RESUMEN

El objetivo principal de esta investigacion es demostrar la relacién existente entre las variables
transformacién organizacional a través de la gestion del conocimiento, el compromiso y las com-
petencias, y el camplimiento del objetivo 8 (trabajo decente y crecimiento econémico) del desa-
rrollo sustentable, en una empresa exportadora.

El diseno utilizado es un estudio de caso, transversal, no experimental y mixto. Es una investiga-
cién no experimental, debido a que se llevé a cabo de manera intencionada; es un estudio transver-
sal ya que se tomaron datos en un solo momento; es mixto porque se combinaron las metodologia
cualitativa y cuantitativa; la parte cualitativa se realiz6 a través de la revision bibliogréfica para el
reforzamiento del marco tedricoy el establecimiento de los indices e indicadores; lo cuantitativo se
aplicé en la investigacién de campo, analizada desde una perspectiva externa y objetiva por medio
de la tabulacién cruzada, con la finalidad de generalizar los resultados de la poblacién encuestada.
Asimismo, se elabord un anélisis transeccional correlacional multivariado, debido a que describen
las relaciones entre tres variables.

Los principales resultados de la investigacién indican que las variables estdn relacionadas, tanto
estadisticamente como mediante la informaci6n cualitativa analizada. Se concluye que, por medio
de la transformacién organizacional a través de la gestion del conocimiento, del compromiso y de
las competencias se podrd dar cumplimiento a las metas del objetivos 8 del desarrollo sustentable.
Palabras clave: Objetivos del desarrollo sostenible, trabajo decente, transformacion organizacional,
gestion de competencias, compromiso y conocimiento.

ABSTRACT

The main objective of this research is to demonstrate the relationship between the variables
organizational transformation through knowledge management, commitment and competencies,
and compliance with objective 8 (decent work and economic growth) of sustainable development
in an exporter company.

The designusedisa cross-sectional, non-experimental and mixed case study. Itisanon-experimental
investigation, because it was carried out intentionally; it is a cross-sectional study since data were
collected at a single moment; it is mixed because the qualitative and quantitative methodology
were combined; the qualitative part was carried out through the bibliographic review to reinforce
the theoretical framework and the establishment of the indices and indicators; the quantitative was
applied in the field research, analyzed from an external and objective perspective through cross
tabulation, in order to generalize the results of the surveyed population. Likewise, a multivariate
correlational transactional analysis was carried out, since they describe the relationships between
three variables.

The main results of the research indicate that the variables are related, both statistically and through
the qualitative information analyzed. It is concluded that, through organizational transformation
through the management of knowledge, commitment and competencies, the goals of objective 8
of sustainable development can be met.

Keywords: Sustainable development goals, decent work, organizational transformation, skills
management, commitment and knowledge.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se llevé a cabo con la finalidad de conocer como se
puede contribuir al cumplimiento de objetivos del desarrollo sustentable
(ODS) a través de la transformacion organizacional.

El cumplimiento de los ODS nace a partir de lo establecido por la Organiza-
cién de las Naciones Unidas (ONU) a través de la agenda 2030, donde se afirma
que la humanidad se estd enfrentando a un cambio de época, por el cual, es
necesario “transformar el paradigma de desarrollo actual en uno que nos lleve
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por la via del desarrollo sostenible, inclusivo y con visién de largo plazo” (ONU,
(2018, pag. 7); asi mismo se puede afirmar que dicha agenda es transformadora
yaque “ponelaigualdad y dignidad de las personas en el centro y llama a cam-
biar nuestro estilo de desarrollo, respetando el medio ambiente” (ONU, (2018,
pég. 7). La agenda mencionada considera 17 objetivos, entre los que se encuen-
tran “Trabajo decente y crecimiento econémico” (objetivo 8). Este objetivo sir-
vié de base para el proyecto de investigacion que ahora se presenta. Por lo ante-
rior, se estableci6 el objetivo de investigacion para determinar la relacion entre,
la transformacion organizacional (a través de la gestién de competencias, com-
promiso y conocimiento) para el cumplimiento de los objetivos 8 y 9 del desa-
rrollo sustentable el cual se enuncia: Identificar la relacién existente entre la
transformacién organizacional y el camplimiento de los objetivos 8 y 9 del de-
sarrollo sustentable.
Como consecuencia del consumo acelerado, a finales de la década de los

60, los paises se comenzaron a alarmar respecto a los estragos que la industria
tenia sobre el medio ambiente. En 1972, mediante la Declaracidn de Estocolmo
sobre el Medio Ambiente Humano, esta preocupacién sobre cuestiones ambien-
tales se ve plasmada y se comienzan a desarrollar politicas publicas internacio-
nales para lograr un desarrollo sostenible (Navarrete, 2015). La Declaracién de
Estocolmo fue producto de la Conferencia de las Naciones Unidas a la que asis-
tieron en su momento 113 paises de los cinco continentes, entre ellos México.

Sin embargo, fue hasta agosto de 1987 que nacid el concepto de desarrollo
sostenible, a través del Informe Brundtland, desarrollado por representantes de
distintos paises pertenecientes ala ONU. En este informe ya es considerada la
esfera social como parte importante del concepto de desarrollo sostenible, el
cual se define como: “el desarrollo que satisface las necesidades de la genera-
cién presente sin comprometer la capacidad de las generaciones futuras para
satisfacer sus propias necesidades” (CMMAD. Comisién Mundial del Medio
Ambiente y Desarrollo, 1987, pag. 67). Los temas principales de este informe
fueron: poblacién y recursos humanos, ademas de alimentacién, pérdida de
biodiversidad, crisis energética, politica industrial y el conflicto urbano.

