el fin de lograr
una misma sintonia con el eje de trabajo que se sigue (Rubio-Morua et al., 2022). Siguiendo la idea
anterior, es necesario que las IES alineen su actuar a un marco referencial, es decir a un modelo de

gestion organizacional.

La Gestion organizacional de Educacion Superior se conceptualiza como aquel grupo de estrate-
gias fundamentales, que da paso al seguimiento de sus propositos, en busca de asegurar el cum-
plimiento de los objetivos institucionales a través de la direccion de personal capacitado, bajo un
enfoque competitivo de desarrollo permanente (Duque, 2009). En relacion con la idea anterior, el
Instituto Dominicano de Evaluacion e Investigacion de la Calidad Educativa (IDEICE, 2011) deno-
mina de igual manera la gestion organizacional, como un grupo de procesos y elementos dentro del
ambito administrativo, que guian las acciones fundamentales para el cumplimiento de los objetivos

institucionales.

La gestion organizacional ademés debe atender diversas acciones a alcanzar (URSULA, 2019);
buen clima laboral y equidad, buscar el desarrollo significativo y eficiente a través de una cultura
laboral basada en una convivencia pacifica y con una vision en la equidad de género, propiciando
una misma coherencia en el actuar de los miembros involucrados, que sean capaces de brindar so-

luciones a las problematicas presentadas en la institucion.

Campus sostenible, el objetivo es consolidar una institucion responsable en términos ambientales
desde todas sus vertientes, ante la capacitacion de sus actores con el fin de prepararlos para la ge-
neracion de soluciones innovadoras y creativas que puedan utilizarse para abordar los impactos

negativos que resulten a través del monitoreo implementado de la huella ecolégica.

Etica, transparencia e inclusion, alcanzar una direccién a nivel institucional que sea idonea
para la toma de decisiones tanto individuales como grupales mediante una gestion ética de los
insumos, que, a su vez de paso a la inclusion de personas con discapacidad, todo ello con el fin de
brindar al estudiante una formacidén completa basada en la ética (Unidén de Responsabilidad Social

Universitaria latinoamericana).

Al hablar de Gestion Institucional o Gestion Interna de las IES se engloba més que el simple hecho
de recabar los recursos materiales necesarios para la implementacion de acciones determinadas
basicas, su enfoque comprende la busqueda del cumplimiento permanente de los objetivos estable-
cidos, propiciando el crecimiento y mejora de la universidad, con actividades innovadoras, bajo un

eje de control administracion y gestion.

Acorde con Segredo (2011) el ambito de gestion en las universidades funge como fuente de in-

formacion para las necesidades y areas de oportunidad, para asi, posteriormente disefiar un plan
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que englobe todos los recursos y procesos necesarios para cubrir dichas brechas. Por su parte, los
autores Narro et al. (2012) definen que es una vision integral de todos aquellos procesos que tienen
relacion con la parte administrativa de una universidad, con el fin de generar y establecer una serie
de elementos como la filosofia organizacional, estrategias y herramientas necesarias que sirven

como bases para el actuar de la institucion.

Asi mismo, acorde con Arévalo et al. (2021) la gestion organizacional comprende una serie de
acciones internas que estan encaminadas a la planificacion estratégica, buscando el progreso y
bienestar de la institucion. De igual manera resulta importante considerar a aquellos actores que
seran responsables de ejecutar dichas operaciones de manera integral, buscando una sintonia en el
actuar de la universidad.

Los diversos elementos que conforman la Gestion Organizacional de las IES acordé a diversos
autores (ver Tabla 1).

Tabla 1
Elementos de la Gestion Organizacional

Autores Elementos

Objetivos, estrategia, tecnologia, estructura, métodos organiza-

Pacheco et al. (2002) tivos, cultura empresarial y personalidad de los miembros de la
organizacion.
Chiavenato (2006) Estrategia, operatividad, recursos, politicas, objetivos y ambiente.

) Estrategia, estructura, métodos, practicas directivas, instrumentos, he-
Molina (2014) . .
rramientas, cultura y personalidad.

Gonzales y Leguia

Recursos, resultados, eficiencia y eficacia.
(2015)

Afirmacion del caracter de la institucion, infraestructura y tecnologia,
Oseda et al. (2020) L o N
organizacion y administracion.

Nota. Elaboracion propia con base en Zavaleta (2021).

La Gestion Organizacional se considera como el proceso interno que define y busca asegurar el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, a través de acciones, que engloban la planeacion,
organizacion, integracion del personal, direccion y control, buscando sinergia en el actuar univer-
sitario hacia la mejora continua (Duque, 2009; Segredo, 2011; IDEICE, 2011; Arévalo et al., 2021;
Koontz et al., 2019).
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Para realizar de manera efectiva el control administrativo se requiere de  sistemas de control de
calidad, informe de resultados, evaluacion y retroalimentacion (Koontz et al., 2019). De acuerdo a
Munch (2019) control es la comprobacion y correccion del ejercicio para garantizar que las metas
de la empresa y los planes trazados para alcanzarlos se realicen, y se relaciona estrechamente con la
etapa de planear. Su relevancia radica en que puede ser el instrumento que aporte soluciones en los
desvios de los objetivos de la organizacion. Esto implica los siguientes elementos: establecimiento
de estandares; medicion del desempefio y correccion de desviaciones, es por ello que se considera
que en el control se involucra de manera interna todo el proceso administrativo, adecuando los

planes, estrategias, organizacion, integracion, etc.

La importancia del control de acuerdo a Robbins et al. (2017) es que se aplica a todo; determina
y analiza rapidamente las causas que pueden originar desviaciones para evitar que se vuelvan a
presentar en un futuro; localiza a los sectores responsables de la administracion desde que se es-
tablecen medidas correctivas; promociona informacion acerca de la situacion de la ejecucion de
los planes, sirve de manera primordial al ejecutarse de nuevo el proceso de planeacion; disminuye
costos y ahorra tiempo al evitar errores. Por lo tanto, al realizar el control administrativo, se medi-
ran los resultados obtenidos, se compararan con lo establecido y de ser necesario se detectaran las

desviaciones, corrigiendo y retroalimentando.

Un sistema de control debe ajustarse a las necesidades de la empresa, o de dicha actividad que se debe
controlar. Los buenos controles deber relacionarse con la estructura organizativa y reflejar su eficacia.
Todo método de control debe establecer medidas sencillas y féciles de interpretar para facilitar su
aplicacion. Es importante que los datos proporcionados sean efectivos y claros para las personas a las

que sean dirigidos; los factores que comprenden el control, son cantidad, tiempo y costo.

METODOLOGIA

Se utiliza una metodologia cuantitativa, explicativo, no experimental, de campo, con un disefio
transeccional debido a que solamente se recabaran datos en un solo momento del tiempo (Her-
nandez & Mendoza 2020); el muestreo no probabilistico por conveniencia, en el entendido que,
en este tipo de muestreo, la seleccion de los informantes o sujetos de estudio depende de diversas
caracteristicas y criterios que el investigador considere pertinentes, asi mismo, permite elegir los
escenarios con mayor accesibilidad, proximidad de los sujetos hacia el investigador y apertura a

participar en el estudio (Otzen y Manterola, 2017).

Se busca determinar el grado de influencia que tiene entre las variables independiente sobre la de-
pendiente, siendo gestion organizacional y control administrativo, para ello se represent6 cada uno

de los elementos, para posteriormente cuantificar sus datos y analizar la relacion entre ellas.
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La poblacion a estudiar son las Instituciones de Educacién Superior de Ciudad Obregén, Sono-
ra. Conforme a lo anteriormente mencionado y las particularidades establecidas, se seleccionaron
ocho universidades, sin hacer distincion entre publicas o privadas, con un total de 183 sujetos, de

los cuales se obtuvo respuesta del 53% equivalente a 97 informantes.

Tabla 2
Frecuencia de participantes por IES
Universidad Total de Instrumentos

CEUNO 4
ITSON 51
UTS 7
ITESCA 28
ULSA 1
ENSO 22
UNIDEI 3
UNISON 2
TOTAL 97

Nota. Elaboracion 2024 propia por medio de IBM SPSS V26 2024.

El instrumento se elaboro en tres secciones, en la primera los datos sociodemograficos establecidos
por el investigador, los cuales fueron: género, edad, nombre de la Institucion en la que labora, pues-
to y area en la que se desempefia. La segunda correspondiente a la Gestion organizacional (GO) y
por ultimo la de control administrativo (CO). En el caso de la variable a la gestion organizacional
se realizé una adaptacion del insumo propuesto por URSULA, la variable de control administrativo
se tomd como referente lo establecido por Koontz et al. (2019), MIDEPLAN (2017), Henriquez et
al. (2022).

Las variables se midieron con una escala de respuesta tipo Likert de seis puntos, con las siguientes
opciones de respuesta: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo (3) Parcialmente en des-
acuerdo, (4) Parcialmente de acuerdo, (5) De acuerdo y (6) Totalmente de acuerdo. Cada variable

consto de seis items.

Para obtener los criterios de validez y fiabilidad, se llevo a cabo una validacion por expertos, en
donde participaron tres expertos en el tema evaluando el contenido de la encuesta a través de una

rubrica con los criterios de Claridad, Relevancia, Suficiencia, Coherencia y Consistencia para cada
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item. Al contar con la validez del instrumento, se llevé a cabo la prueba piloto, con la intencion
de obtener la fiabilidad de la encuesta, la escala de medicion demostrd ser confiable a partir de la
prueba Alpha de Cronbach de la variable Gestion organizacional de 0.860 y de control administra-
tivo 0.923 realizada a través del programa estadistico SPSS v.26, tomando en cuenta lo indicado
por George y Mallery (2019) indican que, los intervalos que se cumplan con el rango >.70 son

aceptables, > .80 son denominados como bueno y > .90 como excelente.

Posteriormente se procedié a la aplicacion del instrumento a la muestra definida, el instrumento fue
aplicado por Google Forms, en donde en la primera seccion, se incluyo el aviso de confidenciali-
dad, asi como un apartado de la aprobacion del Comité de ética emitido por la institucion que avala
el estudio, en una segunda seccion, se observan los datos sociodemograficos y posteriormente los
items correspondientes a las variables de G.O y CA. También se asistio a las IES con dispositivos
moviles en los cuales los encuestados respondieron el instrumento por medio de dos formas, a ma-

nera de entrevista o contestando por si mismos.

Obtenidos los datos, se procedié a descargar la informacion por medio de Google Forms en un
archivo de Microsoft Excel, donde se tomaron los datos para posteriormente integrarlos en el sof-
tware de analisis de datos IBM SPSS Statistics 26; antes de iniciar a correr las pruebas estadisticas,

se limpio la base de datos buscando y reemplazando los valores perdidos para su procesamiento.

RESULTADOS Y DISCUSIONES

Estadisticos descriptivos

En el siguiente apartado se encuentran los criterios que conformaron los estadisticos descriptivos y
la caracterizacion de la poblacion de estudio, en donde se puede observar el género, siendo mayoria
los hombres (Tabla 3).

Tabla 3
Caracterizacion sujetos de estudio
Criterio Frecuencia %
Femenino 43 443
Género
Masculino 54 55.7

Nota. Elaboracion propia por medio de IBM SPSS V26 2024.
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Tabla 4
Estadisticos descriptivos Gestion Organizacional y Control administrativo

Sujetos Minimo Maximo Media Desviacion
Gestion Organizacional 97 1.67 6.00 5.0137 92317
Control 2.17 6.00 4.9416 95198

Nota. Elaboracion propia a través de IBM SPSS V26 2024.

Modelo de medida

Consistencia interna

Con el fin de comprobar la fiabilidad de los constructos valorados en el modelo, se llevaron a cabo
dos pruebas estadisticas denominadas como Alpha de Cronbach y Fiabilidad compuesta (RHO),
de acuerdo a la Tabla 5 se observa que se obtuvo, en el caso de Alpha de Cronbach los coeficientes
oscilan entre 0.860 y 0.923 y en la prueba de RHO, 0.932 y 0.878, los cuales se determinan como
satisfactorios al cumplir con los criterios de consistencia interna y exponer un grado superior de
la fiabilidad del constructo, en donde se plantea que al estar mas cercano a 1 se establece mayor
fiabilidad (Hair et al., 2023).

Tabla 5§

Analisis consistencia interna
Variable / Dimensiones Alfa de Cronbach Fiabilidad compuesta (rho a)
Control 0.923 0.932
Gestion Organizacional 0.860 0.878

Nota. Elaboracion propia 2024 con uno de Smart PLS v4.0.

Validez convergente

Acorde a Cepeda-Carreon y Roldan (2004) mediante esta prueba se evalta si los items miden con
veracidad lo que deben de medir, por lo que al hacer su ajuste se encontrara un indice alto de corre-
lacion, este resultado se obtiene a través de varianza media extraida AVE, Segun Fornell y Larcker
(1981) los indicadores deben ser mayores a .50, por lo que, en la Tabla 6 se puede observar que ambos

indicadores cumplen con el minimo requerido, significando que su construccidon es mas confiable.
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Tabla 6
Resultados analisis de validez convergente

Variable/ Dimension AVE
Control 0.669
Gestion Organizacional 0.511

Nota. Elaboracion propia con uso de Smart PLSV4.0, 2024.

Validez discriminante

La validez divergente acorde a Hair et al. (2023) se logra determinar a través del analisis estadis-
tico de un constructo solido para corroborar si presenta una discriminacion significativa de los
supuestos tedricos. Para la valoracion de este criterio se consideran las pruebas de cargas cruzadas

y matriz de correlaciones (HTMT).

Siguiendo lo propuesto (Hair et al., 2023), la relevancia de la matriz HTMT parte del analisis con
un parametro discriminante, al verificar si en un constructo determinado sus coeficientes resultan
mayores a los indicadores de otro constructo y el pardmetro para su medicion es debajo de 1. Acor-
de al indicador expuesto de .796, se obtiene una validez discriminante, lo cual segun Henseler et

al., (2018) indica que los resultados obtenidos del modelo se denominan reales y veraces.

Cargas cruzadas

Al contrastar las cargas factoriales de las variables se busca obtener la validez discriminante bajo
el criterio de una carga elevada en el mismo constructo segun Hair et al. (2023). Siguiendo la idea
anterior, las cargas del presente modelo se denominan como unidimensionales, lo cual indica que
se encuentran justamente en el constructo al deben de pertenecer, cumpliendo asi con lo esperado.

En la Tabla 7 se observan los resultados de dicha prueba.

Tabla 7
Cargas cruzadas
Control Gestion Organizacional
1 0.402 0.496
2 0.541 0.669
3 0.600 0.742
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4 0.750 0.927
5 0.560 0.692
6 0.564 0.697
Cl 0.815 0.660
C2 0.755 0.611
C3 0.661 0.535
C4 0.786 0.636
C5 0.907 0.734
C6 0.951 0.770

Nota. Elaboracion propia 2024 con el uso de Smart PLSV4.0

Modelo de ecuacién estructural

En el siguiente apartado se podran observar los resultados del modelo estructural bajo los criterios
de distintas pruebas. A continuacion, se puede observar el modelo analizado para la presente inves-

tigacion (Figura 1).

Figura 1
Modelo Gestion Organizacional y control administrativo

1 1
2 \ : / 2
v [4%%  GESTION ORGANIZACIONAL LiA
0.669 0.755
3 ) - 3
o742 06617
0.927 0-810 TT0.786
4 < - = - 4
0.692 0.907
5 0.697 HOLILLSL 0.951 5
5 6

Nota. Elaboracion propia bajo el uso de Smart PLSV4.0.

93



Coeficientes Path

Siguiendo lo establecido por Hair et al. (2023) bajo este andlisis se mide la fuerza de relacion que
se tiene entre los indicadores a lo cual, para obtener un grado de significancia, los coeficientes de
Path deben encontrarse en un rango >0.2. Al contar en este modelo con un indicador de .810, se lo-
gra comprobar una relacion de tipo causal entre Gestion Organizacional y Control administrativo,
estableciendo que la primera variable latente exogena representa un efecto del 81% en la variable

endogena Control.

Determinacion de R-

Segun los autores Ortiz-Paniagua et al. (2021) el coeficiente de R2 expone el monto de varianza de
aquellas variables exdgenas en cada una de las variables endogenas y para su andlisis y valoracion

se sigue el parametro de 0 a 1 siendo el mas cercano a uno el que cuente con mayor precision.

A través de los indicadores se denomina que la variable Control es explicada en un 65.6% segtn el
constructo, comprobando que al obtener un nivel alto de R2 se determina un porcentaje elevado de

varianza, el cual se explica a través del modelo.

Comprobacion de hipotesis

Bajo los indicadores obtenidos en el algoritmo bootstrapping, los cuales son Coeficiente Path, T
student y P valor, se determina si la hipdtesis del estudio es aceptada y tiene significancia, a lo cual,
acorde con los parametros, se obtuvieron los resultados esperados al resultar con una hipdtesis
altamente significativa y aceptada, determinando que Gestion Organizacional tiene una influencia

demostrativa y satisfactoria sobre el Control administrativo (Tabla 8).

Tabla 8
Comprobacion de hipotesis
L. Coeficiente
Hipotesis Impacto T student P valor Acepta
Path)
i izacio- 0.000
Gestion  Organizacio 0.810
H, nal-> Control adminis- 14.101 altamente Si
. Muy fuerte . .
trativo significativo

Nota. Fuente elaboracion propia 2024 con el uso de Smart PLSV4.0.
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DISCUSIONES

De acuerdo a Jauregui y Pefia (2023) el proceso de control, evaluacion y seguimiento ayuda a obte-
ner los objetivos, mision y vision de toda empresa, y esto incluye a las Instituciones de Educacion
Superior; en este orden de ideas el autor sefiala la importancia de la gestion organizacional prospec-
tiva en las IES, con la finalidad de ser flexibles en la planeacion estratégica de tal suerte de contar
con una capacidad de respuesta acorde a las exigencias del entorno, esto permitiendo mejorar los

procesos de calidad y las funciones sustantivas de toda IES.

En el estudio realizado por Cabrera et al. (2019) el no tener controles en las funciones que se eje-
cutan en las IES inducen a que no se obtengan los objetivos planteados de forma eficiente y eficaz,
y por consiguiente afectando también los diversos recursos financieros, tiempo, personas, etc. Por
el contrario, al reunir procedimientos de control en todas las funciones administrativas, puede
controlarse y evaluarse, para lograr el correcto ejercicio de los distintos procesos para llegar a las

metas institucionales.

Toda empresa que plante su gestion organizacional tanto a largo como corto plazo, es fundamental
establecer procesos que incluyan controles que permitan comprobar su correcto funcionamiento,

llevando por consiguiente a la mejora continua

Las Instituciones de Educacion Superior (IES) de acuerdo a Jiménez-Ramos et al. (2022) sobre-
llevan sus decisiones en su gestion organizacional; por tanto, la expectativa es que estas hagan uso
de las mejores practicas para la gestion y control administrativo, aplicando esto en sus diversas
funciones y procesos, ya que se involucran no solo los planes de estudio, recursos tanto materiales,

tiempo y humanos, coincidiendo con (Cabrera et al., 2019).

En concordancia con lo antes expuesto, Mufioz et al. (2021) consideran que en el contexto en el que
se estan desenvolviendo las Instituciones de Educacion Superior, es fundamental contar con una
gestion organizacional, que vincule los procesos, sistema de indicadores estratégicos y controles
necesarios para alcanzar los objetivos establecidos y guiar a la institucion en forma constructiva,

llevandola a la ventaja competitiva.

CONCLUSIONES

Es importante enfatizar en primera instancia, que los resultados obtenidos a través de las pruebas
estadisticas denotan que el objetivo del estudio: identificar en qué medida influye la Gestion Or-
ganizacional de las Instituciones de Educacion Superior de Cd. Obregon, Sonora en su control ad-
ministrativo, se cumplié de manera satisfactoria, debido a que se destaca una relacion significativa

entre la Gestion organizacional y el control administrativo.
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En la presente investigacion se obtuvo informacion de los principales actores de dirigir las IES, a
quienes les corresponde regir y tomar decisiones, por lo tanto, se logro identificar dichas variables
con los actores directos en la toma de decisiones; asi mismo se disefié un modelo de ecuacion es-

tructural en el Software Smart PLS, en donde puede demostrarse la relacion entre ambas variables

El estudio permitird demostrar con bases solidas, documentadas y sustentadas con los datos es-
tadisticos que una adecuada gestion organizacional permitird tener un control administrativo que
permita alcanzar el proposito a las IES, de tal forma que sigan contribuyendo a la sociedad de una

forma mas eficiente.

En conclusion, la adecuada la gestion organizacional permitira actuar de manera oportuna y esta-

blecer medidas tanto preventivas como correctivas para asi las IES logren su mision y vision.
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Capitulo 7

Estudio comparativo sobre logistica de transporte
terrestre entre empresa internacional y local para la
competitividad

Olga Maria Castro Gastélum
Myrna Patricia Martinez Barraza
Mirna Yudit Chavez Rivera

Altayra Geraldine Ozuna Beltran

Resumen

La investigacion se centra en la busqueda de mejores practicas empresariales para optimizar los
procesos internos, analizando una empresa internacional y una organizacion de transporte de carga
terrestre en el sur de Sonora, México. El estudio se enmarca en un contexto global y el objetivo
previsto por las organizaciones es describir y luego comparar el estado del transporte terrestre en
Walmart México y TRAPPSA; para realizar un estudio a profundidad de cuatro categorias: logisti-
ca, creatividad, innovacion y competitividad con responsabilidad social. Los hallazgos indican que
las mejoras en los procesos internos han tenido un impacto positivo en la economia y la sociedad.
La conclusion destaca que las practicas empresariales reducen el impacto ambiental, contribuyen
a atender de manera mas eficiente las demandas sociales, generando valor para las organizaciones
al cumplir con sus propositos. Este enfoque integral es clave para el desarrollo sostenible de las

empresas en un entorno cambiante.

Palabras clave: Disefio Organizacional, Etica empresarial, Mejores Practicas.

INTRODUCCION

Desde la antigiiedad, el transporte alrededor del mundo se ha realizado por tierra, agua, aire y otros
medios. Significa el movimiento de diversas personas y bienes con el objetivo de movilizarse de un

lugar a otro, las actividades se desarrollan a nivel local, regional, nacional e internacional.
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Actualmente, el transporte puede considerarse una necesidad de la humanidad. La gente necesita ir
de un lugar a otro, y el flujo de bienes y personas es imperativo para la sociedad porque este flujo
conduce al desarrollo y la integracion social. Hoy en dia utilizamos el transporte para ir al trabajo,
a la escuela, puerta a puerta para visitar a amigos o familiares, etc. pero su mayor uso y aplicacion
es en el desarrollo econémico de un mundo totalmente globalizado y esto no es s6lo un hecho
(Santillan, 2022).

Segun Contreras et. al. (2020), el transporte por carretera es la forma de transporte mas grande
por volumen en México, representa mas del 50% del trafico total del pais y genera el 49% de los
empleos en el sector transporte. Desarrollo competitivo en el &mbito del transporte, de ahi la im-
portancia del transporte terrestre de carga en México siempre ha sido un factor estratégico en el
desarrollo econdmico del pais, destacandose entre los diferentes modos de transporte disponibles
en México y siendo uno de los factores mas importantes al servicio de todos los sectores manufac-

tureros de México.

El volumen anual del transporte por carretera es de 260 mil millones de toneladas-kilometro, de los
cuales dominan la produccion industrial (46,7%) y la produccion agricola (18%). Considerando el
extenso territorio del pais, la distancia recorrida en un viaje es generalmente grande, en promedio
550 kilometros. El 93% de las toneladas-kilometro se conducen por autopistas federales de peaje,

mientras que solo el 7% circula por autopistas de peaje (Instituto mexicano del transporte, 2023).

Haciendo énfasis en la necesidad de adaptar estos elementos para garantizar que las empresas
puedan adaptarse adecuadamente a un mundo cambiante marca la pauta del contenido anterior,
que se centra en un estudio comparativo de la logistica del transporte terrestre entre empresas que
transportan mercancias, una empresa con alcance internacional y una empresa localizada en el sur

del estado de Sonora con oficinas en el noroeste de México.

Se seleccionaron como caso de estudio las empresas de Wal-Mart México y Transportes del Pacifi-
co Peninsular Sociedad Anonima (TRAPPSA). En los 30 afios que Walmart ha estado en México,
ha podido adaptarse al cambio para mantenerse competitivo. Durante este tiempo, la empresa am-
plio su gama de productos para satisfacer las necesidades de diferentes segmentos de la poblacion
y se expandiod a teléfonos moviles y servicios financieros. A pesar de la diversificacion, las 2,863
tiendas de la cadena minorista en México siguen siendo la columna vertebral de sus operaciones.
Los formatos de tienda incluyen Bodega Aurrera, Mi Bodega, Bodegas Express, Walmart, Walmart
Express y Sam’s Club, a través de los cuales conectan a los clientes con otros nuevos negocios:
Bait, una compaiia de telefonia moévil, y Cashi, que ahora permite a los clientes realizar transac-

ciones financieras a través de sus teléfonos moviles, como pagos de servicios (Expansion,2023).
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Transportes del Pacifico Peninsular Sociedad Anénima (TRAPPSA) es una empresa reconocida y
con una trayectoria de 50 afios en el noroeste de México. Inici6 operaciones formalmente en el afio
de 1974 en Ciudad Obregdn, Sonora México, con servicios de transporte de carga terrestre, trans-
portando principalmente productos agricolas por medio de carga general regular dentro y fuera del
estado de Sonora. Fue fundada por la iniciativa de un grupo de emprendedores, siendo los socios
fundadores José¢ Santos Gastélum, Alejandro Cruz, Felipe Reyes, Julidn Pereda Herrera, Adolfo
Aragén, Antonio Lam Béez, Eduardo Lechuga, entre otros. La empresa fue concebida pensando
en una organizacion social, para beneficiar a los agremiados. Con un gran espiritu empresarial y
escasos recursos financieros, se tuvieron inicios con una flota modesta de pocas unidades, pero con
la disposicion de trabajar arduamente y poder llevar el sustento a los hogares de los socios. Con el
paso del tiempo empez6 a crecer debido al aumento en la demanda de los servicios, ya que se tenian
mas clientes y con ello crecian también las necesidades de la organizacion para mejorar y cumplir

con las expectativas.

En los ultimos afios las adversidades que vivié el campo en los valles del Yaqui y Mayo ubicados
al sur del estado de Sonora, y en general en el sector comercial derivadas de la crisis econdmica,
han servido de oportunidad de desarrollo para la empresa. Poniéndose a la vanguardia en cuanto a
otras opciones de carga terrestre, contando ademads con contenedores para transportar mercancia al
puerto de Guaymas, siendo de las pocas empresas en el estado de Sonora en contar con una flota
de este tipo. El presidente de la empresa, el Sefior José Santos Gastélum Carrasco menciono lo
siguiente: “Se trata de una empresa local, con cincuenta afos en el mercado y comenzo6 con una
sociedad de aproximadamente 40 socios que tenian la inquietud de formar una empresa del giro
de servicios de flete o carga”. El valor que crea en este caso es ofrecer el servicio de calidad a los
clientes y a precios justos, con el valor agregado de ofrecer servicios de transporte en contenedores
para transportar mercancias principalmente al puerto de Guaymas, Sonora. Siendo una de las tres

empresas que en el estado de Sonora ofrece el servicio.

De acuerdo German, De la Pefia y Garcia (2023), el sistema de transporte es determinante del pro-
greso y bienestar social, ya que hace posible la comunicacion entre las regiones, facilita el acceso a
los servicios publicos (como educacion, salud, recreacion, entre otros.), eficientiza los mercados e
impulsa la competitividad de sectores estratégicos, tomando como eje central la conexion entre las

condiciones del transporte terrestre y el desarrollo pais o region.

Acorde a Baldwin & Okubo (2006) citado por Zepeda, Angeles y Carrillo (2019), la infraestruc-
tura tiene un impacto en la economia porque si no esta el suministro y conversion se realiza en tér-
minos de calidad y cantidad; la economia y la distribucion del ingreso se veran afectadas, por otro

lado, la construccion de infraestructura se vera afectada en la vialidad; en relacion a una cobertura
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inadecuada la cual impone costos excesivos a los usuarios y, por lo tanto, limita la prestacion de
servicios. Por otro lado, se ha observado que las mejoras en el transporte reducen los costos de pro-
duccion de las empresas y aumentan la productividad de los factores, creando asi efectos de escala

en los niveles de competitividad que favorecen a las empresas mas productivas.

Por lo tanto, esta investigacion presenta un enfoque cuantitativo utilizando datos secundarios, en
términos de las condiciones del transporte por carretera y de igual manera entender los desafios que

enfrentan para ser mas competitivas.

MARCO TEORICO

Gestion del conocimiento en las empresas

Refieren Gomez y Gémez (2017), citado por Quintero y Zamora (2020), el conocimiento es una
habilidad humana por medio de la cual se relaciona un sujeto que conoce y un objeto por conocer,
se adquiere en diversas maneras y niveles de profundidad de acuerdo con los distintos enfoques
culturales Los elementos del conocimiento son el sujeto que conoce, el objeto que va ser conoci-
do, la relacion entre ambos y una representacion mental del objeto conocido. Para complementar
lo que afirman los autores, queda claro cuando el conocimiento se transmite a través de enfoques
culturales o especificaciones. Por ejemplo, el conocimiento tacito es aquel que se transmite a través
de los sentidos, las habilidades motoras, la percepcion personal, la experiencia fisica, las reglas y
la intuicion. Otra caracteristica del conocimiento es la construccion individual, donde las personas
crean la realidad a partir de experiencias, interacciones, informacion y datos acumulados. No hay
duda de que una caracteristica del conocimiento se expresa a través del capital humano en el senti-
do de que es conocimiento de alto valor que las personas adquieren mediante inversiones de tiem-
po, alimentos y mantenimiento o renovacion. Es uno de los aspectos basicos que se debe aplicar a

los empleados para afrontar el entorno existente.

Define Julio (2020), la gestién como el proceso que se ocupa de desarrollar las actividades pro-
ductivas en la empresa, con el objetivo de generar beneficios a partir del uso eficiente de los recur-
sos. Por su parte la administracion ostenta la adecuada y correcta definicién de bienes y recursos
de una organizacion de manera que se optimicen el uso, en busca de un resultado tendiente a la
rentabilidad que permita el crecimiento. Rubier (2019) citado Gallego y Rave (2022), la gestion
del conocimiento se ha convertido hoy en un tema fundamental en todas las areas del saber, para
comprenderlo mejor se debe partir de entender que es el conocimiento, que se entiende como esa
posibilidad de lograr un procesamiento y lectura de toda la informacion de una organizacion con el
proposito de generar mayor conocimiento y con esto solucionar problemas y necesidades empresa-

riales, creando con ello valor intangible dentro de la empresa.
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De acuerdo a lo descrito anteriormente por los autores, se puede decir que la gestion del cono-
cimiento debe entenderse como recursos al conocimiento. Hablando de las organizaciones es lo
que éstas saben sobre: los procesos, productos, mercados, clientes, empleados, proveedores y el
entorno donde se desenvuelven. Donde la funcion de los directivos y gerentes actuardn de manera
efectiva para manejar estos elementos para crear las condiciones necesarias para hacer a una orga-

nizacién competitiva.

Las ideas rectoras segun la vision, los valores y el proposito: que se propone la organizacion y que
desean crear sus integrantes; hablando especificamente de TRAPPSA, esta empresa ha destacado por
la calidad de los servicios que presta, tomando como estrategia principal el adaptarse a las necesida-
des y requerimientos del mercado. Por medio de la gestion integral de transporte de mercancias por

carretera en transporte convencional, o bien, transporte de contenedor de carga via terrestre.

TRAPPSA, al observar las necesidades del mercado el presidente de la compafiia y los socios
tomaron la decision de ofrecer transporte de contenedores de carga por carretera, segun lo dicho
por el presidente de la empresa José Santos Gastélum Carrasco “ha significado una gran oportuni-
dad para la empresa, ya que en el estado de Sonora sdlo existen tres companias con este servicio,
encontrandose las otras dos organizaciones en la capital del estado Hermosillo, siendo TRAPPSA
la unica empresa en ofrecer este servicio en el Sur del estado de Sonora, ubicandose en Ciudad

Obregon. Adaptandose y poniéndose a la vanguardia con este tipo de servicios”.

Teorias, métodos y herramientas que utilizan para generar conocimiento

En relacion a las teorias, métodos y herramientas utilizadas por TRAPPSA para generar cono-
cimiento, actualmente no se ofrece un programa de capacitacion, sin embargo, se tiene clara la
influencia de la capacitacion en la productividad y competitividad. Es importante destacar ademas
que el impacto dependerd de factores individuales de los colaboradores y la empresa, aunado a
derivaciones para llevarlo a cabo: medio ambiente, salud, seguridad, calidad de vida, niveles sala-

riales, generacion de empleos, rentabilidad, desarrollo tecnologico, entre otros.

Se observo que en la actualidad no cuenta la empresa con métodos o herramientas para generar co-
nocimiento, principalmente debido a las condiciones de ser una microempresa donde los colabora-
dores solo pueden laborar como conductores de camiones de carga terrestre. Esto por la naturaleza
de la compaiia, es decir, solo se contrata personal para esta posicion debido a que los otros puestos

son ocupados por los socios o bien familiares de los mismos.

Un aspecto comun en la region del sur del estado de Sonora donde se ubica la empresa es, que los con-
ductores de camiones de carga no son capacitados para realizar las actividades del puesto de trabajo.

Esto es, debido a que se buscan personas por lo regular que ya cuentan con experiencia en la conduc-
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cion de camiones de carga. Sin embargo, cuando se contratan personas sin experiencia se les ofrece

capacitacién muy basica e informal por parte de un conductor con experiencia asignado por la empresa.

La infraestructura con que cuentan para tal fin

La infraestructura de TRAPPSA para la gestion del conocimiento es minima, esto es debido a que
los empleados en su mayoria son conductores de camiones de carga y por lo general no reciben
capacitacion para conducir por parte de la empresa. Aunado que la mayor parte del tiempo se
encuentra laborando fuera de las instalaciones de la compaiiia, sumando ademas el factor de que
los conductores deben contar ya con experiencia en el oficio, evitando con ello capacitarlos para

realizar las funciones del puesto.

Como se explico anteriormente, los puestos administrativos son ocupados por los mismos socios o
familiares de éstos, por lo tanto, no son capacitados con regularidad. Todo esto fue mencionado por
el presidente de la compaiia, quien tiene desempefiando sus funciones por mas de cuarenta afnos

manifestando ir aprendiendo sobre la marcha.

La gestion del conocimiento es un pilar para las organizaciones, en ese sentido esta relacionado
estrechamente con los diferentes campos del saber, que por medio de actividades integran el ciclo
de vida del conocimiento para adquirir, identificar, compartir, desarrollar retener el conocimiento

y utilizarlo.

De acuerdo con la mision, valores y propdsito de Walmart de México, su filosofia rectora es: entrar
a los mercados comunitarios, conquistar primero el campo, conquistar las ciudades y convertirse

en el minorista mas grande de México.

Segiin Gémez (2016), la cultura de trabajo que la empresa promueve entre los miembros se basa
en un ambiente proactivo y de retroalimentacion que agiliza los procesos segun valores como la
integridad, el respeto y el servicio, que revelan casi todo compromiso con los empleados, el 90%
de los empleados asi lo cree. La empresa se enorgullece de haber construido una base donde las
promociones de los empleados respaldan la cadena de mando actual y se canalizan a través de
programas que promueven la capacitacion, con un enfoque reciente en empoderar a las mujeres
en el departamento para reducir la rotacion de personal. El proyecto también fue impulsado por
los desafios de la compaiiia para mejorar la eficiencia de Walmart, mediante la consolidacion del
segmento Superama y brindar un mejor servicio al cliente para la creciente distribucion suburbana
de Sam’s Club, ademaés de otros desafios en logistica, adquisiciones; y especialmente el comercio

electronico.
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Wal-Mart México emplea teorias, métodos y herramientas que utilizan al generar conocimien-
to por medio de los siguientes aspectos: no busca profesionales, busca actitud y después enseia
habilidades necesarias para realizar el trabajo. El equipo de direccion estd constituido por profe-
sionales para conformar un equipo eficiente. Los empleados o asociados tienen los conocimien-
tos suficientes cuando por ejemplo uno de los compafieros abandona la empresa, y de acuerdo al
funcionamiento del equipo de trabajo permite se pueda adaptar rapidamente otra persona, siendo

practicamente sustituibles de inmediato.

Tras realizar un trabajo de investigacion al interior de Wal-Mart México se ha podido encontrar
cursos de formacion para los empleados, siendo éste una de las principales responsabilidades de la
empresa. Considerando que una correcta formacion brinda estabilidad y eficiencia en los servicios y
operaciones de la compaiia. Son orientados los empleados al interior de la empresa y el puesto que
desempefiaran, donde los supervisores realizan las funciones primordiales como supervisar y guiar en
todo momento durante la formacion. Resaltando el hallazgo de que solo se realiza esta actividad de
formacion a nuevos empleados de la plantilla. Es decir, se le brinda durante el proceso la bienvenida

y por lo menos se busca que se involucren como primera etapa con el formador y el formado.

En relacion a la actualizacion continua de conocimientos, la compaiia cuenta con una amplia
videoteca con una coleccion de videos formativos. Los cuales contienen informacion sobre la in-
duccion, seguridad, motivacionales, procedimientos y en la matriz de desarrollo. Todos ellos preo-
cupados por la gestion del conocimiento para el desarrollo del empleado, orientado principalmente

al conocimiento del producto y procedimientos de la empresa.

En Wal-Mart México, la infraestructura para la gestion del conocimiento actualmente se encuentra
en las mismas tiendas. No obstante, la tendencia futura sera capacitar al personal mediante el uso

de la realidad virtual.

De acuerdo a Boitnott (2021), la tecnologia de realidad virtual y la de realidad aumentada son
consideradas generalmente como tecnologia de consumo que potencia las actividades promovidas
por el entretenimiento. Sin embargo, la realidad virtual también se esta acogiendo con frecuencia
en la formacion de los colaboradores. Esta herramienta serd empleada en todos, de acuerdo con

informacion de la empresa.

En cuanto al funcionamiento de la solucion, cada academia esta conectada a un Supercenter, el cual
proporciona a todos sus empleados un ambiente de clase para aprender durante dos semanas aspec-
tos técnicos y de servicio al cliente. Con el objetivo de que puedan tomar medidas para situaciones
como lidiar con las multitudes de personas que se acercan a hacer las compras en temporadas de

fiestas o vacaciones, o realizar acciones simples como limpiar un desastre en un pasillo. Los au-
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riculares también estaran vinculados a una pantalla de video que muestra el aula, de modo que el
instructor y los estudiantes puedan interactuar en tiempo real. Por medio de un comunicado, Wal-
Mart sefiald6 que espera que 140,000 de sus empleados pasen por el entrenamiento de Wal-Mart
Academy este afio, donde la realidad virtual sea parte integral de esa experiencia, contribuyendo en

la optimizacion en las experiencias de compra de los clientes.

Etica Empresarial

Factores internos y externos que influyen en las decisiones que comprometen
principios éticos en una organizacion

Las organizaciones requieren de monitoreo para poder identificar los problemas, para la supervi-
vencia y permanencia de la empresa. Por esta razon, reconocerlos ayudard a medir la efectividad
organizacional e identificar las fuentes, los elementos cruciales para que sea posible son los facto-

res internos y externos.

A continuacién, se muestran los factores internos y externos de TRAPPSA:

« Factores Internos

En cuanto al ambiente interno se refiere, el reto en un inicio sera hacer conciencia en las personas
involucradas sobre la generacion de cambios al interior de la compafia y es en este caso, donde los
directivos deben intervenir disefiando y emprendiendo las estrategias necesarias por medio de la

innovacion en los servicios ofertados al mercado.

Es por esta razon que TRAPPSA debe contar con una base soélida para alcanzar la eficiencia en
las operaciones, en este caso sustentada en los principios de la planificacion, donde si bien, los
recursos con los que cuenta la empresa son escasos, debe buscar eficiencia en las operaciones de la

logistica, con el objetivo de crecer a corto plazo.

« Factores Externos

Analizando algunos elementos del factor externo donde se desenvuelve TRAPPSA, la empresa
tiene relacion con ciertos actores como clientes, proveedores, competencia, gobierno, entre otros
con los que tiene relacion. De lo anterior se requiere de un analisis a profundidad para conocer las
necesidades y establecer objetivos. En un entorno tan cambiante la empresa busca siempre satisfa-
cer cada dia mas las necesidades del mercado. Todo esto, con dedicacion y perseverancia con miras

a un futuro mejor, impulsado por el crecimiento y la responsabilidad.

Analizando ademas el entorno donde se desenvuelve la organizacion, interactia con ciertos actores
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como accionistas o socios, empleados, clientes, proveedores, competencia, gobierno, entre otros con

los que tiene relacion, es necesario un analisis a profundidad para conocer mejor las necesidades.

Por lo tanto, el papel que juega la empresa en la sociedad, la economia y el medio donde se desen-

vuelve es cada vez una relacion mas compleja, esto derivado de las presiones comerciales.

Niveles de autoridad y responsabilidad para velar por el comportamiento ético
de la empresa

Para Jones (2008), la autoridad es el poder para influenciar a las personas a ser responsables de las
acciones y las decisiones tomadas en un momento determinado de los recursos de una empresa.
(pp. 35). Acorde a Jones (2008), la jerarquia es la clasificacion de los individuos en relacion a la

autoridad o rango que ejercen segun el puesto que ocupan en una organizacion.

En relacion a los conceptos descritos por el autor, de autoridad y jerarquia se puede decir, que las
compaflias sin importar el tamafio deben preocuparse por tener definidas a las personas que ejer-
ceran autoridad dentro de la misma. En el caso de TRAPPSA el presidente es quien cuenta con
el mando en lo referente a la toma de decisiones y quien cuenta con mayor jerarquia dentro de la

organizacion.

Dialogando con el presidente de la empresa el Sr. José Santos Gastélum Carrasco, el organigrama
de TRAPPSA mencionaba sobre la sencillez del organigrama en relacion a las grandes corpora-
ciones, sin embargo, se cubren las necesidades actuales. El puesto de presidente estd ocupado por
el Sr. José Santos Gastélum Carrasco, como administrador de la CP. Ana Dominguez, como en-
cargado de logistica el Ing. Diego Armando Gastélum Urquidez, dos personas cubren el puesto de

intendente y 25 personas ocupan el puesto de operador de camion de carga.

Figura 1
Puesto operador de camion de carga

PRESIDENTE

ENCARGADO DE

ADMINISTRADOR LOGISTICA

Nota. Elaboracion Propia.

105



Otro punto de gran importancia es el comportamiento ético en las empresas, por esta razéon que
TRAPPSA debe contar con una base solida para alcanzar la eficiencia en las operaciones y en ma-

yor medida orientarlo en la logistica de la empresa para ofrecer un servicio de calidad a los clientes.

Para Ramos, Sevillano y Maestre (2019), la ética de las personas obedece a la dignidad, integridad,
autonomia, entre otros aspectos relacionados. Jones (2008) comenta que “principios morales o

creencias acerca de lo que esta bien o mal”. (pp. 42).

Analizando lo descrito por los autores, se puede decir que la ética es la ausencia del egoismo en los

individuos, esto es posible orientando el comportamiento hacia el altruismo.

Debe agregarse también, que los valores proporcionan a la ética la confianza en si misma sin nece-
sidad de justificar de manera exterior o superior. Cabe resaltar, que la ética también puede depender
de las condiciones sociales e historicas. Sin embargo, un factor de gran relevancia es que la deci-

sion ética depende en el individuo en relacion a los valores y finalidades.

Por lo anteriormente analizado, se busca un compromiso por parte de la organizacion por medio de
la autoridad y responsabilidad para velar por el comportamiento ético de TRAPPSA, como parte
de una cultura empresarial fundamentada en politicas integrales de gestion, que contribuyan a un

impacto positivo en los colaboradores y en la comunidad en general.

En cuanto al comportamiento ético de TRAPPSA no se encuentra establecido de manera formal,
pero la empresa se preocupa por que los socios de la empresa, presidente y los empleados tengan
en cuenta que deben obrar de buena fe, con lealtad hacia ellos mismos y con la empresa, velar per-

manentemente por el respeto hacia las personas y cumplir con la ley.

Analizar el papel vital que tiene la ética para que una organizacion sea efectiva
a largo plazo

Cortina y Conill (1998) citado por Zambrano (2007) ética y competitividad se compaginan, ya que
una empresa ética es mas competitiva, y es competitiva cuando logra generar el beneficio suficiente
para permanecer a largo plazo en el mercado. Las empresas competitivas son éticas, pues merecen

credibilidad y generan confianza. (pp.33).

Analizando lo dicho por los autores, la ética en conjunto con la competitividad son elementos que
en conjunto son clave para que una empresa sea efectiva a largo plazo. Esto es, al generar confianza
en las personas interesadas en ella contaran con credibilidad haciéndola permanecer en el mercado

indefinidamente.

Como se sabe, la sociedad en general busca que las compaiiias se conduzcan con honestidad y

transparencia, sean responsables y comprometidas con el entorno. Donde todas las partes interesa-
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das en la empresa se puedan comunicar por esta via.

Desde siempre la ética ha sido un elemento primordial para la efectividad en las organizaciones
para la supervivencia y permanencia a largo plazo, en el caso de TRAPPSA al ser una compaiiia
que ha funcionado de la misma forma desde que se fund6 no se han establecido parametros para

definir de manera formal el codigo de ética por el cual debe regirse.