Posteriormente en el afio 1992, en Rio de Janeiro, se celebré la Cumbre de la
Tierra, donde se declararon 27 principios, los cuales se refieren a las tres esferas
del desarrollo sustentable (ambiental, social y econdémico) ademas, surgié la
Agenda 21 con un plan de accién para el siglo XXI que deberan cumplir las na-
ciones. En 2002 se celebré la Cumbre de Johannesburgo, en Sudéfrica, misma
que, también es conocida como Rio + 10, donde la temética principal fue la im-
plementacion de lo revisado en la agenda 21.

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

Se reconoce que la sociedad estd cada vez mas interesada en la conservacién
de la naturaleza, la justicia y la equidad social. En respuesta a estas exigencias
de la sociedad, los empresarios han incorporado estrategias para llegar a la sus-
tentabilidad, y no unicamente hablando de procesos, sino que van mds alla,
adentrandose en aspectos como la cultura y los valores de la organizacion, ade-
mas de que se preocupan por estar alineados con los stakeholders de la misma
(Chavez e Ibarra, 2016).

El desarrollo sustentable, el avance tecnolégico y la globalizacion han cam-
biado la forma de desarrollo de las empresas, las cuales centran sus objetivos en
lograr una estabilidad de los sistemas formales y enllevar a cabo las acciones de
la nueva conducta con los stakeholders (Carro, Sarmiento y Rosano, 2017).

A través del estudio realizado por Carro, Sarmiento y Rosano (2017, pag.
353), se puede observar que durante la ultima década se han comenzado los
trabajos de investigacion sobre el desarrollo sustentable en las organizaciones;
asi mismo, “la relacién social y ambiental a través de la educacién (Avilés, Pérez
y Rosano, (2014), “laresponsabilidad social y la gestién del conocimiento como
estrategias de gestion humana en las organizaciones” (Saldarriaga, 2013).

Planteamiento del problema

Las organizaciones son sistemas de informacion, comunicacién y de toma de
decisiones, donde el ser humano es quien marca la diferencia entre cada una
de las organizaciones para determinar su aproximacion hacia el éxito o fraca-
so. Por lo tanto, si una empresa es exitosa, es debido a las personas, ya que
estas son las que se encargan de llevar a cabo los procesos dentro de los es-
quemas adecuados de comunicacién, manejo de informacién, y la toma de
decisiones (Tamayo, Del Rio y Garcia, 2014). Al mismo tiempo, es importan-
te reconocer que es imprescindible que la gestiéon humana tiene que ir mas
alld de la administracion del personal, debido a que estos deben poder res-
ponder a los problemas criticos de la organizacion tales como la innovacién,
la creatividad y el cambio (Calderén, Cuartas y Alvarez, 2009), asi mismo
deben de saber cémo enfrentar de la mejor manera a un entorno globalizado,
competitivo y mds exigente con su produccién, trayendo como consecuencia
que los emprendedores y empresarios busquen la manera de aumentar la efi-

ICA 85 | Investigacion en Ciencias Administrativas, 1ssN. 2007-5030, volumen 9, ntiimero 18, 01 de octubre de 2019 / 31 de marzo de 2020



Investigacion en Ciencias Administrativas, 1ssN. 2007-5030, volumen 9, nimero 18, 01 de octubre de 2019 / 31 de marzo de 2020

ica 86

ciencia de los recursos y la productividad de los empleados (Araque, Sdnchez
y Uribe, 2017).

Segtn lo establecido por (Nonaka y Takeuchi, (1995) las empresas que de-
sean permanecer en el mercado con ventajas competitivas, deben de gestionar
el conocimiento organizacional, considerado “un factor clave para la creacion
de valor de éxito empresarial”; Grant, (1996), citado en Ruiz y Fuentes, (2013,
pig. 59), esta ayuda a “capturar, organizar, almacenar el conocimiento de los
trabajadores, y asi transformarlo en un activo intelectual” (Olivares, Cortéz,
Muiietones y Casana, (2016, pdg. 69). Sin embargo, no es suficiente con tener
acceso a mucha informacién, sino que es indispensable que las personas sepan
y puedan aprovechar dicha informacién (Olivares, et. al, 2016).

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

Ademas, es importante destacar que los ODS son retomados por el Pacto
Mundial de Naciones Unidas (PMNU) en sus principios, mismos que estin
clasificados en cuatro rubros: Derechos Humanos, Normas Laborales, Me-
dio Ambiente y Anticorrupcién, este tltimo agregado en 2003 (PMNU,
(2016).

Justificacion

Debido a la creciente preocupacién sobre el tema de la sustentabilidad, la
(ONU), por medio de la agenda 2030, determiné los ODS, por ello, es impor-
tante analizar desde las perspectivas de las empresas cudles son las acciones
que estan llevando a cabo para cumplir con dichos objetivos.

Un estudio realizado por Trejo en el afio 2017, senala que los objetivos ocho
(trabajo decente y crecimiento econémico) y nueve (industria, innovacién, e
infraestructura) de la agenda 2030 son los vectores fundamentales del desarro-
llo de las naciones. El estudio mencionado considera que “el precepto de que
una forma de vida préspera, de alta calidad, sostenible y equitativa es alcanza-
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ble mediante la transformacion de las estructuras econdmicas, el incremento
de la productividad y el empleo, el trabajo decente, asi como la innovacién y el
mejoramiento de las infraestructuras” (Trejo, (2017, pag. 97).

Los ODS, al ser un plan de accién en favor de las personas, el planeta y la
prosperidad (ONU, (2015), abren un marco para el sector privado donde se pue-
de entender, interiorizar y contribuir a los mayores retos que afectan tanto a las
empresas como a la humanidad, y al futuro del planeta.

Los criterios para la eleccion de la empresa sujeta al estudio se relacionan
estrechamente con su objetivo organizacional, sus valores, su vision y mision,
que declaran su compromiso con la transformacion organizacional. El objetivo
organizacional de la empresa en cuestion es “la satisfaccién garantizada de
nuestros clientes. Ser lideres en calidad de servicio y productos ofrecidos. Con-
tar con un equipo humano de vanguardia, productivo y atento a las exigencias
del mercado”; mientras que su mision es “Ofrecer al mercado soluciones inno-
vadoras en la fabricacién de muebles, equipos y herramientas, a través de la ase-
sorfa técnica especializada y disefio, con personal capacitado y tecnologia de
vanguardia; siguiendo los mas altos estindares de calidad y leyes vigentes, para
el desarrollo integral de los grupos de interés”; y la visién declarada es “Conver-
tirnos a corto plazo en la empresa lider regional de vanguardia, con personal
capacitado, motivado y comprometido en poner en alto el nombre de nuestra
empresa” (Loredo Muebles y Equipos, 2016).

Pregunta de investigacion

:Cudl es larelacion entre transformacion organizacional, y el camplimento del
objetivo 8 del desarrollo sustentable?

Objetivo general

Identificar la relacién existente entre la transformacién organizacional y el
cumplimiento del objetivo 8 del desarrollo sustentable.

Hipotesis
Hipétesis general
Hi: Se observa una relacién positiva entre la transformacién organizacional y el

cumplimiento del objetivo 8 del desarrollo sustentable.
« Revision de la literatura
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La empresa y los objetivos del desarrollo sustentable

En septiembre de 2015,1a ONU junto con los representantes de cada uno de los
paises pertenecientes a ella, constituyeron la Agenda 2030 para el desarrollo
sostenible. Esta Agenda estd definida como “un plan de accion en favor de las
personas, el planeta y la prosperidad” (ONU, 2015, parrafo 5), ademds, es im-
portante resaltar que, los ODS reconocen el papel importante que juegan las
empresas desde las micro hasta las mds grandes multinacionales, ya que estas
son el motor de la productividad y el desarrollo econémico, por medio de la
generacion de empleos.

Enlabrajula delos ODS se present6 una guia con cinco pasos para que las
empresas puedan “entender, gestionar y medir su contribucién alos ODS” (Re-
macha, 2017, pdg. 8). Los cinco pasos son:

« Entender los ODS: comprender las oportunidades y las responsabili-
dades que representan para el negocio.

« Priorizar: conocer con qué procesos, tecnologias o productos cuenta
actualmente para contribuir a los ODS, asi como qué dreas de su acti-
vidad podrian ser objeto de mejora, aqui es donde se alineanlos ODS a
los objetivos empresariales.

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

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

 Informary comunicar: el interés de incorporar los ODS en sus estraté-
gicas empresariales

Enla agenda 2030, los objetivos ocho y nueve son los vectores fundamenta-
les del desarrollo de las naciones, “bajo el precepto de que una forma de vida
prospera, de alta calidad, sostenible y equitativa es alcanzable mediante la
transformacion de las estructuras econdmicas, el incremento de la productivi-
dad y el empleo, el trabajo decente, asi como la innovacién y el mejoramiento
de las infraestructuras” (Trejo, 2017, pag. 93).

Para la Organizacion Internacional del Trabajo es necesario

crear las condiciones idéneas para que las empresas sostenibles prosperen y

creen empleos; estimular a los empresarios para que cumplan con sus ambi-

ciones en lo relativo a la creacién de empresas, y fomentar lugares de trabajo
sostenibles y responsables que combinen una mayor productividad y menos
emisiones ambientales con mejores condiciones de trabajo y relaciones labo-

rales (OIT, 2014, pag. 5).
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Objetivo 8. Trabajo decente y crecimiento econdmico

Segtin Remacha (2017), este objetivo trata de reducir las desigualdades, comba-
tir la pobreza, y promover el desarrollo de las personas y su entorno, este exige
alas empresas:

+ Creacion de empleo.

« Erradicacion del trabajo forzoso e infantil.

+ Creacion de entornos de trabajo seguros y saludables.

+ Practicas de seguridad laboral.

El objetivo 8 debe de promover “el crecimiento econdmico sostenido, inclu-
sivo y sostenible, el empleo pleno y productivo, y el trabajo decente para todos”
(Trejo, 2017, pag. 8s) de la siguiente manera:

« Promover politicas que apoyen las actividades productivas, la creacion
de empleo decente, el emprendimiento, la creatividad y la innovacién,
la produccién y el consumo eficientes de los recursos mundiales.

« Lograr el empleo pleno y productivo, garantizar un trabajo decente
para todos, y la igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor.

« Adoptar medidas para erradicar el trabajo forzoso, poner fin a las for-
mas modernas de esclavitud y la trata de seres humanos, asegurar la
prohibicion y eliminacién de las peores formas de trabajo infantil.

« Proteger los derechos laborales y promover un entorno de trabajo se-
guro y protegido para todos los trabajadores.

« Elaborar y poner en practica politicas encaminadas a promover un tu-
rismo sostenible que cree puestos de trabajo y promueva la cultura y
los productos locales.

Moore (2015), citado en Trejo (2017), afirma que debido a la globalizacién,
los procesos y estructuras econémicas promueven el empleo barato que no
comporta un trabajo digno. Sin embargo, a pesar de sus limitaciones, los ODS,
dan una oportunidad para que los gobiernos y las sociedades alcancen metas
especificas de desarrollo.