La informacién que sobre este tema tiene una empresa referente

Los Factores internos y externos que influyen en las decisiones que comprometen principios éticos
de Wal-Mart México son:

Acorde a Gonzalez (2014), menciona que por afios los economistas han realizado teorias sobre el
denominado “efecto Walmart”, con impacto tanto favorable como desfavorable, que la compafiia
de mayor cadena minorista del mundo, tiene en las economias locales donde opera. Algunas inves-
tigaciones afirman que la inauguracién de una tienda Walmart en una zona especifica disminuye a
largo plazo el empleo, ocasiona la clausura de los comercios pequeiios y debilita la cohesion social,

aumentando con ello la tasa de pobreza.

De esta manera queda demostrado que las decisiones éticas que se toman a nivel corporativo tie-
nen incidencia tanto en los mismos empleados que trabajan, inclusive horas extras, por un salario
minimo en condiciones desfavorables (discriminacion, sin seguro médico y bajo politicas anti-sin-
dicales), asi como en los empleos de empresas aledafias, ya que Wal-Mart marca la pauta y sirve de
ejemplo para otras empresas a nivel mundial, empresas que ven el éxito de sus estrategias y tratan
de imitarlas, especialmente, en regiones donde no hay una buena regulacion por parte del Estado o

donde este es un aliado méas de la compaiia.

Como se puede observar las estrategias a nivel corporativo implica de cierta forma decisiones a favor
o en contra de la sociedad, en este sentido, se puede afirmar que los dilemas éticos que enfrenta Wal-
Mart en sus operaciones del dia a dia deberian ser analizados y puestos a discusion de tal manera que

se encuentre la mejor solucion que beneficie a sus stakeholders, sin desviarse de su objetivo.
Los principales dilemas éticos que afronta Wal-Mart son los relacionados a:

Los empleados vs. los accionistas. La empresa sacrifica el bienestar de sus empleados en busca de
mayores beneficios para sus accionistas. En este caso, los gerentes deben decidir si cumplen con los
requerimientos de los accionistas o velan en primer lugar por el factor humano de la organizacion,
que, a fin de cuentas, es el que da la cara a los clientes y que de manifestar su disgusto formalmente

hacia la empresa puede generar grandes pérdidas por el dafo de su imagen.
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Los grupos de interés, en este caso se enfrenta tanto el beneficio de los accionistas y de sus clientes
(precios bajos) contra el bienestar de los empleados, comunidad y medio ambiente. En este sentido,
Wal-Mart deberd elegir entre satisfacer las necesidades de sus clientes o satisfacer las necesidades

de sus empleados, asi como asumir una responsabilidad social.

En conclusion, se puede decir que Wal-Mart ha hecho todo lo posible para asegurar su posicion
y estabilidad financiera y para beneficiar inicamente a sus clientes descuidando terriblemente a
sus empleados, asi como a la comunidad y el medio ambiente, factores que actualmente son muy
importantes en el momento de decisiéon de compra de las personas y por los cuales Wal-Mart ha

empezado a tomar medidas (campafias) sostenibles a favor, especialmente, del medio ambiente.

En relacion a los niveles de autoridad y responsabilidad para velar por el comportamiento ético de
la empresa Wal-mart México se encontr6 lo siguiente:

De acuerdo con Diaz (2023), la compafiia minorista de autoservicio Walmart Inc., con sede en
Estados Unidos. Es la compafiia que cotiza en la Bolsa con mayores ventas a nivel mundial, gene-
rando ganancias por un total de 611,280 millones de dolares en el aflo 2022. Las ventas de Walmart
aumentaron un 6.7% en 2022 en comparacion con el afio anterior, cuando alcanzaron los 572,800
millones de ddlares, seglin la informacion proporcionada en sus informes trimestrales. E1 69% de
sus ganancias provienen del mercado estadounidense, con un 17% proveniente de su division Wal-

mart International y el restante 14% generado en Sam’s Club.

A lo largo de los afos, la principal estrategia de Wal-Mart para posicionarse como empresa lider en
el mundo ha sido brindar a sus clientes productos a bajos precios, que, sumado a su buena gestion
de abastecimiento, han logrado que la empresa tenga un crecimiento constante. Pero, ;serd este
crecimiento sostenible? ;A cambio de qué se logran esos precios tan bajos? Bueno, como ya se ha
planteado en los articulos anteriores, las practicas utilizadas por Wal-Mart distan de ser éticas y
sostenibles debido a que sélo se centran en incrementar las ganancias y dejan de lado las preocu-
paciones de sus empleados, su impacto en el medio ambiente y en la sociedad en general. Para esta
corporacion lo principal es vender mds y mas, sin considerar a la mayoria de sus stakeholders: a sus
empleados, que ganan sueldos miserables y no tienen la posibilidad econémica de contar con un
seguro médico; a la comunidad ya que ingresa a las ciudades sin tener en cuenta que con su llegada
se pone en peligro la continuidad de los pequefios negocios; al medio ambiente ya que la empresa
alienta un consumo excesivo que no sélo choca con la sostenibilidad ambiental, sino también eco-
ndémica, entre otros puntos que ya han sido analizados pero que reafirman la poca preocupacion de
Wal-Mart hacia la sociedad.

Al Analizar el papel vital que tiene la ética para que una organizacion sea efectiva a largo plazo, en

el caso particular de Wal-Mart México se encontro la siguiente informacion:
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Menciona Jimenez (2024), a pesar de que la empresa busque economizar para mejorar la eficacia
en los negocios, no trasladard los costos extras al cliente. El crecimiento mas rapido de las ganan-
cias de Walmart en comparacion con las ventas, se debe al aumento en sectores comerciales dis-
tintos al minorista, como la publicidad, que ofrecen margenes mas altos, y no a incrementos en los
precios. Y con suficiente astucia se refiere a que ha podido lograr sus objetivos sin transgredir las
normas impuestas por el Estado tales como las de salarios, libre competencia, etc. Da la apariencia
de estar llevando a cabo sus operaciones correctamente, sin embargo, detras de toda esa pantalla
bonita existen una serie de medidas que atentan contra la integridad de sus trabajadores, el futuro
de las localidades a las que ingresa, entre otros. Por otro lado, se puede afirmar que, a pesar de
tener el liderazgo en el mercado y de que sus practicas sirven de ejemplo para otras empresas, su
liderazgo se basa en politicas poco éticas, que no son sostenibles economicamente, especialmente,
ahora que las personas estdn tomando una mayor conciencia de la ética e incluyen el desempefio

social de la organizacion en sus decisiones de consumo.

Walmart de México y Centroamérica cuenta con un area de Etica que depende de la Vicepresiden-
cia Ejecutiva y Direccion General de Legal y de Asuntos Institucionales para México y Centroa-
mérica, encargada de difundir y promover una cultura de Comportamiento ético y la observancia
estricta de los ordenamientos legales que nos rigen como uno de sus principios mas importantes,
asi como de atender las consultas y casos éticos recibidos, el Comité de Auditoria recibe informes

periodicos de esta area.

METODOLOGIA

Para Arias y Covinos (2021), mencionan que en el estudio no experimental no hay estimulos ni
condiciones experimentales en este disefio. Después de presentar las variables de investigacion, se
establece el objeto de investigacion, evaluar en entorno natural sin cambiar nada. Asimismo, no
se manipularon las variables del estudio. En este disefio hay dos tipos: horizontal y vertical, y la

diferencia entre ellos es el periodo o periodos de tiempo en el que se realizan.

Este estudio no experimental se llevo a cabo en el marco de un enfoque comparativo descriptivo
para comprender la forma de operar la logistica de transporte de carga terrestre en el traslado de
mercancias, a través de un analisis comparativo de una empresa Internacional y una empresa de

transporte de carga terrestre del sur de Sonora.

Afirma Manterola et. al. (2019), es de tipo transversal cuando la caracteristica principal de estos

estudios es que se realizaron en un caso Unico y, por tanto, sin seguimiento.
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RESULTADOS Y DISCUSIONES

Representar graficamente el diserio organizacional de la empresa

El disefio organizacional es el conjunto de medios que posee una organizacion para dividir el traba-
jo en las distintas tareas coordinadamente para el alcance en la efectividad. Para la consecucion de
los objetivos, definiendo las relaciones de la empresa de manera estable. Un disefio definido hace
un inventario de todas las actividades, funciones, objetivos organizacionales, que le permite agru-
par y ordenar los departamentos, puestos de trabajo e individuos para alcanzar las metas trazadas de
una manera mas eficiente y de la mejor manera. Donde la forma mas comiin de expresar el disefo,
es por medio de un organigrama, el cual auxilia a los ejecutores por este medio, comprender de

forma adecuada la organizacion de las funciones y relaciones de poder contenido en ésta.

Acorde a Robbins y Judge (2009) citado por Pineda y Erazo (2021), la estructura organizacional
hace referencia a la manera en que se establecen y distribuyen las actividades; y se organizan segin
la especialidad laboral. El gerente debe considerar varios componentes: estrategias de marketing y
la exclusividad es crucial para el éxito dentro de la organizacidn; tareas, sectores de trabajo, jerar-

quia de autoridad, estandarizacion, cantidad de subordinados, centralizacion y descentralizacion.

De acuerdo a lo descrito por los autores, es un proceso donde los gerentes o directivos toman de-
cisiones y los integrantes de la organizacion las llevan a cabo poniendo en practica la estrategia.

Haciendo posible que los gerentes conduzcan a la compaiia al interior y exterior de la misma.

Figura 2
Estructura organizacional TRAPPSA
PRESIDENTE
ENCARGADO DE
ADMINISTRADOR .
S ° LOGISTICA
INTENDENTE OPERADOR DE

CAMION DE CARGA

Nota. Elaboracion propia.
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Analizar sus vinculaciones internas y con otras empresas.

Para Jones (2008), el ambiente organizacional es el ambiente especifico donde se ubican fuerzas
que influyen de manera directa en la capacidad de una empresa para la obtencion de recursos. En
este ambiente general se encuentran fuerzas que integran ambientes concretos de todas las em-
presas. La vinculacion interna de TRAPPSA es posible por medio de los directivos, empleados,

clientes, proveedores, sindicato, competencia, entre otros.

Figura 3
La vinculacion interna de TRAPPSA
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Nota. Elaboracion propia.

Por otra parte, la relacion de la compaiiia con otras empresas, en este caso se centra en el estudio
en la parte de la logistica. En la siguiente Tabla se puede observar las empresas involucradas para
hacer posible la logistica en la transportacion de carga terrestre:



Tabla 1
Relacion de la compaiiia con otras empresas

Categoria Empresa
Combustible RAMSA

Aceites Lubricantes y mas
Refacciones Per-mor

Llantas LLYASA

Taller mecénico San Rafael

Lonas Lonas Don Giiero
Papeleria Office Depot

Nota. Elaboracion propia.

Enfoque del diseno organizacional de la empresa

Robbins (2005) comenta que la organizacion que aprende es la “organizacion que ha desarrollado
la capacidad de aprender, adaptarse y cambiar en forma continua” (pp.248). Revisando lo descrito
por el autor, las empresas deben preocuparse y ocuparse por desarrollarse de manera integral y con

ello adaptarse de forma continua a un entorno en constante cambio.

TRAPPSA, al analizarse se encontrd que no tiene establecido formalmente un disefio organizacio-
nal como tal, esto se pudo constatar en la conversacion sostenida con el presidente de la compania
el sefior José Santos Gastélum Carrasco quién manifestd una vez mas, que la empresa ha operado
de manera muy basica desde su creacion hace mas de 50 afos, se ha aprendido sobre la marcha, sin

bases solidas que la puedan soportar en este sentido.
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Tabla 2
Diserio Organizacional

Componentes del sistema Disefio organizacional
rganizacional
organizaciona TRAPPSA
Habilidades basicas o limitadas, bajo nivel de desarrollo y creci-
Personas . . o T
miento, funciones limitadas y repetitivas.
Procesos Rigidos, centralizados, sin actualizacion y cerrados.
No hay evaluacion del desempefio, retribucion monetaria fija ba-
Recompensa
sada en el puesto.
Sistema técnico Funciones rutinarias, tecnologia de bajo nivel.
Alta especializacion, departamentalizacion funcional y centrali-
Estructura
zada.

Nota. Elaboracion propia.

En el caso de TRAPPSA, se puede observar que los empleados cuentan con habilidades limitadas
para desarrollar sus actividades, si bien la empresa se cerciora que sean operadores de camiones de
carga expertos, a lo que se hace referencia es que la empresa no proporciona capacitacion alguna
a estas personas. En relacion a los procesos siempre han sido los mismos desde que inici6 opera-
ciones en la compaiiia, derivando la falta de actualizacion en este rubro. No existe ningun tipo de
evaluacion al desempefio y por consecuencia no existe un programa de recompensas a los trabaja-
dores. Por ultimo, haciendo referencia a la parte de la estructura se observa la division del trabajo

y la especializacion en las funciones solamente.

El enfoque organizacional con el que se conduce la empresa esta orientado principalmente en
proteger la integridad de los asociados (empleados), valor fundamental de la cultura empresarial
que maneja la organizacion. En el caso particular de Wal-Mart México el enfoque del disefio or-
ganizacional se ha caracterizado por ser una organizacién que aprende. Esto es, porque desde su
fundacion ha sabido adaptarse a los cambios sacando el mayor provecho posible con los recursos

tanto humanos como materiales para cumplir con el lema de la empresa “precios siempre bajos”.
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Figura 4
El diserio organizacional graficamente

Presidente

Director

Sub director

Gerente

Subgerente Subgerente Subgerente
Mercancia general Operacion de la tienda Alimentos procesados

Jefe de departamentos

Jefe de departamentos

Cajeros Seguridad

Vendedores de piso

Nota. Elaboracion propia.
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Figura 5
Analizar sus vinculaciones internas y con otras empresas, se encontro lo siguiente

Internacionales

Clientes ’ | Distribuidores

Wal-Mart Méxic

Fuerzas demograficas y culturales Fuerzas ntemacionales Fuerzas politicas
Ambisnte Ganeral

. Gerente .
Gobierno Entidades

financieras

L 1

X Y
Recursos de la empresa, Mercancias y
‘ Proveedores sy —] 5
Infraestructura Logistica B Servicios

)—‘ Socios Comerciales ]—[ Competencia

Ambient= Espéc y 1
F];.l_erz&;.; FUEYYZE_IS Fuerzas
ambuientales SLONOIICAS tecnolégicas

Nota. Elaboracion propia.

Las vinculaciones internas en Wal-Mart México son entre los directivos, socios, competencia, en-
tidades financieras, gobierno, clientes y distribuciones. Donde todos estos actores hacen posible la

operatividad organizacional para producir riqueza.

En este caso en particular se enfocara la relacion que tiene Wal-Mart México con las empresas que
tienen que ver con la logistica, es decir, con Tabla 4 la cadena de suministro. A continuacion, se

muestran la Tabla 5 los componentes del disefio organizacional de la empresa.

Tabla 3
Empresas de logistica
Categoria Empresa cultura empresarial que maneja la organi-
zacion
Linea transportista Fletes Modernos SAGO
Linea naviera Maersk México
Consolidador de carga Yusen Logistics (México)
Laboratorio de pruebas Centro de Soluciones Capital
Almacén de reacondicionado Eslabon Logistico (TPL)
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Transporte ferroviario Kansas City Southern de México

Terminal portuaria de contenedores | Hutchison Port Holdings México

Nota. Elaboracion Propia.

Ocaranza (2015), expresa que “Nuestros aliados proveedores de servicios de logistica son esencia-
les para satisfacer nuestra propuesta comercial en términos de tiempo y costo. Gracias a su coo-
peracion y perseverancia en la busqueda de eficiencias, se puede sostener el desarrollo lucrativo y
brindar precios asequibles a los clientes”.

El enfoque organizacional con el que se conduce la empresa estd orientado principalmente en pro-

teger la integridad de los asociados (empleados), valor fundamental de la compaiiia:

Tabla 4
Cadena de suministro

Componentes del sistema Disefio organizacional Wal-Mart

organizacional

Formacion profesional y cursos de capacitacion constante, opcio-
Personas nes de crecimiento dentro de la empresa, funciones enriquecidas y

un alto compromiso.

Procesos Flexibles, documentados en constante actualizacion y abiertos.

Evaluacion del desempefio enfocado a los objetivos y los resulta-
Recompensa dos obtenidos de manera personal y/o equipo, por departamento,

retribucién monetaria basada en el desempefio.

, oo Funciones enriquecidas y complejas, tecnologia, distribucion fisi-
Sistema técnico . L )
ca que propicia la comunicacion efectiva.

Estructura Flexible y descentralizada.

Nota. Elaboracion propia.

Analizando la situacion de las empresas, se puede observar que Wal-Mart México cuenta con per-
sonal capacitado constantemente, con procesos flexibles y documentados, se realizan evaluaciones
del desempefio y las personas son recompensadas por alcanzar los objetivos organizacionales plan-

teados de manera individual, por departamentos o segun sea el caso. Cuentan con tecnologia para
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realizar las funciones, con el objetivo de facilitar el trabajo realizdndose de forma eficiente, ademas

de contar con una distribucion fisica que proporciona una comunicacioén adecuada.

CONCLUSIONES

Las empresas dia a dia se plantean retos por la misma naturaleza de la época actual donde se desempe-
flan, a medida que desafian el cambio sera fundamental las funciones gerenciales desarrollen nuevas
formas para la mejora del funcionamiento por medio de destrezas y habilidades de las personas para

formar nuevas estructuras, estrategias con la creacion de una nueva cultura a través del conocimiento.

La ética empresarial tiene impacto en las partes interesadas, esto serd positivo siempre y cuando se
cumplan las recomendaciones realizadas en este documento, ya que se busca mejorar el desempe-
o de la organizacion desde un punto de vista responsable, manejado con ética y responsabilidad
social. Facilitard una mentalidad abierta para admitir y utilizar las ideas generadas por parte de los
grupos de interés, compartiendo conocimiento y recogiéndolo de las personas que forman parte de

la empresa maximizando el aprendizaje, alineados con la mision, vision y valores de la empresa.

Para el éxito de la aplicacion del disefio organizacional, se requiere tomar en cuenta los siguien-
tes elementos: definir con claridad las ideas, analizar periddicamente la estructura y los procesos,
analizar las nuevas tendencias, delegar autoridad cuando sea necesario, elegir a las personas 1do-
neas para la empresa, mantener abiertas las lineas de informacion, mejorar los controles internos,
otorgar incentivos, satisfacer al cliente en todo momento, innovar en los procesos, tener al personal
capacitado y satisfecho, responsabilidad, medicion total, busqueda de talentos y andlisis del talento

de la organizacion.

Las organizaciones demandan de gerentes o directivos competentes, dispuestos a fomentar y propi-
ciar la creatividad de los miembros que integran la empresa llevando con estas acciones la creacion
de ventajas competitivas. Lo cual, desencadenara situaciones como relaciones a largo plazo con los
clientes y la captacion de nuevos. Una empresa creativa sobresale por la capacidad para observar y
hacer frente a los cambios del entorno y convertirlo en oportunidades, con originalidad en la crea-
cion de ideas innovadoras. Las organizaciones deben conducirse hacia la innovacion y creatividad

por medio del respeto hacia ellas mismas y el entorno donde se desarrollan.

La responsabilidad social por ser un elemento que en los ultimos afios ha estado en constante auge,
las compaiiias se comprometen con la sociedad, preocupandose por conducirse con ética y propie-
dad ante los demas procurando el bienestar general. Este tipo de conductas sin duda fortalecen los
lazos entre las organizaciones, los grupos de interés y la sociedad en general promoviendo con esto,

la innovacion en sus operaciones para lograr el respeto hacia los demas.
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Capitulo 8

El nuevo institucionalismo en el andlisis organizacional:
problematicas organizacionales y vinculos tedricos

José Carlos Lopez Figueroa

Thalia Ponce Dimas

Resumen

El nuevo institucionalismo es un enfoque que se puede circunscribir en la perspectiva de los es-
tudios organizacionales. Esta corriente tedrica ofrece elementos de importancia para analizar y
comprender problematicas como la homogeneidad en la estructura organizacional, la toma de de-
cisiones, las instituciones, el campo organizacional, los mitos racionalizados, las logicas institu-
cionales, asi como los procesos de institucionalizacion. Este escrito tiene como objetivo analizar
la pertinencia del nuevo institucionalismo para el estudio de las organizaciones y vincularlo con
enfoques organizacionales como la cultura, la identidad y el cambio organizacional. Los vinculos
que se establecen derivan en problematicas o fendmenos organizacionales que podrian facilmente
ser abordadas a partir de los enfoques antes mencionados. Como resultado de la revision teorica, se
concluye que el nuevo institucionalismo es util para dar explicaciones profundas a problemas orga-
nizacionales, poniendo en evidencia que, aquello que realmente esta en el fondo son las practicas

interiorizadas y legitimadas, es decir, las institucionalizadas.

Palabras clave: estudios organizacionales, instituciones, organizaciones, nuevo institucionalismo

sociologico

INTRODUCCION

Hoy dia, definir el concepto de organizacion es en absoluto una tarea compleja. El enfoque que aqui
se adopta es el de los estudios organizacionales, al sugerir al menos tres formas de concebirla: las
organizaciones como objetos empiricos, la organizacion como discurso teorico y la organizacion
como proceso social (Clegg y Hardy, 1996). Para estos autores, las organizaciones existen como
objetos empiricos dentro de un contexto social y cultural especifico. Estas tienen recursos, capa-
cidades, reglas, normas y estructuras que la constituyen, haciéndolas diferentes de otras. Con lo

anterior, es posible decir que un individuo observa algo de la organizacion, pero no necesariamente
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sea lo mismo, definiéndose de esta forma, lo empirico al decidir como se le quiere representar.

La organizacion como discurso teorico, tiene que ver con discursos disciplinarios que sirven de
marcos conceptuales y/o analiticos para su analisis. La organizacion como proceso social tiene que
ver con las acciones o habitos que se dan dentro de practicas locales, diferencias, de lengua, de cul-
tura, de etnia y de género que estan en constante construccion. Una definicion de este concepto que
considera una amplitud de términos y facilita su operacionalizacién es la ofrecida por Hall (1996,

p. 33), quien la define como:

Una organizacion es una colectividad con una frontera relativamente identificable, un orden
normativo, niveles de autoridad, sistemas de comunicaciones y sistemas de coordinacion de
membresias, esta colectividad existe de manera continua en un ambiente y se involucra en
actividades que se relacionan por lo general con un conjunto de metas; las actividades tie-

nen resultados para los miembros de la organizacion, la organizacion misma y la sociedad.

Bajo esta vision, en la organizacion se concretan una gran cantidad y diversidad de fendmenos or-
ganizacionales tales como las instituciones, la cultura, el posmodernismo (Gonzales-Miranda et al.,
2018) y otras tematicas emergentes como el colonialismo, el género, el emprendimiento y la inno-
vacion (Gonzales-Miranda, 2020). Todos estos temas, pueden analizarse bajo diferentes perspecti-
vas como la sociologica, la administrativa, la antropologica, la politica, la ingenieril, la juridica, la
economica, la teoria de la organizacion, los estudios organizacionales y el andlisis organizacional

(Contreras y de la Rosa, 2013), que abonan al entendimiento de lo que es una organizacion.