Transformacién organizacional

Las organizaciones son sistemas de informacién, comunicaciéon y de toma de
decisiones, donde el ser humano es quien marca la diferencia entre cada una de
ellas para determinar su aproximacion hacia el éxito o fracaso. Por lo tanto, si
una empresa es exitosa es debido a las personas, quienes son las encargadas de
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llevar a cabo los procesos dentro de los esquemas adecuados de comunicacion,
manejo de informacién (Tamayo, Del Rio y Garcia, (2014).

Por otro lado, cuando se habla de transformaciones organizacionales, algu-
nos autores como (De Loach, 1998); (Freeman y Soete, (1997), citados en (Cal-
derén, Cuartas y Alvarez, (2009), la capacidad de competir (Newman, 2000),
citado en (Calderén, Cuartas y Alvarez, (2009), y el desempefio organizacio-
nal (Blumenthal Haspeslagh, (1994) las asocian con conceptos como la inno-
vacion. Por lo anterior, es imprescindible que la gestiéon humana vaya més alld
de la administracion del personal, ya que debe de trascender a las practicas
para poder responder a los problemas criticos de la organizacion como lo son
lainnovacién, la creatividad y el cambio (Calderén, Cuartas y Alvarez, (2009).
Por todo lo anteriormente descrito emana la necesidad de estudiar la transfor-
macién organizacional por medio de la gestion del compromiso, la gestion de
conocimiento y la gestion de las competencias de las personas en las organiza-
ciones.

Transformacion organizacional por medio de la gestién del compromiso

Como se ha mencionado anteriormente, las organizaciones han sufrido duran-
te mucho tiempo grandes cambios para responder a un entorno globalizado,
competitivo y mds exigente con su produccién. Esto tiene como consecuencia
que los emprendedores y empresarios busquen la manera de aumentar la efi-
ciencia de los recursos y la productividad de los empleados (Araque, Sdnchez y
Uribe, (2017).

Como parte de la gestién de compromiso, se encuentran los propdsitos de la
filosofia del comportamiento organizacional, los cuales son el mejorar el am-
biente humano y ayudar a las personas a que desarrollen su potencial. Para tal
efecto, se requiere de la motivacion y satisfacciéon profesional y personal que
tienen cada quien en cuanto a su participacion en el cumplimiento de la misién
de la organizacién (Segredo, 2016).

Ademis, los autores Meller y Allen (1991), descrito por Betanzos y Paz (2007);
(Bohnenberger, 2005); (Herscovitch, Meyer, Stanley y Topolnytsky, 2002); Ruiz,
Borboa, y Rodriguez (2013); (Zegarra, 2014), citados en (Araque, Sinchez y Uri-
be, 2017), el compromiso organizacional tiene tres componentes:

« Afectivo. Esté relacionado con sentimientos de pertenencia, afecto y
alegria; su formacion se debe a la valoracién que hacen los colaborado-
res del apoyo y los beneficios recibidos por la empresa.

« Instrumental. Estd relacionado con la necesidad de los empleados por
pertenecer a la empresa, que parte de la toma de conciencia del costo-
beneficio que implica su permanencia.
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« Normativo. Se relaciona con la moral de los empleados, lo cual genera
sentimientos de retribucion hacia su empresa, convirtiéndose en obliga-
cién y lealtad a las normas, politicas, misién y objetivos organizacionales.

Finalmente, el compromiso organizacional definido por Herndndez y Cas-
tro, (2015, pag. 128), “consiste en el fuerte vinculo intrinseco de identificacién
e involucramiento de una persona con una determinada organizacién, gene-
rando conductas externas (la consecuencia del compromiso) de apropiaciény
defensa que en definitiva son beneficiosas para la organizacion por ser hechos
palpables y medibles”. Por lo anterior, se puede decir que la base del compro-
miso organizacional es el sentido de pertenencia que experimenta un trabaja-
dor hacia la empresa, debido a que se da una conexién que lo hace sentirse
parte de ella. Por otro lado, para Meyer, Stanley, Herscovitch, y Topolnytsky
(2002) citados en Herndndez y Castro (2015) hay tres formas de compromiso
organizacional:

a) compromiso afectivo: donde el individuo fuertemente comprometido,

se identifica, estd involucrado y disfruta ser miembro de la organizacién;

b) compromiso de continuacién: que expresa el costo percibido asociado

con el abandono de la organizacién y el

c) el compromiso normativo: refleja una obligacién percibida de permane-

cer en la organizacion.

Siguiendo con la idea de la gestién de compromiso segtin los autores (Her-
nédndez y Castro, 2015) si una persona sabe que cuenta con su lugar de trabajo
que le permite crecer como personay como profesional, el cual le es suficiente
para satisfacer sus necesidades, se puede considerar que esta persona estd iden-
tificada con la empresa y esto también surge cuando:

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

+ Desea perdurabilidad dentro de la empresa.

« Promueve la diferenciacién; entre ellos (los miembros de la empresa) y

los otros (las personas que no laboran dentro de la organizacién).

« Realizan acciones que suponen cambios positivos.

« Demuestran intereses compartidos.

Por otro lado, una persona se siente miembro de la empresa cuando acata
normativas, cuando se considera de un estatus determinado, se siente segura al
formar parte de esa organizacion, tiene los roles bien definidos y la persona no
deja de ser miembro. Cuando se habla de las caracteristicas de una persona
comprometida es porque se siente identificada, se siente miembro de la organi-
zacién y le tiene lealtad a su empresa (Hernandez y Castro, 2015).
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Segun las investigaciones de Hernandez y Castro (2015), existe una alta co-
rrelacién entre Responsabilidad Social Interna (RSI) y Compromiso Organi-
zacional, debido a que la prictica de la RSIinfluye directamente en el bienestar
del trabajador, por ende, su compromiso organizacional es mayor. Si una orga-
nizacién no estd socialmente comprometida con sus trabajadores como punto
de partida dificilmente lo estard de manera externa.

Segtinlo expresado anteriormente se necesita un personal motivado y com-
prometido con la organizacién para logar un cambio dentro de la misma. Para
que esto suceda, se necesita crear estrategias organizacionales que incentiven
al personal para lograr dicho cambio, el cual deberd ser desde lo estructural
hasta cada una de las personas que se encuentran dentro de la organizacion.

Transformacion organizacional por medio de la gestion del conocimiento
Cdmo se aprende en las organizaciones

El aprendizaje se puede definir como la “adquisicién y dominio de lo que se
sabe sobre algo; también, la extension y clarificacion del significado de la expe-
riencia; o un proceso intencional y organizado de comprobacién de las ideas
que atafien a los problemas” (Pérez y Cortés, 2007, pdg. 260). Por lo tanto, la
organizacion que estd abierta al aprendizaje cambia su paradigma en cuanto las
organizaciones tradicionales, asi como aumenta notablemente su adaptabili-
dad. Cabe destacar que uno de los pioneros del aprendizaje a través de la accién
es Revans (1982), quien inculcé el “aprender a aprender”. Por otro lado est4
Stewart (1998), citado en Pérez y Cortés (2007, pag. 261), quien afirma que “el
aprendizaje es natural, continuo, inevitable y ocurre espontdneamente en el or-
ganismo”. Las caracteristicas para definir las empresas abiertas al aprendizaje
son: capacidad para inferir rutinas que guien el comportamiento futuro en he-
chos pasados, y capacidad para adaptarse al cambio.

Por otro lado, no es suficiente con tener acceso a mucha informacién, sino
que es indispensable que las personas sepan y puedan aprovechar dicha infor-
macion. En la figura 1 se presentan los aspectos més relevantes en el proceso de
aprendizaje organizacional; este proceso de la Administracién del Conoci-
miento, también conocido en sus fases de desarrollo como “aprendizaje corpo-
rativo” o “aprendizaje organizacional”, tiene principalmente tres objetivos que
son fundamentales, el primero de ellos esta relacionado con identificar, recoger
y organizar el conocimiento existente; en segundo lugar, facilitar la creaciéon de
nuevo conocimiento (Davenport y Prusak, (1993); (Ferndndez, 2005), citados
por Olivares et al. 2016, pag. 71).

LA TRANSFORMACION ORGANIZACIONAL, A TRAVES DE LA GESTION DEL COMPROMISO, CONOCIMIENTO Y COMPETENCIAS,
COMO GUfA PARA EL CUMPLIMIENTO DEL OBJETIVO 8 (TRABAJO DECENTEY CRECIMIENTO ECONéMICO) DEL DESARROLLO SOSTENIBLE

Fatima Guadalupe Herndndez-Coronel / Luiz Vicente Ovalles-Toledo / Zahira Morneno-Freites (pags. 82 - 105)



LA TRANSFORMACION ORGANIZACIONAL, A TRAVES DE LA GESTION DEL COMPROMISO, CONOCIMIENTO Y COMPETENCIAS,
COMO GU{A PARA EL CUMPLIMIENTO DEL OBJETIVO 8 (TRABAJO DECENTE Y CRECIMIENTO ECONOMICO) DEL DESARROLLO SOSTENIBLE
F4tima Guadalupe Hernandez-Coronel / Luiz Vicente Ovalles-Toledo / Zahira Morneno-Freites (pags. 82 - 105)

Figura 1. Aspectos relevantes e influyentes en el aprendizaje organizacional.

Objetivos Procesos

Definicién Disefio de ins-
estindaresy trucciones mode-
reutilizacion los y prototipos

Desempeno del

conocimiento y

aprendizaje

Comunida- Innovaciones
des y reuti- tecnolédgicas y
lizacién herramientas

Estrategias Sistemas
Ingenieria

Fuente: Olivares, et al. (2016)

Los autores Olivares et al. (2016, pdg. 71) definen la gestién del conocimien-
to como: un enfoque epistemoldgico, organizacional y gerencial, que tiene
como fin valorizar y aprovechar la creacién y la transmisién de conocimientos
en cualquier tipo de organizacién (empresas, escuelas, hospitales, sindicatos,
universidades, cooperativas u organizaciones sin fines de lucro).

Otro modelo que ayuda a conocer como aprenden las organizaciones esta el
modelo SECI de los autores Nonaka y Takeuchi (1995) parten de la premisa de
que el conocimiento técito es creado por las personas individualmente; poste-
riormente, mediante la interaccion (socializacién), este es compartido con otra
persona. Durante la segunda etapa, el conocimiento técito es formalmente com-
partido con varias personas o con grupos (externalizacién). La creacion del cono-
cimiento estd orientada hacia un propésito especifico: la creacién de un concepto
en el cual el conocimiento es el elemento fundamental. En una tercera fase, la fase
de combinacion, el conocimiento explicito resultante es formalizado mediante
documentos o a través de sistemas de interconexion que facilitan su acceso por
diferentes personas. (Garcia, (2015). En la fase de internalizacién, 1a persona incor-
pora asus rutinas de accién o de pensamiento el conocimiento explicito que exis-
te en la institucién y que, como se dijo, es parte de su capital estructural.