Este documento pone énfasis en el andlisis organizacional. Barba y Montoya (2013), sefialan la
existencia de una proliferacion de la busqueda de la comprension de la organizacion y el estudio o
analisis de las mismas, relacionado al interés de comprender las dindmicas sociales de los grupos
organizados. Se trata de un concepto que puede tener diferentes definiciones; algunos lo observan
como el estudio que busca reconocer diferentes aspectos de la realidad organizacional. Por su
parte, Arellano (2002) sefiala que dentro del andlisis organizacional existen diferentes aspectos a
comprender, desde las relaciones que se llevan a cabo dentro de la organizacién, sus estructuras,
sus procesos, los objetivos, los fenémenos o las formas; ademas de las complejidades que se desa-
rrollan dentro de las organizaciones, observando los multiples puntos de vista que ofrece el analisis

organizacional.

De acuerdo con Montafio (2024), comprender a la organizacion se acerca a las aproximaciones
tedricas relacionadas principalmente con la teoria organizacional y los estudios organizacionales,
entendiendo que éstas comparten una serie de interrogantes acerca de la naturaleza social en un
sentido amplio. De esta manera, es posible reconocer que, si bien existe concurrencia multidis-

ciplinaria hay que destacar que este esfuerzo se realiza a partir de las ciencias sociales que tienen
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como caracteristica la busqueda de la verdad. Desde este punto de vista, el andlisis organizacional
se acerca a disciplinas como la administracion, la sociologia, la psicologia, la antropologia, la
ciencia politica, entre otras. La teoria de la organizacion y los estudios organizacionales, también
retoman estas disciplinas para explicar de manera tedrica y metodoldgica a la organizacion como
objeto de estudio, sumandose enfoques organizacionales como la escuela de las relaciones huma-

nas, la burocracia, el poder, la cultura y el nuevo institucionalismo.

El objetivo del analisis organizacional es la comprension de la organizacion a partir de los enfoques
tedricos antes mencionados, observando la necesidad de estudiar las diversas aristas del objeto de
estudio que en este caso es la organizacion. Montaiio (2024), observa de manera historica como el
analisis organizacional ha permitido comprender a diferentes tipos de organizaciones, entre ellas
destacan las publicas, las privadas o las de la sociedad civil. Este manuscrito tiene como objetivo
analizar los elementos tedricos que permitan evidenciar la pertinencia del nuevo institucionalismo

para el estudio de las organizaciones.

Para lograr lo anterior, el documento se estructura de la siguiente manera: en el primer apartado
se presenta el concepto de institucion como elemento central del nuevo institucionalismo, se pro-
fundiza en el institucionalismo socioldgico pues creemos que proporciona mayores elementos para
entender a las organizaciones. En el apartado dos, se recurre a la propuesta de Scott (2012b) sobre
los tres pilares de la institucion para relacionarlos con el analisis transcultural, la cultura corpora-
tiva y la cultura organizacional. En el tercer apartado, se retoma el concepto de logicas institucio-
nales (Thornton y Ocasio, 2008) y el de isomorfismo (DiMaggio y Powell, 1983) para establecer
sus relaciones con el concepto de identidad organizacional (Albert y Whetten, 2004). En el cuarto
apartado se retoma el proceso de institucionalizacién de Tolbert y Zucker (1996) para abordar su
relacion con el cambio organizacional. Por Gltimo, se establecen las conclusiones destacando que
el nuevo institucionalismo ofrece elementos importantes para comprender a las organizaciones,
sin embargo, es necesario realizar investigaciones empiricas que permitan generar nuevos conoci-

mientos en el andlisis organizacional.

El nuevo institucionalismo en el andlisis organizacional

La teoria institucional proviene de la sociologia, donde los conceptos de institucion e instituciona-
lizacidn son centrales dentro de esta corriente tedrica (Jepperson, 2001). Para algunos autores las
instituciones son “sistemas de reglas sociales establecidas y predominantes que estructuran las in-
teracciones sociales” (Hodgson, 2011, p. 3), para otros son reglas que producen una interaccion de-
rivada de las relaciones sociales y estructuran los intercambios econdmicos en una sociedad (North

como se citd en Romero, 1999), y unos mas las entienden como “un orden o patron social que ha
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alcanzado cierto estado o propiedad; por institucionalizacion se indica el proceso para alcanzarlo.
Por tanto, una institucion es un patrén social que revela un proceso de reproduccion particular”
(Jepperson, 2001, p. 195).

En un recorrido historico, Scott (2012a) afirma que la teoria institucional tiene su base en la teoria
de la organizacion. Este autor cita los trabajos de Barnard (1938), Roethlisberger y Dickson (1939),
Simon (1957), entre otros, por la razon de que presentan argumentos que vincula a las instituciones
con las organizaciones. Por otro lado, el nuevo institucionalismo representa nuevos enfoques para
el estudio de fendmenos organizacionales, dejando atras la postura eminentemente técnica respecto
a la organizacidn y se empieza a reconocer la existencia de mundos construidos socialmente, sis-
temas de reglas compartidas, la irracionalidad en la estructura organizacional y busqueda de una
legitimidad externa en lugar de la preocupacion por la eficiencia. Asi, el nuevo institucionalismo
de acuerdo con De la Rosa (2002, p. 28) consiste en un enfoque amplio y heterogéneo que agrupa
la relacion entre institucion y organizacidn a partir de conceptos como individuo, actor, rol, regla,

comportamiento, entre otros.

Desde este nuevo enfoque, es posible identificar tres miradas desde los cuales se podria estudiar
a la organizacion: el nuevo institucionalismo econdémico, el nuevo institucionalismo politico y el
nuevo institucionalismo sociologico (Scott, 2012a). En términos generales el econdmico se centra
en las reglas, normas y sistemas de gobierno o gobernanza para regular los intercambios economi-
cos y de mercado (De la Rosa, 2002). Respecto al politico, este se pregunta qué es lo que regula
el comportamiento de los individuos en un dmbito organizacional. Para March y Olsen (1997), la
regla es el fundamento de la institucion la cual es considerada como una construccion social. De
esta forma, “las acciones se institucionalizan cuando las reglas han sido institucionalizadas, y ello

sucede a través de la rutinizacion de las practicas” (De la Rosa, 2002, p. 34).

Por ultimo, sostenemos que el nuevo institucionalismo socioldgico brinda una mayor relevancia
teorica para el entendimiento de los problemas organizacionales. Algunas de ellas podrian anali-
zarse o comprenderse desde el nuevo institucionalismo socioldgico como es el isomorfismo insti-
tucional o los campos organizacionales (Donaldson, 2008; DiMaggio y Powell, 1983), la estructura
como mito racionalizado (Meyer y Rowan, 1977), las ldgicas institucionales (Thornton y Ocasio,
2008), las instituciones (Scott, 2012), entre otros temas. Un comentario mas que agregar sobre
el nuevo institucionalismo, consiste en que este no solo tiene la utilidad de explicar fendmenos
organizacionales, sino, también, ayuda a explicar resultados de investigacion. Tal es el caso del
estudio de Lopez (2016), sobre las formas de organizacion de los productores agricolas en el norte
de México. El autor recurre al concepto de campo organizacional para explicar que este tipo de

organizaciones tienden a adoptar estructurales similares.

Bajo el supuesto de que el nuevo institucionalismo permite explicar resultados de investigacion,
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es posible plantear algunas relaciones entre fendmenos organizacionales: los tres pilares de las
instituciones y la cultura, las logicas institucionales y la identidad, asi como el proceso de institu-

cionalizacion con el cambio organizacional. Temas de los siguientes apartados.

Los tres pilares de la institucion y su relacion con la cultura

Una definicion amplia de institucion es la propuesta por Scott (2012b, p. 186) quien las entiende
como “estructuras cognitivas, normativas y reglamentarias que dan sustentabilidad y significa-
do al comportamiento social”. En tal sentido, Scott (2012b) habla de que las instituciones tienen
tres pilares: el reglamentario, el normativo y el cognitivo. A continuacion, se presenta una breve
descripcion de cada pilar y se esquematizan sus relaciones con el andlisis transcultural, la cultura

corporativa y la cultura organizacional.

El pilar regulador tiene como base a aquellos individuos que piensan que las instituciones norman
el comportamiento, por ello, las reglas, la supervision y las sanciones son importantes en este pilar.
De acuerdo con Scott (2012b), la fuerza, el temor y la conveniencia son ingredientes centrales del
pilar regulador, pero son templados por la existencia de reglas que pueden ser costumbres informa-
les o reglas y leyes formales. En concreto, este pilar tiene una base del cumplimiento que se basa en
la experiencia. Dentro de la tipologia de DiMaggio y Powell (1983), este pilar tiene un mecanismo

coercitivo y se legitima a partir de sanciones legales.

El pilar normativo tiene su énfasis en las reglas normativas que introducen una dimension esta-
blecida, evaluativa y obligatoria en la vida social. Estas reglas incluyen valores y normas que son
aplicados a una colectividad. Este pilar tiene como base a aquellos individuos que piensan que las
instituciones tienen una influencia estabilizadora de las creencias y las normas sociales interioriza-
das e impuestas por otros (Scott, 2012b). En concreto, este pilar tiene una base del complimiento
a través de la obligacion social. En la tipologia de DiMaggio y Powell (1983), este pilar tiene un

mecanismo normativo y una base legitima moralmente gobernada.

El pilar cognitivo se sustenta en aquellos tedricosque destacan el aspecto cognitivo de las institu-
ciones: las reglas que constituyen la naturaleza de la realidad y los marcos a través de los cuales
se forma el significado (Scott, 2012b). Sobre todo, este pilar enfatiza en la construccion social a
partir de los significados, el simbolo y aspectos culturales. En concreto, este pilar tiene una base del
cumplimiento que se da por hecho, es decir, normaliza como se hacen las cosas, y por tanto no se
cuestiona. En la tipologia de DiMaggio y Powell (1983), este pilar tiene un mecanismo mimético y
su base legitima esta dada culturalmente. Una vez descrito en términos generales los tres pilares de
las instituciones, la Figura 1 representa una manera de como se podrian relacionar los tres pilares

de la institucion con el analisis transcultural, la cultura corporativa y la cultura organizacional.
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Figura 1
Relacion entre los pilares de la institucion con la cultura
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Nota. Elaboracion propia.

La cultura es un término que puede ser estudiado desde diversas posturas para el analisis organi-
zacional. De acuerdo con Smircich (1983), se puede estudiar como una variable independiente,
como una variable interna, como una variable en si misma, como una metafora para conceptuar a
la organizacién o para crear una comparacion. Segun Schein (1997), la cultura se manifiesta en los
artefactos visibles, en los valores, las normas y las reglas, asi como en las suposiciones que indican
el nivel més profundo de la cultura, todos estos aspectos permiten predecir y entender los compor-
tamientos al interior de las organizaciones. En un sentido similar, Alvesson y Berg (1992) proponen
que la cultura se evidencia a nivel nacional, industrial, organizacional, profesional, departamental

y en el trabajador (individuo).

La primera relacion que se presenta en la Figura 1 se establece entre el ambiente, el pilar regulativo
v el analisis transcultural. Esta relacion emerge debido a que las organizaciones estan influencia-
das por un ambiente en el que existen multiples logicas institucionales y por la cultura de una na-
cion que norma el comportamiento a través de las reglas; es decir, dadas las costumbres informales
o leyes formales, las organizaciones adoptan practicas que les dan legitimidad como resultado de
una autoridad coercitiva. Dicho en otras palabras, surge cuando una organizacion adopta tecnolo-
gias por regulaciones gubernamentales (formales y provienen del exterior) para evitar sanciones

legales, de modo que la cultura externa afecta a la organizacion.

Ademas de estar en un ambiente, en la organizacion se producen reglas normativas que se apli-

can a una colectividad; es asi como se establece la segunda relacion entre organizacion, el pilar
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normativo y la cultura corporativa. La cultura vista como una variable interna genera una cultura
corporativa (Smircich, 1983). Esta pudiera ser considerada como una estrategia de control y do-
minacion, la cual tiene la intencioén de hacer creer a los miembros de la organizacion —en sentido
Figurado—que son parte importante de ella. De acuerdo con Deal y Kennedy (1985), los lideres
(héroes), los valores y los mitos son importantes en la cultura corporativa ya que a través de ellos
el lider podra controlar al individuo. De ahi que autores como Mintzberg et al. (1999) consideren
a la cultura corporativa como una herramienta del Management, es decir, a través de ésta se puede

controlar, gestionar o gobernar a la organizacion.

Derivado de lo anterior, surge la dimension evaluativa de la cultura corporativa que tiene una in-
fluencia estabilizadora en la organizacidon por medio de las creencias interiorizadas e impuestas por
otros. Las cuales pautan las formas en como hacer las cosas e influir en el comportamiento de los
miembros de la organizacion. De acuerdo con los pilares de las instituciones, se visualiza un pilar

normativo y una base legitima moralmente gobernada.

La tercera relacion se da esta entre el individuo, el pilar cognitivo y la cultura organizacional. El pi-
lar cognitivo estd asociado a lo simbolico y a los significados, es decir, son construcciones sociales
sobre como actuamos, las cuales en ocasiones se dan por hecho como resultado de las rutinas. En
este sentido, la cultura organizacional es producto de la promulgacion humana (Smircich, 1983),
es decir, se legitima culturalmente. Asi, las organizaciones son creadoras de artefactos simbodlicos
que tienen por naturaleza expresarse en las historias, los mitos, las leyendas, los ritos, los rituales,
las tradiciones, las ceremonias, las creencias, lo imaginario y los valores, los cuales dan significado

al concepto de cultura organizacional.

Como resultado de lo anterior, se establece que la cultura organizacional contribuye con impor-
tantes funciones para la organizacion, por ejemplo, genera compromiso, mejora el sistema de es-
tabilidad social, sirve como un sentido positivo para tomar decisiones y transmite un sentido de
identidad (Smircich, 1983). Esto ultimo se aborda con mayor profundidad en el siguiente apartado,

al abordar la relacion entre las 16gicas institucionales y la identidad.

Las I6gicas institucionales y la relacion con la identidad

Uno de los temas que puede ser analizado en relacion con la cultura es la identidad organizacional.
Al buscar la relacion entre el nuevo institucionalismo socioldgico con la identidad, es necesa-
rio recurrir al concepto de logicas institucionales y plantearse interrogantes como los siguientes:
(La identidad puede cambiar en el tiempo?, ;La identidad podria ser institucionalizada?, ;Las
logicas institucionales definen la identidad organizacional?, ;Dentro de un campo organizacional,

las 16gicas institucionales determinan identidades similares? Estos cuestionamientos proporcionan
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diferentes caminos de analisis acerca de como abordar la relacion entre 16gicas institucionales e

identidad, sin embargo, por los fines de este documento se desarrolla la Gltima interrogante.

Como punto de partida, se define el concepto de identidad organizacional. Para Albert y Whetten
(2004) la identidad es un problema de gestion la cual debe considerar preguntas tales como ;Quié-
nes somos? (En qué tipo de negocio estamos? ;Qué queremos ser? De ahi surge la necesidad de
que el concepto de identidad deba comprender y satisfacer criterios como el caracter central; el cual
involucra aspectos que son esenciales a la organizacion, el caracter distintivo; que tiene que ver
con aquellos elementos que la hace diferente a otras, y el caracter perdurable; que hace referencia a
aquellos rasgos que han perdurado con el tiempo. En suma, se podria decir que la identidad es una
construccion colectiva, que se puede ampliar al no tener limites fisicos, es simbolica y amalgama

a la cultura organizacional.

Si se considera a una sociedad como interinstitucional, en tanto estd conformada por diversos
sectores, y cada uno de ellos ostenta diversas l6gicas —incluso contradictorias— podria afectar el
comportamiento a nivel individual y organizacional. Ejemplo de lo anterior, son las organizaciones
agricolas del norte de México; este campo esta integrado por las 16gicas institucionales como la fa-
milia, la profesional y la empresarial (Lopez, 2016). Las logicas institucionales inciden en las for-
mas de pensar del colectivo, poseen cierta capacidad de lo aceptable, se toman decisiones con base
en ellas y controlan zonas de incertidumbre (Alpuche y Bernal, 2015). Bajo este marco reflexivo,
la identidad organizacional podria estar influenciada por las 16gicas institucionales interiorizadas

las cuales toman sentido a través de las reglas y las creencias.

La propuesta que ofrecen Thornton y Ocasio (2008), proporciona directrices para establecer el
vinculo entre 16gicas institucionales e identidad. Retomando el ejemplo de las organizaciones agri-
colas, éstas se encuentran en un campo organizacional que atiende las logicas del mercado y las
gubernamentales por los apoyos financieros que otorga la federacion considerandolos en la toma
de decisiones. Por lo comun, el mercado no se considera como una esfera de la parte cultural, sin
embargo, tiene una relacion con la estructura social que incluye redes de relaciones como el poder,
el estatus y la dominacion (Granovetter como se citdé en Thornton y Ocasio, 2008). De lo anterior,
vale sefialar que las logicas institucionales, las creencias y los marcos legales como las institucio-

nes y los aspectos culturales permiten construir una identidad similar.

Otro elemento que abona a la discusion consiste en el concepto de isomorfismo, entendido como
un proceso limitador que obliga a una unidad en una poblacion particular a parecerse a otras uni-
dades que enfrentan las mismas condiciones ambientales (DiMaggio y Powell, 1983). Este término
comprende tres mecanismos que conlleva a la homogeneidad organizacional: el primero consiste
en el isomorfismo coercitivo, entendido como aquel que obliga a las organizaciones a adoptar al-

gunas practicas para su legitimidad. Este isomorfismo resulta tanto de las presiones formales como
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informales que unas organizaciones ejercen sobre otras a manera de persuasion, fuerza o autoridad
coercitiva. El segundo refiere al isomorfismo mimético, entendido como aquel que resulta cuando
hay indices de incertidumbre, y surge cuando en la organizacidn no se tienen metas claras, la tec-
nologia es escasamente entendida o cuando el ambiente es turbulento. Bajo estas condiciones, las

organizaciones tienden a seguir modelos de otras organizaciones.

El tercero es el isomorfismo normativo, el cual tiene que ver con la profesionalizacion y afirma
que en tanto los gerentes son seleccionados de las universidades, las formas de pensar, de resolver
problemas, de disefiar la organizacion, de tomar decisiones y de dirigir a las organizaciones sera si-
milar (véase DiMaggio y Powell, 1983). Entonces, siguiendo el ejemplo de las organizaciones agri-
colas, éstas tienden a desarrollar un isomorfismo mimético adoptando caracteristicas estructurales
de otras organizaciones que consideran como exitosas, entonces, la identidad se podria considerar
un vinculo para establecer si las 16gicas institucionales a través de los mecanismos de isomorfismo

determinan identidades similares dentro de un campo organizacional.

Las tres formas de vincular las l6gicas institucionales con la identidad solamente representan un
acercamiento sobre como se podria establecer la relacion, sin embargo, es necesario comprobarlas
de manera empirica. Para ello, se sugieren algunas preguntas de investigacion: ;Cual es la identi-
dad organizacional de la empresa objeto de estudio?, ;De qué manera los mecanismos de isomor-
fismo determinan identidades similares?, ;Como se estructura el campo organizacional?, ;Cuéles

son las logicas institucionales asociada a la organizacion objeto de estudio?

El proceso de institucionalizacion y su relacion con el cambio organizacional

En el campo de los estudios organizacionales, el cambio organizacional es un enfoque tedrico que
se relaciona con otras corrientes como el comportamiento organizacional, la teoria de la contin-
gencia, la cultura organizacional, las anarquias organizadas, las formas de organizacion, el analisis
estratégico y la teoria institucional, en todas ellas, la idea de cambio est4 presente. De manera par-
ticular, en el institucionalismo se habla de un sélido soporte tedrico y analitico que busca realizar
inferencias acerca del disefio organizacional, la toma de decisiones y el cambio organizacional
(Alvarado, 2006).

Dado que las organizaciones estan insertas en la ambigiiedad, la complejidad y la incertidumbre,
se ha dejado atrés la idea de que la organizacion es un sistema cerrado y ahora se concibe como un
sistema abierto que genera procesos de cambio de diverso orden. Por tanto, las nuevas formas de
adaptacion se definen bajo diferentes variables como la de ambiente (Vazquez, 2011). Respecto
a la nociéon de cambio organizacional, Demers (2007) se pregunta si éste podria considerarse una

transformacion o una evolucion. Para responder tal cuestionamiento, la autora introduce la idea
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de conFiguracion en lugar del concepto de transformacion; en tal sentido, una organizacioén puede
cambiar su forma —conFiguracion— por las tendencias econdmicas, ambientales o sociales que
la modifican. Es decir, una organizacion puede nacer con una forma de organizacion burocratica,
sin embargo, con el tiempo y el contexto —ambiente— en donde opera podria conFigurarse como

una organizacion flexible.

Los cambios que se dan en el entorno, implican modificaciones de estructuras o procesos de las
organizaciones que requieren ser legitimadas frente a sus miembros. Ademads, los cambios pueden
surgir a partir de practicas de isomorfismo, de ahi que el cambio organizacional se pueda vincular
con el nuevo institucionalismo al relacionarse con la legitimidad y el isomorfismo. Para establecer
este vinculo, se utiliza la propuesta de Tolbert y Zucker (1996) sobre el proceso de institucionali-
zacion quienes recurren a Berger y Luckman (1967) para senalar que la institucionalizacién es un

proceso central en la creacion y perpetuacion de los grupos sociales que perduran con el tiempo.

Una institucion es el resultado final o estado de un proceso de institucionalizacion que se define
como una tipificaciéon reciproca de accion habitual que los individuos o los sujetos realizan. Por
accion habitual nos refiere a los comportamientos frecuentes que han sido adoptados por los in-
dividuos o los grupos, y por tipificacion reciproca se entienden los significados atribuidos a las
acciones o comportamientos habituales (Tolbert y Zucker, 1996). Siguiendo estos planteamientos,
se describe el proceso de institucionalizacion ejemplificdndolo con un proceso de cambio a partir

de la implementacion de nuevas tecnologias en una organizacion.

El primer elemento del proceso de institucionalizacion es la habituacion, el cual refiere al desarrollo
de patrones de comportamiento, implica la generacién de nuevos arreglos estructurales en respuesta
a un problema o problemas organizativos especificos y la formalizacion de tales arreglos en las poli-
ticas y en los procedimientos de una organizacion u organizaciones a través de la imitacion (Tolbert y
Zucker, 1996, p. 181). La habituacion podria entenderse como un estado pre-institucional, atendiendo
al ejemplo de la tecnologia, la incorporacion de ésta en las organizaciones solo por seguir modelos de

otras organizaciones, podria generar ambigiiedad por no encontrar sentido de su adopcion.