El aprendizaje organizacional puede ser utilizado como estrategia, en la medi-
daen que el individuo organizacional desarrolle su potencia a favor de la empresa,
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-es un ganar, ganar-, debido a que, por un lado, la persona satisface necesidades
que no podria lograr por si solo y, por otra parte, la organizacién alcanza los
objetivos y finalmente construye ventajas competitivas (Mintzberg, Ahlstrand,
y Lampel, 2003). En consecuencia, el conocimiento pasa a ser la variable me-
dular de la competitividad, ya que permite generar reacciones acertadas al me-
dio ambiente cambiante (Pérezy Cortés, 2007)

Si se quiere lograr un verdadero cambio en las organizaciones resulta per-
tinente que las empresas generen conocimiento, mismo que deberd ser per-
meado a toda la organizacién, asi que no es suficiente contar con la informa-
cidén, sino que es preciso compartirla y que sea entendida por todas las
personas dentro de la misma. Por lo cual es importante tomar al aprendizaje
como una estrategia clave parala empresa, no dejando de lado la aparicién de
las barreras del aprendizaje, ya que estas podran obstaculizar el desarrollo de
esta.

Transformacion organizacional por medio de la gestién de las competencias

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

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

En la figura 2 se representan las competencias basicas y especificas. Las
competencias bdsicas son aquellas esenciales para el desarrollo vital de todos
los individuos, estas se dividen en:

a) Intelectual / cognitivo (razonamiento, sentido critico).

b) Interpersonal (trabajo en equipo, liderazgo).

c) De manejoy comunicacién de la informacién.

d) De gestién (planificacion, responsabilidad).

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

confidencialidad).

Por otro lado, las competencias especificas son aquellas las que se derivan
de las exigencias de un contexto o trabajo concreto: de conocimientos, profe-
sional y académico.
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Figura 2. Tipos de competencias.

—{ Intelectual/cognitivo ‘

—{ Interpersonal ‘

| Bisicaso ——{ De manejo y comunicacién de la informacién ‘
transversales

De gestion ‘
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Tipos de
competencias

De conocimientos ‘

—{ Especificas }—

Profesional ‘

I A B I

Académico ‘

Fuente: Cano, (2007).

Para transferir el conocimiento, que es lo que caracteriza la competencia, es
necesario:

« Reflexividad

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

« Granrepertorio de soluciones para situaciones variadas.

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

Esimportante que las empresas inviertan en el desarrollo de sus empleados,
puesto que esto aumenta su habilidad y eficiencia en la realizacion de tareas 'y
toma de decisiones. Adicionalmente, se obtiene un talento humano con mais
habilidades y capacidades que garantiza la satisfaccién del cliente final (Boh-
nenberger, 2005; Zegarra, 2014). Sin embargo, hay resultados de investigacién
que sugieren que el desarrollo de los colaboradores no tiene un gran impacto
sobre su compromiso organizacional (Araque, Sinchez y Uribe, 2017).

Como se desprende del andlisis de la transformacion organizacional a través
de la gestion del compromiso, de las competencias y la sustentabilidad se dice
que se ha avanzado en la aplicacion del desarrollo sostenible. Sin embargo, atin
hay empresas que no han terminado de interiorizarlo. Resulta viable tomar lo
establecido por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) en el afio
2014, que promueve un enfoque sustentable basado en las personas, para el de-
sarrollo organizacional, mayor productividad con mejores condiciones de tra-
bajo, mejores relaciones laborales y buenas practicas ambientales. De tal forma
que se pueda consolidar una empresa fuerte, saludable y sostenible. Como con-
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secuencia, los colaboradores estarian en posibilidad de adoptar esta transfor-
macién organizacional como suya. Ya que, segun lo establecido por algunos
autores (Palacios, 2013 y Bldzquez y Peretti, 2012, citados en Carro, Sarmiento y
Rosano 2017), las acciones de una empresa que enfoca sus metas y estrategias
hacia el logro de la sustentabilidad, sin duda, la llevardn a la busqueda y obten-
cién de un mejor desarrollo social, una mejor rentabilidad y una generacién de
imagen sustentable ante la sociedad.

METODOS
Metodologia de la investigacién

Se realiz6 un estudio de caso en una empresa exportadora del ramo industrial,
dedicada ala fabricacién de muebles y equipos de oficina, ubicada en la ciudad de
Culiacdn, Sinaloa México, en el periodo de septiembre de 2018 a febrero de 2019.

La metodologia utilizada fue mixta. Se tomo la decisién de este tipo de in-
vestigacion debido a que es pluralista y complementaria, por un lado estd la
parte cualitativa — por medio de una exhaustiva revision de articulos para el
reforzamiento del marco tedrico y el establecimiento de los indices e indicado-
res- y a su vez se llevé a cabo una investigacién de campo cualitativa (Griales,
2000), en donde se va allevar a cabo una medicién desde una perspectiva exter-
nay objetiva por medio de la tabulacion cruzada, conla finalidad de generalizar
los resultados de la poblacién entrevistada (Ruiz, Borboa y Rodriguez, (2013).

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

Se determina que la investigacion se realizé a través de un andlisis transeccio-
nal descriptivo, correlacional, multivariado. Transeccional, porque se tomaron
datos en un solo momento; descriptivo, porque indaga en la incidencia y los valo-
res de las variables (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2013); correlacional,
debido a que se describen las relaciones entre tres variables de estudio - fortaleci-
miento dela cultura organizacional sustentable, la transformacién organizacional
e innovacién —, ademds de efectuar un analisis de relaciones de causalidad.

Asipues, es importante recordar que la herramienta del estudio serd el estu-
dio de caso, ya que permite explorar de manera més profunda el fenémeno a
investigar para afirmar o negar las hipétesis planteadas (Yin, 1994).
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Constructo metodoldgico

Enlaactualidad debido ala gran cantidad de métodos, técnicas, e instrumentos
que existen se dificulta el desarrollo de una investigacion, en el marco de las
observaciones anteriores es preciso describir la metodologia de la investigacién
cientifica utilizada. En la figura 3 se representa el constructo metodoldgico uti-
lizado, a través de un estudio de caso con metodologia mixta.

ra 3. Constructo metodolégico.

No experimental ‘

Metodologia Tnvestivacid
dela nvestigacion

mixta

Transversal ‘

investigacion
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Fuente: Elaboracién propia (2018).

INSTRUMENTOS
Entrevistas

Para la recoleccién de la informacion se optd por realizar entrevistas semies-
tructuradas a los informantes clave de la organizacion. Se eligié este tipo de
entrevista ya que es flexible — y sirve como guia de la entrevista debido a que se
parten de preguntas planeadas — (Diaz, Torruco, Martinez y Varela, (2013).

Encuestas

Escala de Likert

Se opté por llevar a cabo la medicidn de las respuestas de las encuestas median-
te una escala de Likert debido a que esta es de facil comprensién, permite medir
actitudes, asi como el poder graduarla opinion de los encuestados ante interro-
gantes que sean complicadas (Llauradé, 2014). Dicha escala es de cinco niveles.
Las respuestas se disenaron de acuerdo con las siguientes afirmaciones:

1. Totalmente en desacuerdo.

2. En desacuerdo.

3. Nide acuerdo ni en desacuerdo.

4. Deacuerdo.

5. Totalmente de acuerdo.
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Técnicas de investigacion
Observacion directa

La observacion indirecta se utilizé también y sirve para que quien realiza la in-
vestigacion constate “los datos que ha tomado de otros, ya sea de testimonios
orales o escritos de personas que han tenido contacto de primera mano con la
fuente que proporciona los datos” (Galtum, 2008).

Documental

Se realiz6 un andlisis documental con la finalidad de extraer informacién cienti-
ficay darles definicion y sentido a las variables de investigacion. Se llevé a cabo
una revision exhaustiva de articulos de revistas, asi como de tesis doctorales.
Los temas documentados fueron: el desarrollo sustentable, los objetivos
del desarrollo sustentable; la transformacién organizacional, la gestién de
competencias, conocimiento y compromiso; ademads de aspectos metodolégi-
cos. De ahi se lleg6 al constructo: “El cumplimento del objetivo 8 del desarro-
llo sustentable a través de la transformacién organizacional en una empresa

manufacturera de Culiacdn” el cual se muestra de manera en la figura 4:

a 4. Constructo de la investiga

8
TRABAJO
DECENTEY
CRECIMIENTO
ECONOMICO

 Gestion de competencia
* Gestion de conocimiento

» Gestion de Ccompromiso

Fuente: Elaboracién propia (2018).

Andlisis estadisticos por medio de la tabulacién cruzada

El anélisis de la informacidn se llevé a través de la tabulacion cruzada, ya que
esta “resume simultdneamente dos variables de interés, asi como la relacidn en-
tre éstas” (Lind, Marchal, y Whaten, (2013), pdg. 162). Se considera a la tabula-
cién cruzada como una técnica bésica para el estudio de la relacion existente
entre dos variables categéricas (IBM Knowledge Center, 2019).
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Indicadores de investigacién

Los indicadores de la investigacion se construyeron de conformidad con los
documentos y autores que se desglosan en la tabla 1.

Indicador Autores o documentos de referencia

Objetivos del desarrollo sostenible

* Objetivo 8 Pacto mundial (2016)
Transformacién organizacional

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

» Gestioén de conocimiento Acostay Nokata (2012, pag. 30)

* Gestién de competencias Marulanda, Lépez, y Lépez (2016)

Fuente: Elaboracién propia (2019).

Validacién del instrumento

Al momento de la revision de la literatura sobre el tema, se pudieron determi-
nar los indicadores que nacen de cada una de las variables, los cuales llevaron a
los items establecidos en el cuestionario. Todo lo anterior para darle una vali-
dez tedrica al cuestionario. Para darle una validez estadistica se aplic a traba-
jadores de la organizacion, se analizé el coeficiente Alpha de Cronbach.

Tabla 2. Valor de Alpha de Cronbach ajustada.

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach bafado en No. de Items
elementos estandarizados

.919 .922 4
Fuente: Elaboracién propia (2018).

El valor del indice de viabilidad del cuestionario fue de 0.922 el cual es muy
cercano a 1.00 que es muy aceptable.
« Resultados y discusion

Relacion entre objetivos del desarrollo sustentable y la transformacién organizacional

Para cumplir con el objetivo de la presente investigacion, resulta pertinente cono-
cer si existe una relacién de la transformacion organizacional con los objetivos
del desarrollo sustentable, para lo cual se lleva a cabo un andlisis de tabulacién
cruzada y a su vez se calcula el valor de chi cuadrada para ver la incidencia entre
ambas variables y fortalecer la hipétesis H2 de investigacion, que se enunci6

lCA 99 | Investigacion en Ciencias Administrativas, 1ssN. 2007-5030, volumen 9, ntiimero 18, 01 de octubre de 2019 / 31 de marzo de 2020



ICA 100 Investigacién en Ciencias Administrativas, 1SSN. 2007-5030, volumen 9, nimero 18, 01 de octubre de 2019 / 31 de marzo de 2020

como: Se observa una relacion positiva entre la transformacion organizacional y
el cumplimiento de los objetivos 8 y 9 del desarrollo sustentable. En la tabla 3 se
muestran los resultados de la tabulacion cruzada de las variables consideradas en
la hipétesis.