El segundo elemento del proceso de institucionalizacion es la objetivacion, el cual refiere a los
significados compartidos que se les dan a los comportamientos habituales, es decir, cuando el
significado de una accion se generaliza a través de la imitacion se le denomina objetivacion. Esto
implica el desarrollo de alglin grado de consenso social entre los tomadores de decisiones sobre el
valor de la estructura y el significado social de dicha estructura (Tolbert y Zucker, 1996, p. 182).
Asi, la objetivacion representa una etapa de semi-institucionalizacidn, atendiendo el ejemplo de
la tecnologia, ésta podria tener una aceptacion normativa por parte de la organizacion, pero los
adoptantes (individuos en la organizacion) aun no creen en ella, es decir, no son conscientes de la

calidad relativamente probada que ofrece la tecnologia; por tanto, se requiere de supervision cons-
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tate para su uso e institucionalizacion (Tolbert y Zucker, 1996).

El tercer elemento del proceso de institucionalizacion es la sedimentacion, la cual implica la insti-
tucionalizacion completa. Se difunde mediante la normatividad, es un proceso que descansa fun-
damentalmente en la continuidad historica de la estructura y especialmente en su supervivencia
a través de generaciones de miembros de la organizacion (Tolbert y Zucker, 1996, p. 184). Aten-
diendo el ejemplo de la tecnologia, en esta fase del proceso de institucionalizacion la tecnologia
adquiere sentido y es aceptada, se convierte en algo real, se interioriza y se da por hecho. Bajo estas
condiciones, la tecnologia, en tanto instrumento institucionalizado sobrevive por generaciones.
También, la tecnologia al ser institucionalizada se convierte en mitos (Meyer y Rowan, 1977), se
da por hecho que los procedimientos técnicos de produccion, contabilidad, seleccion de personal
o procesamiento de datos se convierten en medios para lograr los fines organizacionales (Meyer y
Rowan, 1977).

Aunado a lo anterior, el concepto de isomorfismo resulta importante para explicar la ocurrencia de
modificaciones en el plano institucional (Alvarado, 2006), ya que en ocasiones los cambios son
producto de procesos de isomorfismo, es decir, las organizaciones al querer seguir otros modelos
organizacionales generan cambios en sus estructuras con tal de adoptar caracteristicas similares a

otras organizaciones.

CONCLUSION

Los estudios organizacionales tienen como objeto de estudio a la organizacion (Gonzales-Miranda,
2014). Este campo contribuye a “construir a las organizaciones a través de paradigmas, métodos y
supuestos que deriva en conversaciones” (Clegg y Hardy, 1996, p. 3). En América Latina, el estu-
dio de la organizacion bajo el paradigma institucional se ha realizado desde dos de sus corrientes

tedricas: el nuevo institucionalismo sociologico y las logicas institucionales (Montafio, 2020).

Por su parte, el analisis organizacional da la posibilidad de comprender a la organizacion a través de
paradigmas que se sustentan dentro la teoria de la organizacion y los estudios organizacionales, que
van de lo funcional a lo interpretativo, analitico o critico. Cada uno de estos paradigmas organizacio-
nales, ofrece herramientas que permiten estudiar a la organizacion a través de diferentes lentes que
recuperan un bagaje de conocimientos donde se puede comprender la relacion de las organizaciones

con la sociedad, asi como la influencia que la sociedad también tiene con la organizacion.

El anélisis organizacional no solo se limita al estudio de las empresas como lo hace la disciplina de
la Administracion, sino que se acerca a diferentes tipos de organizaciones que van desde los gran-
des corporativos, a las micro organizaciones, pasando por las organizaciones publicas o los mo-

vimientos sociales, con la finalidad de vislumbrar no solo aspectos relacionados con la eficiencia,
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sino, relativos a la cultura o el poder lo que demuestra su amplio campo de comprension. El nuevo
institucionalismo al ser parte de las corrientes tedricas del andlisis organizacional, se propone como
un paradigma que proporciona elementos valiosos para analizar y entender a las organizaciones.
Al ser un paradigma amplio, tiene la utilidad de brindar explicaciones profundas a problemas or-
ganizacionales tales como: la homogeneidad de las estructuras organizacionales, la organizacion
formal a partir de mitos racionalizados, los efectos ambientales que inciden en la estructura organi-
zacional, las logicas institucionales, los procesos de institucionalizacion, el cambio organizacional,

la estructuracion de los campos organizacionales y los isomorfismos.

En este sentido, se coincide con Montafio (2020) al sugerir que el estudio de las organizaciones
desde el campo de los estudios organizacionales, y en particular, el nuevo institucionalismo “[...]
tiene un interés por conocer mejor ese espacio dificil de acotar, con fronteras difusas, complejo y
dinamico que llamanos organizacion, y su vinculo con las instituciones; ese doble espacio institu-
cional y organizacional” (Montafio, 2020, p. 31). Lo presentado en este documento, son algunas
posibilidades que requieren su comprobacion empirica y, con ello, generar nuevos conocimientos
entorno al analisis organizacional, a partir de las propuestas teoricas que conforman el marco teo-

rico de los estudios organizacionales.

En sintesis, se busca que el enfoque institucional sea (re)conocido en cuanto a los aportes que rea-
liza para la comprension de las organizaciones. De tal forma que, quienes se acerquen al analisis
de la organizacion puedan observar las posibilidades de abordaje, las formas de acercamiento,
asi como las tendencias de estudio que permitan comprender a las organizaciones desde diferen-
tes aristas que nos aproximen no solo al conocimiento, sino también al cuestionamiento sobre el
abordaje de la organizacion. Asi es posible encontrar respuestas, pero también interrogantes que
propicien el didlogo para comprender los fenomenos o problemas que se originan dentro del objeto

de estudio aqui descrito, es decir, la organizacion como fendmeno social.
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Capitulo 9

Andlisis de las teorias de la administracién y su aporte
a la innovacion social en las organizaciones

Yizel Carolina Salguero Cruz

Resumen

Las teorias clasicas y modernas de la organizacién han permitido una notable evolucion en la con-
cepcion de las organizaciones, tanto en aspectos administrativos como sociales y culturales, asi
mismo, han propiciado el surgimiento de nuevos paradigmas que aportan beneficios significativos
en pro de la mejora continua de las organizaciones, es por ello que este documento se ha desarro-
llado en funcién de analizar como emerge la innovacion social a partir de las teorias de la adminis-
tracion, con la finalidad de esclarecer el proceso evolutivo que han transitado las organizaciones asi

como los principales aportes de autores clasicos y contemporaneos.

Palabras clave: Innovacion social, teorias administrativas, organizacion, evolucion, cambio orga-

nizacional.

INTRODUCCION

Los cambios y transformaciones han sido parte del proceso evolutivo de la humanidad desde épo-
cas antiguas, ya sea con referencia a aspectos sociales, culturales, tecnologicos, etc. La tendencia
es avanzar hacia la mejorar continua. Hoy en dia, es evidente el creciente y revolucionado desa-
rrollo que impacta a la sociedad, la tecnologia, la medicina y mas, es un hecho que el ser humano
y los elementos que componen su entorno estan pasando por procesos evolutivos y la era de la
estandarizacion constante esta siendo reconocido por las masas (Weller, 2022; Merino, 2022; Gi-
ménez, 2023), es por ello que, las organizaciones tienen la labor de informarse sobre los cambios
causados por la evolucion y el progreso que se presentan a raiz de las innovaciones, ya que se vive
en un entorno que permanece en constante evolucion y a su paso las necesidades del entorno se
transforman; en consecuencia, las organizaciones deben transitar por procesos de adaptacion para

continuar vigentes.

Dada esta posicion, las organizaciones y empresas tienen una labor importante que cuidar; la crea-

cion, implementacion y transformacion del conocimiento, manteniéndose alerta frente a los cam-
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bios que impacta dentro de las organizaciones para adaptarse a dar respuesta a las nuevas demandas
de la sociedad, asegurando asi su adaptacion a las evoluciones empresariales y continuar innovan-
do de manera competitiva, permaneciendo en una constante evolucion (Nonaka, 2007; Garcia,
2019; Cisternas, 2021 y Garcia y Garcia, 2022).

Ahora bien, tal como se mencionaba anteriormente, son las organizaciones unos de los principales
interesados en permanecer atentos a todos estos nuevos cambios y mega tendencias que se presen-
tan en la sociedad, pero ;Cémo podrian estar preparados para afrontarlos? Y ;Coémo lograran las
empresas mantener un rumbo fijo y previsorio para continuar innovando a pesar de las nuevas ten-
dencias? Es entonces, cuando surge la necesidad por indagar sobre cuales son aquellos paradigmas
que han surgido en los ultimos afios en funcién de dar continuidad a lo que establecen las teorias
clasicas de la administracion, las cuales han marcado la guia y sido el sustento para la permanencia

de los sistemas organizacionales con el paso del tiempo.

Por lo anterior, resulta necesario identificar cémo es que se han concebido con el paso del tiempo
estos nuevos ideales de conciencia social. Inicialmente, un movimiento que perme6 en las orga-
nizaciones durante la segunda parte del siglo XX fue el término de Responsabilidad Social (RS).
Durante la década de 1970 cuando se presentd un cambio en la mirada social de los Estados Uni-
dos; empez6 a surgir la idea de que el rendimiento de las empresas no seria el modelo tnico de

evaluacion de las organizaciones (Villacis et al., 2016).

Esa fue la primera transicion de las empresas hacia crear movimientos en funcioén del compromiso
social, tras comprender que este es un eje fundamental para el desarrollo de la ciudadania; y desde
los afios 90’s han venido poniendo en practica diferentes estrategias de gestion dentro de las cuales
se toma en cuenta las necesidades y la responsabilidad de las empresas y organizaciones con los

clientes, proveedores, empleados y el medio ambiente.

Este paradigma lleg6 a generar tal impacto que incluso otros organismos llegaron a comprender el
rol y labor que estas generan en la sociedad y la RS dejo6 de ser una labor exclusiva de las organi-
zaciones y empez0 a trasladarse a diversos sectores. Una primera aproximacion por determinar el
surgimiento de la RS emana de las teorias de la administracion. Camacho (2015) y Gaete-Quezada
(2015) coinciden que dicha influencia se presenta desde las primeras concepciones de la RS, pues
se espera que las acciones empresariales den respuesta a las expectativas de la sociedad, partiendo

del principio de buenos ciudadanos corporativos (Carroll, 1991).

Es asi como han transcurrido algunos afos ya, en los cuales se ha buscado abordar diversas nece-
sidades sociales y de formacion ciudadana a través de los programas y acciones encaminadas a la
apropiacion de RS la cual ha permitido sentar las bases hacia el discurso y la practica de acciones
socialmente responsables, sin embargo, en los ultimos afos esta ha evolucionado hacia un nuevo

paradigma, la Innovacion Social (IS) (Asian-Chaves et al., 2013). De acuerdo con Nahuat et al.,
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(2021) y Amaya et al., (2018) la IS busca enfatizar en la integracion de asuntos sociales y am-
bientales como elementos clave que influyen en la gestion de las organizaciones. En este nuevo
contexto, resulta esencial reconocer la complejidad que enfrenta el sector empresarial debido a la
globalizacion. Por lo tanto, es fundamental continuar con la promocién de una cultura socialmente
responsable, asumiendo el desafio de ofrecer una perspectiva integral que integre a toda la comuni-
dad. Es asi como la IS se presenta como una nueva alternativa que busca complementar y continuar
con los ideales de paradigmas como la RS y la RSU, pero realizando nuevas practicas, que resulten
ser mas profundas, eficientes y eficaces logrando una evolucion significativa en la apropiacion del

compromiso social (Vargas-Merino, 2021).

Ante el panorama de cambios y transformaciones sociales a las cuales deben enfrentarse los distin-
tos organismos inmersos en el entorno social de las comunidades, resulta ser una necesidad latente
elevar la labor de compromiso social como parte de la cotidianidad, es por ello que, la innovacion
social se considera como el desafio real a afrontar durante el siglo XXI; un conjunto de organiza-
ciones publicas y privadas alrededor del mundo comienzan ya a hacer un esfuerzo por afrontar este
reto de orientarse hacia practicas enfocadas hacia la sostenibilidad, colocando la innovacién como
el centro de accion, sin embargo, ain hay bastante camino que recorrer para lograr integrar accio-
nes de IS con los procesos claves universitarios para la verdadera accidén e implementacion de nue-

vos modelos socioecondmicos basados en la sostenibilidad (Sanz-Hernandez y Martinez, 2020).

Por ello, en América latina el interés por investigar respecto a la variable de la IS se ha acrecenta-
do, evidencia de ello son los aportes desarrollados por autores como Colpas et al. (2019), Medina
(2020) y Holguin y Maury (2022) quienes coinciden en indagar sobre IS, no obstante, Jaillier-Cas-
trillon et al. (2020) mencionan que entre el periodo de 2013-2019 las investigaciones de IS solo un
31.08% de estas relacionan el concepto de IS con variables sociales y de medicion de impactos con
asuntos de desarrollo sostenible o de sostenibilidad, asi como esta ha sido investigada principal-
mente en paises desarrollados como Reino unido, Espaia, Canada y Suecia (Maestre et al., 2021;
Cruz-Cabrera et al., 2022; y Valadez-Solana et al., 2023) dejando de lado el desarrollo de estas

investigaciones en paises latinoamericanos, siendo esta un area de oportunidad a atender.

Considerando asi, lo establecido por Maestre et al., (2021), Cruz-Cabrera et al., (2022) y Valadez-So-
lana et al., (2023) referente a la escasez de investigaciones sobre IS en latinoamericana, denotan la
necesidad existente por comenzar a desarrollar a nivel regional proyectos de investigacion en funcion
de esta variable, trayendo consigo los beneficios que estas han traido para los paises antes menciona-
dos, surge el interés de carécter particular por profundizar en el tema; es entonces cuando el presente
estudio cobra relevancia en la medida busca analizar como emerge la innovacion social a partir de las
teorias de la administracion, con la finalidad de esclarecer el proceso evolutivo que han transitado las

organizaciones asi como los principales aportes de autores clésicos y contemporaneos.
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MARCO TEOGRICO

La administracion resulta ser un tdpico de interés que permanece latente hasta la actualidad, aun
cuando sus inicios recorren la historia desde épocas como la prehistoria y civilizaciones antiguas;
ya que esta estuvo presente desde los principios de la humanidad de manera rudimentaria, ad hoc a
las necesidades y capacidades de la poblacion de dicho periodo, pero con el paso de los afios logro

evolucionar para ser concebida como la conocemos hasta el dia de hoy.

Para llegar a concretar dicho concepto, se tuvo que transitar por diversos cambios y evoluciones en
el proceso; tomando como referencia el inicio de la evolucion en la concepcion de administracion
se encuentra el autor Frederick Taylor, de origen estadounidense y quien es considerado como el
padre de la administracion cientifica, a lo largo de su vida tuvo la oportunidad de desempefiarse en
diversas empresas, pero al integrarse a Midvale Steel Company pudo notar la ineficiencia existente
en la organizacién y se aboc6 a desarrollar experimentos que le permitieron incrementar su eficien-
cia, a través de distintos métodos de administracion entre la tarea del trabajador y la produccion
(Mendoza y Moreira, 2021).

Los principios de la administracion cientifica del autor Frederick W. Taylor es una obra que ha sido
escrita hace ya mas de varias décadas, sin embargo, su vigencia sigue tan latente como en la época
que fue escrita, el mensaje tan imponente que Taylor implant6 dentro de las organizaciones es la
base para cualquier empresa hasta la actualidad. A través de esta obra se concibe el surgimiento
de la administracion e igualmente, se obtuvo una de las primeras definiciones de este concepto, la
cual fue entendida por Taylor (1975) como una metodologia que se basa en leyes cientificas que
permiten la eficiencia y eficacia del esfuerzo humano, evitando pérdidas de tiempo y dinero en el

proceso de produccion, logrando asi los méximos niveles de productividad.

A partir de ese punto comienza a surgir toda una era con nuevos aportes hechos por diversos inves-
tigadores con la intencion de aportar mejoras a la teoria administrativa vigente en aquella época, tal

es el caso de otro de los autores clasicos referentes a la administracion: Henry Fayol.

Henry Fayol fue un ingeniero y teérico de la administracion de empresas vivié durante el periodo
de 1841 y 1925. De nacionalidad francesa y criado en el seno de una familia burguesa y recono-
cido hoy en dia como uno de los maximos exponentes de la administracion, al grado de generar
un movimiento tan reconocido que lleva por nombre su apellido, denominado Fayolismo. Tras la
influencia de Taylor, en sus obras respecto a la administracion cientifica del trabajo, Fayol desa-
rroll6 el primer modelo de rigor administrativo de su época y expuso sus ideas a través de su obra

administracion industrial y general.

Fayol inicia la descripcion de su obra, brindando un principio muy importante a destacar, establece

que anteriormente la administracion era concebida como una labor tnica y exclusiva de los jefes o
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directores, sin embargo, dicha creencia quedo atras, estableciendo que la practica administrativa no
es un privilegio exclusivo del personal antes mencionado, sino de todo el cuerpo de integran una

organizacion, desde los niveles mas altos, hasta los grados operadores.

La administracion dejé de ser concebida como un proceso rigido e inflexible, pasando a ser enten-
dida como una serie de principios que pueden ser transmisibles a los distintos actores involucrados
en la organizacion y de su estructura para conseguir la eficiencia. Esta corriente plantea que “todas
las organizaciones requieren de elementos y principios para fortalecer el cuerpo social y facilitar
su funcionamiento. Se concibe la organizacion en términos formales y racionales, enfatizando en

esquemas logicos y preestablecidos” (Espinoza, 2009).

A través de los aportes realizados respectivamente por cada autor, se marco la época de los setenta
como la concrecion de las bases para los primeros principios y modelos de la administracion, asi
mismo, una nueva propuesta para la definicion del término administracion, quien Fayol (1971)

expone como “prever, organizar, dirigir, coordinar y controla”, la cual hasta hoy en dia es utilizada.

Es a través de los aportes realizados por Fayol cuando se vislumbran los inicios de las primeras
innovaciones dentro del campo organizacional, esto al considerar que fue un pionero en establecer
los principios de sistemas integrales para unificar los subsistemas, departamentos y/o areas que

conforman las organizaciones.

Sin embargo, aun cuando se habia logrado ya un avance considerable en los nuevos ideales admi-
nistrativos hubo autores que declaraban ineficiencias en esta teoria administrativa moderna pro-

puesta por Fayol, tal es el caso del socidlogo Elton Mayo.

Elton Mayo fue un socidlogo y psicologo industrial especializado en la teoria de las organizacio-
nes, las relaciones humanas y el movimiento de estas. A lo largo de su carrera centrd su interés en
estudiar los efectos psicologicos que podian producir las condiciones fisicas de trabajo con relacion
a la produccion. Fue a raiz de la necesidad por incrementar la produccion durante la primera guerra
mundial lo que movi6 al gobierno de gran bretafia a investigar las condiciones de productividad de

los obreros industriales (Arango, 2011).

Es a través de las investigaciones desarrolladas en el experimento de la Hawthorne dirigido por El-
ton Mayo en el periodo de 1924 a 1929 surge la teoria de las relaciones humanas, esta se desarrollo
como un movimiento de reaccion a las teorias clasicas de la administracion de Taylor y Fayol, es
decir, surgio de la necesidad de humanizar la administracion, liberandola de los métodos rigurosos
cientificos y precisos a los cuales los trabajadores debian someterse forzosamente. Este nuevo mo-
vimiento expuso el ideal sobre como la parte humana resulta ser parte fundamental por considerar
en las estructuras organizacionales (Rendon, 2011). Concretando con ello un nuevo rubro y nece-

sidad por mejorar en las organizaciones.
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A raiz de ello, las aportaciones y/o investigaciones con orientacion hacia comprender los distintos
elementos que impactan en la organizacion, surge la teoria general de sistemas. Bertalanffy (1973), a
través de su obra teoria general de los sistemas da inicio a un nuevo campo de investigacion y forma
de concebir la organizacion, el autor declara que su interés por proponer una herramienta amplia que
podria ser compartida por muchas ciencias distintas, considerando que €l era un bidlogo, planteé que
esta teoria pudiera ser implementada en su campo, al igual que en psicologia, matematicas, ciencias,
sociologia, politica, etc. En Resumen, pudiera adaptarse segun el enfoque ya sean ciencias exactas o

ciencias sociales, especialmente en el marco del analisis de las interacciones.

Garcia (1976) menciona que quiza la TGS pueda resumirse como la funcién integradora, ya que
hasta hoy se ha visto como la unificacion de la ciencia en la reduccion de todas las ciencias y en la
resolucion final de todos los fendomenos, es decir, una concepcién unitaria del mundo, una nueva

vision heuristica que integra tanto factores internos y externos que impactan a la organizacion.

Ahora bien, una vez expuesto y reconocido por los postulados administrativos el hecho de que
incluso los factores externos a la organizacion pueden impactar de manera interna, se concreta
una nueva teoria enfocada en comprender, explicar y abordar, precisamente, aquellos cambios y
tendencias sociales, culturales, econdémicas o tecnoldgicas que aquejan a las organizaciones, ya sea

favorable o negativamente.

La teoria de la contingencia y el caos son dos postulados creados en distintos periodos, pero que
indudablemente coinciden en parte de sus enfoques e interés por abordar los fendmenos que rodean

el entorno organizacional.

La teoria de contingencia fue una corriente de investigaciones realizadas entre la década de los 50’s
y 60’s, surgié en funcion de evidenciar como las teorias clasicas de la administracién agrupaban
y englobaban a todas las organizaciones por igual, es decir, como se consideraba que todos los
procesos organizacionales, las estructuras, las jerarquias, etc., podian ser implementadas dentro de

las empresas de igual forma entre una u otra, sin importan el giro de la organizacion (Lema, 1983).

Dicha teoria surge basada en una critica a las teorias clasicas de la administracion. Carrillo (2007)
menciona que el ambiente no fue considerado como una variable importante para ser abordado
dentro de las investigaciones de las teorias clasicas, fue hasta el surgimiento de la teoria de con-
tingencia liderado por Woodward (1975), Pugh y Hickson, (1973) cuando este pasé a un primer
plano. Lo cual hoy en dia resulta evidente considerar como un elemento esencial a considerar ya
que es en el que las organizaciones se encuentran inmersas, por ende, cualquier variante o cambio
en dicho entorno se vera reflejado de una u otra forma en aspectos que impacten a la organizacion

y esta deberé buscar adaptabilidad y supervivencia.

135



Lo cual concuerda con lo establecido por Pinto et al. (2003) respecto a que la teoria de contingencias,
enriquecida por los paradigmas anteriores, influyeron significativamente para establecer un nuevo en-
foque en la observacion de distintas perspectivas de la organizacion, atendiendo factores desde fuera,

haciendo énfasis en el ambiente y en las exigencias ambientales sobre la dindmica organizacional.

Aunado a esto, la teoria del caos dirigida por Edward Lorenz permite comprender como el caos
organizacional puede ser considerado como una herramienta para impulsar el cambio transfor-
macional de la empresa, es decir, ofrece una via para identificar la ciencia del proceso, lo que se
avecina, la identificacion de las tendencias, cambios sociales y culturales, la incertidumbre de los
fenémenos que han de impactar a la organizacion; logrando asi prepararse de una manera optima
para afrontar y adaptarse a aquel entorno inestable en el que se encuentra inmerso la organizacioén
(Martinez, 2018). Busca comprender la entropia positiva (el grado de desorden) y como este puede
ser beneficioso para la organizacion siempre y cuando sea regulado, ya que le permite convertirse

en una empresa flexible, innovadora, adaptable al cambio flexiblemente para adecuarse al entorno.

A raiz de cada uno de los aportes que exponen estos autores por medio de sus teorias se logré el
avance transformacional de los términos administrativos, llegando a entenderla e implementarla
como se conoce hoy en dia, y concretando nuevos paradigmas que buscan integrar cada uno de los

postulados presentados por dichas teorias, tal como lo hace la innovacién social.

La Innovacion Social (IS) es entendida como aquellas practicas ejecutadas para brindar soluciones
novedosas ante necesidades de caracter social a través de ideas creativas, eficaces y sostenibles,
siendo estas mas eficientes que las soluciones existentes, logrando implementarse tanto en el sector

publico como privado (Garcia-Flores y Palma, 2019; Morais-da-Silva et al., 2021).

Es por ello que los autores de cada una de las teorias expuestas resultan ser entes innovadores de
su época, estos precursores coinciden con la caracteristica especial de contar con una capacidad de
analisis y visualizacion respecto a cudles eran las necesidades que continuaban latentes y seguian
presentandose en los diferentes postulados de las organizaciones, logrando asi identificar areas de

oportunidad a la cual dar respuesta por medio de sus investigaciones.

Las primeras concepciones de innovacion surgen en el sector industrial a través de las aportaciones
de Joseph Schumpeter, quien es considerado el primer precursos de la innovacién a raiz de sus
escritos sobre la teoria de la innovacion (Berumen y Epitalon, 2009). La innovacion se define por
Schumpeter como la introduccion exitosa de un producto nuevo o una nueva practica productiva en
el mercado, que desplaza productos y/o practicas obsoletas (Sudrez et al., 2020), a partir de ello, se
abre un nuevo campo de investigacion en funcion de comprender a mayor medida aquellos elemen-
tos que integran este concepto, sin embargo, a pesar que Schumpeter publico sus investigaciones
alrededor de afio 1912, fue a partir afio 2000 cuando comenzo el auge de la investigacion respecto

a la variable de IS.
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Uno de los primeros textos con rigor cientifico fue desarrollado por Rodriguez y Alvarado (2004
como se citd en Colpas et al. (2019), quienes buscaron determinar una primera aproximacion al
concepto de IS, asi como sus criterios de seleccion; parte de los resultados permitieron definir las
variables que impactan en el cambio transformacional y se avanzd en la construccion de los prime-

ros instrumentos para su evaluacion.

Asi mismo, hubo diversos autores como Benneworth y Cunha (2015), Hernandez-Ascanio et al.
(2016), Do-Adro y Fernandes (2020), Carl (2020), Saenz (2022) quienes desarrollaron investiga-
ciones desde diferentes contextos en funcion de consensuar cual es el concepto de IS, sin embargo,
todos los autores logran concluir que este es un término aun indefinido por la comunidad cientifica,
debido a las discrepancias para las limitantes diferenciadoras entre otros tipos de innovacion. Sin
embargo, cada uno logra construir su propio concepto, aportando asi una aproximacion y consoli-
dacion del mismo.

Tabla 1
Conceptos de Innovacion Social
Autor y ano Investigacion Definicion
“Practicas o iniciativas llevadas a cabo por la comuni-
Innovaciéon social: | dad que, a partir de los productos, servicios o modelos

Garcia-Flores y

Factores claves para

que generan, o bien a través del proceso disenado para

vacion Social

Palma (2019) | su desarrollo en los te- | conseguir sus objetivos, alcanzan soluciones que dan
rritorios una mejor respuesta, de forma alternativa y creativa, a
problemas o necesidades sociales” (p.18).
“Una innovacion es social cuando nace de una opor-
tunidad que se instala en las comunidades, donde los
Jaillier (2020) Construyendo la Inno- | entramados comunicacionales se hacen fuertes a la

luz de problematicas latentes, y a partir de una red de
construccion simbolica se gestan focos de desarrollo y

crecimiento” (p.28).

Bettaglio
(2021)

Innovacién social a
través de la narrativa
grafica:  periodismo
grafico, autonarracion
y testimonios para el

cambio social

“Formas nuevas o novedosas que tiene la sociedad,
para hacer frente a los retos sociales relevantes, que
son mas eficaces, eficientes y sostenibles o que gene-
ran mayor impacto que las precedentes y que contribu-

yen a hacerla més fuerte y articulada” (p.67).
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S ) “una solucion novedosa a un problema social que es
The social innovation | | ] ] ) ]
) ) ] mas efectiva, eficiente, sostenible o justa que las solu-
Morais-da-Sil- | process: exploring the | . .
T ciones existentes y para la cual el valor creado se acu-
vaetal., (2022). | specificities in a de- o ) ]
. mula principalmente para la sociedad en su conjunto
veloping context o ] .
en lugar de los individuos privados”.

] . . | “Una innovacion social puede abordar un problema
La innovacién social

Alvarez- ) .| social sustancial que pide un cambio para un cierto
. en la economia social
Gonzalez et al., grupo de personas, o abordar un problema estructural
y su fomento en un en- . . .
(2023) profundo que requiere un cambio radical y afecta a un

torno regional ,
gran numero de personas” (p. 106).

Nota. Elaboracion propia a partir de los autores citados.

Ahora bien, a partir de lo establecido por la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Eco-
némicos (2005) a través del Manual de Oslo, se distinguen cuatro tipos de innovacién: de bienes,
de procesos, organizativa y de mercadotecnia. Al considerar los diversos tipos de valores, no s6lo
los econodmicos, surge la innovacion social la cual resulta ser relevante en medida que se orienta a
trabajar con los valores sociales de la organizacion y no solo a la productividad, la competitividad

empresarial, los costes de produccion o las tasas de mercado (Echeverria, 2008).

Asi mismo, implementar sistemas de innovacion social permitira atender diversas areas o depar-
tamentos que integran una organizacion, ya que sus dimensiones atienden aspectos referentes al:

impacto social, viabilidad econémica, tipos de innovacion y la colaboracion intersectorial.
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Figura 1
Variables clave de la innovacion social
Analiza hasta qué punto la iniciativa

logra la transformacién social deseada y
resuelve el problema abordado.

Impacto
social

Indaga sobre el modelo de financiacidn
y las estrategias que se han adoptado

s LI GLIIUET- M para garantizar la supervivencia de la
iniciativa en el futuro.

Innovacion
social Tipo de Analiza su grado de novedad y

S
(= 4
< 3 innovacién apertura, su naturaleza y origen.
= 8.
o
)

/ (L IELLIE L M o haliza  quiénes son los  diferentes
EIEEEGIIEIN actores implicados en la iniciativa y

como se relacionan entre ellos

Replicabilidad

Capacidad de la iniciativa para ampliar
su alcance o replicarse y en qué
condiciones puede hacerlo

Nota. Elaboracion propia a partir de lo establecido por Buckland y Murillo (2014).

En general, la diversidad de definiciones existentes respecto a IS va desde enfoques en la creacion
de nuevas ideas, transitando por la conFiguracion de précticas sociales, hasta la apropiacion de
nuevos mecanismos y normativas, pero todas coinciden en la generacion de valor social, sin dejar

de lado el valor econdmico, propiciando un balance entre ambos (Vega, 2018).

Posterior a la revision bibliografica y consulta de diversos autores que definen la innovacion social,
se logra comprender como aquellas practicas ejecutadas por una comunidad para brindar solucio-
nes novedosas ante necesidades de caracter social a través de ideas creativas, eficaces y sostenibles,
siendo estas mas eficientes que las soluciones existentes, logrando implementarse tanto en el sector

publico como privado.

METODOLOGIA

El disefio de una investigacion resulta esencial, ya que este propicia el prever, analizar y adecuar
situaciones que se puedan llegar a presentar durante el desarrollo de la misma, propiciando asi un
indice de efectividad y significancia méas elevado para la investigacion, es por ello que se debe de-

terminar cudl es el procedimiento a implementar.
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Para fines del presente documento, se decidid implementar la metodologia propuesta por Gui-
rao-Goris et al., (2008), quienes establecen una serie de pasos para la realizacién de documentos de

cardcter teorico, la cual se puede observar a través del siguiente grafico (ver Figura 2).

Figura 2

Metodologia
1. Definir 2. Busqueda 3. Organizar 4. Redactar
objetivos — bibliografica —> informacion > documento

Nota: Elaboracion propia a partir de lo establecido en Goris et al., (2008).

Como parte de la primera etapa que se debe transcitar para cualquier investigacion, ya sea de
caracter empirico o tedrico es el establecer los objetivos que han de dirigir el estudio, Garcia-Gon-
zalez y Sédnchez-Sanchez (2023) establecen que estos determinan aquellas acciones a ejecutar para
lograr generar el nivel de conocimiento deseado en el estudio, estos se definen con argumentos que
integren la idea principal y finalidad de la investigacion, para ello, Roca y Sabates (2014) mencio-

nan que idealmente un objetivo debe responder al qué, como y para qué.

Es asi como se formuld para fines de este estudio el: analizar como se relaciona el concepto de inno-
vacion social emergiendo desde las teorias de la administracion, con la intencion de esclarecer cual
ha sido el proceso evolutivo que han tenido las organizaciones y como a través de ello se concibe la
innovacion social asi como sus aportaciones a la mejora continua. Cumpliendo asi con los criterios

establecidos segun los autores mencionados con anterioridad para la construccion de objetivos.

En un segundo momento, se procedi6 a realizar la busqueda bibliografica, enfocada a contextuali-
zarse respecto al tema de investigacion e identificar a su vez aquellos referentes tedricos que peri-

mirian la construccidon del documento en las etapas siguientes.

Para ello, inicialmente, se realizd una busqueda e investigacion documental respecto a las diver-
sas teorias de la administracion en fuentes de informacion como libros, extractos de los mismos
y articulos que recuperaban informacion al respecto, asi mismo se hizo con la variable de IS, se
utilizaron bases de datos y programas de caracter cientifico como ProQuest, Elsevier, Scopus, Miar,

Springer, entre otros.

Una vez contextualizadas las variables, se desarroll6 el siguiente apartado donde se organizo la
informacion de modo que esta permitiera identificar el orden cronologico respecto al origen y an-
tecedentes investigativos de ambas variables, asi mismo, se pudo determinar cual es el vacio en el

conocimiento para desarrollar el planteamiento del problema, posterior a ello, se llevo a cabo una
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contextualizacion de lo general a lo particular respecto al sector organizacional, desarrollando un
apartado tedrico que permitid desglosar la situacion actual identificando las tendencias que se han

presentado en los ltimos anos en el sector que se desarroll6 la investigacion.

Aunado a ello, se describio en el mismo apartado teorico, aquella informacién que permitiera
comprender a mayor profundidad las teorias administrativas y la variable de IS, caracterizando su
origen, surgimiento, antecedentes, conceptos clave, dimensiones e investigaciones relacionadas

con las variables.

Tras identificar y depurar informacion sobre aquellos referentes empiricos que permitieron concep-
tualizar ambas variables, se concluy6 con la redaccion del presente documento, a través del cual
se realizo una recopilacion de las contribuciones de autores que abordaban ambas variables en el
mismo contexto, luego en contextos diferentes, y finalmente, estudios que exploraban la relacion
entre la variable Innovacion social y otros elementos, con el objetivo de analizar su comportamien-
to junto a otros fendmenos y en funcion de comparar las coincidencias o discrepancias existentes

entre las afirmaciones de la teoria y los resultados obtenidos.

Una vez planteados los argumentos que coinciden y discrepan con la investigacion se logro obtener
un panorama global de cudl es la situacion real al hablar de investigacion de las variables, permi-
tiendo asi concluir con los puntos mas significativos al respecto, aportando a su vez, algunas reco-

mendaciones para futuras investigaciones en las que se pretenda replicar el estudio o contrastarlo.

RESULTADOS Y DISCUSIONES

Ahora bien, con la intencion integrar puntualmente las aportaciones que cada uno de los teéricos
antes mencionados, se presentan los resultados del analisis de informacion a través de los ideales
de pensamiento que estos generaron para crear un primer acercamiento a los cambios transforma-
cionales en las organizaciones de la época, propiciando asi una perspectiva de la evolucion admi-

nistrativa y como esto aporto6 al surgimiento de la innovacion social (ver Tabla 2).
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Tabla 2

Teorias administrativas que sustentan la innovacion social

Teoria

Principal

exponente

Aporte a la transformacion

organizacional

Aporte a la innovacion social

Adminis-
tracion in-

dustrial

Henry Fayol
(1971)

Introducir el método cientifico
a la direccion de las empresas
para obtener reglas generales
que permitan pronosticar situa-
ciones para preverlas antes de
que sucedan, o para que antes
de que ocurrieran” (Carillo y
Aguirre, 2018)

Principios generales de la ad-
ministracion: administrar, pre-
venir, organizar, dirigir, coordi-

nar, controlar.

Aportd beneficios en funcion de
integrar el sistema interno de la or-
ganizacion, considerando los nive-
les jerarquicos y la distribucion de
la carga laboral entre los puestos
gerenciales y los operativos. Aten-
diendo asi la dimension de colabo-
racion entre actores que describe la
IS.

Relaciones

humanas

Elton Mayo
(1945)

Esta teoria propicio el intro-
ducir a los sistemas organiza-
cionales el peso e importancia
de cuidar los aspectos sociales
que se generan a raiz de las in-
teracciones entre los actores,
estableciendo como uno de sus
principales puntos el hecho de
que la productividad depende
de las condiciones fisicas del
trabajador, pero también de las
normas sociales y las expec-
tativas del grupo. Asi mismo,
como los grupos sociales in-
fluye en el comportamiento y
desempeiio del individuo y por
consecuencia esto influye en
la productividad y alcance de
objetivos organizacionales (Ra-

mos y Triana, 2007).

El postulado resulta ser el primero
en establecer formalmente idea-
les de aspecto social en la organi-
zacion, considerando principios
de la rama psicologica aplicados
a la administracion, permitiendo
asi entender las causa y origen de
comportamientos deseados o in-
deseados de los individuos que
integran las organizaciones y vi-
sualizando posibles estrategias o
acciones que permitan trabajar en
funcion de mejorar el clima orga-
nizacional y por consecuencia ge-

nerar un impacto social.
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Los principios que destacan en
esta teoria se podrian resumir a
grandes rasgos como una con-
cepcion totalizadora, es decir,
esta permitid6 homologar los
distintas disciplinas y compren-
der la interaccion entra los di-
versos elementos que impactan
a los subsistemas abiertos que a
su vez se relacionan con todo un

suprasistema (Gustems, 2012).

A través de la TGS se plantearon
modelos teoricos que permitie-
ron dar explicacion, prediccion y
control a los fenomenos humanos,
Gracias a su enfoque multidiscipli-
nar se puede afirmar que podemos
afirmar que trasciende como inno-
vador de los compartimientos ordi-
narios de la administracion clasica,
promoviendo el isomorfismo entre
modelos, principios y leyes, propi-
ciando la flexibilidad y adaptacion
a un entorno en constante evolu-

cion.

Ludwing
Sistemas | Bertalanffy

(1973)
Contingen- | Joan Wood-
cia ward (1975)

Edward Lo-
Caos

renz (1963)

Logran ser consideradas como
las investigaciones de las es-
cuelas tedricas que se abocan a
la adaptabilidad, estas han evi-
denciado que la sobrevivencia
de las organizaciones radica en
gran parte en su capacidad para
adoptar diversos tipos de con-
Figuraciones estructurales, en
contra del supuesto del “solo
un mejor camino” de la escuela
clasica (Gonzales, 2015), gene-
rando una capacidad de adapta-
cion a los cambios ambientales.
Ambos paradigmas establecen
que, desde situaciones caoticas
con un rumbo incierto, puede
ser el comienzo de un nuevo
beneficio organizacional, es de-
cir, reformarse para poder ser

mejor de lo que fue antes.

En ambas teorias se puede conside-
rar que su principal aporte es como
hacen referencia a la necesidad
de considerar la eventualidad y/o
posibilidad de que algo acontezca
o no, dentro o fuera de la organi-
zacion y esto permite comprender
que las organizaciones que no lo-
gran adaptarse a ser flexibles a las
evoluciones del entorno no logran
sobrevivir, es ahi como emerge la
importancia por permanecer atento
a los distintos tipos de innovacion
que se pueden implementar dentro
de la organizacion en funcion de
elevar los niveles de ventaja com-

petitiva de la empresa.

Nota. Elaboracion propia a partir de los autores citados.
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La necesidad de las organizaciones por asumir conciencia en pro del bienestar social ha aumentado
considerablemente, retomando el implementarlo no solo de manera interna en los organismos, sino
buscando aportar de manera integral al entorno que los rodea. Verdecia (2012) establece que ac-
tualmente se vive en un entorno que permanece en constante evolucion y a su paso las necesidades

organizacionales también se transforman.

Es entonces cuando el pensamiento estratégico que Porter (1979) plantea resulta ser una de las
herramientas que se relaciona directamente con tdpicos referentes a la innovacion y la ventaja
competitiva, ya que, pensar estratégicamente significa, entre otras cuestiones, disefiar el futuro de
la organizacion teniendo en cuenta que la innovacion es una forma de crear y mantener la ventaja

competitiva.

Ahora, como parte de las investigaciones que preceden a la innovacidn social se encuentra el do-
cumento desarrollado por Garcia-Flores y Palma (2019) quienes realizaron una investigacion de
corte cualitativo por medio de un estudio bibliografico con la intencion de proponer una definicion
de IS, e igualmente, identificar y analizar el impacto que generan los factores que favorecen la
apropiacion de la misma. Utilizaron una técnica de entrevista semiestructurada para recolectar in-
formacion de 24 agentes inmersos en los procesos de IS, obteniendo como resultado una propuesta

de definicion, asi como plantear un conjunto de pilares y factores que rodean a dicho concepto.

Aunado a esto, con la intencidon de ampliar el stock del conocimiento referente a las précticas y di-
ferencias entre IS y otros paradigmas existentes; Mohamed et al. (2022) desarrollaron un documen-
to con el propodsito de investigar conceptual y empiricamente aquella relacion entre el modelo de
RS e IS. Para ello, se implement6 un enfoque mixto que se dividi6 en varios procesos; en un primer
momento centralizado en investigacion de literatura, posteriormente, la aplicacion de cuestionarios
a 109 facultades acreditadas en calidad, y para finalizar con un analisis integral, se realizaron entre-
vistas cualitativas a gerentes, lideres, personal docente y estudiantes. Como parte de los resultados
se obtuvo que la RS influyd positiva y significativamente en la IS. Indirectamente, se descubrié que

IS mediaba parcialmente en la relacion RS y la ventaja competitiva.

Sin duda, existe un creciente interés de la comunidad de investigadores y cientificos por compren-
der el origen y readaptaciones que se han tenido que realizar en diversos sectores en consecuencia
de la globalizacion, tal es el caso de Mdleleni (2022) quien desarrollé una investigacion con el
objetivo de comprender como las IES han evolucionado y ampliado su contribucion social més alla
de la funcidn tradicional; la transmisidon de conocimiento, para actualmente atenden también la re-
solucion de problemas socioecondmicos. Fue a través de una investigacion cualitativa que el autor
plantea que efectivamente las universidades pueden funcionar como actores clave en la promocion

de iniciativas de IS y transformaciones sociales.
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Ahora bien, es gracias a estos modelos que fomentan el compromiso social que las IES se han
visto en la necesidad de trabajar en conjunto con la sociedad en las ultimas décadas, apropiando
estas practicas como la tercera mision universitaria (Gonzalez-Romero, 2020), es asi como surge
el interés por buscar orientacion que dirija a las instituciones hacia este cambio de paradigma tal
como lo realizan Prantl et al., (2022) quienes a través de su investigacion examinan las opiniones
y reacciones actitudinales de la comunidad universitaria al transitar por estos cambios estructurales
y culturales durante la apropiacion de un enfoque de IS. Se aplicaron encuestas a docentes, admi-
nistrativos y alumnos de IES alemanas, donde se obtuvieron resultados positivos sobre las actitu-
des hacia la tercera mision, sin embargo, se destaca que las actitudes presentan variaciones entre

empleados que estan directamente relacionados en el proceso de IS respecto a los que no lo estan.

De la misma manera, se presenta el interés por descubrir si al apropiar estos modelos de IS real-
mente su alcance llega a permear la organizacion incluyendo cada una de las distintas funciones
sustanciales de las universidades. Con base en ello, Greene (2022) busca determinar si un conjunto
combinado de modelos de proceso para las contribuciones universitarias de la IS se puede utilizar
para describir como las IES promueven y difunden la investigacion con valor social, siendo la in-
vestigacion una de las funciones sustanciales con las que cuenta la universidad. El autor utiliza el
modelo de proceso de IS de Benneworth y Cunha (2015) con adiciones del Nichols et al. (2013)
modelo de colaboracion campus-comunidad y el Jain et al. (2020) marco de valor social, a través
de ello logra determinar que los modelos son efectivos para describir y proporcionar orientacion

para proyectos de investigacion de innovacion social en otras instituciones de educacion superior.

Por su parte, Holguin y Maury (2022) a través de su investigacion fijaron el objetivo de compartir
la experiencia de IS de una institucion de educacion para fungir como referente en el desarrollo
humano integral y sostenible, realizaron un estudio de caso que permitio el acercamiento a un
modelo, demostrando que los procesos de IS surgidos en los contextos particulares de territorios

especificos pueden generar mecanismo de desarrollo local y sostenibilidad.

Por lo anterior, queda entendido que la labor de las empresas sociales no se debe enfocar tnica-
mente en beneficios econdmicos y/o encasillarse a sectores especificos, sino que los ideales de la
Innovacion Social han logrado trascender de tal manera que se encuentra permeando en organiza-
ciones tanto de giro empresarial, educativo, comercial, etc. enfocados exclusivamente en retribuir

a la sociedad en la que se encuentran inmersos.

CONCLUSIONES

Las teorias clasicas y modernas de la organizacion han permitido una notable evolucion en el des-

empefio de las organizacional, tanto en aspectos administrativos como sociales y culturales. Resul-

145



ta incierto el hecho de haber logrado alcanzar la concepcién administrativa actual sin las diversas
aportaciones de los tedricos organizacionales, las cuales marcaron la pauta en pro de concretar

principios beneficios y significativos orientados a la mejora continua.

En el contexto actual todas las organizaciones buscan mantener una ventaja competitiva sobre sus
rivales, sin embargo, para ello debe visualizar la importancia e impacto que les genera permane-
cer en una constante evolucioén que les aporte tanto a sus sistemas interno como externos apropiar
modelos, ideales y practicas orientadas a la mejora continua, aprovechando asi dptimamente la

maxima eficiencia todos los recursos y capacidades con los que cuenta la organizacion.