Tabla 3. Tabulacién cruzada de los objetivos del desarrollo sustentable y la transfor-

macién organizacional.

T.O (agrupado)
Ni de acuerdo ni De Totalmente | Total
en desacuerdo | acuerdo | deacuerdo
=2 Conteo 1 1 o 2
83209
55 Conteo
= 0.1 0.4 1.5 2
KN _; g esperado
Z. % del Total 0.067 0.067 o 13.30%
~~
o
s ° Conteo o 1 o 1
S g
B 3 Conteo
o0 2 0.1 0.2 0.7 1
& g esperado
w
8 A % del Total o 0.067 o 6.70%
Y o Conteo o 1 11 12
5 2
g k) Conteo
= 3 0.8 2.4 8.8 12
8 & esperado
S s
= % del Total o 0.067 0.733 80.00%
Conteo 1 3 11 15
Conteo
Total 1 3 11 15
esperado
% del Total 6.70% 20.00% 73.30% 100.00%

Fuente: Elaboracién propia (2019).

Como se observa en la tabla 3, el 80% de los encuestados manifesto estar
totalmente de acuerdo con la aplicacion de los objetivos del desarrollo susten-
table en la organizacion y el 73% dijo estar de acuerdo con la aplicacién de la
transformacion organizacional en la empresa. Solamente uno de los informan-
tes (6.7%) manifest6 un estado neutro ante la relacién entre ambas variables, lo
que se contrasta con la respuesta positiva del 93.3% de los encuestados y ser,
ademds, un 73.3% los que dieron la mdxima puntuacion.

Enla tabla 4 se presentan los resultados arrojados en la tabulacién cruzada.
Se observa que si existe una relacion entre la transformacion organizacional y
los objetivos del desarrollo sustentable, ya que el valor de significancia (el valor
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critico observado) tiene un valor de 0.007 que es menor de 0.05, por lo tanto, se
aprueba la hipétesis de la investigacion.

aola 4 alor de adrada obje OS del desa Ol110 € abDle d d O d O

Valor df Asymp Sig. (2 caras)

Chi-cuadrada de Pearson 14.1672 4 0.007

Fuente: Elaboracién propia (2019).

Los resultados también se confirman en la teoria, que muestra que los obje-
tivos del desarrollo sostenible impulsan la transformacién organizacional. Asi-
mismo, cuando se habl6 con los directivos de la organizacion se pudo observar
que hay un compromiso de la empresa con la formacion del colaborador, ya que
cuenta con un aula de capacitacion, donde ademads de llevar cursos enfocados a
desarrollar sus competencias profesionales, también los empleados toman cla-
se para terminar su educacién bdsica.

En torno a la transformacién organizacional, a través de la gestion del com-
promiso, se pudo detectar que el gerente general (el duefio de la organizacion)
es el primero en llegar a la empresa y recibe a los empleados al momento de su
ingreso alas dreas de trabajo. Asimismo, durante los recorridos se pudo platicar
y observar que el liderazgo del duefio es paternalista, ademds se observé que la
empresa estd realmente preocupada por el desarrollo humano, y esto se puede
corroborar conlo dicho por una entrevista “si empiezas arreglar la empresa des-
de el recurso humano, se arregla todo esto, porque empiezas a arreglar las acti-
tudes de las personas, empiezas alinear a la organizacion hacia los objetivos que
quieres” (Loredo, 2018).

CONCLUSIONES

En cuanto al objetivo de investigacion, el cual fue identificar la relacion existente
entre la transformacién organizacional y el caumplimiento del objetivo 8 del desa-
rrollo sustentable, fue importante conocer la visién del empresario. El duenio de la
empresa manifesté querer una empresa humana, con la riqueza compartida, es
decir, que los trabajadores estén bien, lo anterior se puede lograr mediante una
buena gestion del conocimiento y desarrollar las competencias de los colabora-
dores, ya que estas generan valor agregado y ventajas competitivas para las em-
presas. Asi mismo, contribuye al aumento del compromiso organizacional, el
cual puede ser definido como una actitud que expresa “la unién psicoldgica entre
el individuo y su organizacién, es decir, el grado de involucramiento y lealtad de
los colaboradores con su empresa” (Araque, Sinchez y Uribe,(2017).
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Por lo tanto, en concordancia con lo establecido por Herndndez y Castro
(2015), si una persona sabe que cuenta con su lugar de trabajo que le permite
crecer como persona y como profesional, ademds de que le es suficiente para
satisfacer sus necesidades, se puede considerar que esta persona estd identifica-
da con la empresa y esto también surge cuando:

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

(manuales de organizacién).

« Desea perdurabilidad dentro de la empresa.

+ Promueve la diferenciacién; entre ellos (los miembros de la empresa) y
los otros (las personas que no laboran dentro de la organizacién). (por
medio de los medidores de desempeno establecidos en la planeacién
estratégica de la organizacién).

« Realizan acciones que suponen cambios positivos.

« Demuestran intereses compartidos. (R.S.E en la organizacién)

Almismo tiempo ayudara ala contribucion dellogro de algunas metas esta-
blecidas por la ONU para el cumplimento del objetivo 8, como lo son el lograr
el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y los
hombres; reducir considerablemente la proporcion de jévenes que no estdn em-
pleados y no cursan estudios ni reciben capacitacion; entre otros. Lo que se
puede ver reflejado estadisticamente por medio del analisis del chi cuadrada,
que arroj6 un valor de 0.007, que indica que existe una relacién muy estrecha
entre las variables de transformacién organizacional y los objetivos del desarro-
llo sostenible.
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