A manera de conclusion se puede entender que las organizaciones actuales tienen la importante la-
bor de adaptarse a la velocidad del mundo globalizado, orillandolas a la toma de fuertes decisiones
que daran pie a cualquier de dos opciones: 1) a su innovacion y vigencia en el mercado, o 2) su
desaparicion por la insatisfaccion de las necesidades de sus clientes; es entonces cuando la imple-
mentacion adecuada de la estrategia y la innovacion resultan naturalmente una labor vital para las
organizaciones que buscan reinventarse y mantenerse dentro de un mercado cada vez mas saturado

de opciones de consumo.

El mantener practicas de innovacion contribuird a que las organizaciones sean mas mas competi-
tivas y eficientes, asi como mejorar el rendimiento empresarial y anticiparse a las necesidades del
mercado. Mantenerse al dia con los cambios constantes en el mercado es fundamental para el éxito

de cualquier empresa.

Resumira los hallazgos, relacionando las propias observaciones con otros estudios de interés, se-
nalando aportaciones y limitaciones, sin reiterar datos ya comentados en otros apartados. Se debe
mencionar las inferencias de los hallazgos y sus limitaciones, incluyendo las deducciones para una
investigacion futura, asi como enlazar las conclusiones con los objetivos del estudio, evitando afir-

maciones gratuitas y conclusiones no apoyadas completamente por los datos del trabajo.
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Capitulo 10

La competitividad en mercados agroindustriales
artesanales

Said Arath Corrales Villegas

Maria Olivia Palafox Soto

Resumen

Las unidades agroindustriales artesanales de productos organicos cubren una demanda del mercado
por productos que por una parte sean sustentables y por la otra que sean mas saludables que los
alimentos y bebidas altamente procesados. Sin embargo, en México, las comunidades con redes de
produccion agroindustrial de productos organicos suelen estar en regiones rurales alejadas de cen-
tros urbanos donde estan las Instituciones de Educacion Superior, motivo por el cual no obtienen la
informacion requerida para una correcta comercializacion. Ante esta disyuntiva, los Proyectos Na-
cionales Estratégicos del Consejo Nacional de Humanidades, Ciencia y Tecnologia proporcionan
un enlace entre la academia y las comunidades productoras por medio de los Proyectos Nacionales
de Investigacion e Incidencia, en especial el no. 321073 que pretende, entre otras cosas, generar el
valor agregado requerido para el empoderamiento de las comunidades, tal como podria ser una es-
trategia de comercializacion. El objetivo de la presente es plantear una reflexion teorica sobre como
estos Proyectos fungen como una alternativa al modelo de produccion y negocios de los sectores

vulnerables de la sociedad.

Palabras clave: Redes agroindustriales, valor agregado; comercializacion.

INTRODUCCION

Se ha registrado un incremento exponencial de la demanda de productos de elaboracion tradicional
como el resultado a una revaloracion de todo producto de manufactura artesanal (Camacho, et al.,
2019), especialmente aquellos que son el resultado de la riqueza cultural de determinada region
geografica, tal es el caso del municipio de Reyes, Etla, en Valles Centrales de Oaxaca, donde el
quesillo artesanal se le reconoce como parte de la historia, cultura y economia de la region (Espe-
jel, et al., 2018), ademas de fortalecer las redes sociales y la identidad cultural en una comunidad
(Diaz, et al., 20006).
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Camacho et al, (2019) establecen que el principal objetivo de las organizaciones agroindustriales,
especificamente aquella de productos artesanales, esta en mayor orientacion por el sustento basico
de varias unidades familiares y no en el individualismo. Ademas, comienza un fenémeno de for-
malizacion de agrupaciones empresariales en clusteres representados por redes de colaboracion
con altos niveles de cooperacion y confianza entre sus integrantes que les facilitan la operatividad
organizativa, innovativa, productiva y de comercializacion, actividades indispensables en el desa-
rrollo de competitividad organizacional e industrial, lo cual no es un aspecto tnico de México, sino
que es suceso a nivel internacional con tendencias globales, tales como el aceite de oliva de Buenos

Aires o los nogales de la Rioja, en Argentina (Lorena, 2017).

En este aspecto, los consumidores cuestionan los dafios al medio ambiente de los mercados alta-
mente industrializados, tales como deforestacion y contaminacion de aire y agua, por lo que esta-
blecen como indispensable la sustentabilidad en las practicas productivas, buscando el equilibrio
entre la produccion y la preservacion del recurso natural, lo cual solo es posible a través de la

integracion social y productiva (Sanchez, et al, 2019).

Anaden, Estrada-Dominguez, et al. (2024) que los consumidores generan una imagen positiva
sobre las organizaciones con funciones sustentables, especialmente por aquellas que producen pro-
ductos organicos, lo que refuerza la relacion entre el cliente y la marca. Cuando esto sucede, se
genera el valor afiadido y comienza el proceso de fidelizacion del cliente, la lealtad que se busca
para retener clientes y atraer nuevos. Entre los valores que conviene destacar estan los funcionales,
como los atributos utiles y practicos que el producto artesanal ofrece al cliente. También estan los
valores sociales como las practicas sustentables y, finalmente, los valores condicionales, represen-

tado por las acciones para ajustar el producto a las preferencias del cliente.

Adicional a esta situacion, el Grupo de trabajo de la Fundacion Mexicana para la Salud (2013) esta-
blecen que paises como México enfrentan un cambio en la perspectiva de los cambios epidemiol6-
gicos que representan las politicas publicas en el sector salud, especialmente en prevencion y control
de la diabetes mellitus, la cual ya posicionaba al pais como al de mayor incidencia en muertes pro-

vocadas por esta condicion de todos los integrantes de la OCDE desde inicios de la década de 2010.

Actualmente, México ha implementado medidas para informar a su poblacion sobre el contenido
nutricional -o falta de éste- en los alimentos y bebidas procesados y los potenciales dafios a la
salud bajo el acuerdo de modificacion a la NOM-051-SCFI/SSA1-2010 en el afio 2019 (Diario
Oficial de la Federacion, 2019) para el establecimiento de informacion relacionado a lo comercial
y sanitario de dichos productos por medio de cinco sellos de advertencia que indican el exceso de
componentes criticos para el deterioro de la salud como calorias, grasas saturadas y trans, azicar y
sodio, asimismo incluye dos leyendas de precaucion sobre el consumo en infantes sobre cafeina y
edulcorantes (Gobierno de México, 2024).
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Lo anterior, no hace otra cosa que incrementar exponencialmente la necesidad de los consumidores
por una alimentacion mas saludable. Por lo cual, los productos agroindustriales de manufactura
artesanal y origen organico representan la alternativa a los alimentos y bebidas altamente procesa-
dos. El problema que se presenta es que la mayoria de productores artesanales organicos no gira en
torno a la capacidad productiva, dado que son técnicas y procesos aprendidos generacionalmente
desde tiempos ancestrales en las diversas regiones del pais que se representan cultural y culinaria-
mente por ciertos platillos y productos relacionado a lo artesanal y organico. a la capacidad de or-
ganizarse para comercial, sino que las problemadticas llegan al momento de crear estrategias sobre

comercializacion, venta y retencion de clientes (Ramon, et al., 2018).

En cuanto a la comercializacion de productos artesanales, continian Ramon, et al., (2018) con el
establecimiento de tres aspectos centrales a: 1) la atencion al cliente como aquella actividad que
pretende cumplir con los requisitos o necesidades del cliente, asi como de atender sus quejas por
medio de la atencidn prestada por personal de la organizacidn; ii) variedad de productos en la bus-
queda de diferenciacion de competidores y productos sustitutos, asimismo como el precio de los
mismos; iii) comercializacién como un proceso de planificacion y organizacion. Actividades que
permiten el consumo de los clientes por medio de la promocidn y presentacion del producto. Tiene

relacion directa con la logistica de distribucion y promocion en los puntos de venta.

Ante esta disyuntiva entre lo que la politica publica prioritaria en materia de salud establece y la ne-
cesidad de los consumidores por obtener mejores alternativas de alimentos y bebidas organicos de
manufactura artesanal que asegure la sustentabilidad, asi como las necesidades indispensables para
que las organizaciones y asociaciones productoras agroindustriales artesanales para dar a conocer
y hacer llegar su producto al consumidor, el Consejo Nacional de Humanidades, Ciencia y Tecno-
logia (CONAHCYyT) estimula los Proyectos Nacionales de Investigacion e Incidencia (PRONAII)
por medio de los Programas Nacionales Estratégicos (PRONACES) establece como sustancial
la articulacion de capacidades cientifico-técnicas con otros actores sociales, tanto sector publico
como privado, para la consecucion de metas de corto, mediano y largo plazo para la resolucion de
problematicas nacionales concretas (CONAHCYT, 2024).

Uno de estos PRONACES (Programa No. 321073) tiene relacion con los Proyectos de Incidencia
Social, Investigacion y Desarrollo Tecnoldgico en pequenias unidades agroindustriales con base
en la socializacién, gestion, generacion y/o uso eficiente de energia sustentable. Este pretende
identificar, validar, gestionar e implementar tecnologia para una integral y eficiente utilizacion de
recurso natural y residuos orgdnicos en zonas rurales, que busquen desarrollar sistemas sostenibles
en la produccion de los productos alternativos a los alimentos y bebidas altamente procesados y

que generen valor agregado que empodere a las diversas comunidades (CONAHCYyT, 2024).
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DESARROLLO

Los PRONAII de PRONACES permite que los académicos, especificamente los de Instituciones
de Educacion Superior publicas, hacer investigaciones que tengan incidencia real en las problema-
ticas de ciertos sectores productivos en regiones rurales, lo primero que se debe tomar en cuenta
para la formulacion de cualquier estrategia para proporcionar herramientas de comercializacion
para las unidades agroindustriales es analizar detalladamente el nivel de competitividad industrial

y el macro-ambiente en que éstas operan.

Cada negocio enfrenta competidores tanto en el momento en que introducen un nuevo producto al
mercado como a lo largo de toda su existencia, acorde a Peng (2010) es indispensable analizar el
entorno competitivo a través de las cinco fuerzas de Porter (Ver Figura 1), dado que por medio de
estas se puede identificar la posicion de la organizacion en el ambiente industrial en que se encuen-
tra desempefidndose y consiste en analizar el nivel de rivalidad entre los competidores, el poder de
negociacion con proveedores y clientes, asi como las potenciales amenazas de productos sustitutos

o entrada de nuevos competidores.

Figura 1
Competitividad de la industria

Rivalidad entre

los competidores

Amenaza de ~ Amenaza

los sustitutos \ "/ de entrantes

Competitividad

Poder de negociacién Poder de negociacion

de los compradores de los proveedores

Nota. Peng, M. (2010). Estrategia Global. Cengage Learning.
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La rivalidad entre los competidores refiere directamente al nivel de competitividad en determina-
da industria, indica lo pacifico o cadtico de la misma, se identifica por la comparativa equitativa
de tamafo y alcance, de forma tal, que la rivalidad se establece entre entidades con las mismas
caracteristicas en cuanto a la manufactura y/o prestacion de servicios, en aquellos mercados en
crecimiento, la rivalidad suele presentarse en niveles bajos, pero en mercados en decrecimiento la

rivalidad tiende a incrementarse.

Las amenazas de nuevos competidores y de productos sustitutos consisten en empresas de recien-
te creacion y que pueden poseer ventajas y facilidades en el mercado que les permita vencer las
barreras de entrada estipuladas por la industria misma y determina el nivel de accesibilidad para
emprender. En cuanto a los sustitutos, éstos representan nuevas alternativas para los clientes, no
deriva de competencia directa, sino de aquellas empresas que se dedican a una actividad similar,
sin embargo, tanto el proceso de manufactura y/o prestacion de servicios establecen las diferencias
suficientes para ubicarlas en distintas industrias y/o sectores productivos, no obstante, la utilidad y
versatilidad de ciertos productos sustitutos pueden poner en riesgo la demanda de ciertas industrias.
Cuando hay un incremento en la preferencia del mercado por los sustitutos, entonces la rentabili-

dad de la industria puede verse afectada.

Finalmente, el poder de negociacion. En primera instancia con clientes, que son considerados como
el principal elemento para la rentabilidad de un negocio pues buscan la mejor relacion calidad-pre-
cioy esto influye en las decisiones de precios y condiciones de pagos, entre otros aspectos. Algunos
elementos a tomar en cuenta son los requerimientos minimos de calidad para establecer un produc-
to como Optimo y a la altura de los estandares de la industria. En segundo lugar, la negociacion con
los proveedores, que podrian considerarse una amenaza para la rentabilidad de la empresa cuando
existen pocos por la subida de precios de la materia prima y/o insumos necesarios, asi también
cuando son demasiados proveedores dada la potencial caida de la calidad. Lo que puede aumentar

precios de forma imprevista o limitar y reducir tanto la calidad como la cantidad de los productos.

En cuanto al ambiente externo, de acuerdo con Thompson y Gamble (2012), mencionan que todas
las empresas se encuentran en un ambiente que supera el contexto donde se encuentran conocido
como macroambiente (Ver Figura 2) y que incluye a diversos componentes que pueden tener un

impacto en la empresa, los cuales se describen a continuacion:

Los aspectos demograficos se refieren al tamafio, antigiiedad, tasa de crecimiento, la distribucion
geografica y de ingresos los cuales repercuten en los costos y necesidades de cada contexto. Las
fuerzas sociales por su parte corresponden a los estilos de vida de la sociedad en cuanto a valores,
costumbres, actitudes, cultura y que impactan en las empresas tales como la diversidad de la fuerza
laboral o los estilos de vida sanos, tales como aquellas que no ingieren bebidas alcohoélicas o que

no consumen comida rapida.
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Figura 2
Componentes del macroambiente de una empresa
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Nota. Thompson, 1., & Gamble, S., (2012). Administracion estratégica. Teoria y casos. McGrawHill.

En cuanto a los factores politicos, legales y regulatorios, se refiere a las leyes laborales, normativi-
dad, politicas regulatorias, fuerza de instituciones como el sistema judicial que las empresas deben
cumplir como la desregulacion bancaria y el establecimiento de pago de los salarios minimos a los
trabajadores. Aqui se establecen los requisitos gubernamentales y sanitarios minimos para la ope-
ratividad en manufactura de productos comestibles.

Otro punto relevante son el ambiente natural, indispensable para la explotacion sustentable de la
materia prima del entorno, se refiere a las fuerzas ecoldgicas, ambientales y factores asociados que
tienen un impacto en las empresas como el clima, el cambio climatico y la escasez de agua, mas
para empresas agricolas, de electricidad y turismo. Mientras que los factores tecnologicos se refie-
ren a los cambios y avances tecnoldogicos de los cuales las empresas deben buscar adaptarse para
crear y usar conocimiento a través del control y uso de la tecnologia. Aqui vale la pena repensar
el uso de redes sociales para dar difusion a los procesos productivos, asi como a los beneficios del
consumo de productos artesanales.

Finalmente, las fuerzas globales y las condiciones econdmicas generales. Las primeras tienen re-
lacion con las condiciones y los cambios que ocurren a nivel global como politicas en el comercio
internacional o sucesos politicos relacionados con el comercio como barreras comerciales, res-
tricciones a la importacion y sanciones comerciales, no obstante, estas condiciones pueden variar

dependiendo de la empresa.
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En cuanto a las segundas, son todos aquellos factores econdémicos y condiciones del mercado como
las tasas de crecimiento, de interés, de inflacion, de desempleo, tasas de ahorro, el producto interno

bruto entre otros factores que afectan a las empresas en los ambitos local, estatal o regional.

Cada uno de estos componentes, tanto los propios a la industria y su nivel de competitividad, como
aquellos del macroambiente tienen capacidad para afectar en las decisiones finales de cualquier
empresa en cuanto el rumbo a seguir, ya que afecta la modalidad en que se desempefia dentro de la
industria que le corresponde y a todos aquellos elementos externos a la industria que pueden repre-
sentar oportunidades y/o amenazas derivadas de situaciones y/o eventos ajenos a las operaciones
organizacionales internas. Los datos mas relevantes aqui son el crecimiento econdmico local y

estatal, asi como el desempleo e inflacion nacional e internacional.

Entre los 12 elementos que integran la competitividad de la industria y el macroentorno de la mis-
ma, sobre sale uno de los aspectos a los que mayor atencion debe poner la agroindustria artesanal
de productos organicos y sustentables: el cliente. Lograr la captacion de clientes es un proceso
de acercamiento y convencimiento donde se busca prospectar y fidelizar nuevos clientes. Agiiero
(2014) los posiciona como el pilar fundamental en cualquier negocio y es importante reconocer que
existen diversos tipos de clientes con los cuales se puede crear un vinculo y la necesidad de cono-
cerlos identificar la via de enTablar el vinculo de fidelidad. vinculo. Por ello, los tipos de clientes

son los siguientes:

-Clientes directos activos, aquellos que han comprado el producto por lo menos en el ultimo afo.

-Clientes inactivos, los que no han comprado productos al menos una vez en el tltimo afio.

-Clientes perdidos, aquellos que compran los productos a la competencia debido a que no se ha

logrado la lealtad y fidelizacion con ellos por tal razén no realizan compras.

-Clientes potenciales, es decir aquellos que a la empresa le interesa ganarse su lealtad y fidelidad,
es decir los clientes que atin no compran los productos del negocio pero que la empresaria desearia

que si lo hicieran.

Las empresas deben lograr conseguir nuevos clientes y retener los que ya tiene, aplicando diversas
politicas de fidelizacion que permita lealtad y retencion de los mismos. Por lo cual es importante
conocer diversos elementos de fidelizacién que permiten la retencion de los clientes. También, lo-
grar conseguir la diferenciacion en los productos que se ofrecen es un elemento importante a tomar

en cuenta, pues se refiere a reconocer la importancia que el cliente le asigna a las caracteristicas es-
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pecificas de un producto, lo cual varia a empaque, tamafio del producto, componentes del producto
o hasta proceso de produccion que cubra sus necesidades y expectativas.

Ademas, las diferencias pueden traer consigo satisfaccion, fidelizacion y habitualidad que el cliente
percibe como placentero a través del producto que adquieran, la fidelizacion es el compromiso del
cliente hacia los productos que la empresa vende satisfaciendo sus necesidades y cumpliendo con
los requerimientos de los mismo. Por ltimo, se puede lograr la habitualidad, es decir la frecuencia

con la que el cliente va y compra los productos y también la cantidad de productos que compran
(Agiiero, 2014).

Para alcanzar este punto donde el cliente no solo es retenido, sino que éste genera el vinculo de
fidelizacion con el producto, la empresa o el tipo de proceso de produccion se requiere (ademas
de cumplir con las expectativas de produccion artesanal sustentable y la manufactura de productos
organicos) de una profunda planeacién de mercadotecnia donde se analice profundamente las ne-
cesidades del consumidor objetivo y la manera de comunicarle a éstos, de la manera mas 6ptima
que los productos artesanales que producen sosteniblemente pueden satisfacer las necesidades y
expectativas. De acuerdo con Kotler (2013) establecen una mezcla de marketing, que trata de una
combinacion de herramientas que las empresas deben tomar en cuenta para dar respuesta las nece-

sidades de sus clientes.

El conjunto de estas herramientas combina el producto, precio, plaza y promocién que en su con-

junto forman lo que se conoce como la mezcla de las 4Ps, donde:

* Producto: son todos los bienes que la empresa puede ofrecer al mercado, tangibles o intan-
gibles.

» Precio: se refiere a la cantidad de dinero que se debe pagar por los productos que ofrece la
empresa y pueden ofrecer al mayoreo o menudeo, teniendo en cuenta que es posible nego-
ciar el precio a través de diversas acciones que permiten ajustar los precios de acuerdo al

mercado meta y al valor del producto.
* Plaza: tiene relacion al lugar y los medios por donde se oferta el producto.

* Promocion:eslamaneraenquesecomunicalamarcaconlosclientespormediodelainformacion

delproductoy/odelaempresa,estainformacionpuedeserpresentadaenformavisualyllamativa.
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CONCLUSION

Una obligacion de las Instituciones de Educacion Superior esta en la de proporcionar los programas
y las vias indicadas para el desarrollo, no solo de su cuerpo estudiantil en su preparacion profesio-

nal, sino que esta preparacion profesional permita el desarrollo del entorno, social y empresarial.

No obstante, las regiones rurales rara vez acuden a las Instituciones de Educacion Superior para ob-
tener informacién y asi comprender las deficiencias y/o areas de oportunidad que estdn mermando
su productividad y/o rentabilidad. En este sentido, los académicos estan en la obligacion de acudir

a atender una problematica que la sociedad misma demanda.

Una de las herramientas que se pueden utilizar para cumplir con esta enmienda estd en los PRO-
NAII de PRONACES, los cuéles permiten la capacitacion de las unidades agroindustriales artesa-
nales de productos organicos a llegar a los potenciales consumidores y generar la fidelizacion de
clientes necesaria para obtener la rentabilidad que permita no solo la operacion de la produccion,
sino también que proporcione una via alternativa de organizacion y vida de las comunidades pro-

ductoras.
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Capitulo 11

Origen y evolucion de la innovacion en las
organizaciones: una revision de literatura

Karen Vianey Sotomea Renova

Carlos Armando Jacobo Herndndez

Resumen

La innovacién ha sido un concepto que ha acompafiado al ser humano desde sus origenes. Parti-
cularmente a partir de la revolucion industrial, el concepto ha sido ampliamente utilizado y anali-
zado en las organizaciones. El objetivo del presente capitulo es analizar el origen y evolucion del
concepto de innovacion en las organizaciones para la identificacion de los principales referentes
conceptuales y aportaciones teoricas en el campo de la gestion empresarial. A través de una revi-
sion de literatura que incluye busqueda, andlisis y seleccion de articulos cientificos, se describe la
evolucion del concepto y las principales aportaciones tedricas. Se concluye que en los origenes del
concepto se hacia referencia a componentes elementales como productos o procesos de las organi-
zaciones, conforme el concepto ha evolucionado, se han incluido elementos mas complejos como
innovacion abierta, ecosistemas de innovacion o innovacion social para su analisis y estudio en las

organizaciones.

Palabras clave: innovacion, organizaciones, teorias de la innovacion.

INTRODUCCION

La innovacién ha sido un elemento central en la transformacion de la sociedad desde la antigiie-
dad, pues las innovaciones surgidas a lo largo del tiempo han influido en la conformacion de las
comunidades. Klimscha (2017) explica que las regiones de Mesopotamia y Egipto fueron las que
difundieron tecnologias claves a través de sistemas de intercambio a lo largo de los rios y costas.
Ademas, esta difusion contribuy¢ al surgimiento de las primeras ciudades y estados. Por lo que, el
ingenio y la misma naturaleza del ser humano en la antigiiedad, desencaden¢ el inicio de la crea-

cion de una serie de innovaciones continuas que perdurarian a través del tiempo.

Para las organizaciones, la revolucion industrial implicé un cambio radical que permiti6 introdu-
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cir nuevas tecnologias, mismas que incrementaron la eficiencia debido a que empezaron a crecer
a gran escala y origind una alteracion en la forma en que las empresas trabajaban ya que podian

fabricar en volumen a un menor costo, lo cual potencio su competitividad (Mokyr y Strotz, 1998).

En la actualidad, la innovacion ha adquirido un peso significativo en la creacion de ventaja compe-
titiva para las empresas, pues los nuevos cambios en productos, procesos y sistemas de distribucion
se han convertido en catalizadores de valor agregado. Asimismo, cada vez mdas organizaciones
comprenden la importancia de un acercamiento estratégico a la innovacion en virtud de que facilita

el alcanzar mercados de manera mas rentable y eficiente (Dogan, 2017).

Ademas, en los ultimos afios, el estudio de la innovacion ha incrementado significativamente, por
ejemplo, Salam et al. (2020), mencionan que las publicaciones relacionadas con el término de in-
novacion han sido estables desde 1970 hasta el afio 1990. A partir de 1995, se empieza a observar
un incremento en la investigacion de la innovacion y contintia aumentando considerablemente
después del ano 2000.

En este contexto, el objetivo de la presente investigacion es analizar el origen y evolucion del
concepto de innovacion en las organizaciones para la identificacion de los principales referentes

conceptuales y aportaciones tedricas en el campo de la gestion empresarial.

MARCO TEORICO

Llevar a cabo una revision de literatura constituye una parte fundamental en el proceso de inves-
tigacion debido a que ofrece un respaldo tedrico para el estudio, orienta sobre como proceder y
brinda fundamentos que sustentan su practica (Brettle y Gambling, 2003). De acuerdo con Denney
y Tewksbury (2013), la revision de literatura es una descripcion general detallada de estudios pre-
vios sobre una tematica especifica, dicha descripcion debe estar integrada con estudios clasicos y

estudios mas actualizados para un mejor entendimiento del tema abordado.

Una revision de literatura tiene como objetivo principal evaluar de manera critica las publicacio-
nes existentes con relacion a un determinado tema o disciplina. Asimismo, actiia como una guia
para los investigadores, pues al identificar teorias importantes, constructos, métodos empiricos,
contextos y brechas de investigacion, facilita el desarrollo de una agenda de investigacion futura,

orientando los esfuerzos a areas que precisan de una mayor exploracion (Paul y Rialp, 2020).

Existen diversos enfoques para abordar una revision de literatura por lo que, dependiendo del obje-
tivo de investigacion, se opta por un tipo de revision. Uno de ellos es la revision narrativa, la cual
sintetiza los estudios publicados de manera general (Paré y Kitsiou, 2017), mientras que la revision

sistemdtica es un proceso en el que se realiza una busqueda rigurosa de evidencia empirica para
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la recopilacion y andlisis de los datos mas relevantes que cumplan con los criterios especificos es-
tablecidos anteriormente (Snyder, 2019). Otras revisiones, como el bibliométrico, de acuerdo con
Paul y Rialp (2020), se centran en analizar publicaciones estadisticamente para determinar tenden-
cias respecto a un tema en especifico. Asimismo, los autores explican que la revision meta-analitica

integra estadisticamente los hallazgos de estudios cuantitativos.

Snyder (2019), expresa que el proceso de hacer una revision de literatura tiene etapas clave para

garantizar un trabajo relevante y de calidad:

1. Determinar el motivo por el que se realiza la revision de literatura y el enfoque de la revi-

sion. A su vez, se deben determinar los términos de busqueda que se utilizaran.

2. Realizar la busqueda exhaustiva de literatura relevante por medio de las distintas fuentes de

informacion: libros, revistas, bases de datos e internet.

3. Realizar un analisis a profundidad de los articulos y, de manera critica, seleccionar aquellos

estudios que se ajusten al propdsito de la investigacion y aporten valor significativo al tema.

4. Desarrollar la revision de literatura de manera clara y de acuerdo al enfoque adoptado.

Por lo tanto, cada etapa en el proceso de realizar una revision de literatura cobra especial relevancia
ya que, de esta forma, se garantiza la calidad y pertinencia de la investigacion. Ademas, la plani-
ficacion detallada en cada paso permite tener un trabajo fundamentado que actiie como base para

investigaciones futuras.

Una vez comprendido lo que implica desarrollar una revision de literatura, es importante abordar
el concepto de innovacion. Por lo que, Robertson (1967) conceptualiza la innovacion como el pro-
ceso de idear algo nuevo, ya sea un pensamiento, conducta o elemento, en tanto que se lleve a la
realidad. Ademas, las innovaciones pueden ser planeadas estratégicamente y se pueden clasificar

segun el impacto de cambio generado en las practicas existentes.

Para Dasgupta y Gupta (2009), la innovacion es la generacion de valor afiadido en las organizacio-
nes a partir de la transformacion de ideas valiosas y su efectiva implementacion, se considera un

proceso continuo de aprendizaje que beneficia tanto a la organizacidn como a las partes interesadas.

De igual manera, Tushman y Nadler (1986) se refieren a la innovacién como la creacion de un
nuevo proceso, producto o servicio para una empresa. Ademas, destaca que la innovacion no se
limita a la investigacion y desarrollo, sino que el incorporar otras areas de la organizacion, permite

potenciar su relevancia comercial.
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METODOLOGIA

La presente investigacion es cualitativa y de tipo documenta. Se desarroll6 utilizando la metodolo-
gia de Snyder (2019) relacionada con el desarrollo de revisiones de literatura. Se llevo a cabo una
busqueda minuciosa y exhaustiva de literatura por medio de la consulta en libros, revistas y bases
de datos como Google Académico, Science Direct y Redalyc. Asimismo, se buscaron palabras cla-
ve como innovacion, innovacion en empresas e historia de la innovacién. Dado que se buscaba un
orden cronologico, los estudios se categorizaron temporalmente para realizar un andlisis critico de
cada uno de ellos. Una vez integrada la informacion, se procedio a elaborar una revision a detalle

que presenta los resultados obtenidos.

RESULTADOS Y DISCUSIONES

En la Figura 1 se puede apreciar la evolucion que ha tenido la innovacion a través del tiempo y
se destacan las contribuciones hechas por distintos autores, desde Schumpeter hasta Granstrand y

Holgersson, quienes han influenciado la forma en que las organizaciones desarrollan la innovacion.

Figura 1
Evolucion de la innovacion
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Nota. Elaboracion propia.

En primer lugar, Schumpeter en 1939 presenta un modelo del proceso del cambio econémico en el
que introduce la innovaciéon como el impulsor del desarrollo econdémico y la define en funcién de
la produccidon como la incorporacion de nuevas formas de hacer las cosas en el ambito econdmico.
Destaca al empresario como el innovador principal y agente que posibilita los cambios, de modo
que, al realizar nuevas combinaciones que incluyen la integracién de nuevos procesos o productos,
genera una transicion en la que se reemplaza una antigua curva por una nueva, mejor conocido

como disrupcion creativa (Schumpeter, 1939).
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Posteriormente, Hagerstrand en 1952, citado por Hernandez et al. (2016), analizo la difusion de la
innovacion a través del &mbito econdmico y geografico, es decir que, se focalizo en estudiar como
se propagan las nuevas ideas con el paso del tiempo y en distintos entornos. Ademads, sostiene que
la difusion de innovaciones puede ser un elemento clave para el desarrollo econdmico en diferen-
tes regiones, no obstante, también expresa que existe una jerarquia territorial y las regiones que
se encuentran en las zonas mas desarrolladas, son las que tienen mas oportunidades de ser areas
innovadoras, mientras que las areas periféricas solamente adoptan las innovaciones provenientes

de las regiones centrales.

Del mismo modo, Rogers (1971) desarroll6 la teoria de la difusion de las innovaciones, en la que
se explica el proceso de comunicar una innovacion a través del tiempo entre los individuos de un
sistema social, es decir, profundiza en como se van transmitiendo y adoptando nuevas ideas en el
contexto social. Ahora bien, una innovacion hace referencia a la percepcion de novedad sobre una
idea para quien la adopta, esto implica que, independientemente que esa idea sea nueva o no desde
la perspectiva temporal, se considera como una innovacion si el sujeto es introducido a una idea o
practica por primera vez. A su vez, define el proceso que engloba la difusion de una innovacion y

lo divide en las siguientes cinco etapas:

1. Conocimiento: se le da a conocer al individuo sobre la existencia de una innovacion y llega

a obtener una comprension inicial sobre su funcionamiento.
2. Persuasion: el individuo decide si la innovacion es de su interés.
3. Decision: el individuo decide entre la adopcion o rechazo de la innovacion.
4. Implementacion: la innovacion se pone en practica por medio del individuo.

5. Confirmacién: el individuo evalua la eficiencia de la innovacion y decide si lo mas conve-

niente es seguir desarrolldandola o abandonarla.

Por su parte, Rosenberg en 1982 rompe la barrera conceptual de la innovacion al no limitar su de-
finicidon a mejoras en productos y procesos, pues explica que la innovacion representa un cambio y
se puede presentar de distintas maneras. Sin embargo, atribuye el avance en produccion a pequefias
mejoras individuales que, en conjunto, crean transformaciones diferenciadoras y siguiendo esta
misma linea de pensamiento, la tecnologia se asocia al progreso productivo y econémico como un

medio facilitador para innovar (Rosenberg, 1982).

Por otro lado, en 1985, Peter Drucker trata la innovacion con un enfoque empresarial. Expone
que es un instrumento utilizado para aprovechar el cambio y convertirlo en una oportunidad de

negocio para ofrecer algo diferente en el mercado. Es importante considerar que, para que a un
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cambio se le reconozca como innovacion, es esencial desarrollar la idea desde su formulacion hasta
su implementacion y aprobacion en el mercado. Asimismo, aborda la innovacidn sistematica, en
donde se refiere a la innovacion como un proceso que puede ser dirigido y gestionado, es decir, no
es necesario esperar a que lleguen oportunidades para transformar, pues implica realizar una bus-
queda activa y planificada de cambios que conduzcan a nuevas mejoras. De igual manera, destaca
que la innovacidn debe pasar a ser parte integral de las estrategias organizacionales, por lo que los
empresarios deben ver la innovacién como una actividad continua y cotidiana, no como un evento
aislado (Drucker, 1985).

A su vez, Teece (1986) describe la innovacién como un conocimiento técnico sobre como se pue-
den mejorar las actividades o practicas actuales y, dicho conocimiento puede ser formalizado o ad-
quirido por medio de la experiencia. Asimismo, contribuy¢ a la teoria de la innovacion al enfatizar
la necesidad de apelar al uso de activos complementarios y la aplicacion del conocimiento técnico,
pues la colaboracion con otras aptitudes, capacidades y activos es fundamental para comercializar

exitosamente una innovacién dentro del mercado (ver Figura 2).

Figura 2
Activos complementarios necesarios para comercializar una innovacion
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Nota. Teece (1986).

161



En este sentido, el Manual de Oslo, publicado en 1992 por la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econdmico (OCDE), se enfocd en profundizar en la comprension de la innovacién y su
adaptacion en distintos entornos. Se aborda la innovacién como un conjunto de modificaciones tec-
nologicas, organizativas, financieras y comerciales. Ademas, su conceptualizacion se explora con
mayor profundidad desde dos enfoques: la innovacidon de producto y la innovaciéon de procesos.
Por un lado, la innovacion de productos se refiere a los cambios que experimentan los productos,
y de esta forma, transforman los bienes y servicios que se ofrecen a los consumidores. Mientras
que, la innovacion de procesos alude a un cambio que se origina en la produccion de un producto

al adoptar nuevos o significativamente mejorados procedimientos (OCDE, 1992).

De manera complementaria, el Libro Verde de la Innovacion fue publicado en 1995 por la Comi-
sion Europea, en donde se define la innovacion como la creacion, adopcion y uso exitoso de algo
nuevo en el ambito econdmico y social. Cada innovacion debe ser disefiada con la intencion de
resolver problemadticas actuales con ideas novedosas que resulten relevantes para el bien indivi-
dual y social. Se expone la importancia de fomentar una cultura de innovacidn en las empresas y
tener presente los principales elementos en una innovacion: investigacion, desarrollo y el uso de
la tecnologia; aunque se hace especial mencion al capital humano capacitado y formado como un
factor determinante en la adaptacion de nuevos cambios y tecnologia. La incorporacion de estos
elementos es con base a las necesidades y procesos internos de la empresa, asegurando asi su com-

petitividad en un entorno cambiante (Comision Europea, 1995).

Por otra parte, los Sistemas Nacionales de Innovacion (SNI) fueron principalmente desarrollados
por Christopher Freeman (1995), quién a su vez sefiala que Bengt-Ake Lundvall y Friedrich List
fueron quienes presentaron la idea de los SNI. Freeman explica que los SNI son un conjunto de
elementos que se interrelacionan dentro de un pais para el desarrollo de la innovacién, como lo son
las instituciones educativas y técnicas, la ciencia, el intercambio y acumulacién de conocimiento
entre usuarios, asi como también la integracion de tecnologia externa, de la cual, esta ltima se
debe complementar con el desarrollo de avances tecnologicos propios. Es importante sefialar que,
la coordinacion y direccion de politicas por parte del Estado, también es parte fundamental para

fomentar la innovacion y el desarrollo economico del pais.

De manera trascendental, Clayton Christensen en 1997 introduce el concepto de innovacion dis-
ruptiva, el cual describe como el surgimiento de tecnologias que generan una red de valor y, en la
medida que van desarrollandose, cuando supera los niveles de rendimiento de otra red de valor,
la innovacion disruptiva invade ese mercado y desplaza las practicas que ya estaban establecidas.
Asimismo, desarrolla los siguientes cinco principios para el entendimiento y empleo adecuado de
estos puntos clave para la innovacién: 1) los recursos que necesitan las empresas, se obtienen por

medio de los clientes e inversores; 2) las necesidades de crecimiento de las grandes organizaciones
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no se solucionan con los mercados pequefios; 3) no se pueden estudiar mercados inexistentes; 4)
los puntos fuertes de una empresa detalla sus limitaciones y, 5) la oferta tecnoldgica puede diferir
de la demanda del mercado. Los lideres de las organizaciones que sepan aplicar los principios, son
mas probables a tener éxito al enfrentarse a un cambio tecnologico disruptivo. Por afadidura, se
enfatiza que, a pesar de que las tecnologias disruptivas generalmente en sus inicios no tienen un
desempefio competitivo en comparacion con las tecnologias existentes, presentan una serie de ca-
racteristicas que son valoradas por ciertos usuarios en el mercado, pues suelen ser mas econdmicos,

faciles y comodos de utilizar (Christensen, 1997).

A suvez, Rogers y Scott (1997) presentan un marco tedrico en el que exponen por qué y a qué ritmo
se difunden las innovaciones en el entorno social. Describen la innovacién como la idea, practica
u objeto que una persona considera como novedoso, aunque también se refieren a la innovacion
como el grado de rapidez de adopcidon de nuevas ideas por parte de un usuario en comparacion con
los otros integrantes del sistema social. Para esto, Rogers y Scott clasifican en cinco categorias a
los adoptantes, dependiendo la rapidez y actitud que tengan hacia el cambio: 1) innovadores, 2)
primeros adoptantes, 3) mayoria temprana, 4) mayoria tardia y, 5) rezagados. Del mismo modo,
han identificado caracteristicas que explican por qué unas innovaciones se difunden mas rapido
que otras: 1) ventaja relativa, 2) compatibilidad, 3) complejidad, 4) capacidad de prueba y 5) ob-
servabilidad. Entonces, estas caracteristicas influyen en la percepcion de los individuos sobre una
innovacion y su capacidad para adoptarla, ya que las innovaciones que destaquen en estos aspectos,

son mas propensas a ser adoptadas antes que otras.

En un contexto similar al de Drucker, Hamel en 2000 amplia el concepto de innovacion al abordar-
lo desde la perspectiva empresarial, pues ya no se referia a este como un nuevo producto o servicio,
sino como la habilidad de crear modelos de negocios revolucionarios que permitiera diferenciarse
de los modelos de negocios existentes. Se trata de modificar la manera en que las empresas operan
para establecer una ventaja competitiva y alcanzar una posicion de liderazgo en un mercado dina-
mico y competitivo, por lo que los empresarios deben optar por un cambio estratégico mas creativo

y atreverse a explorar una nueva propuesta de valor (Hamel, 2000).

Mas adelante, Howaldt y Schwarz (2010) explican la innovacion desde el contexto social, por lo
que definen una innovacién social como la introduccién de nuevos comportamientos sociales en
sectores especificos que permitan atender con mayor efectividad las necesidades y problemas que
se tratan de abordar con las practicas ya establecidas, ademas, se consideran como innovaciones so-
ciales solamente cuando son adoptadas, difundidas y utilizadas por la sociedad en un nuevo entor-
no. A medida que la sociedad va aceptando estas nuevas practicas, se van incorporando de manera
formal como una practica comun, que pasa a ser parte de la rutina. Por otra parte, se distingue una

innovacion social de una innovacion tecnoldgica por ser sus objetivos y propdsitos distintos, asi
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como también en su estructura, pues las innovaciones sociales no poseen una estructura perceptible

al desarrollarse dentro de la dindmica social.

Asi mismo, Chesbrough (2003) expresa que el surgimiento de nuevas ideas para el desarrollo de
tecnologias y soluciones en las empresas, puede provenir tanto de fuentes de conocimiento internas
como externas. Es decir que, es fundamental que las empresas no dependan solamente de la inno-
vacion que se desarrolla internamente, sino que se permitan integrar con ideas y recursos externos
en el proceso de innovacidn para propiciar un mejor uso de la propiedad intelectual e impulsar el
crecimiento empresarial. Este proceso que aprovecha ideas internas y externas para innovar, se le
conoce como innovacién abierta. Siguiendo esta idea de pensamiento, en 2014, Chesbrough y Bo-
gers profundizan en esta perspectiva, definiendo la innovacion abierta como un proceso de innova-
cion distribuida en el que los flujos de conocimiento pueden ser gestionados de manera estratégica
mas alla de los alcances organizacionales. Asimismo, se asocia a esta definicion los dos tipos de
flujos previamente identificados en la innovacion abierta: De entradas (Outside-in) en donde se em-
plean los conocimientos o tecnologias externas para mejorar los procesos internos y, de salidas (In-
side-out), el cual aprovecha el conocimiento interno para su comercializacion por medio de canales
externos. A estos, se afiade el flujo combinado (Coupled) que implica integrar simultineamente las
fuentes externas de conocimiento con acciones comerciales, como la venta de tecnologias que no

se han utilizado en la empresa a otras compaiiias (Chesbrough y Bougers, 2014).

Por otra parte, Eric Von Hippel en 2017, trata la innovacion con un enfoque que desafia los concep-
tos tradicionales conocidos hasta ese momento: la innovacion libre. En contraste con la innovacion
del productor, la innovacion libre se caracteriza por ser un proceso en el que se desarrollan o mo-
difican productos, servicios o procedimientos por individuos del sector doméstico, que se ven en la
necesidad de idear una solucién a un problema propio sin busca de una compensacioén econdmica,
por lo cual, puede generar un beneficio social significativo ya que se ofrece de forma gratuita (Von
Hippel, 2017).

Por su parte, Adner (2006) introduce el concepto de los ecosistemas de innovacion como convenios
entre empresas que coordinan sus ofertas individuales e intercambian conocimientos y recursos
para brindar nuevas soluciones dirigidas a los clientes. Cuando son integrados a las estrategias em-
presariales, permiten generar un valor agregado y a su vez, reducir significativamente los costos de
coordinacion. No obstante, sefiala los riesgos intrinsecos de los ecosistemas de innovacion puesto
que, las dependencias que se crean entre organizaciones pueden llevar al fracaso si no se gestionan

correctamente.

Por ultimo, Granstrand y Holgersson en 2020, contribuyen a una comprension mas amplia sobre
los ecosistemas de innovacion. Observan que, en definiciones previas, los componentes de los

ecosistemas de innovacion son abordados de manera disjunta y destacan la importancia de inte-
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grar todos los elementos en una Unica definicion coherente. Por ende, establecen un enfoque mas
equilibrado sobre el concepto de los ecosistemas de innovacion, describiéndolos como un sistema
dindmico que comprende diferentes actores, actividades, instituciones y artefactos, estos tltimos
mencionados incluyen lo que son productos y servicios, recursos tecnoldgicos y no tecnologicos.
De igual manera, engloba las relaciones cooperativas (complementarias) y competitivas (sustitu-
tivas), mismas que desempefian un papel fundamental en la capacidad innovadora de los actores

involucrados en el ecosistema (ver Figura 3).

Figura 3
Definicion de los ecosistemas de innovacion
Instituciones
Actores
. o
\.
&
Actividades Artefactos
- -
. | s

Nota. Granstrand y Holgersson (2020).

CONCLUSIONES

En los origenes de la innovacion, normalmente ésta se abordaba de una manera elemental y era
entendida como la introduccion de nuevas ideas en un entorno especifico. Sin embargo, conforme

se fue profundizando en el estudio de este concepto, diversos elementos han pasado a ser parte
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esencial del entendimiento de la innovacion. Por lo que ahora, la innovacion ya no se limita so-
lamente a un desarrollo tecnoldgico en las organizaciones, sino que también se incluyen distintos
elementos como sociales, colaborativos e incluso competencias estratégicas y organizacionales.
De este modo, la innovacion cobra especial relevancia para el éxito empresarial, ya que, el adoptar

cambios trascendentales, permite prevalecer en un entorno dindmico.

Se evidencia que Schumpeter se consolida como el autor seminal en la teoria de la innovacion, ya
que sus significativas contribuciones siguen siendo un marco de referencia en la actualidad. Su
aproximacion a la innovacion como el principal motor para el desarrollo econémico, el empresario
como actor clave en el proceso de innovacion y la disrupcion creativa, han sido hitos que estable-
cieron los cimientos para una comprension mas precisa y la transformacion de la economia y las

organizaciones.

Para investigaciones futuras, se recomienda el abordaje de la innovacién como un componente
que no solo influya en el entorno interno de las organizaciones, sino en el contexto inmediato de
las mismas, de tal forma que este concepto se vea como un elemento transformador de la sociedad

y no solo de las organizaciones.
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Andlisis organizacional:

un enfoque tedrico y practico

Andlisis Organizacional es una obra que explora diversas facetas del rendi-
miento y la dindmica organizacional a través de estudios de caso y andlisis
tedricos. El primer capitulo examina la relacién entre la inteligencia emocio-
nal y el desempeno laboral en una empresa minera, mientras que el segundo
se enfoca en la eficiencia laboral en pymes de servicios en Ciudad Obregdn.
Otros capitulos abordan temas como el clima organizacional en Cajeme, la
herramienta FODA en la planeacion estratégica de una empresa agricolq, y la
influencia de grupos de interés en constructoras del sur de Sonora. También se
analizan aspectos de la gestién en instituciones educativas, la logistica en el
transporte terrestre, y el nuevo institucionalismo en el contexto organizacional.
Finalmente, se revisan teorias de la administracion y su contribucién a la inno-
vacién social, asi como la competitividad en mercados agroindustriales arte-
sanales. Esta obra es esencial para académicos y profesionales interesados en
mejorar el rendimiento organizacional.
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